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 การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัสว่นบุคคลท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่
องค์กรของพนักงานในบริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 2) เพื่อศึกษาปัจจยัคณุภาพชีวติ
ในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงานใน บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั 
จงัหวดัชลบุรี ทั้งน้ีผูว้จิยัไดท้ าการวจิยัโดยอาศยัเคร่ืองมอืรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามผา่น 
กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 320 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มลู คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก ่ความถ่ี 
ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก ่Independent sample t-test, 
One-way anova f-test  และ Multiple linear regression  
 ผลการวจิยั พบวา่กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม สว่นใหญเ่ป็นเพศชายจบการศึกษา
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ท างานท่ีแผนกฝ่ายผลิต มอีายุงานสูงกวา่ 3 ปีแตน่้อยกวา่ 6 ปี และสว่นใหญ ่
มรีายได ้ 10,000-30,000 บาท ตอ่เดือน โดยผูต้อบแบบสอบถามมรีะดับความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพ
ชีวติในการท างาน และความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กรภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และเมือ่ท าการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร พบวา่ 
ปัจจยัสว่นบุคคลส่วนใหญ ่ ไดแ้ก ่ เพศ ระดบัการศึกษา แผนกปฏิบติังาน และรายไดต้อ่เดือนนั้น  
ไมม่อิีทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร ยกเวน้ปัจจยัสว่นบุคคลทางดา้นอายุการท างานท่ีแตกตา่งกนั 
จะมอิีทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร และนอกจากน้ีเมือ่ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกบั ปัจจยัคณุภาพ
ชีวติในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรพบวา่ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานส่วนใหญ ่
ไมส่ง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร ในขณะท่ีมเีพียงปัจจยัเด่ียวเทา่นั้น ไดแ้ก ่ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานและถูกสุขลกัษณะท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
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 The present study aims 1) to examine personal factors affecting organizational commitment 
of employees of Real Soluplus Company Limited, Chonburi Province, and 2) to examine quality 
of work life affecting of employees of Real Soluplus Company Limited, Chonburi Province.   
A questionnaire was an instrument used to collect data from 320 respondents. Statistics used  
to analyze data included descriptive statistics, i.e. frequency, percentage, mean, and standard 
deviation, and inferential statistics, i.e. Independent sample t-test, One-way ANOVA f-test, and 
multiple linear regression.  
 The findings showed that most respondents were male who held a certificate of 
education lower than bachelor degree, worked in Production for 3-6 years and had 10,000 – 
30,000 baht monthly. The respondents rated quality of work life and organizational commitment 
in the high level. The results of hypothesis testing also indicated that some personal factors had 
no effect on the organizational commitment, i.e. gender, level of education, department, and 
income. Only years of experience found an effect on the organizational commitment.  Most 
factors of quality of work life found no effect on the organizational commitment. Merely clean 
and nice work environment found an effect on the commitment.     
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 จากสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบนัท่ีมีอตัราการแขง่ขนัสูง เกดิสภาวะการถดถอยของ
เศรษฐกจิไปทัว่โลกและมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลานั้น อาจกลา่วไดว้า่ประเทศไทยเป็นอีกหน่ึง
ประเทศท่ีก  าลงัประสบปัญหาทางเศรษฐกิจอยา่งรุนแรง ธุรกจิและอุตสาหกรรมตา่งภายในประเทศ
ตา่งไดรั้บผลกระทบ หลาย ๆ ธุรกจิเกนิภาวการณ์ขาดทุนจากการด าเนินกจิการจนตอ้งปิดตวัลง
ส าหรับธุรกจิหรือองค์กรท่ียงัสามารถด าเนินธุรกิจตอ่ไปไดน้ั้นตา่งมีมาตรการในการลดตน้ทุน 
เพื่อเป็นการรับมอืกบัปัญหาทางเศรษฐกิจตา่งกนัออกไปในดา้นตา่ง  ๆ เชน่ แรงงาน การใช ้
ทรัพยากรและปัจจยัในการผลิตเพื่อให้ธุรกิจสามารถด ารงอยูต่อ่ไปไดใ้นสภาวะเศรษฐกจิปัจจุบนั 
(ตลาดหลกัทรัพย์แหง่ประเทศไทย, 2558)   
 องค์กรท่ีสามารถด าเนินธุรกิจของตนอยูใ่นสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัและประสบ
ความส าเร็จไดน้ั้น ส่ิงส าคญัท่ีสุดคือการมทีรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ มทีกัษะ  
ความช  านาญอยูใ่นองค์กร ซ่ึงบุคคลเหลา่นั้นจะเป็นกลไกท่ีส าคญัท่ีท าให้องค์กรสามารถบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก  าหนด กา้วทนัตอ่การเปล่ียนแปลงทั้งในดา้นสภาวะเศรษฐกจิ สังคม 
การเมอืง ท่ีลว้นแลว้แตส่ง่ผลกระทบตอ่การด าเนินธุรกิจทั้งส้ิน ในขณะเดียวกนัองค์กรท่ีลม้เหลว 
ไมส่ามารถตอ่สู้กบัสภาวะเศรษฐกจิในปัจจุบนัไดน้ั้น สว่นหน่ึงของสาเหตุใหญม่าจากปัญหาดา้ย
ทรัพยากรบุคคลดว้ยเชน่เดียวกนั (ปาริชาติ ปานส าเนียง, 2556) 
 อยา่งไรกต็ามการท่ีองค์กรจะสามารถใชท้รัพยากรบุคคลไดดี้มากน้อยเพียงใดนั้นข้ึนอยู ่
กบัวา่องค์กรมวีธีิการท่ีจะท าให้พนักงานปฏิบติังาน และทุม่เทให้กบัองค์กรอยา่งเต็มความสามารถ
มากน้อยเพียงใด ดงันั้นบุคลากรในองค์กรจะปฏิบติังานอยา่งเต็มก  าลงัความสามารถจึงจ าเ ป็นตอ้งมี
คณุภาพชีวติในการท างานท่ีดี การปรับปรุงคณุภาพชีวติในการท างานจึงมผีลกระทบโดยตรงตอ่ 
การปฏิบติังานของบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัย่ิงตอ่องค์กร นอกจากคณุภาพ
ชีวติในการท างานแลว้ ความผูกพนัตอ่องค์การ ถือเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีสง่ผลตอ่องค์กร กลา่วคือ 
หากองค์กรท่ีสามารถท าให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพนัหรือรู้สึกเป็นสว่นหน่ึงในองค์กร    
ยอ่มท าให้บุคลากรปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป โดยจะทุม่เทความสามารถในการ
ปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพ ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญักบัการสร้างความผูกพนัตอ่องค์กรด้วย 
เพื่อเสริมสร้างให้สมาชิกมคีวามผูกพนัในองค์การมากย่ิงข้ึน (ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2555) 
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 ดงันั้นการเอาใจใสใ่นการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรจึงเป็นเร่ืองท่ีผู ้บริหารควร
ตอ้งให้ความส าคญัเป็นอยา่งมาก ผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งสามารถเขา้ถึงความตอ้งการของบุคลากรทุก
ระดบัและผสมผสานความต้องการของทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรให้สอดคล้องกบัเป้าหมาย
ขององค์กร ในขณะเดียวกนักส็ามารถท าให้ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรเกดิความพึงพอใจใน  
การท างาน มคีวามกระตือรือร้น มุง่ม ัน่ท่ีจะท างาน และพฒันาความสามารถของตนเองเพื่อองค์กร
ให้เกดิประสิทธิผลสูงสุดตอ่องค์กรตอ่ไป (ทรงธรรม ธีระกลุ, 2556) 
 ดงันั้น จากความส าคญัและอิทธิพลของการมคีุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีและความ
ผูกพนัตอ่องค์กรท่ีมผีลตอ่พฤติกรรมการแสดงออกในการท างานของบุคลากรในองค์กร จึงท าให้
ผูว้จิยัมคีวามสนใจท่ีจะศึกษาเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการท างานวา่จะสง่ผลกระทบตอ่ความผูกพนั
ในองค์กรหรือไม ่ และปัจจยัดงักลา่วจะสง่ผลตอ่องค์กรอยา่งไร โดยท าการศึกษาพนักงานระดบั
ปฏิบติัการใน บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัสว่นบุคคลท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงานใน        
บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัคณุภาพชีวติในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของ
พนักงานใน บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ปัจจยัสว่นบุคคลท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 2.  คณุภาพชีวติในการท างานมอิีทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
    ตัวแปรอิสระ                                     ตัวแปรตาม 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  ระดบัการศึกษา 
3.  แผนกปฏิบติังาน 
4.  อายุงาน 
5.  รายไดต้อ่เดือน 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1.  ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูก
สุขลกัษณะ 
3.  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล 
4.  ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 
5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างาน
รว่มกนั 
6.  ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวล
และไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เทียม 
7.  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติสว่นตวัและการ
ท างาน 
8.  ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม  
(Walon, 1974 อา้งถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2552) 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
1.  ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยู ่
เป็นสมาชิกขององค์กร 
2.  ดา้นความตั้งใจและความพร้อม
ท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยู ่
เพื่อองค์กร 
3.  ดา้นการยอมรับและศรัทธา 
ในเป้าหมายขององค์กร  
(Steers & Porter, 1977 อา้งถึงใน 
กลา้หาญ ณ นา่น, 2554)  
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1.  เป็นขอ้มลูเบ้ืองตน้ส าหรับผูบ้ริหารในการตัดสินใจแกปั้ญหา และเป็นแนวทาง  
ในการก  าหนดนโยบายและโครงการตา่ง ๆ ในการปรับปรุงเสริมสร้างคณุภาพชีวติในการท างาน
และความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงานใน บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี  
 2.  ผูบ้ริหารของบริษทัตา่ง ๆ สามารถน าผลการวจิยัก  าหนดแนวทางในการพฒันาระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพื่อสง่เสริมให้พนักงาน มคีุณภาพชีวติในการท างาน  
และมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรมากข้ึน 
 3.  เป็นแนวทางในการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรท่ีค านึงถึงคณุภาพชีวิต
ในการท างานให้เหมาะสมและมปีระสิทธิภาพสูง 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวจิยัน้ีใชข้อ้มลูปฐมภูม ิ ซ่ึงจะท าการเกบ็ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุม่
ตวัอยา่งพนักงานระดบัปฏิบติัการในบริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี โดยผูว้จิยัได้
ก  าหนดขอบเขตของวจิยัดงัน้ี 
 1.  ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาตัวแปรคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลตอ่ความผูกพนัใน
องค์กรของพนักงานบริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ตวัแปรในการศึกษา ประกอบดว้ย 
  1.1   ตวัแปรตน้ คือ ประกอบดว้ย 2 ดา้น คือ  
  ปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั 
   1.1.1  เพศ 
   1.1.2  ระดบัการศึกษา 
   1.1.3  แผนกปฏิบติัการ 
   1.1.4  อายุงาน 
   1.1.5  รายไดต้อ่เดือน 
                ปัจจยัดา้นคณุภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย 8 ปัจจยั 
   1.1.6  ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
   1.1.7  ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ 
   1.1.8  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล 
   1.1.9  ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 
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   1.1.10  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานรว่มกนั 
   1.1.11  ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวติกกงัวลและไดรั้บโอกาส 
อยา่งเทา่เทียม 
   1.1.12  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติสว่นตัวและการท างาน 
   1.1.13  ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม 
  1.2  ตวัแปรตาม   
  ความผูกพนัตอ่องค์กร ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั 
   1.2.1  ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร 
   1.2.2  ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองค์กร 
   1.2.3  ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
 2.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั  
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาและวจิยัในคร้ังน้ี คือ พนักงานระดบัปฏิบติัการใน  
บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี รวมประชากรทั้งหมด 375 คน 
  2.2  กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยั 
  กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนักงานระดบัปฏิบติัการใน บริษทั  
เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงบริษทัเปิดด าเนินการในปี พ.ศ. 2549 เป็นบริษทัท่ีด าเนิน
ธุรกจิประเภทผลิตชิ้นสว่นเคร่ืองจกัรส าหรับอุตสาหกรรมหนัก สร้างโรงงานและผลิตแมพ่ิมพ์ 
ยางรถยนต์ จ านวน 375 คน และก  าหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่งจากสูตรของเครซ่ีและมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan, 1970 อา้งใน ธีรวฒุิ เอกะกลุ, 2543) ท่ีระดบัความเชื่อม ัน่ 95%  
ไดก้ลุม่ตวัอยา่งจ านวน 320 คน  
 3.  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดด้ าเนินการศึกษา ท าการเกบ็แบบสอบถาม และเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
เป็นระยะเวลา 4 เดือน ระหวา่ง 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2559  ถึง 30 สิงหาคม พ.ศ. 2559 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 พนักงาน หมายถึง พนักงานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหัวหน้างานของ บริษทั 
เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 ปัจจยัสว่นบุคคล หมายถึง ขอ้มลูเฉพาะของแตล่ะบุคคล 
 1.  เพศ หมายถึง สถานภาพท่ีไดรั้บมาตั้งแตเ่กดิจ าแนกเป็นชายหรือหญิง 
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 2.  ระดบัการศึกษา หมายถึง วฒุิทางการศึกษาท่ีส าเร็จขั้นสูงสุดของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานในองค์การ ไดแ้ก ่ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรี และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 
 3.  แผนกปฏิบติังาน หมายถึง กลุม่งานส าหรับผูท้ างานแตล่ะคน (Identification of work 
& Grouping work) โดยผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาตรวจสอบแยกประเภทดูวา่ กจิการของตนนั้นมงีาน
อะไรบา้งท่ีจะตอ้งจดัท าเพื่อให้กจิการไดรั้บผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ ขั้นตอ่มากคื็อ การจดักลุม่
งานหรือจ าแนกประเภทงานออกเป็นประเภท โดยมหีลกัท่ีวา่งานท่ีเหมอืนกนัควรจะรวมอยูด่ว้ยกนั 
เพื่อให้เป็นไปตามหลกัการของการแบง่งานกนัท า โดยแผนกงานตามหน้าท่ีแตล่ะชนิดออกเป็น 
กลุม่ ๆ ตามความถนัด และตามความสามารถของผู้ท่ีจะปฏิบัติ 
 4.  อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทัตั้งแตเ่ร่ิมเขา้ท างานจนถึง
ปัจจุบนั 
 5.  รายไดต้อ่เดือน หมายถึง อตัราผลตอบแทนในรูปตัวเงินของแตล่ะเดือน คือ คา่จา้ง 
เงินเดือน คา่กะ คา่เบ้ียขยนั คา่ลว่งเวลา คา่อาหาร 
 ลกัษณะธุรกจิ หมายถึง ประเภทหรือลกัษณะของการประกอบธุรกิจของบริษทัท่ี
ปฏิบติังานอยู ่
 คณุภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การปรับปรุงในองค์กรและลกัษณะงาน โดยเฉพาะ
อยา่งย่ิงพนักงานควรไดรั้บการ พิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการสง่เสริมระดับคณุภาพชีวิตการท างาน
ของแตล่ะบุคคล และรวมถึงความตอ้งการของพนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมี 
สว่นรว่มในการตดัสินใจท่ีจะมผีลตอ่สภาพการท างาน โดยแบง่คณุภาพชีวติในการท างานเป็น  
8 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ดา้นคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บคา่จา้ง เงินเดือน คา่ตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อยา่งเพียงพอกบั 
การมชีีวติอยูต่ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทั่วไป ตอ้งมคีวามเหมาะสม เมือ่เปรียบเทียบกบัหน้าท่ี
งาน ความรับผิดชอบ หรือองค์การอ่ืน ๆ ดว้ย 
 2.  ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ และส่ิงแวดลอ้มทางดา้นจิตใจ คือ สภาพการท างานตอ้งไมม่ลีกัษณะ        
ท่ีเส่ียงจากการเกดิอุบติัเหตุ อนัตรายตา่ง ๆ มากจนเกนิไป ผูป้ฏิบติังานตอ้งรู้สึกสะดวกสบาย 
ปลอดภยัและไมส่ง่ผลกระทบสุขภาพอนามยั 
 3.  ดา้นเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี 
(Development of human capacities) งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช ้
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ความสามารถและการพฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริงและรวมถึงการมีโอกาส ท่ีได้ท างานท่ีตน
ยอมรับวา่ส าคญัและมีความหมาย 
 4.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีสง่เสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แกผู่ ้ปฏิบติังาน 
(Growth and security) นอกจากลกัษณะงานจะชว่ยเพิ่มพนูความรู้ความสามารถแลว้ ยงัชว่ยให้
ผูป้ฏิบติังานไดม้โีอกาสมีความกา้วหน้า และมคีวามมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนการเป็นท่ียอมรับ 
จากเพื่อนรว่มงาน และการสนับสนุนจากสมาชิกในครอบครัว 
 5.  ดา้นลกัษณะงานท่ีมสีว่นชว่ยสง่เสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบัติงาน 
(Social integration) หมายถึง งานท่ีชว่ยสง่เสริมให้ผูป้ฏิบติัไดม้ีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบั 
เพื่อนรว่มงาน รวมถึงการมโีอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของ
ความเทา่เทียมกนั 
 6.  ดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานวา่ดว้ยกฎหมายหรือกระบวนการทางยุติธรรม 
(Constitutionalism) ซ่ึงหมายถึง วถีิชีวติ และวฒันธรรมภายในองค์การจะตอ้งสง่เสริมให้บุคคล 
เกดิการเคารพสิทธิสว่นบุคคลมคีวามเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้ง
โอกาสท่ีแตล่ะคนจะไดแ้สดงความคิดเห็นได้อยา่งเปิดเผย มเีสรีภาพทางการพดู การคิด มสิีทธิ
เสรีภาพ และมกีารปกครองดว้ยวา่กฎหมาย 
 7.  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยส่วนรวม (The total life space)  
เป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสให้กบัผูป้ฏิบัติงานไดใ้ชช้ีวติในการท างานและการชีวติสว่นตวั 
นอกเหนือจากองค์การอยา่งสมดุล นั่นคือตอ้งไมส่ร้างความกดดนัให้ผูป้ฏิบัติงานไดรั้บความเครียด
จากการท างานมากเกนิไป ดว้ยมกีารก  าหนดช ัว่โมงการท างานอยา่งเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง  
การท่ีตอ้งคร ่าเครง่อยูก่บังานจนไมม่เีวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชช้ีวติสว่นตวัอยา่งเพียงพอ 
 8.  ดา้นลกัษณะงานมสีว่นเกีย่วขอ้งและสัมพนัธ์กบัทางสังคมโดยตรง (Social relevance) 
ซ่ึงนับเป็นเร่ืองท่ีมคีวามส าคญัประการหน่ึงท่ีผู ้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับวา่องค์การท่ีตน
ปฏิบติังานอยูน่ั้นรับผิดชอบตอ่สังคมในดา้นตา่ง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต ดา้นการจ ากดัของเสีย  
การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเกีย่วกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
 ความผูกพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน แตล่ะบุคคลท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์กบัองค์กรโดยมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรจะแสดงลักษณะเฉพาะ 3 ดา้นคือ ทางดา้น
ความเชื่อม ัน่ ดา้นการยอมรับท่ีเป็นเป้าหมายส าคญัและดา้นคา่นิยมขององค์กรและดา้นความเต็มใจ
ท่ีจะพฒันาทุม่เทให้กบัการท างาน ดา้นความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การและความปรารถนา
อยา่งสูดสุดท่ีด ารงคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การเพื่อประโยชน์ขององค์กรและ      
ความปรารถนาอยา่งท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
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 1.  ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติัท่ี
ตอ้งการจะอยูใ่นองค์กรเพื่อท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ โดยมคีวามปรารถนาอยา่งย่ิง ท่ีไม ่
ตอ้งการออกจากองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ ไมว่า่จะเป็นเพราะมแีรงจูงใจในดา้นใด เป็นลกัษณะ
ความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ี ในการกระท าเพื่อประโยชน์ตอ่องค์กร 
มคีวามปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองค์กรตลอดไป 
 2.  ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร หมายถึง  
ความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีท่ีจะทุม่เท ก  าลงักายเพื่อท างานให้กบัองค์กร รวมทั้งมคีวามจงรักภกัดี
ตอ่องค์กรดว้ย ความเต็มใจ เป็นความเต็มใจท่ีผูป้ฏิบติัเต็มใจท่ีจะให้บางส่ิงบางอยา่งของตนเพื่อชว่ย
ให้องค์กรประสบความส าเร็จและมคีวามกา้วหน้าซ่ึงผู ้ปฏิบัติมคีวามพึงพอใจเป็นพื้นฐานด้วยภาวะ
ท่ีเต็มใจ และทุม่เทท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร  
 3.  ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบั องค์การท่ีมคีา่นิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ 
และเต็มใจท่ีจะอุทิศก  าลงักายและ ก  าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกจิขององค์กร เป็นความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกนั ความผูกพนัท่ีมตีอ่เป้าหมาย และคา่นิยมขององค์การ คือ ความรู้สึกจงรักภกัดีของสมาชิก
ตอ่องค์การ และมทีศันคติในทางท่ีสอดคล้องกบัเป้าประสงค์ขององค์การ เป็นทศันคติของ
ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเชื่อมโยงระหวา่งเอกลกัษณ์ของเขากบัองค์กรตั้งใจปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

 
 



   
 

บทท่ี 2 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีใชใ้นการศึกษาเร่ือง “คณุภาพชีวติในการท างานท่ีมผีลตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงานบริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี” ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษา
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วขอ้งดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.  แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 3. แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพนัตอ่องค์กร 
 4. ขอ้มลูเกีย่วกบับริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
 5. งานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง 
 

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) กลา่ววา่ ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบไปดว้ย อายุ 

เพศ ขนาดของครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได ้อาชีพ การศึกษา เหลา่น้ี เป็นเกณฑ์ท่ีนิยมใช ้
ในการแบง่สว่นตลาด ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์เป็นลักษณะท่ีมคีวามส าคญัและ สถิติท่ีวดัได้
ของประชากรท่ี ชว่ยก  าหนดตลาดเป้าหมายในขณะท่ีลักษณะดา้นจิตวิทยาและสังคม วฒันธรรม
ชว่ยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุม่เป้าหมายเทา่นั้น ขอ้มลูดา้น ประชากรศาสตร์จะ
สามารถเขา้ถึงและมปีระสิทธิผลตอ่การก  าหนดตลาดเป้าหมายรวมอีกทั้งยงังา่ย ตอ่การวดัมากกวา่
ตวัแปรอ่ืน ตวัแปรดา้น ประชากรศาสตร์ท่ีส าคญัมีดงัน้ี 
 อายุ (Age) เน่ืองจากผลิตภณัฑ์สามารถท่ีจะน ามาใชเ้พื่อตอบสนองโจทย์ของกลุม่
ผูบ้ริโภค ท่ีมอีายุแตกตา่งกนั นักการตลาดจึงน าการสรุปผลของอายุมาเป็นตวัแปรดา้น
ประชากรศาสตร์ท่ีมแีตกตา่งกนัทางดา้นของการตลาด นักการตลาดไดค้น้หาความตอ้งการ 
ของสว่นตลาดสว่นเล็ก (Niche market) โดยมุง่ส าคญัท่ีตลาดส่วนนั้น  
 เพศ (Sex) เป็นตวัแปรในการแบง่สว่นการตลาดท่ีส าคญัเชน่กนั นักการตลาดจ าเป็นท่ี
จะตอ้งศึกษาตวัแปรตวัน้ีอยา่งรอบคอบ เพราะในปัจจุบนัน้ีตวัแปรทางดา้นเพศมกีารเปล่ียนแปลง
ในดา้นพฤติกรรมการบริโภค การเปล่ียนแปลงดงักลา่วอาจมสีาเหตุมาจากการท่ีสตรีมงีานท ามาก
ข้ึน  
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 ลกัษณะครอบครัว (Marital status) ในอดีตจนถึงปัจจุบนัครอบครัวเป็น เป้าหมายท่ี
ส าคญัของการใชค้วามพยายามทางการตีตลาดมาโดยตลอด และมคีวามส าคญัในสว่นท่ีเกีย่วกบั
หนว่ยผูบ้ริโภค นักการตลาดจะสนใจจ านวนและลกัษณะของบุคคลในครัวเรือนท่ีใช ้ สินคา้ใด
สินคา้หน่ึง และยงัสนใจในการพิจารณาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ และโครงสร้างดา้น  
ส่ือท่ีเกีย่วของกบัผูต้ดัสินใจในครัวเรือนเพื่อชว่ยในการพฒันากลยุทธ์การตลาดให้เหมาะสม 
 รายได ้การศึกษา อาชีพ และสถานะภาพ (Income, education occupation and status)  
เป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการก  าหนดส่วนของตลาดโดยทัว่ไปนักการตลาดจะสนใจผูบ้ริโภคท่ีม ี  
ความร ่ารวย แตอ่ยา่งไรกต็ามครอบครัวท่ีมรีายได้ปานกลางและมรีายได้ต ่าจะเป็นตลาดท่ีม ี
ขนาดใหญ ่ปัญหาส าคญัในการแบง่สวนตลาดโดยยึดถือเกณฑ์รายไดอ้ยา่งเดียวก็คือ การมรีายไดจ้ะ
เป็นตวัชี้การมหีรือไมม่คีวามสามารถในการจา่ยสินคา้ ในขณะเดียวกนัการเลือกซ้ือสินคา้ท่ีแท้จริง
อาจจะถือ เกณฑ์รูปแบบการด ารงชีวติ รสนิยม คา่นิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ แมว้า่ รายไดจ้ะเป็น 
ตวัแปรท่ีใชบ้อ่ยมาก นักการตลาดสว่นใหญจ่ะท าการเชื่อมโยงเกณฑ์รายไดร้วมกบัตวัแปรดา้น
ประชากรศาสตร์หรืออ่ืน ๆ เพื่อให้การก  าหนดตลาดเป้าหมายท่ีมคีวามชดัเจนย่ิงข้ึน เชน่ กลุม่รายได้
สูงท่ีมอีายุตา่ง ๆ ถือวา่เป็นการใชเ้กณฑ์ รายไดร้วมกบัเกณฑ์อายุ เป็นเกณฑ์ท่ีนิยมใชก้นัมากข้ึน 
เกณฑ์รายไดอ้าจจะเกีย่วของกบัเกณฑ์อายุ และอาชีพรวมกนั 

Belch and Belch (2005 อา้งถึงใน อจัฉรา นพวญิญวูงศ์, 2550) ในงานวจิยัน้ีศึกษาตวัแปร  
ดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก ่อายุ อาชีพ และรายได ้ โดยน ามาเชื่อมโยงกบัความต้องการ พฤติกรรม 
การตดัสินใจ และอตัราการใชสิ้นคา้ของผูบ้ริโภค ซ่ึงสามารถเขา้ถึงและมปีระสิทธิผลตอ่การ
ก  าหนดตลาดเป้าหมาย สง่ผลตอ่พฤติกรรมการตดัสินใจซ้ือท่ีมแีนวโน้มสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลช้ิด  
ในความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล  

1.  อายุ (Age) บุคคลท่ีมอีายุแตกตา่งกนั จะมคีวามตอ้งการในสินคา้และบริการท่ีแตกตา่ง 
กนั เชน่ กลุม่วยัรุน่จะชอบทดลองส่ิงแปลกใหมแ่ละชอบสินคา้ประเภทแฟช ัน่ สว่นกลุม่ผูสู้งอายุจะ 
สนใจสินคา้ท่ีเกีย่วกบัการรักษาสุขภาพซ่ึงหากแบง่ชว่งกลุม่อายุออกเป็นกลุม่พฤติกรรมท่ีมลีักษณะ  
ใกลเ้คียงกนั  

2.  เพศ (Sex) เป็นตวัแปรท่ีมคีวามส าคญัในเร่ืองของพฤติกรรมในการบริโภคมาก เพราะ 
เพศท่ีแตกตา่งกนัมกัมทีศันคติ การรับรู้ และการตดัสินใจในเร่ืองการเลือกสินคา้ท่ีบริโภคแตกตา่ง 
โดยมากเกดิจากสาเหตุ ในเร่ืองของการไดรั้บการเล้ียงดู การปลูกฝังนิสัยมาตั้งแตใ่นวยัเด็ก 
โดยเฉพาะประเทศไทยซ่ึงมวีฒันธรรมในการเล้ียงดูเด็กผูช้าย และเด็กผูห้ญิงท่ีแตกตา่งกนัอยา่งมาก 
โดยสว่นใหญเ่ด็กผูช้ายจะถูกเล้ียงให้มคีวามกลา้แสดงออก และมคีวามรับผิดชอบเพื่อจะไดเ้ป็น  
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หัวหน้าครอบครัวตอ่ไป สว่นเด็กผูห้ญิงจะถูกเล้ียงดูในลกัษณะท่ีให้สงบเสง่ียมและเป็นผู้ตามหรือ 
เป็นภรรยาท่ีดี ท าให้มพีฤติกรรมท่ีมแีนวโน้มในการไมค่อ่ยกลา้แสดงความคิดเห็น จากท่ีกลา่วมา  
จึงอาจกลา่วไดว้า่ในสังคมไทยเพศชายมแีนวโน้มท่ีจะเป็นผู้ตดัสินใจซ้ือสินคา้และบริการของ  
ครอบครัวมากกวา่เพศหญิง 
 3.  สถานภาพการสมรส (Status) สมรส โสด หยา่ร้าง หรือเป็นหมา้ย ซ่ึงในอดีตถึง 
ปัจจุบนั เป็นเป้าหมายท่ีส าคญั ของการใชค้วามพยายามทางการตลาดมาโดยตลอดและมี
ความส าคญัมากย่ิงข้ึนในสว่นท่ีเกีย่วกบัหนว่ยผูบ้ริโภค ท าให้เกดิความตอ้งการในผลิตภณัฑ์ และ
พฤติกรรม การซ้ือท่ีแตกตา่งกนั เชน่ผูท่ี้หยา่ร้าง หรือเป็นหมา้ย จะเลือกแตง่กายดว้ยเส้ือผา้ท่ีหรูหรา 
ทนัสมยัมเีอกลกัษณ์  
 4.  การศึกษา (Education) ผูท่ี้มกีารศึกษาสูง มแีนวโน้มท่ีจะเลือกบริโภคผลิตภณัฑ์ท่ีม ี
คณุภาพดีมากกวา่ผูท่ี้มกีารศึกษาต ่า เน่ืองจากผูท่ี้มกีารศึกษาสูงจะมอีาชีพท่ีสามารถสร้างรายได ้   
สูงกวา่ผูท่ี้มกีารศึกษาตา่งจึงมแีนวโน้มท่ีจะเลือกบริโภคผลิตภณัฑ์ท่ีมคีุณภาพมากกวา่   
 5.  อาชีพ (Occupation) อาชีพ ของแตล่ะบุคคลจะน าไปสูค่วามจ าเป็นและความตอ้งการ  
สินคา้และบริการท่ีแตกตา่งกนั เชน่ เกษตรกร หรือชาวนากจ็ะซ้ือสินคา้ท่ีจ าเป็นตอ่การครองชีพ 
และสินคา้ท่ีเป็น ปัจจยัการผลิตเป็นสว่นใหญ ่ สว่นพนักงานท่ีท างานในบริษทัตา่ง ๆ สว่นใหญ ่
จะซ้ือสินคา้เพื่อเสริมสร้างบุคลิกภาพ ขา้ราชการกจ็ะซ้ือสินคา้ท่ีจ าเป็น นักธุรกจิกจ็ะซ้ือสินคา้เพื่อ
สร้าง ภาพพจน์ให้กบัตวัเองเป็นตน้ นักการตลาดจะตอ้งศึกษาวา่สินคา้และบริการของบริษทัเป็นท่ี
ตอ้งการของกลุม่อาชีพประเภทใด เพื่อท่ีจะจดัเตรียมสินคา้ให้สอดคล้องกบัความต้องการของกลุม่
เหลา่น้ีไดอ้ยา่งเหมาะสม  
 6.  รายได ้ (Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกจิ (Economic circumsfances) สถานภาพ 
ทางเศรษฐกจิของบุคคลจะกระทบตอ่ตราสินคา้และบริการท่ีตัดสินใจสถานภาพเหลา่น้ี  
ประกอบดว้ย รายได ้การออมทรัพย์ อ านาจการซ้ือ และทศันคติเกีย่วกบัการจา่ยเงิน นักการตลาด 
ตอ้งสนใจแนวโน้มของรายไดส้่วนบุคคล เน่ืองจากรายไดจ้ะมผีลตอ่อ านาจของการซ้ือ คนท่ีม ี
รายไดต้ ่าจะมุง่ซ้ือสินคา้ท่ีจ าเป็นตอ่การครองชีพ และมคีวามไวตอ่ราคามาก สว่นคนท่ีมรีายไดสู้ง 
จะมุง่ซ้ือสินคา้ท่ีมคีณุภาพดีและราคาสูงโดยเน้นท่ีภาพพจน์ของราคาสินคา้เป็นหลัก  
 การศึกษาอาชีพและรายไดน้ั้นมแีนวโน้มสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลช้ิดในความสัมพนัธ์เชิง 
เหตุและผล เชน่บุคคลท่ีมกีารศึกษาสูงจะมโีอกาสเลือกอาชีพท่ีสามารถสร้างรายไดสู้งกวา่คนท่ีมี 
การศึกษาต ่ากวา่ 
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แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน   
 คณุภาพชีวติการท างานนั้น ไดม้ผูีศึ้กษาและบนัทึกเป็นเอกสารไวม้ากมายหลายทา่น 
ซ่ึงการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีไดร้วบรวมแนวคิดตา่ง ๆ ท่ีมคีวามเกีย่วข้องกบัคณุภาพชีวิตการท างาน  
ของผูท่ี้ไดศึ้กษาไวแ้ล้วน ามากลา่วถึงดงัน้ี 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 คณุภาพชีวติการท างาน (Quality of work life: QWL) เป็นค าท่ีมคีวามหมายท่ีกวา้ง  
มผูีใ้ห้ความหมายไวแ้ตกตา่งกนัข้ึนอยูก่บัแนวคิดในเร่ืองการท างานดงัน้ีคือ  
 Walton (1974 อา้งถึงใน วรวรรณ ตอววิฒัน์, 2555, หน้า 10) ไดใ้ห้ความหมายของ
คณุภาพชีวติของการท างานไวว้า่ เป็นลกัษณะของการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความ
ปรารถนาของสว่นบุคคล โดยมกีารพิจารณาคณุลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคล
หรือสังคม ขององค์การท่ีท าให้งานประสบผลส าเร็จ ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากเกณฑ์ท่ีก  าหนดชี้วดั 8 
ดา้น คือ คา่ตอบแทนท่ียุติธรรม สภาพการท างานท่ีมคีวามปลอดภยัและชว่ยสง่เสริมสุขภาพ 
ความกา้วหน้า และความมัน่คงของการท างาน โอกาสพฒันาศกัยภาพของตนเอง การท างานรว่มกนั
และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิสว่นบุคคล จงัหวะชีวติ และความเป็นประโยชน์ตอ่สังคม และ
ยงัมคีวามหมายท่ีกวา้งข้ึน ไมใ่ชแ่คก่  าหนดแตร่ะยะเวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ช ัว่โมงเทา่นั้น 
หรือไมใ่ชเ่พียงกฎหมายคุม้ครองแรงงานเด็ก หรือการจา่ยคา่ตอบแทนท่ีมีความคุ้มคา่ แตย่งัมี
ความหมายรวมไปถึงความตอ้งการส่วนตัว และความปรารถนาในชีวติ ของตวับุคลากรใน
หนว่ยงานท่ีดีย่ิงข้ึนดว้ย 
 Bluestone (1977 อา้งถึงใน นฤดล มเีพียร, 2541) ไดใ้ห้ความหมายของคณุภาพชีวิตใน
ดา้นการท างานวา่เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีท าให้ผูใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพอใจในการท างาน
ให้สูงข้ึน โดยผา่นการเขา้มามสี่วนรว่มในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าหรับองค์การ 
ซ่ึงจะมผีลกระทบตอ่ชีวติในการท างานของพวกเขา นั่นคือไดห้มายความรวมถึงการปรับปรุง 
การบริหารเกีย่วกบัทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้มปีระชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่มมากข้ึน เพื่อ
กอ่ให้เกดิการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ ทั้งน้ี เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม ่ ๆ ให้สมาชิกใน
องค์การในทุกระดบัไดน้ าเอาสติปัญญา ความเชี่ยวชาญ ทกัษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใชใ้นการ
ท างานในองค์การยอ่ม ท าให้สมาชิกหรือก  าลงัแรงงานไดรั้บความพึงพอใจสูง ข้ึน ซ่ึงจะสง่ผลให้
เกดิการเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุม่องค์การข้ึน เชน่ การขาดงานลดลง 
คณุภาพของผลิตภณัฑ์ดีข้ึน การกวดขนัเกีย่วกบัวนิัยผอ่นคลายลง ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ 
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 Davis (1977 อา้งถึงใน สินชยั ฉายรัศม,ี 2544, หน้า 10) เป็นผูน้ าค าศพัท์ คณุภาพชีวติ 
ในการท างานมาใชเ้ป็นคร้ังแรก ไดนิ้ยามวา่ คณุภาพชีวติในการท างาน หมายถึง คณุภาพของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบัติงานกบัส่ิงแวดลอ้มโดยส่วนรวมในการท างานของเขา และเน้นท่ีมติิ
เกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษย์ ซ่ึงมกัถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และปัจจยัทาง
เศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างาน 
 Guest (1979 อา้งถึงใน ภูวนัย น้อยวงศ์, 2541, หน้า 94) ไดใ้ห้ความหมายของคณุภาพ
ชีวติในการท างานวา่ หมายถึง ปฏิกริิยาของบุคคลตอ่การท างานหรือผลท่ีเกิดข้ึนกบับุคคล  
อนัเน่ืองมาจากประสบการณ์ในการท างาน นั่นคือคณุภาพชีวติการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
ทั้งหลายของบุคคลเกีย่วกบัทุกมติิของการท างาน เชน่ ความรู้สึกเกีย่วกบัผลตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ในทางเศรษฐกจิ ความมัน่คง สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์เกีย่วขอ้งกบั
องค์การและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและคณุคา่ท่ีแฝงอยูภ่ายในการท างานในชีวติของบุคคล 
 Werther and Davis (1993 อา้งถึงใน จ าเนียร จวงตระกลู, 2550) อธิบายวา่ คณุภาพชีวติ
ในการท างานหมายถึง การมกีารบงัคบับญัชา สภาพการท างาน คา่ตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี  
และมงีานท่ีนา่สนใจ มคีวามทา้ทายและ เป็นงานท่ีมรีางวลัตอบแทน การท่ีจะไดม้าซ่ึงคณุภาพชีวติ
ในการท างานท่ีดีนั้นท าไดโ้ดยใชป้รัชญาทางดา้นการแรงงานสัมพนัธ์ ท่ีจะสนับสนุนคณุภาพชีวติ
ในการท างานซ่ึงเป็นความพยายามอยา่งเป็นระบบขององค์กร เพื่อเปิดโอกาสให้แกพ่นักงานไดม้ี
บทบาทท่ีมผีลกระทบตอ่งานของตนและมสี่วนในการสร้างประสิทธิผลขององค์การในภาพรวม
มากข้ึน การปฏิบติัในกลุม่น้ีจะเน้นท่ีการหาทางให้อ านาจแกพ่นักงาน โดยการเปิดโอกาสให้
พนักงานเขา้มามสีว่นรว่มในการตัดสินใจ ซ่ึงเป็นการเน้นท่ีการบริหารแบบมสี่วนรว่ม 
(Participative management) เพื่อให้เกดิแรงจูงใจและมคีวามพึงพอใจในการท างาน การด าเนินการ 
ท่ีมทีั้งผา่นและไมผ่า่นสหภาพแรงงาน การมสีว่นรว่มอาจเริมตงัแตก่ารมีสว่นร่วมในงาน เชน่  
วงจรคณุภาพ (Quality circles) จนกระทั้งการรว่มตดัสินใจ (Codetermination) และการท างานแบบ
เป็นกลุม่อิสระ (Autonomous work groups) 
 Delamotte และ Takezawa (1984 อา้งถึงใน กฤช ดาหาร, 2539, หน้า 7) ไดใ้ห้ความหมาย
ของคณุภาพชีวติในการท างานไวว้า่ หมายถึง ผลดีของงานท่ีมตีอ่พนักงานท่ีเกดิจากการปรับปรุง
หนว่ยงานหรือลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งย่ิงพนักงานควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษเกีย่วกบั
การสง่เสริมคณุภาพชีวติการท างานในแตล่ะบุคคล และรวมถึงความต้องการของพนักงานในเร่ือง
ความพอใจในงาน การมสีว่นรว่มในการตัดสินใจท่ีจะมผีลตอ่สภาพการท างานของเขาด้วย และ
คณุภาพชีวติการท างานมคีวามหมายในหลายแง ่มุม ดงัน้ี  
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  1.  คณุภาพชีวติดา้นการท างานในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึง ส่ิงตา่ง ๆ ท่ีเกีย่วขอ้งกบั
ชีวติการท างาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย เงินเดือน ช ัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ผลประโยชน์ บริการความกา้วหน้าในการปฏิบัติหน้าท่ี และการมมีนุษย์สัมพนัธ์ ลว้นสง่ผลตอ่
ความพึงพอใจและเป็นส่ิงท่ีสามารถใชจู้งใจส าหรับคนงาน 
 2.  คณุภาพชีวติการท างานในความหมายอยา่งแคบท่ีสุด หมายถึง ผลดีของงานท่ีจะสง่ผล
กระทบตอ่คนงานซ่ึงหมายถึงการปรับปรุงพฒันาภายในองค์กรและลักษณะของงาน โดยเฉพาะ
อยา่งย่ิงคนงานควรท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษ ส าหรับการสง่เสริมระดบัคุณภาพชีวติการ
ท างานของแตล่ะบุคคล รวมทั้งความตอ้งการของคนงานในเร่ืองของความพึงพอใจในลกัษณะงาน 
และการมสีว่นรว่มในการตัดสินใจท่ีจะมผีลตอ่สภาพการท างานของเขาด้วย 
  3.  คณุภาพชีวติการท างานในแงม่มุท่ีหมายถึง การค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน 
(Humanization of work) หรือการปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of working condition) 
หรือใชค้ าวา่สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working environment) คณุภาพชีวติการท างานม ี
ความหมายครอบคลุมถึงวธีิการแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีท่ีสง่เสริมสภาพแวดล้อม ในการท างาน  
ท่ีกอ่ให้เกดิความพึงพอใจมากข้ึน 
 มงคล ลาวรรณา (2551) อธิบายความหมายของคณุภาพชีวิตการท างานวา่ คือ ส่ิงตา่ง ๆ  
ท่ีเกีย่วขอ้งกบัชีวติในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย คา่จา้ง คา่ตอบแทน ช ัว่โมงการท างาน
สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์และบริการ ความกา้วหน้าในการท างาน และการมมีนุษย์ 
สัมพนัธ์ ส่ิงเหลา่น้ีลว้นแลว้แตเ่ป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับคนท างาน หรือส่ิงตา่ง ๆ  
ท่ีเกีย่วขอ้งกบัชีวติในการท างานของแตล่ะบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองค์กร  
แตม่เีป้าหมายส าคญัรว่มกนัอยูท่ี่การลดความตึงเครียดทางจิตใจเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า 
 พนิดา งามนิยม (2545) นิยามความหมายของคณุภาพชีวิตการท างานวา่ส่ิงตา่ง ๆ  
ท่ีเกีย่วขอ้งกบัการท างาน ท าให้ท างานไดอ้ยา่งมคีวามสุข โดยวดัไดจ้ากความรู้ดา้นความมัน่คงและ
ความปลอดภยัในการท างาน ความเป็นธรรมหรือความเสมอภาค ความเป็นปัจเจกบุคคลและหลัก 
ประชาธิปไตย  
 วฒันา อตัภูมวรรณ (2542) อธิบายความหมายของคณุภาพชีวติการท างานวา่ การท างาน
ไดดี้ถูกตอ้ง ปลอดภยั และมคีวามพอใจในงาน ซ่ึงคณุภาพชีวติท่ีดีในการท างานจะเกดิข้ึนได ้
นอกจากจะตอ้งมกีารพฒันาทกัษะการท างานแล้ว ควรมกีารเน้นพฒันาจิตลกัษณะท่ีเอ้ือให้เกดิการ
ท างานอยา่งแข็งขนั และชว่ยป้องกนัมใิห้เกดิปัญหาในการท างานลกัษณะเหลา่น้ี ไดแ้ก  ่
 1.  ทศันคติคา่นิยมท่ีมตี้อการท างาน และสถานการณ์แวดลอ้มทัว่ไป  
 2.  แรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธ์ิ รวมถึงความมมีานะพากเพียรไปสูค่วามส าเร็จ  
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 3.  ความเชื่ออ านาจในคน เชื่อในความสามารถ และการกระท าของตนเอง 
 4.  ความมุง่อนาคต ควบคมุตน มองเห็นความกา้วหน้าในอาชีพ และรู้กาลเทศะ อดได ้  
รอได ้ปฏิบติัตนไดเ้หมาะสม 
 5.  มจีริยธรรม ซ่ือตรง ซ่ือสัตย์ เห็นประโยชน์ของสว่นรวมมากกวา่สว่นตน 
 พา ไมจ้นัทร์ดี (2541) กลา่ววา่ คณุภาพชีวติการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล 
ท่ีมตีอ่การท างาน ซ่ึงสามารถสนองความตอ้งการทั้งดา้นรา่งกาย และจิตใจ ท าให้บุคคล ม ี
ความพึงพอใจในการท างาน กอ่ให้เกดิผลดีกบัตนเอง และท าให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ 
อยา่งมปีระสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัท าให้การด าเนินชีวติของบุคคลมีความสุข มคีวามเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
 ดุสิต ปาเชนทร์ (2547) กลา่ววา่ คณุภาพชีวติการท างาน หมายถึง การตอบสนอง 
ความตอ้งการของบุคคลท่ีไดรั้บจากองค์การ ซ่ึงเป็นไปไดท้ั้งในแงบ่วก และแงล่บ เมือ่บุคคลไดรั้บ 
การตอบสนองตามท่ีตอ้งการ ยอ่มสง่ผลดีตอ่องค์การ คือ การท างานเกดิ ประสิทธิภาพและ  
ประสิทธิผล องค์การเกดิความเจริญกา้วหน้า เกดิความรักและผูกพนัระหวา่งบุคคลและองค์การ 
เป็นตน้ เมือ่ใดท่ีบุคคลไมไ่ดรั้บการตอบสนองท่ีดีจากองค์การ ผลท่ีองค์การไดรั้บจะเป็นไป 
ในทางตรงกนัขา้ม 
 ลดัดาวณัย์ สกลุสุข (2550) กลา่ววา่ คณุภาพชีวติการท างาน หมายถึง ระดบัความรู้สึก 
ในเชิงพึงพอใจของพนักงานท่ีมตีอ่ส่ิงท่ีเกีย่วขอ้งกบัชีวติการท างาน อนัไดแ้ก ่ความมัน่คงในอาชีพ 
รายได ้และผลตอบแทนท่ีเหมาะสมเพียงพอกบัการด าเนินชีวติ สถานท่ีท างาน และส่ิงแวดลอ้ม 
 จากความหมายตา่ง ๆ จะเห็นวา่คณุภาพชีวติในการท างานมคีวามหมายท่ีหลากหลาย  
ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่คณุภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัและสง่เสริมสุขภาพ ความมัน่คงและความกา้วหน้าใน
การท างาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
รว่มกนั ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหวา่งงานและชีวติสว่นตวั และลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่สังคม 
 คุณภาพชีวิตการท างาน กลยุทธ์การสร้างคุณค่าของคนสู่ผลงาน (Quality of work-life) 
(พิชิต เทพวรรณ์, 2550) 
 ในภาวะท่ีองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนตา่งถูกบีบรัดด้วยค าวา่ “กลยุทธ์” เพื่อการ
ขบัเคล่ือนองค์การตามความจ าเป็นทางเศรษฐกิจ และคนหรือพนักงานถูกเรง่รัดให้สร้างผลงาน  
ส่ิงเหลา่น้ีคือปรากฏการณ์ท่ีเกดิข้ึน อนัอาจสง่ผลตอ่ความเครียดของพนักงานซ่ึงไมส่ามารถ
หลีกเล่ียงได ้และจากผลการส ารวจของสมาคมการจัดการงานบุคคลแหง่ประเทศไทย (Personnel 
Management Association of Thailand; PMAT) เร่ืองปัจจยัท่ีเกีย่วขอ้งกบัการสร้างความผูกพนักบั
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พนักงาน จาก 250 บริษทัในประเทศไทยพบวา่ ส่ิงท่ีพนักงานตอ้งการให้องค์การดูแลเพื่อคณุภาพ
ชีวติท่ีดีคือ ตอ้งมกีารดูแลสุขภาพพนักงานอยา่งเพียงพอ 4.06 เปอร์เซ็นต์และสง่เสริมพนักงานให้
เรียนรู้ เพื่อเสริมขีดความสามารถการท างานในสัดส่วน 4.05 เปอร์เซ็นต์ซ่ึงเป็น 2 อนัดบัท่ีมี
เปอร์เซ็นต์สูงท่ีสุด 
 ดงันั้นการเพิ่มผลงานของพนักงานในภาวการณ์เชน่น้ี จึงควรมาพร้อมกบัคุณภาพชีวติท่ีดี
ของพนักงาน แลว้คณุภาพชีวติท่ีดีของพนักงานคืออะไร 
 1.  คุณภาพชีวิตการท างาน 
             คณุภาพชีวติการท างาน (Quality of working life) เป็นองค์ประกอบส าคญัของคุณภาพ
ชีวติ (Quality of life) โดยแนวความคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างานได้ก  าเนิดและแพรห่ลาย 
ในหลายประเทศ ซ่ึงหากจะกลา่วถึงความหมายของค าวา่ คณุภาพชีวติการท างานแลว้ จะพบวา่  
มผูีนิ้ยามไวน้า่สนใจหลายประเด็นคือ 
  1.1  เป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศท่ีจะท าให้ผูใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการ
ท างานสูงข้ึน โดยผา่นการเขา้มามสี่วนรว่มในกระบวนการตัดสินใจและแกไ้ขปัญหาส าคัญของ
องค์การซ่ึงจะมผีลกระทบตอ่ชีวิตการท างานของพนักงาน กลา่วคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุง
การบริหารเกีย่วกบัทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้มคีวามเป็นประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่ม 
มากข้ึน กอ่ให้เกดิการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ 
              ทั้งน้ีเป็นการเปิดโอกาสใหม ่ ๆ ให้ผูป้ฏิบติังานทุกระดบัไดน้ าเอาสติปัญญา  
ความเชี่ยวชาญ ทกัษะ และความสามารถอ่ืน ๆ มาใชใ้นการท างาน ยอ่มท าให้พนักงานหรือก  าลงั
แรงงานไดรั้บความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะสง่ผลให้เกดิการเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรม
ภายในกลุม่ และองค์การข้ึน เชน่ การขาดงานลดลง คณุภาพของผลิตภณัฑ์ดีข้ึน การเขม้งวด
เกีย่วกบัวนิัยผอ่นคลายลง และความคบัขอ้งอึดอดัใจลดลง เป็นตน้  
               1.2  เป็นเร่ืองของสภาพและการปฏิบติัตา่ง ๆ ภายในองค์การสภาพและการปฏิบติั 
ตา่ง ๆ ภายในองค์การ เชน่ การเพิ่มเน้ืองาน (Job enrichment) การจดัการอยา่งเป็นประชาธิปไตย 
การมสีว่นรว่มของลูกจ้าง (Employee involvement) สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีปลอดภยั  
(Safe working conditions) หรือเป็นเร่ืองท่ีเกีย่วขอ้งกบัความปลอดภยั การมคีวามสัมพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั
ระหวา่งลูกจา้งและฝ่ายจดัการ และการสามารถเติบโตและพฒันาในดา้นของความเป็นอยู ่  
  1.3  เป็นผลท่ีมตีอ่คนงานหรือพนักงานซ่ึงหมายถึงการปรับปรุงในองค์การและ
ลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งย่ิงพนักงานควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษ ส าหรับการสง่เสริมระดบั
คณุภาพชีวติการท างานของแตล่ะบุคคล และรวมถึงความต้องการของพนักงานในเร่ืองความพึง
พอใจในงาน และการมสีว่นรว่มในการตัดสินใจท่ีจะมผีลตอ่สภาพการท างานของเขาด้วย  
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 จากความหมายดงักลา่วสามารถสรุปไดว้า่ คณุภาพชีวติการท างานครอบคลุมไปใน 
ทุกดา้นท่ีเกีย่วขอ้งกบัชีวติการท างานของแตล่ะบุคคล และสภาพแวดลอ้มการท างานภายในองค์การ 
แตม่เีป้าหมายส าคญัรว่มกนัท่ีการลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า  
ซ่ึงถือเป็นกลไกส าคญัในการปรับปรุงคณุภาพชีวิตในสถานท่ีท างาน 
 Walton (1973 อา้งถึงใน อุมารินท์ เอ้ือนุกลู, 2551, หน้า 25) ไดเ้สนอแนวคิดเกีย่วกบั
ลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคณุภาพชีวิตการท างานในหนังสือเร่ือง Criteria for Quality of 
Working Life โดยแบง่ออกเป็น 8 ประการคือ 
 1.  ค าตอบแทนท่ีมเีป็นธรรมและมคีวามเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 
หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บคา่เงินเดือน การตอบแทน และผลประโยชน์ดา้นอ่ืน ๆ อยา่ง
เหมาะสมเพียงพอตอ่การน าไปด ารงชีวติตามมาตรฐานท่ีได้มยีอมรับกนัโดยบุคคลทั่วไป และ
จะตอ้งเป็นธรรม เมือ่เปรียบเทียบกบังานหรือปัจจยัภายองค์การอ่ืน ๆ  
 2.  ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy environment) หมายถึง 
ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางดา้นกายภาพและทางดา้นมีส่ง่ผลกระทบตอ่จิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานตอ้ง
ไมม่ลีกัษณะท่ีมีความเส่ียงภยัจนเกนิไป จะตอ้งชว่ยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกถึงสบาย และไมเ่ป็น
อนัตรายตอ่สุขภาพอนามยั 
 3.  เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานสามารถพฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี 
(Development of human capacities) งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันา
ทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริงและรวมถึงการให้โอกาสได้ท างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญั และมี
ความหมาย  
 4.  ลกัษณะงานท่ีสง่เสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แกผู่ ้ปฏิบติังาน (Growth 
and security) นอกจากงานจะชว่ยเพิ่มพนูความรู้ความสามารถแล้ว ยงัชว่ยให้ผูป้ฏิบติังานไดม้ี
โอกาสความเจริญกา้วหน้า และมคีวามมัน่คงในการประกอบอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของ
เพื่อนรว่มงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
 5.  ลกัษณะงานมสีว่นสง่เสริมดา้นการบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social 
integration) ซ่ึงหมายความวา่ การให้รู้จกัแบง่ปัน การจดักจิกรรมร่วมกนั และการท างานเป็นทีม  
ทั้งท่ีอยูใ่นสายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงาน มสีว่นชว่ยสร้างความสัมพนัธ์ทีดีให้เกดิข้ึนทั้งส้ิน 
 6.  ลกัษณะของงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
(Constitutionalism) ซ่ึงในสว่นน้ีหมายถึงมรีะบบงาน วธีิปฏิบติังาน และแผนงานท่ีชดัเจน เพื่อให้
ทุกคนไดป้ฏิบติัตามอยา่งถูกตอ้ง อีกทั้งยงัมชีอ่งทางร้องเรียน หรือแสดงความคิดเห็นไดต้ามสมควร 
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 7.  ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานโดยสว่นรวม (The total balance of life space) 
สว่นน้ีเป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชช้ีวติในการท างานและการใชช้ีวติส่วนตัว
ภายนอกองค์การไดอ้ยา่งสมดุล นั่นคือ ตอ้งไมป่ลอ่ยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการ
ปฏิบติังานมากเกนิไป โดยการก  าหนดช ัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้ง
คร ่าเครง่อยูก่บังานจนไมม่เีวลาพกัผอ่นหรือไดใ้ชช้ีวติสว่นตัวอยา่งเพียงพอ  
 8.  ลกัษณะงานมสีว่นเกีย่วขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Social relevance) ซ่ึง
นับเป็นเร่ืองส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกและยอมรับวา่องค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยูน่ั้น
รับผิดชอบตอ่สังคมดา้นตา่ง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม  
การปฏิบติัเกีย่วกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
 Schuler et al, (1989, p. 49 อา้งถึงใน ธีรสิทธ์ิ สุขเจริญ, 2550, หน้า 26) กลา่วสรุปถึง
ประโยชน์ของคณุภาพชีวติการท างานไวว้า่ 
 1.  เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก  าลงัใจให้พนักงาน 
 2.  ท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งน้อยท่ีสุดกเ็กดิจากอัตราการขาดงานท่ีน้อยลง 
 3.  ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน จากการท่ีพนักงานมสีว่นรว่มและสนใจงาน 
มากข้ึน 
 4.  ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะสง่ผลถึง การลด
ตน้ทุนดา้นคา่รักษาพยาบาล การประกนัดา้นสุขภาพ การลดอตัราการเรียกร้องสิทธ์ิจากการประกนั
และปริมาณของการเบิกจา่ย 
 5.  ความยืดหยุน่ของก  าลงัคนท่ีเพิ่มมากข้ึน และความสามารถในการเปล่ียนแปลง
พนักงานมมีากข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององค์การ และการมสีว่นรว่มในการ
ท างานท่ีเพิ่มข้ึน 
 6.  อตัราการสรรหาและการคดัเลือกพนักงานดีข้ึน เน่ืองจากมคีวามนา่สนใจท่ีเพิ่มข้ึน
ขององค์การจากความเชื่อถือเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีตอ่องค์การ 
 7.  ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีดี 
 8.  การท่ีท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน โดยการให้พนักงานมสีว่นรว่มในการ
ตดัสินใจ การใชสิ้ทธ์ิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และการเคารพในสิทธ์ิของ
พนักงาน อยา่งไรกต็าม เมือ่แตล่ะบุคคลใชช้ีวติการท างานอยูก่บัส่ิงท่ีตนเองพึงพอใจ กจ็ะท าให้มี
สภาพจิตใจและอารมณ์ท่ีดี ซ่ึงสง่ผลให้ท างานดีตามไปดว้ย ดงันั้นจึงจ าเป็นอยา่งย่ิงท่ีแตล่ะองค์การ 
เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด 
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 เราคงไดยิ้นไดฟั้งหรือเห็นภาพความขดัแยง้ ภาพการหยุดงานเพื่อประทว้งหรือเรียกร้อง
สิทธิอนัพึงมพีึงไดข้องผูใ้ชแ้รงงานอยูเ่สมอ หรือเหตุการณ์ในบางประเทศท่ีมกีารประท้วงจนเกดิ
เร่ืองราวใหญโ่ตข้ึนนั่นเป็นเพราะผูใ้ชแ้รงงานมคีวามรู้สึกวา่ก  าลงัถูกลิดรอนสิทธ์ิ คณุภาพชีวติ 
การท างานต ่าลง ผลท่ีตามมาคือ ความเสียหายอยา่งใหญห่ลวงท่ีเกดิข้ึน ไมว่า่จะเป็นเร่ืองของการ
ผลิตท่ีตอ้งหยุดชะงัก จนมผีลท าให้การสง่ออกไมส่ามารถด าเนินการไปตามเป้าหมายได ้ ซ่ึง
นอกจากองค์การจะสูญเสียรายไดจ้ านวนมหาศาลแล้ว พนักงานเองกต็อ้งประสบความล าบากและ
ขาดรายไดอี้กทั้งยงัสง่ผลกระทบตอ่สังคมและประเทศชาติโดยรวมดว้ย 
 2.  การสร้างคุณภาพชีวิตทีด่ีในการท างานให้กับพนักงาน  
 การจะสร้างคณุภาพชีวติท่ีดีในสถานท่ีท างานนั้น มใิชเ่ร่ืองท่ียากจนเกนิความสามารถ
หากแตเ่ป็นเร่ืองความพร้อมของบุคคลสองฝ่าย คือฝ่ายองค์การหรือนายจา้ง และฝ่ายพนักงานหรือ
ลูกจา้งท่ีพร้อมจะหันหน้าเขา้หากนั เพื่อคิดหาแนวทางเพื่อน าไปสูเ่ป้าหมายขององค์การโดยท่ีทั้ง
สองฝ่ายตา่งมคีวามพึงพอใจด้วยกนั โดยการสร้างความพึงพอใจในการท างานน้ี สามารถน าเอา
แนวคิดทฤษฎีปัจจยัคู ่ (Two factor theory) ของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก (Freferick Herzberg, 1959 
อา้งถึงใน วรเดช จนัทรศร, 2544, หน้า 32) มาเป็นเคร่ืองชว่ยในการชี้น า นั่นคือ ปัจจยัจูงใจ 
(Motivator factors) และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) 
 1.  ปัจจยัจูงใจ เป็นองค์ประกอบหรือปัจจยัท่ีเกีย่วของกบัการปฏิบัติงานโดยตรง 
(Intrinsic aspects of the job) เป็นปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรภายในองค์การให้เกดิความพึงพอใจ  
ซ่ึงไดแ้ก ่ความส าเร็จของการงาน (Achievement) การท่ีเป็นท่ียอมรับนับถือ (Recognition) 
ความกา้วหน้าในดา้นต าแหนง่หน้าท่ีการงาน (Advancement) ลกัษณะของงาน (Work itself) 
โอกาสท่ีจะกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of growth) และความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 2.  ปัจจยัสุขอนามยั เป็นองค์ประกอบท่ีไมเ่กีย่วกบัตวังานโดยตรง แตม่คีวามเกีย่วโยงกบั
การปฏิบติังาน (Extrinsic factors) เป็นปัจจยัท่ีไมใ่ชส่ิ่งจูงใจ แตส่ามารถท าให้บุคลากรพึงพอใจ
หรือไมพ่ึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานได ้ ซ่ึงม ี10 ประการคือ การบงัคบับญัชา (Supervision) นโยบาย
บริการ (Policy and administration) สภาพการท างาน (Working condition) ความส าคญักบั
ผูบ้งัคบับญัชา (Relations with superiors) ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบบญัชา (Relations with 
subordinates) ความส าพนัธ์กบัเพื่อนรว่มงาน (Relations with peers) ต าแหนง่ในบริษทั (Status) 
ความมัน่คงในงาน (Job security) เงินเดือน (Salary) และชีวติสว่นตวั (Personal life) 
 นอกจากน้ียงัมปัีจจยัอ่ืนท่ีมีสว่นท าให้เกดิความพึงพอใจไดเ้ชน่กนั อาทิ การมชี ัว่โมง 
การท างานท่ีเหมาะสมและเป็นไปตามข้อบญัญติัของกฎหมาย การไดท้ างานท่ีตรงกบัความต้องการ 
และความรู้ความสามารถของพนักงาน และไมเ่กดิความเส่ียงในขณะปฏิบัติงาน การติดตอ่ส่ือสาร 
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(Communication) ไดแ้ก ่การส่ือสารเพื่ออ านวยประโยชน์ให้การด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน  
ทนัตอ่เวลาและความตอ้งการของบุคคลในองค์การ ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ตา่ง ๆ (Benefits) 
ไดแ้ก ่การบริหาร การรักษาพยาบาลและสวสัดิการตา่ง ๆ 
 แนวคิดคณุภาพชีวติการท างานเป็นเร่ืองท่ีเกีย่วข้องโดยตรงกบัตวัพนักงานท่ีปฏิบติังาน 
ในองค์การเป็นสว่นหน่ึงของการพฒันาองค์การ (Organizational development) และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงผูบ้ริหารควรให้ความสนใจเน่ืองจากพนักงานเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีองค์การมี
อยู ่ดงันั้นการสร้างคณุภาพชีวติการท างานให้กบัพนักงานจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นและมีความส าคญั 
อยา่งย่ิง 
 ทั้งน้ีคณุภาพชีวติการท างานในลกัษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น ถือไดว้า่เป็น
กลยุทธ์ของผูบ้ริหารท่ีจะพฒันาพนักงานให้มผีลงานไปในทิศทางท่ีองค์การตอ้งการ ตลอดจนยงั
เป็นส่ิงจูงใจให้เกดิความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสูป่ระสิทธิภาพและเกดิการเพิ่มผลผลิตของบริษทั
หรือองค์การในท่ีสุด หรือเรียกไดว้า่ บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์การและ
ตวัเอง นอกจากน้ียงัสง่ผลตอ่เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกดว้ย 
 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด ๆ จะเกดิข้ึนไดจ้ะตอ้งมอีงค์ประกอบท่ีส าคญัอยู ่
หลายประการ ท่ีมบีทบาทในการก  าหนดคุณภาพชีวติการท างานซ่ึงจะสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการ 
ท างาน ไดม้ผูีใ้ห้แนวคิดเกีย่วกบัองค์ประกอบของคณุภาพชีวิตการท างานไว ้ ดงัน้ี 
 Walton (1974 อา้งถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2552) ไดเ้สนอองค์ประกอบท่ีส าคญัและเป็น
ตวัชี้วดัคณุภาพชีวติการท างานท่ีเหมาะสมไว ้ 8 ประการ ดงัน้ี 
 1.  คา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง  
การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บคา่จา้ง เงินเดือน คา่ตอบแทน และผลประโยชน์ดา้นอ่ืน ๆ อยา่งเพียงพอตอ่
กบัการมชีีวติอยูไ่ด้ตามมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม เมือ่เปรียบเทียบ
กบังานหรือองค์การอ่ืน ๆ ดว้ย 
 2.  ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยัสง่เสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
environment) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นั้นคือ สภาพการท างานตอ้ง
ไมม่ลีกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกนิไป และจะตอ้งชว่ยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไมเ่ป็น
อนัตรายตอ่สุขภาพอนามยั 
 3.  เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ขีดความสามารถของบุคคล (Development 
of human capacities) การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลในการท างานน้ีเป็นการให้ความส าคญั
เกีย่วกบั การศึกษา อบรม การพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงท่ีบง่บอกถึงคณุภาพ
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ชีวติการท างานประการหน่ึง ซ่ึงจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าท่ีโดยใชศ้กัยภาพท่ีมอียูอ่ยา่งเต็มท่ี 
มคีวามเชื่อม ัน่ในตนเอง และเมือ่มปัีญหากจ็ะใชก้ารแกไ้ขตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวติท่ี 
เหมาะสม พึงกระท าเป็นผลให้บุคคลประสบผลส าเร็จในชีวติ 
 4.  ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (Future opportunity for continued growth and 
security) นอกจากงานจะชว่ยเพิ่มพนูความรู้ความสามารถแล้วยงัชว่ยให้ผู ้ปฏิบติังานได้มโีอกาส
กา้วหน้า มโีอกาสในการเล่ือนต าแหนง่หน้าท่ีท่ีสูงข้ึน มคีวามมัน่คงในอาชีพ และมโีอกาสใน 
ความส าเร็จ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของ 
 5.  การท างานรว่มกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Social integration in the work 
organization) ซ่ึงหมายความวา่ การท างานรว่มกนั เป็นการท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นวา่ตนเองมคีณุคา่  
สามารถปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จได ้ มกีารยอมรับและรว่มมือกนัท างานอยา่งดี ซ่ึงเกีย่วขอ้ง  
กบัสังคมองค์การ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองค์การมผีลตอ่บรรยากาศในการท างาน 
 6.  สิทธิสว่นบุคคลในสถานท่ีท างาน (Constitutionalism in the work organization) ซ่ึง 
หมายถึง การบริหารจดัการให้พนักงาน ไดม้สิีทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายและ  
แสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั หรือการก  าหนดแนวทางในการท างานรว่มกนับุคคลตอ้งไดรั้บ 
การเคารพสิทธิสว่นตวั 
 7.  ความสมดุลระหวา่งชีวติ กบัการท างานโดยสว่นรวม (The total life space) การเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชช้ีวติประจ าวนัในการท างานและใชช้ีวติส่วนตัวนอกเหนือเขตองค์กร
อยา่งสมดุลนั้น คือการท่ีไมใ่ห้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความเครียด ความกดดนั จากการปฏิบติังานมาก
เกนิไป โดยมกีารก  าหนดช ัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงการท่ีต้องเครง่เครียดอยูก่บังาน
จนไมม่เีวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชช้ีวติสว่นตวัอยา่งเหมาะสมเพียงพอ 
 8.  ลกัษณะงานมสีว่นเกีย่วขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Social relevance) ซ่ึง
นับเป็นเร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบัติงานจะต้องรู้สึก และยอมรับวา่องค์การท่ีตนปฏิบัติงาน
อยูน่ั้นรับผิดชอบตอ่สังคมในดา้นตา่ง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษา
สภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเกีย่วกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
 Herzberg (1989 อา้งถึงใน สายฝน สกลุเจริญ, 2540, หน้า 23-25) ไดเ้สนอองค์ประกอบคู ่
ของเฮอซ์เบอร์ก (Herzberg’s two factor theory) ซ่ึงไดส้รุปไวว้า่มปัีจจัยส าคญั 2 ประการ ท่ีสัมพนัธ์
กบัความชอบหรือไมช่อบของแตล่ะบุคคล ปัจจยัดงักลา่วคือ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจยัท่ีเกีย่วขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้ 
คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติัเป็นตวักระตุน้ให้เกดิความพึงพอใจปฏิบัติงานได้อยา่งมปีระสิทธิภาพ
มากข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความต้องการภายในของแตล่ะบุคคลได ้ ไดแ้ก ่
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  1.1  ความส าเร็จในดา้นการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลท างานไดเ้สร็จ
ลุลว่งและประสบความส าเร็จซ่ึงเป็นความสามารถในการแกปั้ญหาตา่ง ๆ การรู้จกัการป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกดิข้ึน เมือ่ผลงานส าเร็จท าให้เกดิความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในความส าเร็จ 
ของผลงานนั้น 
  1.2  การยกยอ่งนับถือหรือการยอมรับ คือการท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนับถือ  
ทั้งจากกลุม่เพื่อน ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอ่ืนทัว่ ๆ ไป 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไมดี่ของบุคคลท่ีมีตอ่
ลกัษณะของงาน  
  1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกดิข้ึนมาจากการได้รับมอบหมายให้ 
รับผิดชอบงานใหมแ่ละการมอี านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ีได้มกีารตรวจตราหรือควบคุม 
ดูแลอยา่งใกลช้ิด 
  1.5  ความกา้วหน้า หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหนง่ให้สูงข้ึนของบุคคล 
ในองค์การ การมโีอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factor) อาจเรียกไดว้า่เป็นปัจจัยสุขอนามยั (Hygiene 
factor) หมายถึง ปัจจยัค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท า งานของบุคคลมอียูต่ลอดเวลา ถา้ไมม่ ี
หรือมใีนลกัษณะท่ีไมส่อดคล้องกบักลุม่บุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกดิความไมช่อบ 
งานข้ึน และปัจจยัน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแ้ก ่
  2.1  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหนว่ยงานนั้นเป็นท่ี 
พอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
  2.2  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บ 
การแตง่ตั้งเล่ือนต าแหนง่ในหนว่ยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถได้รับ
ความกา้วหน้าในอาชีพดว้ย 
  2.3  ความสัมพนัธ์ตอ่ผูบ้งัคับบญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน หมายถึง 
การติดตอ่ไมว่า่จะเป็นทางกริิยาหรือวาจาท่ีแสดงออกถึงความสัมพนัธ์อนัดีตอ่กนัสามารถท างาน
รว่มกนัไดแ้ละมคีวามเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
  2.4  ลกัษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับหน้าถือตาของสังคม 
มเีกยีรติยศและมศีกัด์ิศรี 
  2.5  นโยบายในการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองค์การ 
การติดตอ่ส่ือสารภายในองค์การ 
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  2.6  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน่ แสง เสียง อากาศ 
รวมทั้งลกัษณะของสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เชน่ อุปกรณ์หรือเคร่ืองมอืตา่ง ๆ 
  2.7  ความเป็นอยูส่ว่นตวั หมายถึง การท่ีมคีวามรู้สึกท่ีดีหรือไมอ่นัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
งานในหน้าท่ีของเขา เชน่ การท่ีบุคคลตอ้งยา้ยไปท างานในท่ีแหง่ใหมซ่ึ่งห่างไกลจากครอบครัว  
ท าให้เขาไมม่คีวามสุขและไมพ่อใจกบัการท างานในสถานท่ีแหง่ใหม ่
  2.8  ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมตีอ่ความมัน่คงในการท างาน 
ความยัง่ยืนของอาชีพ และความมัน่คงตอ่องค์กร 
  2.9  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน 
การด าเนินงาน หรือการให้ความยุติธรรมตอ่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการบริหาร 
 Herzberg (1989 อา้งถึงใน สายฝน สกลุเจริญ, 2540, หน้า 23-25) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่
องค์ประกอบทางดา้นการจูงใจ จะตอ้งมคีา่เป็นบวก จึงจะท าให้บุคคลมคีวามพึงพอใจในงานข้ึนมา
ได ้แตถ่า้คา่เป็นลบกจ็ะท าให้บุคคลไมพ่ึงพอใจในงานแตอ่ยา่งใด สว่นองค์ประกอบทางดา้น
สุขอนามยัน้ีมหีน้าท่ีค ้าจุน หรือบ ารุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานอยูแ่ลว้ แตค่วรรักษาให้
อยูใ่นระดบัท่ีพอดี หากมปัีจจยัดา้นน้ีมากกจ็ะไมจู่งใจหรือกระตุน้ให้คนท างานมากข้ึนแตอ่ยา่งใด 
 ฉะนั้นองค์กรควรจะตอ้งสนองตอบความตอ้งการของพนักงานเพื่อให้พนักงานเกดิ 
ความพึงพอใจในการท างานโดยท่ีความพึงพอใจในการท างานเป็นส่ิง ท่ีบอกได้ถึงการมีคณุภาพ 
ชีวติการท างานซ่ึงองค์การสามารถตอบสนองความต้องการทั้งหลายของพนักงานได ้ เชน่ การไดรั้บ 
คา่จา้งเงินเดือนท่ีเพียงพอ หรือจดัให้มสีถานท่ีท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างานให้มี 
ความปลอดภยัการจดักจิกรรมงานสังสรรค์ การแขง่กฬีาหรือให้รางวลัแกพ่นักงานท่ีมผีลงานดีเดน่  
และเปิดโอกาสให้พนักงานไดม้กีารใชค้วามสามารถ และท างานให้ไดผ้ลส าเร็จของงาน เป็นตน้  
 Huse and Cumming (1985 อา้งถึงใน จ าลกัษณ์ ขนุพลแกว้, 2555) ไดเ้สนอลกัษณะท่ี
ส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคณุภาพชีวิตการท างานวา่ ม ี8 ดา้น คือ 
 1.  ผลการตอบแทนท่ีไดรั้บยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 
คา่ตอบแทนและผลประโยชน์ของการตอบแทนท่ีจะได้รับ หมายถึง การท่ีไดรั้บเงินเดือนและ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มคีวามเหมาะสมและ  
มคีวามเป็นธรรม เมือ่เปรียบเทียบกบัรายได้กบัหน ่วยงานอ่ืน 
 2.  สภาพสถานท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สุขภาพ (Safe and healthy 
environment) หมายถึง การท่ีพนักงานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดล้อมท่ีมคีวามเหมาะสม  
เป็นสถานท่ีท างานท่ีไมไ่ดส้ง่ผลกระทบตอ่สุขภาพและไมเ่ป็นอนัตราย 
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 3.  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of human capacities) หรือ 
โอกาสการพฒันาศกัยภาพของบุคคลากร หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดม้ีโอกาสพฒันาตามขีด
ความสามารถของตนเองจากงานท่ีท าโดยไดรั้บค าส่ังการพิจารณาจากลักษณะงานท่ีได้ปฏิบติั ไดแ้ก ่
งานจ าพวกท่ีใชท้กัษะและความสามารถความของหลากหลาย งานมคีวามทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมี
ความเป็นตวัของตวัเองสูงในการท างาน งานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มคีวามส าคญัและงานท่ีผูป้ฏิบัติ
ไดรั้บทราบผลทางการปฏิบติังาน 
 4.  ความกา้วหน้า (Growth) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมโีอกาสท่ีจะกา้วหน้าในอาชีพและ 
มคีวามกา้วหน้าในต าแหนง่อยา่งม ัน่คง 
 5.  สังคมสัมพนัธ์ (Social integration) การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของผูร้ ่วมงาน 
ดว้ยมบีรรยากาศท่ีผูกพนั  เป็นมติร และมคีวามอบอุน่เอ้ืออาทรตอ่กนั ปราศจากการแบง่แยกเป็นหมู ่
ผูป้ฏิบติัไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 6.  ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง มคีวามยุติธรรมและเสมอภาค 
ในการบริหารงาน  มกีารปฏิบติัตอ่บุคลากรท่ีเป็นไปอยา่งเหมาะสม พนักงานไดรั้บการเคารพใน
สิทธิสว่นบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน  
 7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมคีวามสมดุลในชว่ง 
ของชีวติระหวา่งปฏิบติังานกบัชว่งของเวลาท่ีอิสระจากงาน มชีว่งเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบ 
 8.  ความภูมใิจในองค์กร (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีม ี
ความภูมใิจในเวลาท่ีไดป้ฏิบติังานในองค์กรท่ีมชีื่อเสียง และไดรั้บรู้วา่องค์การอ านวยประโยชน์
และรับผิดชอบตอ่สังคม 
 Bruce and Blackburn (1992 อา้งถึงใน ปณิชา ดีสวสัด์ิ, 2550) ไดใ้ห้ทรรศนะเกีย่วกบั
องค์ประกอบท่ีส าคญัของคุณภาพชีวติการท างาน ดงัตอ่ไปน้ี 
 1.  คา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
 2.  สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและไมส่ง่ผลตอ่สุขภาพ 
 3.  การมโีอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถโดยท างานท่ีมคีวามหมายและ
แสวงหาแนวทางใหม ่ ๆ ในการท างาน 
 4.  ความกา้วหน้าและความมัน่คงซ่ึงรวมถึง โอกาสในการพฒันาความรู้ และ 
ความสามารถรวมถึงความมัน่คงในการปฏิบติังาน  
 5.  การบูรณาการทางสังคม ซ่ึงหมายถึง การมโีอกาสท่ีได้มีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนักงาน 
และผูบ้ริหาร 
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 6.  การท่ีพนักงานท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวติกกงัวล และ 
การมโีอกาสกา้วหน้าอยา่งเทา่เทียมกนั 
 7.  การมเีวลาวา่ง หมายถึง ความสามารถในการแบง่เวลาให้กบัเร่ืองส่วนตัวและงานได้ 
อยา่งเหมาะสม 
 8.  การยอมรับทางสังคม คือ มคีวามภูมใิจตอ่งานท่ีรับผิดชอบและตอ่นายจ้าง  
 Delamotte and Takezawa (1984 อา้งถึงใน ประทุมพร ทองอิฐ, 2551, หน้า 13) ไดเ้สนอ 
องค์ประกอบของคณุภาพชีวติการท างานไว ้ 5 ประการ คือ 
 1.  เป้าหมายท่ีเป็นแนวปฏิบติั (Traditional goals) เป็นเป้าหมายท่ีควรปรับปรุงให้ดีข้ึน 
ดว้ยวธีิการใหม ่ เชน่ เร่ืองท่ีเกีย่วกบัสภาพแวดลอ้การท างาน เร่ืองความปลอดภยัในการท างาน  
การสง่เสริมสุขภาพของบุคลากร ตลอดจนผลตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยุติธรรม 
 2.  การปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมในการท างาน (Fair treatment at work) หมายถึง  
ความตอ้งการของบุคลากรท่ีตอ้งการให้องค์การปฏิบัติตอ่บุคลากรอยา่งเป็นธรรม โดยเสมอภาคกนั 
ไมว่า่จะเป็นแรงงานเพศหญิงหรือเพศชาย  
 3.  อ านาจในการตดัสินใจ (Influence of decision) การสง่เสริมให้พนักงานมสีว่นรว่มใน 
การตดัสินใจ สร้างความสามคัคีและลดความแตกแยก 
 4.  ความนา่ทา้ทายของงาน (Challenge of work content) งานท่ีท าตอ้งมคีวามทา้ทายให้ 
คนงานเกดิความรู้สึกตอ้งการท างานให้ประสบความส าเร็จให้ได ้ เมือ่ท าส าเร็จจะไดรั้บผลตอบแทน
จากความกา้วหน้าในต าแหนง่หน้าท่ี 
 5.  ชีวติการท างาน (Work life) หมายถึง การท างานท่ีเป็นการพฒันาชีวติการท างานของ 
บุคคลตลอดจนชว่งอายุ โดยมคีวามสัมพนัธ์กบัชีวิตครอบครัวและสังคม กลา่วคือ ชีวติการท างาน 
ครอบครัว และสังคมจะตอ้งมคีวามสมดุลกนั 
 Wyatt and Wah (2001 อา้งถึงใน ศรีสมพร รอดศิริ, 2551) ก  าหนดดชันีชี้วดัคณุภาพชีวติ
การท างานของชาวสิงคโปร์เป็น 4 มติิ คือ 
 1.  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี (Favorable work environment) 
 2.  ความเจริญกา้วหน้าของบุคคลและความเป็นอิสระ (Personal growth and autonomy) 
 3.  ลกัษณะงาน (Nature of job) 
 4.  โอกาสท่ีนา่สนใจ และความรว่มมอืในการท างาน (Stimulating opportunity and  
Co-Workers) 
 Casio (2003 อา้งถึงใน อทิตยา ดวงสุวรรณ, 2552) ให้ความส าคญักบัการท างานท่ีเน้นไป
ท่ีการสร้างความสบายใจสภาพแวดล้อม การท างานท่ีปลอดภยั โดยเฉพาะพยายามสร้างให้คนงาน 
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มคีวามสุขกบังาน มคีวามคิดสร้างสรรค์ท่ีดี ซ่ึงสง่ผลไปสูก่ารมแีรงจูงใจในการท างานมากข้ึนและ
เพิ่มผลผลิตไดม้ากข้ึนดว้ยนอกจากนั้น เขาเสนอวา่ การเสริมสร้างคณุภาพชีวติการปฏิบัติงาน
สามารถสร้างผลิตภาพ (Productivity) และผลก  าไร (Profits) โดยคณุภาพชีวติการปฏิบติังานท่ีดีตอ้ง
มอีงค์ประกอบดงัน้ี 
 1.  ความมัน่คงในงาน (Job security) บุคลากรตอ้งสามารถท างานได้จนเกษียณอายุไมม่ ี
การเลิกจา้งบุคลกร โดยท่ีบุคลากรยงัมคีวามสามารถท างานได้ตามปกติรวมทั้งมีโครงการ 
เกษียณอายุให้กบับุคลากร (Employees retirement program) 
 2.  สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภัย (Safe environment) ท่ีระบบการท างานท่ีมกีารจดัการเร่ือง 
ความปลอดภยัให้บุคลากรในรูปของคณะกรรมการเพื่อความปลอดภยั มโีปรแกรมดูแลเร่ือง 
ความปลอดภยัของบุคลากรโดยเฉพาะ 
 3.  ผลตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable compensation) ผลตอบแทนท่ีบุคลากรได้รับตอ้ง 
เป็นผลตอบแทนท่ีแขง่ขนักบัองค์กรอ่ืนท่ีประกอบธุรกิจลักษณะอยา่งเดียวกนัได้ 
 4.  ความภาคภูมใิจ (Pride) องค์การท่ีบุคลากรท างานต้องสร้างความภาคภูมใิจให้กบั 
บุคลากร เป็นองค์การท่ีมสีว่นรว่มในการดูแลและประชาชนให้ความร่วมมอืในการรักษา
สภาพแวดลอ้มให้ความร่วมมอืกบัทางการ 
 5.  การมสีว่นรว่มของบุคลากร (Employee participation) บุคลากรตอ้งมสีว่นร่วม 
ในการท างานเป็นทีม มกีารประชมุสัมมนาให้ความรว่มมือในการพฒันาคุณภาพของทีมงาน 
 6.  การพฒันาเส้นทางอาชีพ (Career development) มกีารประชมุ อบรม ให้ความรู้เพื่อให้ 
บุคลากรไดม้โีอกาสพฒันาตนเอง ซ่ึงจะสง่ผลตอ่การท างาน มกีารประเมนิผลการปฏิบติังาน เพื่อ 
การปรับระดบัเล่ือนต าแหนง่ 
 7.  การแกปั้ญหาความขดัแยง้ (Conflict resolution) เปิดโอกาสให้มกีารรับเร่ืองร้องทุกข์ 
ไดต้ลอดเวลา มกีารแกปั้ญหาท่ีเป็นระบบเป็นรูปธรรม 
 8.  การติดตอ่ส่ือสารระหวา่งบุคลากรและองค์การ (Communication) มกีารติดตอ่ส่ือสาร 
การให้ขา่วสารท่ีชดัเจนถูกตอ้งและเพียงพอ เพื่อให้พนักงานเกดิความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองเดียวกนั 
ไมว่า่จะเป็นการส่ือสารระหวา่งบุคคล ระหวา่งกลุม่หรือทัว่ทั้งองค์การ 
 9.  ความมสุีขภาพท่ีดี (Wellness) มศูีนย์พยาบาลส าหรับรักษาผู้ป่วย ศูนย์ทนัตกรรม 
รวมถึงโปรแกรมการดูรักษาสุขภาพ โปรแกรมสันทนาการ และโปรแกรมให้ค าปรึกษาเพื่อให้  
บุคลากรมสุีขภาพกายและสุขภาพจิตดี 
 Hoonakker, Marian and Carayon (2003, p. 23 อา้งถึงใน ปริวฒัน์ ทิพย์ดนตรี, 2555)  
ไดเ้สนอองค์ประกอบของคณุภาพชีวิตการท างานไว ้ 4 ดา้น คือ 
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 1.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
 2.  ความเครียด (Job strain) 
 3.  องค์ประกอบหรือโครงสร้างขององค์การ (Organizational identification) 
 4.  ความมสีว่นรว่มในองค์การ (Organization involvement) 
 Stone (2003, pp. 183-184 อา้งถึงใน ศิริพร ทรัพย์พิพฒันา, 2544, หน้า 46) กลา่ววา่ การ
ท่ีจะท าให้บุคลากรมคีวามสุขในการท างานและการท าให้ไดผ้ลผลิตขององค์การเพิ่มข้ึนควรตอ้ง
ค านึงถึงการบริการงานและการพฒันาส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน ดงันั้น ในการพฒันาคณุภาพชีวติ 
การท างานควรจะตอ้งพิจารณาในเร่ือง 
 1.  การตอบแทนท่ีเหมาะสม (Adequate remuneration) เพื่อให้บุคลากรสามารถมคีุณภาพ
ชีวติท่ีดีไดต้ามสภาพของสังคม 
 2.  มสีภาพแวดลอ้มท่ีดี (Safe and healthy environment) โดยค านึงถึงสภาพแวดลอ้มท่ีม ี
ความปลอดภยัทั้งทางกายและจิตใจ 
 3.  การพฒันาความสามารถ (Development of human capabilities) เป็นการให้โอกาส 
ส าหรับบุคลากรท่ีจะไดพ้ฒันาทกัษะ ความรู้และความสามารถในการท างานท่ีเป็นท่ีพอใจ 
 4.  ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (Growth and security) บุคลากรจะค านึงถึง 
ความกา้วหน้าและความมัน่คงปลอดภยัในงาน 
 5.  ความมสิีทธ์ิ (Constitutionalism) บุคลากรมคีวามรู้สึกมศีักด์ิศรีในการท างาน 
 6.  การยอมรับ (Respect) จากองค์การ รวมทั้งสิทธิท่ีจะแสดงออกและไดรั้บการปกป้อง 
ตามสิทธ์ิ 
 7.  ความสมดุลของชีวติ (Total life space) บุคลากรจะมองในความสมดุลระหวา่งชีวติ 
การท างานและชีวติครอบครัว เพื่อลดความเครียดในการท างาน 
 8.  ความรับผิดชอบตอ่สังคม (Social relevance) บุคลากรจะพิจารณาประเด็นของ 
ความรับผิดชอบท่ีมีตอ่สังคม เพื่อสนองความตอ้งการของบุคลากร ผูม้ารับบริการ คูแ่ขง่และชมุชน 
รว่มกบัสถาบนัเสริมสร้างขีดความสามารถของมนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแหง่ประเทศไทย (2550) 
ไดร้ะบุวา่องค์ประกอบของมาตรฐานระบบการบริหารจัดการคณุภาพชีวิตการท างานมี 8 ดา้น คือ 
  8.1  สุขภาวะทางกาย (Physical well-being) เป็นภาวะการรับรู้และด ารงรักษาสุขภาพ 
รา่งกายให้มคีวามแข็งแรงปราศจากโรคภ ัยไขเ้ จ็บและสามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่งปกติสุข โดยมกีาร 
ปฏิบติักจิกรรมสง่เสริมสุขภาพตา่ง ๆ เพื่อรักษาสุขภาพให้สมบูรณ์ 
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  8.2  สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional well-being) เป็นภาวะการรับรู้ของสภาพอารมณ์
ความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้นและสามารถบริหารจดัการอารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้นไดอ้ยา่ง
เหมาะสมและสร้างสรรค์ 
  8.3  สุขภาวะทางสังคม (Social well-being) เป็นภาวะการรับรู้เร่ืองการมสัีมพนัธภาพ 
ของตนกบับุคคลอ่ืนทั้งในกลุม่เพื่อนผูร้ ่วมงานและตอ่สาธารณชน 
  8.4  สุขภาวะทางจิตวญิญาณ (Spiritual well-being) เป็นภาวะการรับรู้ของความรู้สึก 
สุขสงบ มคีวามพึงพอใจในการด ารงชีวติอยา่งมเีป้าหมาย เขา้ใจธรรมชาติและความเป็นจริงของ  
ชีวติ รวมทั้งการมส่ิีงยึดเหน่ียวท่ีมคีวามหมายสูงสุดในชีวิต 
 Kerce and Kewley (1993, p. 14 อา้งถึงใน ภาวตั วรรธสุภทัร, 2550, หน้า 14) ไดเ้สนอวา่
คณุภาพชีวติการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ คือ 
 1.  ความพึงพอใจในงานโดยรวม (Overall job satisfaction) 
 2.  ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น (Facet satisfaction) ไดแ้ก ่
  2.1  คา่จา้ง (Pay) 
  2.2  ผลตอบแทน (Benefits) 
  2.3  สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working condition) 
  2.4  โอกาสท่ีจะกา้วหน้า (Chance for advancement) 
  2.5  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) 
  2.6  เพื่อนรว่มงาน (Coworker) 
  2.7  ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical surrounding) 
  2.8  ทรัพยากรและเคร่ืองมอื (Resources to develop skill) 
  2.9  โอกาสท่ีจะพฒันาทกัษะ (Chance to develop skill) 
  2.10  การนิเทศงาน (Supervision) 
  2.11  โอกาสในการเจริญงอกงามและพฒันาสว่นบุคคล (Opportunity for personal 
growth and development) 
 3.  คณุลกัษณะงาน (Job characteristics) 
  3.1  ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) 
  3.2  เอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) 
  3.3  ความส าคญัของงาน (Task significance) 
  3.4  ความเป็นอิสระ (Autonomy) 
  3.5  ผลป้อนกลบั (Feedback) 
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 4.  ความเกีย่วขอ้งผูกพนักบังาน (Job involvement) 
 Coming and Worley (1997, pp. 303-304 อา้งถึงใน อมรรัตน์ ออ่นนุช, 2546, หน้า 15) 
ไดก้ลา่วถึง องค์ประกอบท่ีชี้วดัถึงคณุภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ประกอบดว้ย ลกัษณะ
ตา่ง ๆ 9 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
การไดรั้บเงินเดือนและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ สอดคลอ้ง  
กบัมาตรฐานสังคม 
 2.  ดา้นความปลอดภยัในชีวติการท างาน (Safe and healthy environment) หมายถึง การท่ี
พนักงานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไมเ่ส่ียงอนัตรายและไมไ่ด้ 
สง่ผลเสียตอ่สุขภาพ 
 3.  ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of human capacities) 
หมายถึง พนักงานไดม้โีอกาสพฒันาตนเองจากงานท่ีท าอยูไ่ดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของตนเอง  
เต็มท่ี ไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สามารถก  าหนดเป้าหมายและวิธีการด าเนินงานของตนเองได ้
 4.  ดา้นความกา้วหน้าในงาน (Growth) หมายถึง การท่ีพนักงานมโีอกาสท่ีจะกา้วหน้า 
ในต าแหนง่หน้าท่ีมโีอกาสไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถจากองค์การท่ีเห็นความส าคญั 
 5.  ดา้นความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีม ัน่ใจของพนักงานวา่ 
สามารถท างานอยูต่อ่ไปไดแ้ละไมถู่กไลอ่อกจากงานโดยปราศจากความผิด 
 6.  ดา้นสังคมสัมพนัธ์ (Social integration) หมายถึง การท่ีพนักงานมโีอกาสปฏิสัมพนัธ์ 
กบัผูอ่ื้น เป็นท่ียอมรับของเพื่อนรว่มท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมติรชว่ยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
ไมแ่บง่แยกเป็นหมูเ่หลา่ 
 7.  ดา้นลกัษณะการบริหาร (Constitutionalism) หมายถึง การมคีวามยุติธรรมในการ 
บริหารงาน มกีารปฏิบติัตอ่พนักงานอยา่งเหมาะสม พนักงานไดรั้บความเคารพในสิทธิและ  
ความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้คิดเห็นของพนักงาน มคีวามเทา่เทียมและเป็นธรรม 
 8.  ดา้นภาวะอิสระจากงาน (The total life space) หมายถึง ภาวะท่ีพนักงานมคีวาม 
สมดุล ระหวา่งชว่งเวลาปฏิบติังานกบัชว่งเวลาท่ีพกั สามารถคลายเครียดจากภาวะหน้าท่ีท่ีตอ้ง 
รับผิดชอบอยา่งเหมาะสม 
 9.  ดา้นความภูมใิจในองค์การ (Social relevance) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีม ี
ความภูมใิจท่ีไดท้ างานในองค์การท่ีมชีื่อเสียงและได้รับรู้วา่องค์การอ านวยประโยชน์และ 
รับผิดชอบตอ่สังคมในเร่ืองตา่ง ๆ เชน่ การมรีะบบป้องกนัและบ าบดัน ้ าเสีย กลยุทธ์ทางการตลาด 
ท่ีไมโ่จมตีคูแ่ขง่ขนัอยา่งรุนแรง การบริจาคชว่ยเหลือสังคม เป็นตน้ 
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 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
 คณุภาพชีวติในการท างานนั้นมคีณุประโยชน์ในการท างานของพนักงานทั้งรา่งกายและ
จิตใจตลอดจนความสามารถในการท างาน ดงัท่ี สุรินทร์ หยกสวรรค์ (2547 อา้งใน อสันียา 
สุวรรณศิริกลุ, 2547) อธิบดีกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงานกระทรวงแรงงาน ไดก้ลา่วเพิ่มเติม
ถึงคณุภาพชีวติในการท างานวา่มปีระโยชน์ดงัน้ี 
 1.  สร้างขวญัและก  าลงัใจท่ีดีให้แกผู่ป้ฏิบัติงานท่ีจะกอ่ให้เกดิความสุขกายและสุขใจ 
ในการด ารงชีวติและการปฏิบติังานของตน 
 2.  ลดความตึงเครียดระหวา่งการท างานและการด าเนินการในงาน โดยให้พนักงานมี 
โอกาสพกัผอ่นหรือผอ่นคลายจากการปฏิบัติงาน 
 3.  พนักงานเกดิความจงรักภกัดี ซ่ือสัตย์ตอ่หนว่ยงาน 
 4.  พนักงานเกดิความรู้สึกมสีว่นร่วมและระลึกวา่ตนเองเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร 
 5.  ลดความขดัแยง้ท่ีจะมรีะหวา่งผู้บริหารและพนักงานรวมถึงสง่เสริมความสัมพนัธ์อนั
ดีระหวา่งกนัในองค์กร 
 6.  ลดปัญหาเกีย่วกบัการลางาน ขาดงาน เปล่ียนงานบอ่ยของพนักงาน 
 7.  เป็นการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลในการท างานเน่ืองจากพนักงานท่ีมีคณุภาพ 
ชีวติในการท างานท่ีดียอ่มสง่ผลให้ได้ปริมาณผลผลิตของงานและคณุภาพการท างานท่ีดีข้ึนไปด้วย 
 8.  พนักงานมคีวามมัน่คงในชีวติ ซ่ึงเกดิจากพนักงานไดรั้บความสะดวกสบายทั้งทาง 
วตัถุและจิตใจ 
 Schuler (1989 อา้งถึงใน พนิดา อรา่มจรัส, 2552) กลา่วสรุปถึงประโยชน์ของคณุภาพ
ชีวติในการท างานวา่ 
 1.  ท าให้เกดิความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญัและก  าลงัใจให้กบัพนักงาน   
 2.  ท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนและมอีตัราการขาดงานท่ีลดลง 
 3.  ท าให้ประสิทธิผลในการท างานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนักงานมสี่วนรว่มและ 
มคีวามสนใจในงานมากข้ึน 
 4.  ลดความเครียด อุบติัเหตุและความเจ็บป่วยจากการท างานซ่ึงจะสง่ผลถึงการลด 
ตน้ทุนดา้นคา่รักษาพยาบาลรวมถึงตน้ทุนคา่ประกนัดา้นสุขภาพ การลดอตัราการเรียกร้องสิทธ์ิจาก 
การท าประกนั 
 5.  ความยืดหยุน่ของก  าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสับเปล่ียนพนักงานมี 
มากข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององค์กรและการมสี่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน 
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 6.  อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนักงานดีข้ึน เน่ืองจากความเชื่อถือเร่ืองคณุภาพ 
ชีวติในการท างานท่ีดีขององค์กร 
 7.  ลดอตัราการขาดงาน และการลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานท่ีดี ท าให้  
พนักงานรู้สึกสนใจในงานมากข้ึน จากการให้พนักงานมสีว่นรว่มในการตัดสินใจ การให้สิทธิออก
เสียงการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และการเคารพสิทธิของพนักงาน 
 Dessler (1991 อา้งถึงใน ปณิชา ดีสวสัด์ิ, 2550) กลา่ววา่ คณุภาพชีวติในการท างานจะท า
ให้พนักงานมคีวามรู้สึกท่ีดีตอ่องค์กร เสริมสร้างขวญัและก  าลงัใจ วฒันธรรมองค์กร และจิตวทิยา  
สภาพแวดลอ้มทางจิตวิทยาในการท างานให้เป็นไปในทางบวก โดยเฉพาะอยา่งย่ิงเมือ่ความตอ้งการ 
ของพนักงานไดรั้บการตอบสนองในระดบัสูง 
 Greenberg และ Baron (1995 อา้งถึงใน ปณิชา ดีสวสัด์ิ, 2550) กลา่ววา่ คณุภาพชีวติใน
การท างานท าให้เกดิประโยชน์ท่ีดี 3 ดา้น ไดแ้ก ่ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการ
ท างานสร้างความรู้สึกผูกพนัตอ่องค์กร และลดอตัราการเปล่ียนงาน ท าให้ผลผลิตสูงข้ึน และเพิ่ม
ประสิทธิผลขององค์กร เชน่ ผลก  าไร การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 Schuler, Beutell & Youngblood (1989, pp. 452-492 อา้งถึงใน พนิดา อรา่มจรัส, 2552) 
กลา่วสรุปถึงประโยชน์ของคณุภาพชีวิตการท างานของบุคคลไว ้ ดงัน้ี  
 1.  เพิ่มความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวญัและก  าลงัใจให้พนักงาน 
 2.  ลดการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน 
 3.  มมีาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี 
 4.  ไดผ้ลผลิตมากกวา่ 
 5.  ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน 
 6.  ลดตน้ทุนคา่รักษาพยาบาล และตน้ทุนคา่ประกนัดา้นสุขภาพ 
 7.  ลดอตัราการจา่ยคา่ตอบแทน ในเร่ืองของสิทธิจากการท าประกนั 
 8.  ความยืดหยุน่ของก  าลงัคน และความสามารถในการสับเปล่ียนงานมีมากข้ึน 
 9.  อตัราการสรรหาและการคดัเลือกพนักงานดีข้ึน 
 10.  ลดอตัราการขาดงานและการเปล่ียนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีมสีมรรถภาพ
นอกจากน้ียงัชว่ยสง่เสริมในเร่ืองของ สุขภาพจิต ชว่ยให้เจริญกา้วหน้า มกีารพฒันาตนเองให้เป็น
บุคคลท่ีมคีณุภาพขององค์กรและยงัชว่ยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบติัเหตุและสง่เสริม
ให้ไดผ้ล 
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 Dessler (1991, p. 4 อา้งถึงใน ปณิชา ดีสวสัด์ิ, 2550) กลา่วไวว้า่ คณุภาพชีวติการท างาน
จะท าให้พนักงานมคีวามรู้สึกท่ีดีตอ่องค์กร เกดิวฒันธรรมองค์กร เกดิขวญัและก  าลงัใจ เกดิผลดี
ในทางจิตวทิยาและสภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองค์กร 
 Fields and Thacker (1992 อา้งถึงใน ภทัรา หิรัญรัตนพงศ์, 2542, หน้า 16) กลา่ววา่
คณุภาพชีวติการท างานท าให้เกดิประโยชน์ท่ีดี 3 ดา้น คือ 
 1.  ผลโดยตรงตอ่การเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผูกพนัตอ่ 
องค์กรและลดอตัราการเปล่ียนงาน 
 2.  ท าให้ผลผลิตสูงข้ึน 
 3.  เพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร เชน่ ผลก  าไลเพิ่มข้ึน การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 จะเห็นไดว้า่คณุภาพชีวติการท างานมคีวามส าคญัอยา่งย่ิง โดยจะสง่ผลให้ผูป้ฏิบติังาน
เกดิความพึงพอใจในการท างาน มปีระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากข้ึน มคีวามเป็นอยูท่ี่ดีและ
ชว่ยลดอตัราการลาออกหรือโอนยา้ย 
 จากประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติในการท างานขา้งตน้สรุปไดว้า่ เป็นการ
เพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน มแีรงจูงใจท่ีจะท างานให้กบัองค์กรอยา่งเต็มความสามารถ  
อนัจะน าไปสูป่ระสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร 
 จากแนวคิดเกีย่วกบัเร่ืองคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีกลา่วมาขา้งตน้ ผูว้จิยัมคีวาม
ประสงค์จะน าองค์ประกอบของคณุภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ Richard E. Walton  
ทั้ง 8 ดา้นซ่ึงไดแ้ก ่ การไดรั้บคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภ ัยและ
สง่เสริมคณุภาพ โอกาสท่ีไดรั้บการพฒันาและใชค้วามสามารถของบุคคล โอกาสกา้วหน้าและ
ความมัน่คงในการท างาน การมสีว่นรว่มในการท างานและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิสว่น
บุคคลในการท างาน การท างานและการด าเนินชีวติโดยรวม และการท างานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่
สังคม มาประยุกต์ใชเ้ป็นตวัแปรตน้ใน การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เน่ืองจากเห็นวา่เป็นเกณฑ์ท่ีมกีารสรุป
เน้ือหาดา้นตา่ง ๆ ของคณุภาพชีวติในการท างานไดอ้ยา่งครอบคลุมและตรงกบัท่ีผู ้วจิัยต้องการ
ศึกษา 
 

แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 การท่ีบุคลากรขององค์กรจะเกิดความผูกพนัตอ่องค์กร มคีวามรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร พร้อมท่ีจะอุทิศตน อุทิศเวลาทุม่เทแรงกายแรงใจให้กบัองค์กรได้กต็อ่เมื่อบุคคล
นั้น ๆ ไดรั้บการตอบสนองจากองค์กรในดา้นตา่ง ๆ องค์กรจึงตอ้งสร้างส่ิงจูงใจเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของสมาชิกแตล่ะบุคคล ซ่ึงมคีวามแตกตา่งกนัไป ทั้งในดา้นความคิดและพฤติกรรม 
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 ผูว้จิยัไดศึ้กษาทบทวนงานวิจยัท่ีเกีย่วข้องกบัความผูกพนัตอ่องค์การท่ีมนีักวชิาการ 
หลายทา่นไดใ้ห้ความหมายและความส าคญัเกี่ยวกบัความผูกพนัตอ่องค์การ ดงัน้ี  
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ  
 Greenberg and Baron (1993 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2555, หน้า 9) ไดส้รุปนิยาม
ของความผูกพนัตอ่องค์การวา่ หมายถึง ขอบเขตของแตล่ะคนท่ีแสดงให้เห็นถึงวา่เขาและเธอมี
ความเกีย่วพนักบัองค์การอยา่งไร และยงัหมายถึงความตั้งใจท่ีจะไมจ่ากองค์การไป 
 ความส าเร็จ หรือความสามารถบรรลุจุดมุง่หมายขององค์การ เป็นผลเน่ืองมาจากการใช ้
ทรัพยากรท่ีมอียูใ่นองค์การไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกดิประโยชน์สูงสุด คนจึงเป็นปัจจยัหน่ึง
ในหลาย ๆ ปัจจยัท่ีมคีวามส าคญัตอ่ความส าเร็จขององค์การ (จ าเนียร จวงตระกลู, 2550) 
 ปัจจุบนัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มไิดจ้ ากดัขอบเขตอยูท่ี่การสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรท่ีมคีวามรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติัในองค์การเทา่นั้น แตส่ิ่งส าคญัท่ีจะตอ้งด าเนินการ
ควบคูก่นัไปคือ การปลูกฝังหรือสร้างจิตส านึกให้บุคลากรเกิดความผูกพนั จงรักภกัดีและพึงพอใจ 
ท่ีรว่มมอืปฏิบัติงานตลอดไป โดยองค์การจะตอ้งใสใ่จดูแลรักษาความกา้วหน้าในงานอาชีพ จึงจะ
สง่ผลให้บุคลากรมคีวามมุง่ม ัน่ ท่ีจะสร้างชื่อเสียง และความส าเร็จให้องค์การโดยไมเ่ห็นแกค่วาม
เหน็ดเหน่ือย แตก่ารจะมุง่ผลให้บุคลากรปฏิบติัเชน่นั้นได ้ จ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัตา่ง ๆ  
เป็นแรงเสริม เพื่อให้บุคลากรเกดิความผูกพนัตอ่องค์การ (จ าเนียร จวงตระกลู, 2550) 
 ความผูกพนั คือ ความรักใคร ่ ความเอาใจใส ่ หรือความใสใ่จตอ่ส่ิงท่ีกระท า ดงันั้น    
ความผูกพนัในองค์การ จึงหมายถึงวธีิการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึกให้บุคลากรเห็น
คณุคา่ ตระหนักถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ เกดิความจงรักภกัดี กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน เต็มใจ
เสียสละ พร้อมท่ีจะทุม่เทแรงกายแรงใจผสมผสานกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมี
อยูท่ั้งหมด ปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายให้ได ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีวา่ การสร้างความผูกพนั
หรือความสัมพนัธ์ในงาน จ าเป็นตอ้งกระตุน้ ให้บุคลากรเกดิความรักและหว่งใยตอ่ความส าเร็จของ
องค์การ ค านึงถึงความส าคญัของผลของงาน โดยองค์การจะตอ้งสร้างความพึงพอใจให้เกดิแก ่
บุคลากรทุกฝ่ายเชน่เดียวกบัการให้ความส าคญัตอ่ผู ้บริโภค (จ าเนียร จวงตระกลู, 2550) 
 Porter and Other (1974 อา้งถึงใน พนิดา สุทธิประภา 2549, หน้า 16) ไดใ้ห้ความหมาย
ของความผูกพนัตอ่องค์กรวา่ เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมตีอ่องค์กร โดยมคีณุลกัษณะ 
3 ประการ 
 1.  ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององค์กรตอ่ไป 
 2.  ความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบัติงานให้กบัองค์กร 
 3.  ความเชื่อม ัน่และยอมรับในเป้าหมายขององค์กร  
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 Buchanan (1974, p. 533 อา้งถึงใน อญัชลีรัตน์ ศิลาสุวรรณ, 2550) ไดใ้ห้ความหมายของ
ความผูกพนัตอ่องค์การวา่เป็นความรู้สึก ท่ีมคีวามผูกพนัตอ่เป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ   
การปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองตามท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้บรรลุเ ป้าหมายและคา่นิยมของ
องค์การ ซ่ึงความผูกพนัตอ่องค์การประกอบดว้ย 3 สว่น คือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องค์การ โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน และการยอมรับในคา่นิยมและวตัถุประสงค์ขององค์การ 
โดยยึดวา่เหมอืนเป็นของตนเอง เชน่ การเขา้มามสีว่นรว่มภายในองค์การ คือ การเขา้มสีว่นรว่มใน
กจิกรรมขององค์การตามบทบาทและหน้าท่ีของตนเองอยา่งเต็มท่ี และความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
คือ ความรู้สึกผูกพนัตอ่องค์การ 
 Schalk and Freese (1997 อา้งถึงใน วรรณา บนัเทิง, 2551, หน้า 8-9) ให้ความหมายวา่ 
ความผูกพนัตอ่องค์การ หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานท่ีจะทางานให้กบัองค์การ โดยให้ผลงาน
อยูใ่นระดบัมาตรฐานตามสัญญาท่ีตกลงกนัไวใ้นองค์การ 
 Marsh and Mannari (1977 อา้งถึงใน กมลวรรณ ม ัง่นุ้ย, 2553) ไดใ้ห้ความหมายของ
ความผูกพนัตอ่องค์การวา่ เป็นความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมาก เพื่อ
ประโยชน์ขององค์การเป็นความพยายาม ท่ีจะอยูก่บัองค์การตลอดไปและมีความรู้สึกเป็นสว่นหน่ึง
ขององค์การ ตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ 
 Steers (1977, pp. 46-56 อา้งถึงใน จงกล เหมอืนโพธ์ิ, 2550, หน้า 11) ให้ความหมาย 
ของความผูกพนัตอ่องค์กรวา่ เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบัติงานท่ีแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องค์กร มจุีดรว่มท่ีเหมอืนกนักบัสมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจท่ีจะทุม่เทก  าลงักาย ก  าลงัใจ  
เพื่อปฏิบติังานภารกจิขององค์กร ความรู้สึกน้ีจะแตกตา่งจากความผูกพนัตอ่องค์กรโดยปกติทั่วไป  
อนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์กรโดยปกติตรงท่ีพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความรู้สึก
ผูกพนัตอ่องค์กรอยา่งแทจ้ริง จะมุง่เน้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร
ดว้ย หรือกลา่วอีกนัยหน่ึง ความผูกพนัตอ่องค์กรประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยา่งน้อย 3 ประการ
คือ 
 1.  ความเชื่อม ัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 
 2.  ความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
 Salancik (1983, p. 202 อา้งถึงใน อลิษา สุขปิติ, 2548, หน้า 8) ให้ความหมายของ  
ความผูกพนัตอ่องค์กรวา่ หมายถึง พฤติกรรมของแตล่ะบุคคลท่ีแสดงออกมานั้นมคีวามสัมพนัธ์ 
กบัความผูกพนัตอ่องค์กร โดยบุคคลท่ีมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรสูงจะมพีฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบั 
ความตอ้งการขององค์กรมากกวา่บุคคลท่ีมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรน้อยกวา่หรือต ่ากวา่ 
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 Hall (1979, p. 176 อา้งถึงใน คนิษฐา พนัธ์ุมวานิช, 2551, หน้า 11-13) ให้ความหมาย 
ของความผูกพนัตอ่องค์กร หมายถึง กระบวนการท่ีเป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายของบุคคลท่ี
ด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนัหรือมีความสอดคลอ้งกนั 
 Hrebiniak and Alutto (1972, p. 555 อา้งถึงใน ขวญัใจ เลียดประถม, 2546)  
ให้ความหมายของความผูกพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความไมเ่ต็มใจท่ีจะออกจากองค์กรไป ไมว่า่  
จะมกีารเพิ่มเงินเดือน รายได ้ ความเป็นอิสระทางอาชีพ หรืออ่ืน ๆ 
 Mowday and others (1982, p. 27 อา้งถึงใน พชัราภรณ์ ศุภม ัง่ม,ี 2548) กลา่ววา่  
ความผูกพนัตอ่องค์กรเป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีเกดิข้ึนตามปกติ เพราะเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีหนาแนน่และผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเอง เพื่อสร้างสรรค์ให้องค์กร 
อยูใ่นสภาพท่ีดี 
 จากความหมายของความผูกพนัตอ่องค์กรสรุปได้วา่ เป็นความสัมพนัธ์ของบุคคลตอ่
องค์กรในการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร ในดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร 
ความเต็มใจท่ีจะทุม่เทความพยายามทั้งกายและจิตใจ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานในองค์กรให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ ตลอดจนมคีวามภ ักดีตอ่องค์กร และมุง่ม ัน่ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร 
 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพนัตอ่องค์กร เป็นส่ิงท่ีมคีวามส าคญัตอ่การอยูร่อด และความมปีระสิทธิผลของ
องค์กร และเป็นตวัท านายอตัราการลาออกจากงาน และผูป้ฏิบติังานท่ีมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรสูงจะ
สามารถปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผูกพนัตอ่องค์กรต ่า และความผูกพนัตอ่องค์กรยงัเป็นตวับง่ชี้
ถึงความมปีระสิทธิผลขององค์กรท่ีส าคญัอีกดว้ย นอกจากน้ีความผูกพนัตอ่องค์กรยงัมคีวามส าคญั
ในเร่ืองอ่ืนๆ ดงัท่ีนักวชิาการหลายทา่นไดก้ลา่วไว ้ ดงัน้ี  
 Steer (1977, p. 48 อา้งถึงใน กลา้หาญ ณ นา่น, 2554, หนา้ 23) กลา่ววา่ ความผูกพนัตอ่
องค์กรสามารถน ามาใชใ้นท านายอตัราการเขา้ ออกจากงาน ของสมาชิกในองค์กรไดดี้กวา่ระดับ
การศึกษาในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
 1.  ความผูกพนัตอ่องค์กร เป็นแนวคิดท่ีมลีกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ 
ในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลทั่วไปท่ีบุคคลสนองจะตอบตอ่องค์กรโดยส่วนรวม ในขณะท่ี 
ความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลตอ่งานในแงใ่ดแงห่น่ึงเทา่นั้น 
 2.  ความผูกพนัตอ่องค์กรเป็นแรงผลักดนัให้ผู ้ปฏิบัติงานในองค์กรท างานได้ดีย่ิง ข้ึน 
 3.  ความผูกพนัตอ่องค์กรเป็นตัวชี้ ถึงความมปีระสิทธิภาพขององค์กรได ้
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 Buchanan II (1974, p. 533 อา้งถึงใน อญัชลีรัตน์ ศิลาสุวรรณ, 2550) กลา่วถึง
ความส าคญัของความผูกพนัตอ่องค์กรคือ 
 1.  ความผูกพนัตอ่องค์กรเป็นตัวเชื่อมระหวา่งจินตนาการของมนุษย์กบัจุดมุง่หมายของ
องค์กรหรืออาจชว่ยให้องค์กรสามารถบรรลุจุดมุง่หมายท่ีวางไว ้
 2.  ท าให้ผูป้ฏิบติัรู้สึกวา่ตนเองมสี่วนเป็นเจา้ขององค์กรและมสี่วนในการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพขององค์กร 
 3.  ชว่ยลดการควบคมุจากภายนอก 
 Angle & Perry (1981, pp. 1-14 อา้งถึงใน พรรณี ศิริวฒุิ, 2548, หน้า 24) กลา่ววา่ หาก
สมาชิกในองค์กรไมม่คีวามผูกพนัตอ่องค์กรแล้ว จะกอ่ให้เกดิพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาส าคัญ ดงัน้ี  
 1.  ปัญหาการลาออกจากงาน มคีวามสัมพนัธ์สูงสุดกบัความผูกพนัตอ่องค์กรของสมาชิก 
 2.  ปัญหาการขาดงาน พบวา่ คนท่ีมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรสูงจะมแีรงจูงใจอยากมา
ท างานมากกวา่คนท่ีมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรต ่า 
 3.  ปัญหาการมาท างานสาย พบวา่ คนท่ีมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรสูง จะมาท างานตรงเวลา
มากกวา่คนท่ีมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรต ่า 
 สุพิณดา คิวานนท์ (2545, หน้า 32) ไดก้ลา่วถึงความส าคญัของความผูกพนัตอ่องค์กรวา่ 
เปรียบเสมอืนเป็นตวัคอยกระตุน้ให้สมาชิกในองค์กรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในท่ีสุด
แลว้องค์กรนั้นกจ็ะสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมปีระสิทธิผล 
 Hellrigel and others (2001, p. 54 อา้งถึงใน ษมาภรณ์ ปล้ืมจิตร, 2547, หน้า 41) กลา่ววา่ 
ผูบ้ริหารให้ความสนใจความผูกพนัตอ่องค์กรมาก เพราะความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัตอ่
องค์กรและการเปล่ียนงานมคีวามส าคญัมาก ถา้สมาชิกในองค์กรมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรอยา่ง
เขม้แข็งกจ็ะลาออกน้อยลง ความผูกพนัตอ่องค์กรท่ีมมีากจะสัมพนัธ์กบัการขาดงานน้อยลงและ
ท างานมปีระสิทธิผลมากข้ึน ใสใ่จในงานมากข้ึน นอกจากน้ีความผูกพนัตอ่องค์กรส่วนบุคคลมี
แนวโน้มท่ีจะไปสูเ่ป้าหมายขององค์กรโดยตรงและมผีลทางบวกตอ่การวดัประสิทธิผลขององค์กร 
 ความผูกพนัตอ่องค์กร เป็นส่ิงท่ีมคีวามส าคญัย่ิงตอ่ความอยูร่อดและความมี
ประสิทธิภาพขององค์กร ในระดบัผูบ้ริหารหากมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรสูงแล้ว ความผูกพนัตอ่
องค์กรจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลทุม่เทความพยายามในการบริหารงานอยา่งเต็มท่ีและสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายตลอดจนคา่นิยมขององค์กรท่ีบุคคลเป็นสมาชิกอยูเ่ป็นผลให้องค์กรเจริญกา้วหน้า  
สว่นในระดบัผูป้ฏิบติังานนั้น ความผูกพนัตอ่องค์กรจะเป็นแรงผลักดนัให้ปฏิบติังานในองค์กร 
ไดดี้กวา่ผูไ้มม่ีความผูกพนัตอ่องค์กร เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานรู้สึกมสีว่นร่วมเป็นเจา้ขององค์กรดว้ย
นั่นเอง นอกจากนั้นพนักงานขององค์กรใดท่ีมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรจะด ารงความเป็นสมาชิก 
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ในองค์กรนานกวา่พนักงานท่ีไมม่คีวามผูกพนัตอ่องค์กร เน่ืองจากความผูกพนัตอ่องค์กรในแงข่อง
บุคคลเป็นความรู้สึกอยา่งลึกซ้ึงท่ีมพีื้นฐานมาจากองค์กร มใิชเ่กดิจากความตอ้งการภายในตวัหรือ
ความตอ้งการของตวับุคคล กลา่วโดยสรุป ความผูกพนัตอ่องค์กรเป็นส่ิงบง่ชี้ ถึง ความทุม่เทและ
ความพยายามของพนักงานในการปฏิบติังาน เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตลอดจนเป็นตัวบง่บอก
ถึงอตัราการลาออก การขาดงาน และการมาท างานสายของพนักงานในองค์กรดว้ย 
 

ข้อมลูเก่ียวกับบริษัท เรียล โซลูพลัส จ ากัด จังหวัดชลบุรี 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-1  บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั 
 
 บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั เร่ิมกอ่ตั้งในปี พ.ศ. 2549 โดยเป็นบริษทัท่ีด าเนินธุรกจิ
ประเภทผลิตชิ้นสว่นเคร่ืองจกัรส าหรับอุตสาหกรรมหนัก รับติดตั้งและประกอบเคร่ืองจกัร รวมถึง
รับสร้างโรงงานและการผลิตแมพ่ิมพ์ยางรถยนต์ โดยลูกคา้หลกัของ บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั 
คือ กลุม่ลูกคา้โรงงานน ้ าตาล อุตสาหกรรมยางรถยนต์ อุตสาหกรรมโรงเหล็ก และอุตสาหกรรม
ปูนซีเมนต์ เป็นตน้ (บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั, 2559) 
 บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั มพีนักงานรวมทั้งหมด 8 แผนก ซ่ึงมจี านวนพนักงานระดบั
ปฏิบติัการจ านวน 375 คน (บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั, 2559) 

สวัสดิการของบริษทั เรียล โซลูพลัส จ ากัด จังหวัดชลบุรี    
คา่ต าแหนง่, คา่พาหนะ, คา่ครองชีพ, คา่กะ, คา่ความช  านาญ, คา่เบ้ียเล้ียง, คา่เบ้ียขยนั,  

ชดุยุนิฟอร์ม, รองเทา้เซฟต้ี, ปรับคา่แรงประจ าปี, โบนัส, ประกนัสุขภาพ AIA, ประกนัสังคม,  
ตรวจสุขภาพประจ าปี, บา้นพกัพนักงาน (บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั, 2559) 
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วิสัยทศั บริษทั เรียล โซลูพลัส จ ากัด  
 “ เรา ” จะเป็นบริษทัด าเนินธุรกจิอุตสาหกรรมวิศวกรรมหนักท่ีมศีักยภาพสูงและเติมโต
อยา่งม ัน่คงดว้ยระบบการบริหารท างานอยา่งมอือาชีพ เป็นท่ีรวมของบุคลากรคณุภาพสูง ภายใน
สถานท่ีท างานท่ีเป็น อูข่า้วอูน่ ้ า ของพนักงานอยา่งมคีวามสุข 
 สินค้าคุณภาพเยี่ยมเกิดจากความใส่ใจกระบวนการผลิต บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั
พร้อมน าเสนอสินคา้และบริการท่ีเหนือระดับจากพนัธมติรทางธุรกจิทั่วโลกของเราโดยสินคา้ผลิต
จากวตัถุดิบเกรดคุณภาพช ั้นเย่ียมจากโรงงาน ซ่ึงสินคา้บริการของ บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั 
 Project Construction (โครงการกอ่สร้างขนาดใหญ)่ บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั คือ 
ผูอ้อกแบบทางวศิวกรรมการผลิต ติดตั้ง และวางระบบงานส าหรับอุตสาหกรรมน ้ าตาล สามารถ
รองรับความตอ้งการของลูกคา้ถึงขั้น Turn Key Project (โครงการกอ่สร้างท่ีมคีรบทุกรูปแบบ)  
ในสว่นงานการเตรียมออ้ย การหีบออ้ย และกระบวนการผลิตน ้ าตาลทราย ในกลุม่อุตสาหกรรม 
การผลิตน ้ าตาล ทั้งน้ีทางบริษทั ฯ ไดเ้ป็นผูน้ าดา้นเทคโนโลยีการสกดัน ้ าออ้ยดว้ยระบบ Diffuser  
(ตวัแพรแ่สง) เขา้มาใชใ้นงานเมอืงไทยจนเป็นท่ียอมรับในดา้นประสิทธิภาพการสกดัความหวาน 
 Machinery Manufacturing (การผลิตเคร่ืองจกัร) บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั  
พร้อมดว้ยทีมงานมีความเชี่ยวชาญในการออกแบบ ผลิต และบ ารุงรักษาอะไหลช่ิ้นสว่นท่ีใชใ้น
อุตสาหกรรมหนัก เพื่อให้รองรับกบัการใชง้านจริงในสภาวะของประเทศไทย เชน่ ระบบสะพาน
ล าเลียง สายล าเลียง ระบบแยกทราย เคร่ืองบด เคร่ืองอดั ลูกรีดตา่ง ๆ สกรูล าเลียง ฯลฯ โดยท่ี 
บริษทั ฯ สามารถผลิตเคร่ืองจักรและอะไหลช่ิ้นสว่นไดต้ามความต้องการท่ีลูกคา้ระบุไดเ้ป็นอยา่งดี 
บนตน้ทุนท่ีแขง่ขนัได ้ Service (งานบริการ) บริษทั ฯ มผูีเ้ชี่ยวชาญทางดา้นเทคนิคและการเชื่อม
ซอ่มบ ารุงเคร่ืองจกัรทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ ่ รวมถึงรับติดตั้งและทดสอบระบบเคร่ืองจักร
ให้กบัลูกคา้โดยทีมวิศวกรท่ีมีประสบการณ์และความเป็นมืออาชีพด้าน Machine Parts (ชิ้นสว่น
เคร่ืองจกัรกล) นอกจากน้ี บริษทั ฯ มบีริการเคร่ืองจกัร CNC (Computer numerical control )  
เป็นเคร่ืองจกัรกลอติัโนมติัท่ีท างานโดยการโปรแกรมเขา้ไปดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ขนาดใหญ ่  
ซ่ึงควบคมุดว้ยระบบคอมพิวเตอร์ท่ีมคีวามแมน่ย า พร้อมให้บริการในงานประเภท กลึง กดั เจาะ 
มว้น และเชื่อมตา่ง ๆ โดยทุกขั้นตอนจะมคีวามละเอียดตามมาตรฐานสากลและเป็นไปตามความ
ตอ้งการท่ีลูกคา้ก  าหนดไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ภาพท่ี 2-2  ผลงานท่ีเป็นท่ียอมรับท่ีผา่นมา (Project construction) 
 
โครงการขยายก  าลงัการผลิต โรงงานน ้ าตาลมติรผล ดา่นชา้ง ราง C ปี พ.ศ. 2553-2554 
โครงการขยายก  าลงัการผลิต โรงงานน ้ าตาลมติรกาฬสินธ์ุ ราง B ปี พ.ศ. 2554-2555 
โครงการขยายก  าลงัการผลิต โรงงานน ้ าตาลและออ้ยตะวนัออก ราง B ปี พ.ศ. 2555-2556 
โครงการขยายก  าลงัการผลิต โรงงานน ้ าตาลรวมเกษตรอุตสาหกรรม ราง B ปี พ.ศ. 2557-2558 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-3  กจิกรรมตา่ง ๆ ของบริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั 
 
 
 
 



 40 

 Real Intertrade ออกบูธแนะน าสินคา้อุปกรณ์รถตัดอ้อย ลวดเชื่อมคณุภาพช ั้นเย่ียม 
ส าหรับลูกคา้กลุม่อุตสาหกรรมน ้ าตาลและอุตสาหกรรมหนักในงาน Thailand Sugar Expo 2015  
ณ โรงแรมดุสิต พทัยา 
 
 
 

 

 

 

 
ภาพท่ี 2-4  Real Intertrade น้องใหมม่าแรง: ขอน าเสนอผลิตภณัฑ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-5  อุปกรณ์รถตดัออ้ยท่ีน าเขา้มาจากประเทศบราซิล 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ชาญวฒุิ บุญชม (2553) การศึกษาเร่ือง ความผูกพนัตอ่องค์กร: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชน โดยเกบ็ขอ้มลูจากประชากรจ านวน 109 คน ซ่ึงเป็น บุคลากรทั้งหมดของ
โรงเรียน ผลการศึกษาพบวา่ ประชากรสว่นใหญเ่ป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 25–34 ปี สถานภาพ
โสด/อยูค่นเดียวและสมรสมีจ านวนเทา่กนั มกีารศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหนง่เป็นครูผูส้อน และ
มรีะยะเวลาการปฏิบติังาน 3-6 ปี ในดา้น ระดบัความผูกพนัของบุคลากรตอ่องค์กรใน ภาพรวมได้
พบวา่ประชากรมรีะดบัความผูกพนัอยูใ่นระดบัสูง โดยมคีา่เฉล่ียสูงสุดในตวัแปรดา้น ความหว่งใย
ในอนาคตขององค์กร และมีค่า่เฉล่ียต ่าสุดในตวัแปรดา้นการยอมรับเป้าหมายและ นโยบายของ
องค์กรปัจจยัท่ีมผีลกบัความผูกพนัในองค์กร ไดแ้ก ่ความแตกตา่งของระดบัต าแหนง่ท าให้ม ี ผูกพนั
ตอ่องค์กรแตกตา่งกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สว่น ความแตกตา่งทางดา้นระดับ
การศึกษาและระยะเวลาในการท างาน มคีวามผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัอยา่งม ี นัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัท่ีมคีวามสัมพนัธ์ตอ่ความผูกพนัในองค์กรอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ไดแ้ก ่ความทา้ทายของงาน ความกา้วหน้าของงาน ความมอิีสระในการท างาน การมสีว่นรว่มใน
การ บริหารงานสภาพแวดลอ้มองค์กรและการกระจายอ านาจในองค์กร ปัจจยัท่ีมคีวามสัมพนัธ์ตอ่ 
ความผูกพนัในองค์กรอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.0 5 ไดแ้ก ่ความสัมพนัธ์กบัผูร้ว่มงาน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ตวัแปรท่ีไมม่ี
ความสัมพนัธ์ตอ่ความผูกพนัในองค์กรอยา่งไมม่นีัยส าคัญทางสถิติ คือ ความยากงา่ยของงาน 
 บดินทร์ ผาสุก (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง คณุภาพชีวติการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรณีศึกษาสถานีต ารวจนครบาลทุง่สองห้อง กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 2 ผลการศึกษาพบวา่
คณุภาพชีวติการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาลทุง่สองห้อง กองบงัคบัการ
ต ารวจนครบาล 2 โดยภาพรวมมคีณุภาพชีวติการปฏิบัติงานอยูใ่นระดับปานกลาง และเมือ่ทดสอบ
สมมติฐาน คณุภาพชีวติการปฏิบติังานโดยภาพรวมของขา้ราชการต ารวจ สถานีต ารวจนครบาล 
ทุง่สองห้อง กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 2 จ าแนกตามคณุลกัษณะส่วนบุคคล ช ั้นยศ และสายงาน
พบวา่ ขา้ราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลทุง่สองห้อง กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 2 ท่ีมี
สถานภาพการศึกษา และสายงานตา่งกนั มคีณุภาพชีวติการปฏิบติังานแตกตา่งกนัท่ีระดับนัยส าคญั
0.05 ส าหรับรายได ้ อายุราชการ และช ั้นยศ ไมพ่บความแตกตา่ง 
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 พสันันต์ ปานเทศ (2553) ศึกษาเร่ือง คณุภาพชีวติในการท างานขอขา้ราชการต ารวจกอง
บงัคบัการอ านวยการส านักงานตรวจคนเขา้เมอืง ผลการศึกษาพบวา่ 1) คณุภาพชีวติในการท างาน
ของขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการอ านวยการ ส านักงานตรวจคนเขา้เมอืง ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก ่ดา้นการเกีย่วขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม ดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีมีความปลอดภัย ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานรว่มกนั 
ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานโดย
สว่นรวมดา้นธรรมนูญในองค์การ ดา้นคา่ตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ และดา้นความมัน่คง
และความกา้วหน้าในงาน 2) ขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการอ านวยการท่ีมเีพศ อายุ อายุราชการ
ต ารวจ อายุราชการต ารวจในกองอ านวยการ ระดบัการศึกษา ระดบัช ั้นยศ และรายได ้ ท่ีแตกตา่งกนั
มคีณุภาพชีวติในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั และ 3) เสนอแนะในการปรับปรุงคณุภาพชีวติโดยเห็น
ควรให้หนว่ยงานพิจารณาปรับเงินเดือนคา่ตอบแทนตา่ง ๆ ปรับปรุงสถานท่ีท างานให้เป็นระเบียบ
ย่ิงข้ึน และจดักจิกรรมเพื่อเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนรว่มงานและผู้บงัคับบญัชา 
 พิศิษฐ์ มอญไข ่ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานการไฟฟ้า 
สว่นภูมภิาคจงัหวดัเชียงใหม ่ ผลการศึกษาคน้ควา้พบวา่ 1) พนักงานการไฟฟ้าสว่นภูมภิาค จงัหวดั
เชียงใหม ่มคีวามผูกพนัตอ่องค์กรของภาพรวมอยูใ่นระดับดีมาก เมือ่พิจารณาภาพรวมรายดา้น
พบวา่อยูใ่นระดบัดีมากทุกดา้นโดยมกีารเรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือดา้นความเต็มใจ 
ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร ดา้นการมคีวามรู้สึก
ภาคภูมใิจตอ่องค์กร และดา้นการยอมรับและเชื่อม ัน่เป้าหมายขององค์กร 2) พนักงานการไฟฟ้า
สว่นภูมภิาคจงัหวดัเชียงใหม ่ ท่ีมปัีจจยัพื้นฐานสว่นบุคคลไดแ้กเ่พศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน รายไดต้อ่เดือนและระดบัต าแหนง่ ตา่งกนั มรีะดบัความผูกพนัตอ่ 
องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั  
 วรรณี รัตนพนัธ์ (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวติการท างานและ
ความผูกพนัตอ่องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวทิยาลยัรามคาแหง ผลวจิยั
พบวา่ 1) คณุภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัโดยรวม 
บุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความภูมใิจในองค์กรท่ีมี
คณุคา่ทางสังคมและดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ บุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบั
มาก สว่นดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพและใชค้วามสามารถของตนเอง ดา้นความสัมพนัธ์อนัดี
ในการท างานรว่มกนั ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างานและดา้นลักษณะการ
บริหารงานบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ความผูกพนัตอ่องค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวทิยาลัยทั้ง 3 ดา้น โดยรวม พบวา่ บุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
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3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวติการท างานและความผูกพนัตอ่องค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลัย พบวา่ปัจจยัสว่นบุคคลดา้น เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ ไมม่คีวามสัมพนัธ์ตอ่องค์กร 
อยา่งมนีัยส าคญัท่ีระดบั 0.05  
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Duncan (2003 อา้งถึงใน ณฏัฐา บวัหลวง, 2550) ไดศึ้กษาคณุภาพชีวติการท างานของ 
ประเทศในแถบสแกนดิเนเวยีกบประเทศอ่ืน ๆ ในสหภาพยุโรป พบวา่ยงัไมพ่บขอ้มลูเดน่ชดัที 
จะอธิบายความแตกตา่งได ้ แตจ่ากขอ้มลูท่ีไดใ้นมุมมองของพนักงานในองค์การในดา้นคณุภาพ
ชีวติการท างาน ไดแ้ก ่ระดบัการมสีว่นรว่มในงานและการตัดสินใจ โอกาสเติบโตในอาชีพ และ
ความมัน่คงในงาน พบวา่ พนักงานในประเทศเดนมาร์ก สวเีดน และกลุม่ตวัอยา่งบางสว่นของ
ประเทศฟินแลนด์ มคีณุภาพในการท างานและโอกาสการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจตา่ง ๆ มากกวา่
ประเทศ อ่ืน ๆ ในสหภาพยุโรป โดยให้เหตุผลถึงความแตกตา่งของลกัษณะสภาพสังคม ธุรกจิ และ 
เศรษฐกจิในแตล่ะกลุม่ 
  Louis, Kathryn และ Kate (2003 อา้งถึงใน ณฏัฐา บวัหลวง, 2550) ศึกษาคณุภาพชีวติ
การท างานของพนักงานในมหาวทิยาลยัจอร์จเมสัน (George Mason University) ประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบวา่ แหลง่ของความพึงพอใจ แบง่เป็น 6 มติิ คือ ความเป็นธรรม สภาพการท างาน 
เงินเดือนและสวสัดิการ อิสระในการท างานและการเติบโต การมโีอกาสท ากจิกรรมอ่ืน ๆ ท่ีไมใ่ช ่
งาน ความพึงพอใจโดยรวมในชีวติและงาน นอกจากน้ี ยงัไดศึ้กษาวฒันธรรมระหวา่งการท างาน
และครอบครัว ขอ้ตกลงขององค์การท่ีมใีห้กบัพนักงาน และแหลง่ความเครียด แบง่เป็น 6 มติิ คือ 
ความเป็นธรรม สภาพการท างาน กฎระเบียบ ความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ท่ีจอดรถและการเดินทางไป
มาระหวา่งบา้น กบัส านักงาน และเร่ืองสว่นตวัในครอบครัว  
  Efraty and Sirgy (1990 อา้งถึงใน นพดล สุขเกษม, 2554) ศึกษาเร่ืองผลกระทบ 
ของคณุภาพชีวติในการท างานท่ีมตีอ่พฤติกรรมของพนักงานซ่ึงแสดงออกมาโดยเกบ็ขอ้มูลจาก
กลุม่เป้าหมายซ่ึงเป็นพนักงานในองค์การขนาดใหญท่างตะวนัตกของสหรัฐ โดยศึกษาถึงคณุภาพ
ชีวติในการท างานในเชิงจิตวทิยาเป็นกรอบในการศึกษา คือ ใชม้ติิดา้นความตอ้งการความพึงพอใจ
เป็นตวัชี้วดัคณุภาพชีวติในการท างาน แบง่ออกเป็น 4 องค์ประกอบ คือความอยูร่อด สังคม อตัตะ 
และความตอ้งการท่ีแท้จริงของตนเอง จากการศึกษาผลกระทบของความตอ้งการ ความพึงพอใจ 
ตามองค์ประกอบดงักลา่วนั้น ผลการศึกษาพบวา่ มคีวามสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัพฤติกรรมของ
พนักงานท่ีแสดงออกมา พฤติกรรม ดงักลา่วประกอบดว้ยความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองค์การ 
ความพึงพอใจในงาน การมสีว่นรว่มในงานและความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานอยา่งมปีระสิทธิภาพ 



 

 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง “คณุภาพชีวติในการท างานท่ีมผีลตอ่ความผูกพนัในองค์กรของ
พนักงาน บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี” คร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) โดยใชว้ธีิพรรณนาดว้ยวธีิการส ารวจ (Survey research method) และวธีิการเกบ็ขอ้มลูด้วย
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดแนวทางการศึกษาวจิัยตามล าดับ ดงัน้ี  
 1.  การก  าหนดประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 2.  วธีิการเลือกตวัอยา่งและขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่ง  
 3.  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมอืในการวจิัย 
 4.  เคร่ืองมอืท่ีใชเ้กบ็ขอ้มลูในการวิจยั 
 5.  ความเชื่อถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากร 
 ประชากรเป้าหมายท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนักงานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัหัวหน้างาน
ใน บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี รวมทั้งหมด 8 แผนก ซ่ึงมจี านวนพนักงานระดบั
ปฏิบติัการแตล่ะแผนก ดงัน้ี (ฝ่ายบุคคลบริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี, 2559) 
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ตารางท่ี 3-1  จ านวนพนักงานปฏิบติัการถึงระดบัหัวหน้างานแตล่ะแผนกของบริษทั เรียล โซลูพลสั 
จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 

 
ล าดับที ่ ช่ือแผนก จ านวนพนักงาน (คน) 

1 แผนกการเงินและบญัชี 6 
2                  แผนก IT 4 
3                  แผนกการตลาด 8 
4                  แผนกคลงัสินคา้  10 
5                  แผนกฝ่ายผลิต 320 
6                  แผนกจดัซ้ือ 5 
7                  แผนกบุคคล 10 
8                  แผนกออกแบบและวศิวกรรม 12 

รวมพนักงานปฏิบติัการทั้งหมด 375 

 
 การค านวณกลุ่มตัวอย่าง 
 การค านวณขนาดของกลุม่ตัวอยา่งในการเกบ็แบบสอบถามของการวิจยัเชิงปริมาณโดยมี
ตวัอยา่ง ไดแ้ก ่พนักงานระดบัปฏิบติัการในบริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ทั้งหมด 8 
แผนก ผูว้จิยัใชว้ธีิการก  าหนดขนาดของกลุม่ตัวอยา่งแบบทราบจ านวนประชากรของ เครจซ่ีและ
มอร์แกน โดยการค านวณขนาดของกลุม่ตวัอยา่งจากสูตรของ เครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & 
Morgan, 1970 อา้งใน ธีรวฒุิ เอกะกลุ, 2543) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 จะไดข้นาดของ
กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอ้งการเกบ็แบบสอบถามจ านวน 320 ตวัอยา่ง จากจ านวนของพนักงานระดบั
ปฏิบติัการทั้งหมด 375 คน 
 

 สูตร       n =                X 2Np (1-p)              
                  e2 (N-1) + X 2 p (1-p) 

 
n  = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง  
N = ขนาดของประชากร  
e = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอยา่ง ท่ียอมรับได ้  
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X 2 = คา่ไคสแควร์ท่ี df เทา่กบั 1 และระดบัความเชื่อม ัน่ 95% (χ
2
=3.841)  

   p = สัดสว่นของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ถา้ไมท่ราบให้ก  าหนด p = 0.5) 
 
 n =                    X 2Np (1-p )       

            e2 (N-1) + X 2 p (1-p) 
 n =      3.841  375 0.50.5      
     0.052 (375-1)+3.8410.50.5 
 n =         360.09 

    1.19 
 n =      302.6   ≈ 303 ตวัอยา่ง 
 
 ขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการค านวณมีคา่ประมาณ 303 ตวัอยา่ง เพื่อป้องกนั 
ความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามท่ีไมส่มบูรณ์ ผูว้จิยัจึงส ารองตวัอยา่งเพิ่มอีก 17 ตวัอยา่ง 
รวมขนาดของกลุม่ตวัอยา่งทั้ง ส้ิน 320 ตวัอยา่ง จึงจะสามารถประมาณคา่ร้อยละโดยมีความ
ผิดพลาดไมเ่กนิร้อยละ 5 ท่ีระดบัความเชื่อม ัน่ร้อยละ 95 และการวเิคราะห์ขอ้มลู ผูว้จิยัใชข้นาดกลุม่
ตวัอยา่งทั้งหมด 320 ตวัอยา่ง ถือไดว้า่ผา่นเกณฑ์ตามท่ีเง่ือนไขก  าหนด คือไมน่้อยกวา่ 303 ตวัอยา่ง 
 

วิธีการเลือกตัวอย่างและขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 
 การวจิยัคร้ังน้ีใชก้ารเลือกสุม่ตัวอยา่ง มลี าดบัขั้นตอนในการสุม่ตวัอยา่งเป็นแบบหลาย
ขั้นตอน (Multistage sampling) โดยเรียงล าดบั ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3-2  การเลือกตวัอยา่งจากจ านวนพนักงานปฏิบัติการถึงระดับหัวหน้างานแตล่ะแผนกของ    
บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดัจงัหวดัชลบุรี 

 
ล าดับที ่ ช่ือแผนก จ านวนพนักงาน (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1 แผนกการเงินและบญัชี 6 (6×320)/375 = 5 
2 แผนก IT 4 (4×320)/375 = 3 
3 แผนกการตลาด 8 (8×320)/375 = 7 
4 แผนกคลงัสินคา้  10 (10×320)/375 = 9 
5 แผนกฝ่ายผลิต 320 (320×320)/375 = 273 
6 แผนกจดัซ้ือ 5 (5×320)/375 = 4 
7 แผนกบุคคล 10 (10×320)/375 = 9 
8 แผนกออกแบบและวศิวกรรม 12 (12×320)/375 = 10 

รวมพนักงานปฏิบติัการทั้งหมด 375 320 
 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมอืในการวิจัย 
 การสร้างเคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการวจิยั มขีั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ขอ้มลูทุติยภูม ิ (Secondary data) ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการ
และงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง เพื่อก  าหนดขอบเขตของการวจิัยและสร้ างเคร่ืองมอืวจิัย ให้ครอบคลุม
วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 2.  ขอ้มลูปฐมภูม ิ (Primary data) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามฉบบัรา่งท่ีสร้างข้ึนพร้อมแบบ
ประเมนิไปให้ผูเ้ชี่ยวชาญ ซ่ึงมคีวามรู้และประสบการณ์ทางด้านน้ี จ านวน 3 ทา่น เพื่อทดสอบ 
ความตรง (Content validity) ความครอบคลุมเน้ือหาและความถูกตอ้งในส านวนภาษา โดยใชด้ชันี
ความสอดคลอ้ง (Index of item objective congruence: IOC) ระหวา่งขอ้ค าถามกบัประเด็นหลักของ
เน้ือหา ผูเ้ชี่ยวชาญ 3 ทา่น ประกอบดว้ย 
  2.1  ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ 
  2.2  ผศ.ดร.ศรัณยา เลิศพทุธรักษ์ 
  2.3  ดร.สาวติรี บิณฑสันต์ 
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 3.  วธีิการหาคา่ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item-objective Congruence: IOC)  
ซ่ึงมเีกณฑ์ในการพิจารณาคา่ IOC คือ ขอ้ค าถามท่ีมคีา่ IOC ตั้งแต ่0.5-1.0 ถือวา่เหมาะสมสามารถ
น าไปใชไ้ด ้แตส่ าหรับขอ้ค าถามท่ีมคีา่ IOC ต ่ากวา่ 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดออก 
(Rorinelli & Hambleton, 1977) และขอค าแนะน าจากอาจารย์ท่ีปรึกษาในการแกไ้ขปรับปรุง  
เพื่อให้อา่นแลว้มคีวามเขา้ใจงา่ยและชดัเจนตามความมุง่หมายของการวิจยั 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบ (Pre-test) กบั 
กลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 30 ตวัอยา่ง 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีเกบ็รวบรวมได ้ ทดสอบความนา่เชื่อถือ (Reliability analysis)  
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการหาความเชื่อถือตามเกณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) 
โดยใชค้า่ Cronbach's alpha สูงกวา่ 0.70 (Cronbach, 1951; Nunnally, 1978)  
 6.  ปรับปรุงรูปแบบแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้น าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อแกไ้ข
ปรับปรุงเพิ่มเติมจนไดแ้บบสอบถามท่ีมปีระสิทธิภาพ 
 7.  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ จ านวน 320 ชดุ ไปเกบ็ขอ้มลูกบักลุม่ตัวอยา่ง 
 

เคร่ืองมอืที่ใช้เก็บข้อมลูในการวิจัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มลูท่ีสร้างข้ึนโดยศึกษาจากเอกสาร แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง จึง
ครอบคลุม เน้ือหาและวตัถุประสงค์ในการศึกษา เพื่อศึกษาเร่ือง “คณุภาพชีวติในการท างานท่ีมผีล
ตอ่ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษัท เรียล โซลูพลสั จ ากดั ชลบุรี” โดยแบบสอบถาม 
แบง่ออกเป็น 4 สว่นดงัน้ี  
 สว่นท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก ่  
 1.  เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญติั (Nominal scale)   
 2.  ระดบัการศึกษาสูงสุด เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทล าดับ (Ordinal scale)  
 3.  แผนกปฎิบติังาน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทล าดับ (Ordinal scale) 
 4.  อายุงาน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทล าดับ (Ordinal scale)  
 5.  รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทล าดับ (Ordinal scale)  
 โดยมลีกัษณะเป็นค าตอบแบบเลือกตอบ (Check list) โดยใชม้าตรานามบญัญติั 
(Nominal scale) และเรียงล าดบั (Ordinal scale) 
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 สว่นท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างานไดแ้ก ่  
 1.  ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
 2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ 
 3.  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล 
 4.  ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 
 5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 
 6.  ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลและได้รับโอกาสอยา่งเทา่เทียม 
 7.  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติสว่นตวัและการท างาน 
 8.  ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม 
 สว่นท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กรไดแ้ก ่  
 1.  ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร 
 2.  ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร 
 3.  ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
 โดยแบบสอบถามสว่นท่ี 2 และสว่นท่ี 3 เป็นค าถามมาตรจดัอนัดับมหีลักเกณฑ์การให้
คะแนนตามขอ้ค าถามตามวธีิของ Likert scale และใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคช ั้น 
ก  าหนดมาตรวดัเป็น 5 ระดบั คือ 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ระดบัคะแนน  5 
 เห็นดว้ยมาก   ระดบัคะแนน  4 
 เห็นดว้ยปานกลาง  ระดบัคะแนน  3     
 เห็นดว้ยน้อย  ระดบัคะแนน  2 
 เห็นดว้ยน้อยท่ีสุด  ระดบัคะแนน  1 
 วธีิการแปลผลแบบสอบถามสว่นน้ีไดใ้ชค้า่เฉล่ีย (  ) ตามเกณฑ์คะแนนดงัน้ี  
(สุดา สุวรรณาภิรมย์ และวชิิต อูอ่น้, 2548) 

 

 ความกวา้งอนัตรภาคช ั้น        =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

                                                    จ านวนช ั้น 

                                                  =        5 - 1             

                              5   

                                                               =        0.8 
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 จากการค านวณไดช้ว่งคะแนนแตล่ะชว่งมีขนาดเทา่กบัเฉล่ีย 0.80 ดงันั้น จึงให้
ความหมายคา่คะแนนเฉล่ียดงัน้ี เกณฑ์การวดัระดบั  
 ระดบัคะแนน  ความหมาย 
 4.21 – 5.00 อยูใ่นเกณฑ์ มากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20            อยูใ่นเกณฑ์ มาก 
 2.61 – 3.40 อยูใ่นเกณฑ์ ปานกลาง 
 1.81 – 2.60 อยูใ่นเกณฑ์ น้อย 
 1.00 – 1.80 อยูใ่นเกณฑ์ น้อยท่ีสุด 
 สว่นท่ี 4 เป็นค าถามเกีย่วกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม มลีกัษณะเป็นค าถาม
ปลายเปิด ซ่ึงเปิดโอกาสให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ  
 

ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมอืที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดม้กีารทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเชื่อม ัน่ 
(Reliability) ดงัน้ี 
 1.  ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสร้าง ข้ึนมาให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
พิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษา
ท่ีใช ้(Wording) เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขกอ่นน าไปสอบถามในการเก็บข้อมลูจริง  
 2.  ความเชื่อม ัน่ (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุงแกไ้ข
แลว้ไปท าการทดสอบ (Try-Out) จ านวน 30 ชดุ กบักลุม่ประชากรท่ีมคีุณสมบติัใกลเ้คียงกบั 
กลุม่ตวัอยา่ง เพื่อตรวจสอบวา่ค าถามสามารถส่ือความหมายตรงตามความต้องการตลอดจนมคีวาม
เหมาะสมหรือไมม่คีวามยากงา่ยเพียงใด จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเชื่อม ัน่ของแบบสอบถาม 
วธีิของ ครอนบาค (Cronbach’ alpha) โดยใชเ้กณฑ์ยอมรับท่ีคา่มากกวา่ 0.7 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแล้ว ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาด าเนินการ ดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามและท าการแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบูรณ์ออก 
 2.  น าแบบสอบถามท่ีคดัเลือกเรียบร้อยมาลงรหัสเพื่อประมวลผลขอ้มลูดว้ยโปรแกรม 
SPSS for Windows (Statistical package for the social science for windows) 
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สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 การวเิคราะห์ขอ้มลูท่ีได้จากการเก็บรวบรวมขอ้มลู โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for 
Windows (Statistical package for the social science for windows) ซ่ึงมลี าดบัขั้นการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายเกีย่วกบัปัจจัยพื้นฐานสว่นบุคคล
ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก ่
  1.1  การหาคา่ร้อยละ (Percentage) ส าหรับขอ้มลูแบบสอบถามตอนท่ี 1 ปัจจยัสว่น
บุคคล 
  1.2  การหาคา่เฉล่ีย (Mean: X ) ส าหรับขอ้มลูแบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3  
  1.3  สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) ส าหรับขอ้มลูแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3  
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใชเ้ป็นการทดสอบสมมติฐานมนีัยส าคญั
ท่ีระดบั 0.5 วเิคราะห์ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน โดยใชก้ารทดสอบคา่สถิติ 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร
เป็นการทดสอบความแตกตา่งคา่เฉล่ียของกลุม่ตัวอยา่ง 2 กลุม่ โดยใชส้ถิติ Independent sample 
t-test และทดสอบความแตกตา่งคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุม่โดยใชส้ถิติ   
One-way anova f-test เพื่อทดสอบความแตกตา่งของตวัแปร ในกรณีท่ีพบความแตกตา่งอยา่งมี
นัยส าคญัจะท าการตรวจสอบความแตกตา่งเป็นรายคูท่ี่ระดับนัยส าคญั 0.05 โดยใชว้ธีิ  
Least significant difference (LSD) 

สมมติฐานท่ี 2 คณุภาพชีวติในการท างานท่ีมผีลตอ่ความผูกพันในองค์กรใช ้สถิติวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple linear regression)  
 
 
 
   
  
  
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

 
 การวเิคราะห์ขอ้มลูส าหรับการวิจยัเร่ือง คณุภาพชีวติในการท างานท่ีมผีลตอ่ความผูกพนั
ตอ่องค์กรของพนักงาน บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มลูตวัอยา่งท่ีเก็บ
รวบรวมมาได ้ จ านวน 320 ชดุ  ท่ีผา่นการตรวจสอบความนา่เชื่อถือแล้ว มาท าการวเิคราะห์ โดยใช ้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ งานวจิยัน้ีมกีารทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ โดยผูว้จิยัน าไปทดสอบ 
หาความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) และความเชื่อถือได ้ (Reliability) ดงัน้ี 
 1.  ความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จากการหาคา่ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง
แบบสอบถามกบัวตัถุประสงค์การวิจยั (Index of item objective congruence: IOC) จากผูเ้ชี่ยวชาญ 
จ านวน 3 ทา่น ไดค้า่ IOC เทา่กบั 0.97 แสดงวา่ขอ้ค าถามมคีวามตรงเชิงเน้ือหาสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 2.  ความนา่เชื่อถือ (Reliability) เมือ่ไดแ้บบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบความตรง 
เชิงเน้ือหา วา่ขอ้ค าถามมคีวามสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยั ผูว้จิยัจึงน าแบบสอบถามไป
ทดลองใชก้บักลุม่ตวัอยา่งท่ีมลีักษณะใกลเ้คียงกบัประชาชนในการวจิยั แตไ่มใ่ชป่ระชากรส าหรับ
การวจิยัน้ี ไดแ้ก ่กลุม่ตวัอยา่งประชากรท่ีอาศัยอยูใ่นเขตพื้นท่ีเทศบาลต าบลเหมอืง อ าเภอเมอืงชลบุรี 
จงัหวดัชลบุรี จ านวน 30 คน หลงัจากนั้นจึงน าแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และ 3 ท่ีม ี
ขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating scale) มาวเิคราะห์หาคา่ความเชื่อถือไดต้ามวธีิ
ของครอนบาค ไดค้า่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยม ี

รายละเอียดดงัตารางท่ี 4-1 
 
ตารางท่ี  4-1  ผลการทดสอบคา่ความนา่เชื่อถือได้ของแบบสอบถาม จ านวน 30 ชดุ 
 
แบบสอบถาม  ค่า Alpha 

สว่นท่ี 2 คณุภาพชีวติในการท างาน 
สว่นท่ี 3 ความผูกพนัตอ่องค์กร 

0.89 
0.89 

คา่ความนา่เชื่อถือรวม 0.89 
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 จากตารางท่ี  4-1  ผลการทดสอบคา่ความเชื่อถือของแบบสอบถาม จ านวน 30 ชดุ  
โดยใชว้ธีิหาคา่สัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูป ซ่ึงเกณฑ์แบบสอบถามท่ีมคีวามเชื่อถือยอมรับไดค้วรมีคา่ Alpha มากกวา่ 0.70 ซ่ึง
แบบสอบถามในงานวจิยัน้ี ไดค้า่ Alpha เทา่กบั 0.89 จึงถือวา่เป็นแบบสอบถามท่ีมีความเ ท่ียงตรง 
สามารถน าไปใชว้ดัไดดี้ 
 3.  ความนา่เชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบถามจ านวน 320 ชดุ เมือ่ไดแ้บบสอบถาม 
ท่ีผา่นการทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา วา่ขอ้ค าถามมคีวามสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยั
แลว้ ผูว้จิยัจึงน าแบบสอบถามไปสอบถามกบัประชากรกลุม่ตัวอยา่ง ท่ีใชใ้นการวจิยั จ านวน 320 คน 
หลงัจากนั้นจึงน าแบบสอบถามในสว่นท่ี 2 และ 3 ท่ีมขีอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 
(Rating scale) มาวเิคราะห์หาคา่ความเชื่อถือไดต้ามวธีิของครอนบาค ไดค้า่สัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยมรีายละเอียดดงัตารางท่ี 4-2 
 
ตารางท่ี  4-2  ผลการทดสอบคา่ความนา่เชื่อถือได้ของแบบสอบถาม จ านวน 320 ชดุ 
 
แบบสอบถาม  ค่า Alpha 

สว่นท่ี 2 คณุภาพชีวติในการท างาน 
สว่นท่ี 3 ความผูกพนัตอ่องค์กร 

0.91 
0.91 

คา่ความนา่เชื่อถือรวม 0.91 

 
 จากตารางท่ี  4-2  ผลการทดสอบคา่ความเชื่อถือของแบบสอบถาม จ านวน 320 ชดุ  
โดยใชว้ธีิหาคา่สัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูป ซ่ึงเกณฑ์แบบสอบถามท่ีมคีวามเชื่อถือยอมรับไดค้วรมีคา่ Alpha มากกวา่ 0.70 ซ่ึง
แบบสอบถามในงานวจิยัน้ี ไดค้า่ Alpha เทา่กบั 0.90 จึงถือวา่เป็นแบบสอบถามท่ีมีความเ ท่ียงตรง 
สามารถน าไปใชว้ดัไดดี้ 
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สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 เพื่อให้เกดิความเขา้ใจในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะห์และน าเสนอขอ้มูล 
ในตารางผูว้จิยัไดใ้ชต้วัอกัษรและสัญลกัษณ์แทนความหมายของคา่ตา่ง ๆ ดงัน้ี  
 N   แทน ผูต้อบแบบสอบถามในกลุม่ตวัอยา่ง 
 X    แทน คา่เฉล่ียของคะแนน (Mean) 
 SD  แทน  คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 SS   แทน  ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก  าลงัสอง (Sum of square) 
 MS  แทน คา่เฉล่ียผลบวกก  าลงัสองก  าลงัสองของคะแนนเฉล่ีย (Mean of square) 
 df  แทน ช ั้นแหง่ความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
 t  แทน  คา่ทดสอบของนัยส าคญัของคา่เฉล่ีย 2 กลุม่ (คา่สถิติ t-test) 
 F  แทน  คา่ทดสอบของนัยส าคญัของคา่เฉล่ียมากกวา่ 2 กลุม่ (คา่สถิติ F-test) 
 H0   แทน  สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 
 H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
 b   แทน   คา่สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

    แทน   คา่สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 Sig  แทน   ความนา่จะเป็นส าหรับบอกคา่นัยส าคญัทางสถิติ 
 R2adj  แทน   คา่อ านาจในการพยากรณ์ท่ีปรับแก ้
 *  แทน  นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มลูและการแปรผลการวเิคราะห์ข้อมลูของการวิจยัใน
คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้ าการเกบ็รวบรวมข้อมลู โดยน าผลท่ีไดม้าวเิคราะห์ข้อมลูทางสถิติและทดสอบ
สมมติฐานการวจิยั โดยน าเสนอผลการวเิคราะห์ออกเป็น 4 สว่น ดงัน้ี  
 สว่นท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สว่นท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กรของผูต้อบแบบสอบถาม  
 สว่นท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทั่วไป 
 ผลการศึกษาขอ้มลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 320 คน ประกอบ      
เพศ ระดบัการศึกษา แผนกปฏิบติังาน อายุงาน และรายไดต้อ่เดือน โดยแจกแจงความถ่ี และคา่ร้อยละ
ของกลุม่ตวัอยา่ง มรีายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  4-3  จ านวนและร้อยละของกลุม่ตัวอยา่ง จ าแนกตามเพศ  
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 231 72.19 

หญิง 89 27.81 

รวม 320 100.00 
 
 จากตารางท่ี  4-3  พบ    กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามในงานวจิยัน้ี มจี านวนทั้งหมด 
320 คน    น    เป นเพศชาย จ  น น 231 คน ค  เป นร อ  ะ 72.19  แ ะเพศหญิง จ   น น 89 คน 
ค  เป นร อ  ะ 27.81  
 
ตารางท่ี  4-4  จ านวนและร้อยละของกลุม่ตัวอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 265 82.81 

ปริญญาตรี 48 15.00 

สูงกวา่ปริญญาตรี 7 2.19 

รวม 320 100.00 
 
 จากตารางท่ี  4-4  พบ    กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามในงานวจิยัน้ี จ านวนทั้งหมด 
320 คน ระดบัการศึกษา สว่นใหญจ่บระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 265 คน 
ค  เป นร อ  ะ 82.81 รองลงมา คือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 
และระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มนี้อยท่ีสุด จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.19  
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ตารางท่ี  4-5  จ านวนและร้อยละของกลุม่ตัวอยา่ง จ าแนกตามแผนกปฏิบติังาน 
 

แผนกปฏบัิติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ฝ่ายการเงินและบญัชี 6 1.88 

ฝ่ายสารสนเทศ 4 1.25 

ฝ่ายการตลาด 8 2.50 

ฝ่ายคลงัสินคา้  10 3.13 

ฝ่ายผลิต 265 82.81 

ฝ่ายจดัซ้ือ 5 1.56 

ฝ่ายบุคคล 10 3.13 

ฝ่ายออกแบบและวศิวกรรม 12 3.75 

รวม 320 100.00 
 
 จากตารางท่ี  4-5  พบ    กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามในงานวจิยัน้ี จ านวนทั้งหมด 
320 คน แผนกปฏิบติังาน สว่นใหญคื่อแผนกฝ่ายผลิต จ านวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 82.81 รองลงมา 
คือ แผนกฝ่ายออกแบบและวศิวกรรม จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.75 แผนกฝ่ายคลงัสินคา้และ
แผนกฝ่ายบุคคล จ านวน 10 คนเทา่กนั คิดเป็นร้อยละ 3.13 แผนกฝ่ายการตลาด จ านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.50 แผนกฝ่ายการเงินและบญัชี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.88 แผนกฝ่ายจดัซ้ือ จ านวน 5 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.56 และแผนกฝ่ายสารสนเทศ มนี้อยท่ีสุดจ านวนคือ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.25  
 
ตารางท่ี  4-6  จ านวนและร้อยละของกลุม่ตัวอยา่ง จ าแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 1 ปี 34 10.63 

สูงกวา่ 1 ปีแตน่้อยกวา่ 3 ปี 101 31.56 

สูงกวา่ 3 ปีแตน่้อยกวา่ 6 ปี 149 46.56 

ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป 36 11.25 

รวม 320 100.00 
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 จากตารางท่ี  4-6  พบ    กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามในงานวจิยัน้ี จ านวนทั้งหมด 
320 คน อายุงา น สว่นใหญสู่งกวา่ 3 ปีแตน่้อยกวา่ 6 ปี จ านวน 149 คน ค  เป นร อ  ะ 46.56 
รองลงมา คือ อายุงานสูงกวา่ 1 ปีแตน่้อยกวา่ 3 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 31.56 อายุงานตั้งแต ่
6 ปีข้ึนไป จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 และอายุงานต ่ากวา่หรือเทา่กบั 1 ปี มนี้อยท่ีสุด จ านวน 
34 คน คิดเป็นร้อยละ 10.63  
 
ตารางท่ี  4-7  จ านวนและร้อยละของกลุม่ตัวอยา่ง จ าแนกตามรายไดต้อ่เดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 50 15.62 

10,000-30,000 บาท 226 70.63 

30,001-50,000 บาท 32 10.00 

มากกวา่ 50,000 บาท 12 3.75 

รวม 320 100.00 

 
 จากตารางท่ี  4-7  พบ    กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามในงานวจิยัน้ี จ านวนทั้งหมด 
320 คน รายไดต้อ่เดือน ส ่น    มรีายได ้ 10,000-30,000 บาท จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 70.63
รองลงมา คือ มรีายไดต้ ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 50 คน ค  เป นร อ  ะ 15.62 มรีายได ้ 30,001-
50,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และรายไดม้ากกวา่ 50,000 บาท มนี้อยท่ีสุด  
จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.75  
 สรุปวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม สว่นใหญเ่ป็นเพศชาย จบการศึกษาระดบั 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี ท างานท่ีแผนกฝ่ายผลิต มอีายุงานสูงกวา่ 3 ปีแตน่้อยกวา่ 6 ปี และส ่น     
มรีายได ้ 10,000-30,000 บาท ตอ่เดือน   
 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 สว่นท่ีสองเป็นการวเิคราะห์คา่สถิติพื้นฐานของข้อมูลเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน
ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก ่ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี
ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล ดา้นความกา้วหน้าและ
ความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานรว่มกนั ดา้นสภาพการ
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ท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลและไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เ ทียม ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติ
สว่นตวัและการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม โดยหาคา่เฉล่ียเลขคณิต (X ) คา่
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) มจี านวน 
5 ระดบั คือ มคีวามเห็นในระดบัมากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด จะแปลความหมาย  
โดยใชห้ลกัเกณฑ์แตล่ะชว่งคะแนน ดงัน้ี  
 คะแนนตั้งแต ่   4.21-5.00 มคีณุภาพชีวติในการท างานมากท่ีสุด 
 คะแนนตั้งแต ่   3.41-4.20 มคีณุภาพชีวติในการท างานมาก 
 คะแนนตั้งแต ่    2.61-3.40 มคีณุภาพชีวติในการท างานปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต ่   1.81-2.60 มคีณุภาพชีวติในการท างานน้อย 
 คะแนนตั้งแต ่   1.00-1.80 มคีณุภาพชีวติในการท างานน้อยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี  4-8  คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
 ในภาพรวมในดา้นตา่ง ๆ 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

อันดับ 
X  SD แปลผล 

1.  ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 3.88 0.52 มาก 6 
2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ 3.69 0.69 มาก 7 
3.  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล 3.96 0.44 มาก 5 
4.  ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 4.09 0.39 มาก 4 
5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างาน
รว่มกนั 

4.23 0.38 มากท่ีสุด 3 

6.  ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวล
และไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เทียม 

4.24 0.38 มากท่ีสุด 2 

7.  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติสว่นตวัและ 
การท างาน 

4.25 0.27 มากท่ีสุด 1 

8.  ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม 4.23 0.40 มากท่ีสุด 3 
ภาพรวมคณุภาพชีวติในการท างาน 4.07 0.43 มาก  
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จากตารางท่ี  4-8  พบวา่ ผลการส ารวจความคิดเห็นเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน  
ในดา้นตา่ง ๆ โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.07 เมือ่พิจารณาเป็นรายดา้น มคีะแนน
เฉล่ียอยูใ่นชว่งระหวา่ง 3.63-4.25 สามารถเรียงล าดบัของระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้
ดงัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติสว่นตัวและการท างาน มคีะแนนเฉล่ียสูงสุด
เทา่กบั 4.25 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวล
และไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เทียม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.24 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสาม คือ  
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานรว่มกนั และดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบั
สังคม  มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.23 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีส่ี คือ ดา้นความกา้วหน้าและ 
ความมัน่คงในการท างาน มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.09 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีห้า คือ ดา้น
โอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.96 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีหก 
คือ ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.88 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบั
สุดทา้ย คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.69 ซ่ึงอยูใ่น
ระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.43 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.27-
0.69 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตัวอยา่ง ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมในดา้นตา่ง ๆ มคีวามสอดคลอ้งกนั 
 
ตารางท่ี  4-9  คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
  ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
 

ด้านผลตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 
ระดับความคิดเห็น 

อันดับ 
X  SD แปลผล 

1.  หน้าท่ีท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัเงินเดือน 4.48 0.60 มากท่ีสุด 1 
2.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอตอ่การครองชีพในสภาพ
เศรษฐกจิปัจจุบนั 

3.87 0.79 มาก 2 

3.  ความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ 3.56 0.97 มาก 4 
4.  เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนคุม้คา่กบั
ความอุตสาหะของตนเอง 

3.63 0.81 มาก 3 

รวมดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 3.88 0.52 มาก  
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 จากตารางท่ี  4-9  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นผลตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.88 เมือ่พิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 3.56-4.48 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไป 
หาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง หน้าท่ีท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัเงินเดือน มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.48  
ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอตอ่การครองชีพในสภาพเศรษฐกจิ
ปัจจุบนั มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.87 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสาม คือ เงินเดือนและผลประโยชน์
ตอบแทนอ่ืนคุม้คา่กบัความอุตสาหะของตนเอง มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.63 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และ
ล าดบัสุดทา้ย คือ ความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.56 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 
สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.52 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.60-0.97  
แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่ง ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน  
ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มคีวามสอดคล้องกนั 
 
ตารางท่ี  4-10  คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน

ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
 

ด้านสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
ระดับความคิดเห็น 

อันดับ 
X  SD แปลผล 

1.  บริเวณท่ีท างานมคีวามสะอาดแสงสวา่งเพียงพอ 3.65 1.03 มาก 2 
2.  อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีมคีณุภาพ 3.41 1.14 มาก 4 
3.  ห้องน ้ าถูกสุขลกัษณะและมกีารดูแลอยา่งตอ่เน่ือง 4.15 0.86 มาก 1 
4.  การให้ความรู้ในการตระหนักถึงความปลอดภัย
ในการปฏิบติังานและการป้องกนัอุบติัเหตุ 

3.55 0.82 มาก 3 

รวมดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ      3.69 0.69 มาก  

 
จากตารางท่ี  4-10  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพ 

แวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.69 เมือ่
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 3.41-4.15 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็น
จากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ ห้องน ้ าถูกสุขลกัษณะและมกีารดูแลอยา่งตอ่เน่ือง  
มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.15 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสอง คือ บริเวณท่ีท างานมคีวามสะอาด
และมแีสงสวา่งเพียงพอ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.65 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสาม คือ การให้ความรู้
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ในการตระหนักถึงความปลอดภยัในการปฎิบติังานและการป้องกนัอุบติัเหตุ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 
3.55 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีมคีณุภาพ มคีะแนน
เฉล่ียเทา่กบั 3.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.69 รายขอ้มคีา่
ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.82-1.14 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตัวอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วกบั
คณุภาพชีวติในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ มคีวามสอดคลอ้งกนั 
 
ตารางท่ี  4-11  คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล 
 

ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

อันดับ 
X  SD แปลผล 

1.  องค์กรมกีารฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม 4.48 0.68 มากท่ีสุด 1 
2.  องค์กรมสีถานท่ีฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม 3.96 0.77 มาก 2 
3.  อุปกรณ์และหลกัสูตรในกาฝึกอบรมมคีุณภาพ 3.67 0.58 มาก 4 
4.  โอกาสในการไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อการพฒันา
ประสิทธิภาพในการท างานตอ่ตนเองและองค์กร 

3.72 0.78 มาก 3 

รวมดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล             3.96 0.44 มาก  

 
จากตารางท่ี  4-11  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาส 

ในการพฒันาความสามารถสว่นบุคคล โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.96 เมือ่
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 3.67-4.48 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็น
จากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ องค์การมกีารฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม มคีะแนน
เฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.48 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ องค์กรมสีถานท่ีฝึกอบรมพนักงาน
อยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.96 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสาม คือ โอกาสไดรั้บการ
ฝึกอบรมเพื่อการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานตอ่ตนเองและองค์กร มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.72 
ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ อุปกรณ์และหลกัสูตรในการฝึกอบรมมคีณุภาพ มคีะแนน
เฉล่ียเทา่กบั 3.67 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.44 รายขอ้มคีา่
ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.58-0.78 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตัวอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วกบั
คณุภาพชีวติในการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถส่วนบุคคล มคีวามสอดคลอ้งกนั 
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ตารางท่ี  4-12  คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 

 

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

อันดับ 
X  SD แปลผล 

1.  ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมคีวามส าคญัมากข้ึน 4.14 0.78 มาก 2 
2.  ไดรั้บการพิจารณาข้ึนเงินเดือนและการเล่ือน
ต าแหนง่ท่ีเหมาะสม 

4.05 0.65 มาก 3 

3.  การเล่ือนต าแหนง่เป็นไปตามความเหมาะสม 3.96 0.80 มาก 4 
4.  การโยกยา้ยพนักงานในการปฏิบติังานเป็นไป
อยา่งเหมาะสม 

4.19 0.80 มาก 1 

รวมดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน        4.09 0.39 มาก  

 
จากตารางท่ี  4-12  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความ 

กา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.09 
เมือ่พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 3.96-4.19 สามารถเรียงล าดบัระดบั 
ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ การโยกยา้ยพนักงานในการปฎิบติังาน
เป็นไปอยา่งเหมาสม มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.19 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสอง คือ ไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีมคีวามส าคญัมากข้ึน มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.14 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสาม  
คือ ไดรั้บพิจารณาข้ึนเงินเดือนและการเล่ือนต าแหนง่ท่ีเหมาสม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.05 ซ่ึงอยูใ่น
ระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ การเล่ือนต าแหนง่เป็นไปตามความเหมาะสม มีคะแนนเฉล่ียเทา่กบั 
3.96 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.39 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยู ่
ระหวา่ง 0.65-0.80 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตัวอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วกบัคณุภาพชีวิต 
ในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน มคีวามสอดคลอ้งกนั 
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ตารางท่ี  4-13   คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวติในการท างาน 
   ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานรว่มกนั 
 
ด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลอื่น 

และการท างานร่วมกัน 

ระดับความคิดเห็น 
อันดับ 

X  SD แปลผล 

1.  บุคคลในองค์กรมคีวามเป็นมิตรท่ีดีตอ่กนั 4.19 0.84 มาก 2 
2.  บุคคลในองค์กรทุกระดบัมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นตอ่ปัญหาและการด าเนินการแกไ้ขเพื่อองค์กร 

4.18 0.68 มาก 3 

3.  การจดักจิกรรมเสริมสร้างความสามคัคีในองค์กร 4.40 0.77 มากท่ีสุด 1 
4.  เมือ่มปัีญหาในการท างาน ทา่นไดรั้บค าแนะน า
และความชว่ยเหลือจากเพื่อนรว่มงานเสมอ 

4.18 0.81 มาก 3 

รวมดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน                                  4.23 
และการท างานรว่มกนั 

0.38 มากท่ีสุด 
 

 
จากตารางท่ี  4-13  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความ 

สัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั โดยภาพรวมมรีะดบัมากท่ีสุด มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั  
4.23 เมือ่พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 4.18-4.40 สามารถเรียงล าดบัระดบั 
ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ การจดักจิกรรมเสริมสร้างความสามคัคี 
ในองค์กร มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.40 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ บุคคลในองค์กร
มคีวามเป็นมติรท่ีดีตอ่กนั มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.19 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ บุคคล
ในองค์กรทุกระดบัมโีอกาสแสดงความคิดเห็นตอ่ปัญหาและการด าเนินการแกไ้ขเพื่อองค์กร และเมือ่
มปัีญหาในการท างาน ทา่นไดรั้บค าแนะน าและความชว่ยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ มคีะแนนเฉล่ีย
เทา่กนั คือ 4.18 อยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.38 รายขอ้มคีา่
ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.68-0.84 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตัวอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วกบั
คณุภาพชีวติในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั มคีวามสอดคลอ้ง
กนั 
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ตารางท่ี  4-14   คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวติในการท างาน 
   ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลและไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เทียม 
 
ด้านสภาพการท างานทีป่ราศจากความวิตกกังวล 

และได้รับโอกาสอย่างเท่าเทยีม 

ระดับความคิดเห็น 
อันดับ 

X  SD แปลผล 

1.  องค์กรมนีโยบายและเป้าหมายท่ีชดัเจน 4.19 0.85 มาก 3 
2.  ทุกบุคคลในองค์กรไดรั้บความเสมอภาคกนั 4.20 0.67 มาก 2 
3.  ทุกบุคคลในองค์กรมสิีทธิในการแสดงความ
คิดเห็นตอ่ผูบ้งัคบับญัชาและตอ่เพื่อนรว่มงาน 

4.41 0.76 มากท่ีสุด 1 

4.  การก  าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบในการท างาน
ตามมาตรฐานต าแหนง่งานอยา่งเหมาะสม 

4.16 0.82 มาก 4 

รวมดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวล       4.24 
และไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เทียม 

0.38 มากท่ีสุด 
 

 
จากตารางท่ี  4-14  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพ 

การท างานท่ีปราศจากความวติกกงัวลและไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เ ทียม โดยภาพรวมมรีะดบัมากท่ีสุด  
มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.24 เมือ่พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 4.16-4.41  
สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ ทุกบุคคลในองค์กร
มสิีทธิในการแสดงความคิดเห็นตอ่ผูบ้งัคบับญัชาและตอ่เพื่อนรว่มงาน มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 
4.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ ทุกบุคคลในองค์กรไดรั้บความเสมอภาคกนั มคีะแนน
เฉล่ียเทา่กบั 4.20 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสาม คือ องค์กรมนีโยบายและเป้าหมายท่ีชดัเจน มี
คะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.19 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ การก  าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ในการท างานตามมาตรฐานต าแหนง่งานอยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.16 ซ่ึงอยูใ่นระดบั
มาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.38 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.67-0.85 
แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่ง ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน  
ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลและไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เทียม มคีวามสอดคล้องกนั 
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ตารางท่ี  4-15  คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวติในการท างาน 
   ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตัวและการท างาน 
 
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว 

และการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
อันดับ 

X  SD แปลผล 

1.  ความพอใจในการจดัชว่งเวลาการท างานและ
ชว่งเวลาท่ีอิสระจากงานในแตล่ะวนั 

4.21 0.85 มากท่ีสุด 2 

2.  ทา่นสามารถวางแผนกจิกรรมตา่ง ๆในชีวติ
นอกเหนือจากการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.21 0.67 มากท่ีสุด 2 

3.  ทา่นมเีวลาในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อครอบครัวได้
อยา่งเหมาะสม 

4.41 0.76 มากท่ีสุด 1 

4.  ทา่นสามารถแบง่เวลาในการท างาน เวลาส าหรับ
ครอบครัวและสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.18 0.84 มาก 3 

รวมดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตัว                         4.25 
และการท างาน 

0.27 มากท่ีสุด 
 

 
 จากตารางท่ี  4-15  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวติสว่นตวัและการท างาน โดยภาพรวมมรีะดบัมากท่ีสุด มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.25 เมือ่
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 4.18-4.41 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็น
จากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ ทา่นมเีวลาในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อครอบครัวได้อยา่ง
เหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ ทา่นสามารถ
วางแผนกจิกรรมตา่ง ๆ ในชีวตินอกเหนือจากการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม และความพอใจในการ 
จดัชว่งเวลาการท างานและชว่งเวลาท่ีอิสระจากงานในแตล่ะวนั มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.21 อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด และล าดบัสุดทา้ย คือ ทา่นสามารถแบง่เวลาในการท างาน เวลาส าหรับครอบครัว 
และสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.18 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.27 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.67-0.85 แสดงวา่ความคิดเห็น
ของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดุลระหวา่ง 
ชีวติสว่นตวัและการท างาน มคีวามสอดคลอ้งกนั 
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ตารางท่ี  4-16  คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวติในการท างาน 
   ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม 
 

ด้านลักษณะงานทีมี่ความสัมพนัธ์กับสังคม 
ระดับความคิดเห็น 

อันดับ 
X  SD แปลผล 

1.  องค์กรไดรั้บการยอมรับถึงความส าคัญตอ่สังคม
โดยรวม 

4.18 0.84 มาก 2 

2.  องค์กรมกีารจดักจิกรรมเพื่อสังคม 4.18 0.70 มาก 2 
3.  องค์กรมสีว่นรว่มในกจิกรรมเพื่อสังคม 4.41 0.75 มากท่ีสุด 1 
4.  องค์กรมสีว่นชว่ยผลกัดนัให้สังคมเจริญกา้วหน้า 4.14 0.84 มาก 3 
รวมดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม                4.23 0.40 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี  4-16  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน
ท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม โดยภาพรวมมรีะดบัมากท่ีสุด มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.23 เมือ่พิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 4.14-4.41 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหา
น้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ องค์กรมสีว่นรว่มในกิจกรรมเพื่อสังคม มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 
4.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ องค์กรมกีารจดักจิกรรมเพื่อสังคม และองค์กรไดรั้บ
การยอมรับถึงความส าคญัตอ่สังคมโดยรวม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.18 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบั
สุดทา้ย คือ องค์กรมสีว่นชว่ยผลกัดนัให้สังคมเจริญกา้วหน้า มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.14 ซ่ึงอยูใ่น
ระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.40 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.70-
0.84 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตัวอยา่ง ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม มคีวามสอดคลอ้งกนั 

 

 

 

 

 

 

 



67 
 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้องมลูเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร   
 การวเิคราะห์ขอ้มลูเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กร จ านวน 320 คน โดยจ าแนกตามความ
ตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร ความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร 
และการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 
ระดบั (Rating scale) โดยประยุกต์ใชต้ามรูปแบบของ Likert’s scale แปลความหมายโดยใช ้
หลกัเกณฑ์แตล่ะชว่งคะแนน ดงัน้ี   
 คะแนนตั้งแต ่   4.21-5.00 มคีวามผูกพนัตอ่องค์กรมากท่ีสุด 
 คะแนนตั้งแต ่   3.41-4.20 มคีวามผูกพนัตอ่องค์กรมาก 
 คะแนนตั้งแต ่    2.61-3.40 มคีวามผูกพนัตอ่องค์กรปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต ่   1.81-2.60 มคีวามผูกพนัตอ่องค์กรน้อย 
 คะแนนตั้งแต ่   1.00-1.80 มคีวามผูกพนัตอ่องค์กรน้อยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี  4-17  คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กร 
   ในภาพรวมในดา้นตา่ง ๆ 
 

ความผูกพนัธ์ต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

อันดับ 
X  SD แปลผล 

1.  ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร 3.77 0.59 มาก 3 
2.  ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วาม
พยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร 

3.84 0.50 มาก 1 

3.  ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมาย 
ขององค์กร 

3.79 0.76 มาก 2 

ภาพรวมความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร                                      3.80 0.62 มาก  
 
 จากตารางท่ี  4-17  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร โดยภาพรวม 
มรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.80 เมือ่พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง  
3.77-3.84 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ ดา้น
ความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 3.84 
ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสอง คือ ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร มคีะแนน
เฉล่ียเทา่กบั 3.79 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกของ
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องค์กร มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.77 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 
0.62 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.50-0.76 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กร โดยรวมในดา้นตา่ง ๆ มคีวามสอดคล้องกนั 
 
ตารางท่ี  4-18  คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กร 
   ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร 
 

ด้านความตั้งใจทีจ่ะอยู่ เป็นสมาชิกขององค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

อันดับ 
X  SD แปลผล 

1.  หน้าท่ีท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัเงินเดือน 3.86 0.86 มาก 2 
2.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอตอ่การครองชีพในสภาพ
เศรษฐกจิปัจจุบนั 

3.91 0.75 มาก 1 

3.  ความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ 3.55 0.94 มาก 3 
รวมดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร            3.77 0.59 มาก  

 
 จากตารางท่ี  4-18  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร ดา้นความตั้งใจท่ี
จะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.77 เมือ่พิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 3.55-3.91 สามารถเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบั 
ท่ีหน่ึง คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอตอ่การครองชีพในสภาพเศรษฐกจิปัจจุบนั มคีะแนนเฉล่ียสูงสุด
เทา่กบั 3.91 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสอง คือ หน้าท่ีท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัเงินเดือน มคีะแนนเฉล่ีย
เทา่กบั 3.86 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ ความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ มคีะแนนเฉล่ีย
เทา่กบั 3.55 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.59 รายขอ้มคีา่
ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.75-0.94 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตัวอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วกบั
ความผูกพนัตอ่องค์กร ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร มคีวามสอดคล้องกนั 
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ตารางท่ี  4-19   คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กร 
     ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร 
 
ด้านความตั้งใจและความพร้อมทีจ่ะใช้ 

ความพยายามทีมี่อยู่ เพือ่องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
อันดับ 

X  SD แปลผล 

1.  บริเวณท่ีท างานมคีวามสะอาดแสงสวา่งเพียงพอ 3.79 0.80 มาก 3 
2.  อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีมคีณุภาพ 3.90 0.81 มาก 1 
3.  ห้องน ้ าถูกสุขลกัษณะและมกีารดูแลอยา่งตอ่เน่ือง 3.82 0.89 มาก 2 
รวมดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใช ้                       3.84 
ความพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองค์กร 

0.50 มาก 
 

 
จากตารางท่ี  4-19  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร ดา้นความตั้งใจและ

ความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 
3.84 เมือ่พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 3.79-3.90 สามารถเรียงล าดบัจากมากไป
น้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีมคีณุภาพ มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 
3.90 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสอง คือ ห้องน ้ าถูกสุขลกัษณะและมกีารดูแลอยา่งตอ่เน่ือง มคีะแนน
เฉล่ียเทา่กบั 3.82 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ บริเวณท่ีท างานมคีวามสะอาดแสงสวา่ง
เพียงพอ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.79 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 
0.50 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.80-0.89 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กร ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี
อยูเ่พื่อองค์กรมคีวามสอดคล้องกนั 
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ตารางท่ี  4-20   คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กร 
     ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
 

ด้านการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

อันดับ 
X  SD แปลผล 

1.  องค์กรมกีารฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม 3.79 1.02 มาก 2 
2.  องค์กรมสีถานท่ีฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม 3.54 1.01 มาก 3 
3.  อุปกรณ์และหลกัสูตรในกาฝึกอบรมมคีุณภาพ 4.05 1.03 มาก 1 
รวมดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร   3.79 0.76 มาก  

 
จากตารางท่ี  4-20  พบวา่ ความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร ดา้นการยอมรับ

และศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.79 เมือ่พิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ มคีะแนนเฉล่ียอยูใ่นชว่ง 3.54-4.05 สามารถเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี 
ล าดบัท่ีหน่ึง คือ องค์กรมกีาฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.05 ล าดบั
ท่ีสอง คือ องค์กรมสีถานท่ีฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.79 และล าดบั
สุดทา้ย คือ อุปกรณ์และหลกัสูตรในกาฝึกอบรมมีคณุภาพ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.54 สว่นคา่
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.76 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 1.01-1.03 แสดงวา่ 
ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กร ดา้นการยอมรับ 
และศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร มคีวามสอดคล้องกนั 
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ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ในสว่นของปัจจยัสว่นบุคคล ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะห์ 
ทางสถิติในการทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียของกลุม่ตัวอยา่ง 2 กลุม่ โดยใช ่Independent 
sample t-test และการทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียของกลุม่ตัวอยา่งมากกวา่ 2 กลุม่ โดยใช ้
One-way ANOVA F-test ในกรณีท่ีพบความแตกตา่งอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติจ าท าการตรวจสอบ
ความแตกตา่งเป็นรายคู ่ ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 หรือระดบัความเชื่อม ัน่ 95% โดยใชว้ธีิ Least 
significant diffence (LSD) เพื่อเปรียบเท่ียบคา่เฉล่ียกลุม่ตัวอยา่ง 
 สว่นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตกบัความผูกพนัตอ่องค์กร เลือกใชก้าร
วเิคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบพหุ (Multiple linear regression analysis )  
 ในการวเิคราะห์ก  าหนดคา่ระดบัความเชื่อม ัน่ท่ี 95% หรือก  าหนดคา่นัยส าคญัทางสถิติ (α) 
ท่ีระดบั 0.05 โดยพิจารณาเง่ือนไขการยอมรับ หรือปฏิเสธ สมมติฐานดงัน้ี 
 1.  หากคา่ความนา่จะเป็น (P-value) ท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม ถา้มคีา่มากกวา่คา่ระดับ
นัยส าคญัทางสถิติ จะยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  
 2.  หากคา่ความนา่จะเป็น (P-value) ท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม ถา้มคีา่น้อยกวา่หรือเทา่กบั
คา่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
 การแปลความหมายการวเิคราะห์สมการท านายความสัมพนัธ์ จะแปลความหมายการศึกษา
ระดบัความส าพนัธ์ จากคา่ R2 หรือ Adjusted  R2 โดยใชห้ลกัเกณฑ์ดงัน้ี 
 คา่ R2 หรือ Adjusted  R2  เขา้ใกล ้1 แสดงวา่ ตวัแปลอิสระสัมพนัธ์กบัตัวแปลตามมาก 
 คา่ R2 หรือ Adjusted  R2  เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ ตวัแปลอิสระสัมพนัธ์กบัตัวแปลตามน้อย 
 สมมติฐานที ่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 สมมติฐานท่ี 1.1  เพศท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 H0: เพศท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: เพศท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
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ตารางท่ี  4-21  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบเพศ สง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
 

ความผูกพนัธ์ต่อองค์กร 
ชาย หญงิ t-test P-value 

     X      SD      X     SD 
ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกของ
องค์กร 

3.74 0.60 3.87 0.55 2.38 0.12 

ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใช ้
ความพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองค์กร 

3.80 0.51 3.93 0.44 3.84 0.05 

ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมาย
ขององค์กร 

3.74 0.75 3.93 0.77 0.13 0.72 

โดยภาพรวม 3.76 0.40 3.91 0.37 2.48 0.12 

* มนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4-21  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบเพศ สง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร โดยใช ้
สถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ผลการทดสอบ
โดยรวมพบวา่ t-test  มคีา่เทา่กบั 2.48 และ P-value มคีา่เทา่กบั 0.12 ซ่ึงมคีา่มากกวา่ระดบันัยส าคญั 
0.05 นั่นคือ ยอมรับ H0 หมายความวา่ เพศท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2  ระดบัการศึกษาท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 H0: ระดบัการศึกษาท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: ระดบัการศึกษาท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 
ตารางท่ี  4-22  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดับการศึกษา สง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
  
ความผูกพนัธ์ต่อองค์กร F-test P-value 

ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร   0.19  0.83 
ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร   0.21  0.81 
ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร   2.96  0.53 
โดยภาพรวม   1.22  0.30 

* มนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4-22  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการศึกษา สง่ผลตอ่ความผูกพนั 
ตอ่องค์กร โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันัยส าคญั 0.05  
ผลการทดสอบโดยรวมพบวา่  F-test มคีา่เทา่กบั 1.22 และ P-value มคีา่เทา่กบั 0.30 ซ่ึงมคีา่มากกวา่
ระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกตา่งกนัมี
ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั     
 สมมติฐานท่ี 1.3  แผนกปฏิบติังานท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 H0: แผนกปฏิบติังานท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: แผนกปฏิบติังานท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 
ตารางท่ี  4-23  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแผนกปฏิบัติงาน สง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
 

ความผูกพนัธ์ต่อองค์กร F-test P-value 

ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร   0.30  0.95 
ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร   0.31  0.95 
ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร   1.47  0.18 

โดยภาพรวม   0.70  0.67 

* มนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4-23  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแผนกปฏิบัติงาน สง่ผลตอ่ความผูกพนัธ์ตอ่
องค์กร โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคญั 0.05  
ผลการทดสอบโดยรวมพบวา่  F-test มคีา่เทา่กบั 0.70 และ P-value มคีา่เทา่กบั 0.67 ซ่ึงมคีา่มากกวา่
ระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความวา่ แผนกปฏิบติังานท่ีแตกตา่งกนัมี
ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั    
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 สมมติฐานท่ี 1.4  อายุงานท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 H0: อายุงานท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: อายุงานท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 
ตารางท่ี  4-24  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบอายุงาน สง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
 

ความผูกพนัธ์ต่อองค์กร F-test P-value 

ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร   5.39  0.00 
ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร   1.95  0.12 
ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร   4.87  0.00 

โดยภาพรวม   3.54  0.02 

* มนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4-24  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบอายุงาน สง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 ผลการ
ทดสอบโดยรวมพบวา่  F-test มคีา่เทา่กบั 3.54 และ P-value มคีา่เทา่กบั 0.02 ซ่ึงมคีา่น้อยกวา่ระดบั
นัยส าคญั 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หรือยอมรับ H1 หมายความวา่ อายุงานท่ีแตกตา่งกนั
มผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 เมือ่พบความแตกตา่งจึงท าการทดสอบตอ่เน่ืองด้วยวธีิการจับคูพ่หุคณู (LSD) จากการ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยการทดสอบแบบ LSD เพื่อหาวา่คูใ่ดบา้งท่ี
แตกตา่งกนัท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี  4-25  ผลการทดสอบการจบัคูพ่หุคูณด้วยวธีิ LSD จ าแนกตามความแตกตา่งของอายุงานกบั
ความผูกพนัธ์ตอ่องค์กรโดยภาพรวม 

 
ตัวแปรตาม    อายุงาน 

       (I) 

อายุงาน 

(J) 

ผลต่างค่าเฉลี่ย 

(I-J) 

P- value 

ความผูกพนัธ์ตอ่
องค์กรโดภาพรวม 

ต ่ากวา่ 1 ปี สูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี -0.09 0.26 
สูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี -0.20* 0.01 
ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป -0.21* 0.02 

สูงกวา่ 1 ปี แต ่
น้อยกวา่ 3 ปี 

ต ่ากวา่ 1 ปี 0.09 0.26 
สูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี -0.11* 0.03 
ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป -0.12 0.09 

สูงกวา่ 3 ปี แต ่
น้อยกวา่ 6 ปี 

ต ่ากวา่ 1 ปี 0.20* 0.01 
สูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี 0.11* 0.03 
ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป -0.01 0.84 

ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 1 ปี 0.21* 0.02 
สูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี 0.12 0.09 
สูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี 0.01 0.84 

* มนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4-25  ผลการทดสอบการจับคูพ่หุคูณด้วยวธีิ LSD จ าแนกตามความแตกตา่ง
ของอายุงานกบัความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร โดยภาพรวม พบวา่ 
 เมือ่ท าการเปรียบเทียบรายคูร่ะหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานต ่ากวา่ 1 ปี และผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมอีายุงานสูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี มคีา่ P-value เทา่กบั 0.01 ซ่ึงน้อยกวา่ระดบั
นัยส าคญั 0.05 หมายความวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 1 ปี มคีวามผูกพนัธ์ตอ่องค์กร
โดยรวมน้อยกวา่ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานสูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี โดยมผีลตา่งคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 0.20 
 เมือ่ท าการเปรียบเทียบรายคูร่ะหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานต ่ากวา่ 1 ปี และผูต้อบ
แบบถามถามท่ีมอีายุงานตั้งแต ่ 6 ปีข้ึนไป มคีา่ P-value เทา่กบั 0.02 ซ่ึงน้อยกวา่ระดบันัยส าคญั 0.05 
หมายความวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 1 ปี มคีวามผูกพนัธ์ตอ่องค์กรโดยรวมน้อยกวา่
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานตั้งแต ่ 6 ปีข้ึน โดยมผีลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.21 
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 เมือ่ท าการเปรียบเทียบรายคูร่ะหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานสูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 
3 ปี และผูต้อบแบบถามถามท่ีมีอายุงานสูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี มคีา่ P-value เทา่กบั 0.03 ซ่ึงน้อย
กวา่ระดบันัยส าคญั 0.05 หมายความวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานสูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี มี
ความผูกพนัธ์ตอ่องค์กรโดยรวมน้อยกวา่ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานสูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี 
โดยมผีลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.11 
 
ตารางท่ี  4-26  ผลการทดสอบการจบัคูพ่หุคูณด้วยวธีิ LSD จ าแนกตามความแตกตา่งของอายุงานกบั

ความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร 
 
ตัวแปรตาม    อายุงาน 

       (I) 

อายุงาน 

(J) 

ผลต่างค่าเฉลี่ย 

(I-J) 

P- value 

ความผูกพนัธ์ตอ่
องค์กรดา้นความ
ตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็น
สมาชิกขององค์กร 

ต ่ากวา่ 1 ปี สูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี 0.27* 0.02 
สูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี -0.03 0.77 
ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป 0.06 0.66 

สูงกวา่ 1 ปี แต ่
น้อยกวา่ 3 ปี 

ต ่ากวา่ 1 ปี -0.27* 0.02 
สูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี -0.30* 0.00 
ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป -0.21 0.06 

สูงกวา่ 3 ปี แต ่
น้อยกวา่ 6 ปี 

ต ่ากวา่ 1 ปี 0.03 0.77 
สูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี 0.30* 0.00 
ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป 0.09 0.37 

ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 1 ปี -0.06 0.66 
สูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี 0.21 0.06 
สูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี 0.09 0.37 

* มนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี  4-26  ผลการทดสอบการจับคูพ่หุคูณด้วยวธีิ LSD จ าแนกตามความแตกตา่ง
ของอายุงานกบัความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร พบวา่ 
 เมือ่ท าการเปรียบเทียบรายคูร่ะหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานต ่ากวา่ 1 ปี และผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมอีายุงานสูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี มคีา่ P-value เทา่กบั 0.02 ซ่ึงน้อยกวา่ระดบั
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นัยส าคญั 0.05 หมายความวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 1 ปี มคีวามผูกพนัธ์ตอ่องค์กร
ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กรน้อยกวา่ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานสูงกวา่ 1 ปี 
แตน่้อยกวา่ 3 ปี โดยมผีลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.27 
  เมือ่ท าการเปรียบเทียบรายคูร่ะหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานสูงกวา่ 1 ปี แตน่้อย
กวา่ 3 ปี และผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานสูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี มคีา่ P-value เทา่กบั 0.00 
ซ่ึงน้อยกวา่ระดบันัยส าคญั 0.05 หมายความวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานสูงกวา่ 1 ปี แตน่้อย
กวา่ 3 ปี มคีวามผูกพนัตอ่องค์กรดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กรน้อยกวา่ผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมอีายุงานสูงกวา่ 3 ปีแตน่้อยกวา่ 6 ปี โดยมผีลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.30 
   
ตารางท่ี  4-27  ผลการทดสอบการจบัคูพ่หุคูณด้วยวธีิ LSD จ าแนกตามความแตกตา่งของอายุงานกบั

ความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
 
ตัวแปรตาม    อายุงาน 

       (I) 

อายุงาน 

(J) 

ผลต่างค่าเฉลี่ย 

(I-J) 

P- value 

ความผูกพนัธ์ตอ่
องค์กรดา้นการ
ยอมรับและศรัทธา
ในเป้าหมายของ
องค์กร 

ต ่ากวา่ 1 ปี สูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี -0.43* 0.00 
สูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี -0.54* 0.00 
ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป -0.48* 0.01 

สูงกวา่ 1 ปี แต ่
น้อยกวา่ 3 ปี 

ต ่ากวา่ 1 ปี 0.43* 0.00 
สูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี -0.11 0.26 
ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป -0.05 0.71 

สูงกวา่ 3 ปี แต ่
น้อยกวา่ 6 ปี 

ต ่ากวา่ 1 ปี 0.54* 0.00 
สูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี 0.11 0.26 
ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป 0.06 0.67 

ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 1 ปี 0.48* 0.01 
สูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี 0.05 0.71 
สูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี -0.06 0.67 

* มนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4-27  ผลการทดสอบการจับคูพ่หุคูณด้วยวธีิ LSD จ าแนกตามความแตกตา่ง
ของอายุงานกบัความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร พบวา่ 
  เมือ่ท าการเปรียบเทียบรายคูร่ะหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานต ่ากวา่ 1 ปี และผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมอีายุงานสูงกวา่ 1 ปี แตน่้อยกวา่ 3 ปี มคีา่ P-value เทา่กบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ระดบั
นัยส าคญั 0.05 หมายความวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 1 ปี มคีวามผูกพนัธ์ตอ่องค์กร
ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร น้อยกวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานสูงกวา่  
1 ปี แตไ่มเ่กนิ 3 ปี โดยมผีลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.43 
  เมือ่ท าการเปรียบเทียบรายคูร่ะหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานต ่ากวา่ 1 ปี และผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมอีายุงานสูงกวา่ 3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี มคีา่ P-value เทา่กบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ระดบั
นัยส าคญั 0.05 หมายความวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 1 ปี มคีวามผูกพนัธ์ตอ่องค์กร
ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร น้อยกวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานสูงกวา่  
3 ปี แตไ่มเ่กนิ 6 ปี โดยมผีลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.54 
  เมือ่ท าการเปรียบเทียบรายคูร่ะหวา่งผูต้อบแบบสอบถามท่ีมอีายุงานต ่ากวา่ 1 ปี และผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมอีายุงานตั้งแต ่ 6 ปีข้ึนไป มคีา่ P-value เทา่กบั 0.01 ซ่ึงน้อยกวา่ระดบันัยส าคญั 0.05 
หมายความวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 1 ปี มคีวามผูกพนัธ์ตอ่องค์กรดา้นการยอมรับ
และศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร น้อยกวา่ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุงานตั้งแต ่ 6 ปีข้ึนไป โดยมี
ผลตา่งคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.48 
 สมมติฐานท่ี 1.5  รายไดต้อ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 H0: รายไดต้อ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 H1: รายไดต้อ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 
ตารางท่ี  4-28  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายไดต้อ่เดือน สง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
 

ความผูกพนัธ์ต่อองค์กร F-test P-value 

ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร   1.26  0.28 
ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร   0.33  0.80 
ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร   3.35  0.02 
โดยภาพรวม   2.49  0.06 

* มนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตารางท่ี  4.28  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายไดต้อ่เดือน สง่ผลตอ่ความผูกพนั 
ตอ่องค์กร โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันัยส าคญั 0.05  
ผลการทดสอบโดยรวมพบวา่  F-test มคีา่เทา่กบั 2.49 และ P-value มคีา่เทา่กบั 0.06 ซ่ึงมคีา่มากกวา่
ระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความวา่ รายไดต้อ่เดือนท่ีแตกตา่งกนั 
มผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั     
 สมมติฐานที ่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 H0: คณุภาพชีวติในการท างานไมม่อิีทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
 H1 : คณุภาพชีวติในการท างานมอิีทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
 
ตารางท่ี  4-29  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุของคุณภาพชีวติในการท างานและ 
  ความผูกพนัตอ่องค์กร โดยวธีิ Enter 
 

R R 

square 

Adjusted 

R square 

Std. error 

of the 
estimate 

F Sig. Durbin-watson 

0.45a 0.20 0.18 0.36 9.63 0.00* 1.53 

ตัวแปร 

Unstandardized 

     coefficients 

standardized 

coefficients 

 

   t 

P- 

value 

Collinearity 

statistics 

B Std. 
error 

Beta   Toler
ance 

VIF 

คา่คงท่ี (b0) 3.12 0.46  6.74 0.00*   
1.  ดา้นผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและยุติธรรรม
(b1) 

0.05 0.06 0.07 0.90 0.37 0.49 2.06 

2.  ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีปลอดภยัและ 
ถูกสุขลกัษณะ(b2) 

0.25 0.05 0.43 4.66 0.00* 0.30 3.33 
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ตารางท่ี  4-29  (ตอ่) 
 

ตัวแปร 

Unstandardized 
     coefficients 

standardized 
coefficients 

 
   t 

P- 
value 

Collinearity 
statistics 

B Std. 

error 

Beta   Toler

ance 

VIF 

3.  ดา้นโอกาสในการ
พฒันาความสามารถ
บุคคล(b3) 
4. ดา้นความกา้วหน้า
และความมัน่คงในการ
ท างาน(b4) 

0.04 
 
0.01 

0.06 
 
0.06 

      0.04 
 
      0.01 

0.60 
 
0.15 

0.55 
 
0.88 

0.55 
 
0.66 

1.82 
 
1.52 

5. ดา้นความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืนและการ
ท างานรว่มกนั(b5) 

-0.03 0.10        -0.03 -0.29 0.77 0.32   3.17 

6. ดา้นสภาพการ
ท างานท่ีปราศจาก
ความวติกกงัวลและ
ไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่
เทียม(b6) 

-0.09 0.11        -0.09 -0.84 0.40 0.23   4.33 

7. ดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวติสว่นตวั
และการท างาน(b7) 

-0.06 0.09        -0.04 -0.67 0.51 0.63   1.59 

8. ดา้นลกัษณะงานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบั
สังคม(b8) 

0.04 0.08         0.04 -0.44 0.66 0.38  2.63 

* หมายถึง ความมนีัยส าคญัท่ีระดับ 0.05 
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   a. Predictors: (Constant) ตวัแปรอิสระ หมายถึง ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล  
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างาน
รว่มกนั ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลัและได้รับโอกาสอยา่งเทา่เทียม  
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตัวและการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม   
 b. Dependent Variable ตวัแปรตาม หมายถึง ความผูกพนัตอ่องค์กร 
 

  จากตารางท่ี  4-29  ซ่ึงแสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคณูของคุณภาพ
ชีวติในการท างานและความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร พบวา่ไมเ่กดิปัญหา Multicolinearity เน่ืองจากคา่ 
Tolerance มคีา่มากกวา่ 0.1 VIF มคีา่น้อยกวา่ 10 และคา่ Durbin Watson อยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 แสดงวา่
ตวัแปรอิสระตวันั้นมคีวามสัมพนัธ์กบัตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ น้อย โดยคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) 
ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ซ่ึงมคีา่เทา่กบั 0.45 ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล  
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างาน
รว่มกนั ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลัและได้รับโอกาสอยา่งเทา่เทียม  
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตัวและการท างาน และดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม   
มคีวามสัมพน์ักนัร้อยละ 45 โดยมคีา่สัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R square) เทา่กบั 0.20 หมายความวา่ 
ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  
ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานรว่มกนั ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตก
กงัวลัและไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เทียม ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติสว่นตวัและการท างาน ดา้น
ลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม ร้อยละ 20 เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 
สว่นท่ีเหลือเป็นอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืน 
 การทดสอบคา่สถิติทดสอบ F test พบวา่คา่ P-value 1 ท่ีมคีา่เทา่กบั 0.00 ซ่ึงต ่ากวา่คา่
นยัส าคญัทางสถิติท่ีก  าหนดไวเ้ทา่กบั 0.05 หมายความความมตีัวแปรตน้ 1 ตวัแปรจาก 8 ตวัแปร 
ทางดา้นคณุภาพชีวติในการท างาน ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตามได ้ คือ  
ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  
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 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี  

 สมการ Multiple Linear Regression  
 Unstandardized  คือ ŷ = 3.12+ 0.05(X1) + 0.25(X2) + 0.04 (X3) + 0.01(X4) – 0.03(X5) 
                                                          – 0.09(X6) – 0.06 (X7) + 0.04(X8) 

เมือ่ ŷ  = ความผูกพนัตอ่องค์กร 

  X1 = ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติรรม 

  X2 = ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  

  X3 = ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล 

  X4 = ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 

   X5 = ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั  

  X6 = ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวติกกงัวลและไดรั้บโอกาส 

อยา่งเทา่เทียม 

  X7 = ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตัวและการท างาน 

  X8 = ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม 

 
 Standardized  คือ   ŷ = 0.07(X1) + 0.43(X2) + 0.04 (X3) + 0.01(X4) – 0.03(X5)               

– 0.09(X6) – 0.04 (X7) + 0.04(X8) 
เมือ่ ŷ  = ความผูกพนัตอ่องค์กร 

  X1 = ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติรรม 

  X2 = ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  

  X3 = ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล 

  X4 = ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 

   X5 = ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 

  X6 = ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวติกกงัวลและไดรั้บโอกาส 

อยา่งเทา่เทียม 

  X7 = ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตัวและการท างาน 

  X8 = ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม 
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ตารางท่ี  4-30  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที ่ สมมติฐาน ผลการทดสอสมมติฐาน 

1.1 
 

1.2 
 

1.3 
 

1.4 
 

1.5 
 
2 
 

เพศท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
แตกตา่งกนั 
ระดบัการศึกษาท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่
องค์กรแตกตา่งกนั 
แผนกปฏิบติังานท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่
องค์กรแตกตา่งกนั 
อายุงานท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร
แตกตา่งกนั 
รายไดต้อ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่
องค์กรแตกตา่งกนั 
คณุภาพชีวติในการท างานมอิีทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่
องค์กร 

ปฎิเสธสมมติฐาน 
 

ปฎิเสธสมมติฐาน 
 

ปฎิเสธสมมติฐาน 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

ปฎิเสธสมมติฐาน 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

 
 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง คณุภาพชีวติในการท างานท่ีมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงาน 
บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยั
คณุภาพชีวติในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงานใน บริษทั เรียล โซลูพลสั 
จ ากดั จงัหวดัชลบุรี  
 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนักงานระดบัปฏิบติัการใน บริษทั เรียล 
โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี จ านวน 320 คน โดยผูว้จิยัใชว้ธีิเกบ็ขอ้มลูโดยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ดว้ยตนเองและไดรั้บแบบสอบถามกลับคืนมาคิดเป็นร้อยละ 100 ในการวเิคราะห์
ขอ้มลู ผูท้ าการวจิยัใชส้ถิติค านวณคา่ตา่ง ๆ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows 
(Statistical package for the social science for windows) โดยหาคา่สถิติดงัน้ี คา่ความถ่ี คา่ร้อยละ 
คา่เฉล่ียท่ีบอกระดบันัยส าคญัของคณุภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัตอ่องค์กร สถิติทดสอบ
ความเชื่อม ัน่ของแบบสอบถามสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบัค สถิติทดสอบสมมติฐานโดยใช ้
คา่สถิติ Independent sample t-test, One-way Anova F-test และ Multiple linear regression analysis 
 

สรุปผลการวิจัย 
 การวจิยัเร่ืองการศึกษาวิจยัเร่ือง คณุภาพชีวติในการท างานท่ีมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร
ของพนักงาน บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี มปีระชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนักงาน
ระดบัปฏิบติัการใน บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี รวมประชากรทั้งหมด 375 คน เลือก
ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง จากสูตรของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 อา้งถึงใน ธีรวฒุิ  
เอกะกลุ, 2543) ท่ีระดบัความเชื่อม ัน่ 95% ไดก้ลุม่ตวัอยา่งจ านวน 320 คน โดยมเีคร่ืองมอืในการเกบ็
รวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม เมือ่กลุม่ตวัอยา่งตอบแบบสอบถามเสร็จแลว้ ผูว้จิยัจึงตรวจสอบ
ความครบถว้น ถูกตอ้ง หลงัจากนั้นน าขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาลงรหัส และวเิคราะห์ขอ้มลู
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  SPSS for Windows (Statistical package for the social science for 
windows) โดยสรุปผลการวจิัยออกเป็น 4 สว่น 
 ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่กลุม่ตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาวจิัยคร้ังน้ี สว่นใหญเ่ป็นเพศ
ชาย จ านวน 231 คิดเป็นร้อยละ 72.19 จบระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 265 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 82.81 ฝ่ายปฏิบติังานคือฝ่ายผลิต จ านวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 82.81 มอีายุการท างานสูงกวา่ 
3 ปี แตน่้อยกวา่ 6 ปี จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 46.56 และมรีายไดต้อ่เดือน 10,000-30,000 บาท 
จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 70.63    
 ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มลูเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างานทั้ง 8 ดา้น โดยภาพรวมมรีะดบั
มาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.07 สามารถเรียงล าดบัของระดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ดงัน้ี 
ล าดบัท่ีหน่ึง คือ ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและการท างาน มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.25 
ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลและไดรั้บ
โอกาสอยา่งเทา่เทียม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.24 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสาม คือ ดา้นความ 
สัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั และดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม  มี
คะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.23 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีส่ี คือ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง 
ในการท างาน มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.09 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีห้า คือ ดา้นโอกาสในการ
พฒันาความสามารถบุคคล มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.96 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีหก คือ ดา้น
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.88 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย 
คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.69 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 
หากพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดับได ้ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 
3.88 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง หน้าท่ีท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบัเงินเดือน มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.48 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ 
เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอตอ่การครองชีพในสภาพเศรษฐกจิปัจจุบนั มีคะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.87 ซ่ึงอยู ่
ในระดบัมาก ล าดบัท่ีสาม คือ เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนคุม้คา่กบัความอุตสาหะของ
ตนเอง มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.63 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ ความพอใจในสวสัดิการ
ท่ีไดรั้บ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.56 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 
0.52 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.60-0.97 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มคีวาม
สอดคลอ้งกนั 

2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนน
เฉล่ียเทา่กบั 3.69 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ 
ห้องน ้ าถูกสุขลกัษณะและมกีารดูแลอยา่งตอ่เน่ือง มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.15 ซ่ึงอยูใ่นระดบั
มาก ล าดบัท่ีสอง คือ บริเวณท่ีท างานมคีวามสะอาดและมแีสงสวา่งเพียงพอ มีคะแนนเฉล่ียเทา่กบั 
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3.65 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสาม คือ การให้ความรู้ในการตระหนักถึงความปลอดภยัในการ
ปฎิบติังานและการป้องกนัอุบติัเหตุ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.55 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย 
คือ อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีมคีณุภาพ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.69 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.82-1.14 แสดงวา่ 
ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน  
ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ มคีวามสอดคล้องกนั 

3.  ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถสว่นบุคคล โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนน
เฉล่ียเทา่กบั 3.96 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ 
องค์การมกีารฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.48 ซ่ึงอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ องค์กรมสีถานท่ีฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม มีคะแนนเฉล่ียเทา่กบั 
3.96 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสาม คือ โอกาสไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาประสิทธิภาพใน
การท างานตอ่ตนเองและองค์กร มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.72 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ 
อุปกรณ์และหลกัสูตรในการฝึกอบรมมคีณุภาพ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.67 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก  
สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.44 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.58-0.78 แสดงวา่
ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นโอกาส 
ในการพฒันาความสามารถสว่นบุคคล มคีวามสอดคลอ้งกนั 

 4.  ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนน
เฉล่ียเทา่กบั 4.09 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ 
การโยกยา้ยพนักงานในการปฏิบติังานเป็นไปอยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.19 ซ่ึงอยู ่
ในระดบัมาก ล าดบัท่ีสอง คือ ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัมากข้ึน มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.14 
ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสาม คือ ไดรั้บพิจารณาข้ึนเงินเดือนและการเล่ือนต าแหนง่ท่ีเหมาะสม มี
คะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.05 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ การเล่ือนต าแหนง่เป็นไปตาม
ความเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.96 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
โดยรวมมคีา่ 0.39 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.65-0.80 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่ง 
ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ
ท างาน มคีวามสอดคล้องกนั 

5.  ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั โดยภาพรวมมรีะดบัมากท่ีสุด  
มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.23 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี
หน่ึง คือ การจดักจิกรรมเสริมสร้างความสามคัคีในองค์กร มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.40 ซ่ึงอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ บุคคลในองค์กรมคีวามเป็นมิตรท่ีดีตอ่กนั มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.19 
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ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ บุคคลในองค์กรทุกระดบัมโีอกาสแสดงความคิดเห็นตอ่
ปัญหาและการด าเนินการแกไ้ขเพื่อองค์กร และเมือ่มปัีญหาในการท างาน ทา่นไดรั้บค าแนะน าและ
ความชว่ยเหลือจากเพื่อนรว่มงานเสมอ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กนั คือ 4.18 อยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.38 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.68-0.84 แสดงวา่ 
ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืนและการท างานรว่มกนั มคีวามสอดคล้องกนั 

 6.  ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลและได้รับโอกาสอยา่งเทา่เทียม  
โดยภาพรวมมรีะดบัมากท่ีสุด มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.24 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็น 
จากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ ทุกบุคคลในองค์กรมสิีทธิในการแสดงความคิดเห็นตอ่
ผูบ้งัคบับญัชาและตอ่เพื่อนรว่มงาน มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบั 
ท่ีสอง คือ ทุกบุคคลในองค์กรไดรั้บความเสมอภาคกนั มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.20 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 
ล าดบัท่ีสาม คือ องค์กรมนีโยบายและเป้าหมายท่ีชดัเจน มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.19 ซ่ึงอยูใ่นระดบั
มาก และล าดบัสุดทา้ย คือ การก  าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบในการท างานตามมาตรฐานต าแหนง่
งานอยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.16 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
โดยรวมมคีา่ 0.38 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.67-0.85 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่ง 
ท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตก
กงัวลและไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เทียม มคีวามสอดคลอ้งกนั 
 7.  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติสว่นตวัและการท างาน โดยภาพรวมมรีะดบัมากท่ีสุด  
มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.25 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบั 
ท่ีหน่ึง คือ ทา่นมเีวลาในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียสูงสุด 
เทา่กบั 4.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ล าดบัท่ีสอง คือ ทา่นสามารถวางแผนกจิกรรมตา่ง ๆ ในชีวติ
นอกเหนือจากการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม และความพอใจในการจดัชว่งเวลาการท างานและ
ชว่งเวลาท่ีอิสระจากงานในแตล่ะวนั มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.21 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และล าดบั
สุดทา้ย คือ ทา่นสามารถแบง่เวลาในการท างาน เวลาส าหรับครอบครัวและสังคมได้อยา่งเหมาะสม 
มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.18 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.27  
รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.67-0.85 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม
เกีย่วกบัคณุภาพชีวติในการท างาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติสว่นตวัและการท างาน มคีวาม
สอดคลอ้งกนั 
 8.  ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม โดยภาพรวมมรีะดบัมากท่ีสุด มคีะแนน
เฉล่ียเทา่กบั 4.23 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี  ล าดบัท่ีหน่ึง คือ 
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องค์กรมสีว่นรว่มในกจิกรรมเพื่อสังคม มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.41 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ล าดบัท่ีสอง คือ องค์กรมกีารจดักจิกรรมเพื่อสังคม และองค์กรไดรั้บการยอมรับถึงความส าคญัตอ่
สังคมโดยรวม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.18 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ องค์กรมสีว่นชว่ย
ผลกัดนัให้สังคมเจริญกา้วหน้า มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.14 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.40 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.70-0.84 แสดงวา่ความคิดเห็น
ของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัสังคม มคีวามสอดคลอ้งกนั 
 ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กร 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มลูเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กรทั้ง 3 ดา้น โดยภาพรวมมรีะดบัมาก 
มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.80 สามารถเรียงล าดบัระดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี
หน่ึง คือ ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองค์กร มคีะแนนเฉล่ียสูงสุด
เทา่กบั 3.84 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ีสอง คือ ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.79 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็น
สมาชิกขององค์กร มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.77 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก หากพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถ
เรียงล าดบัได ้ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ีย
เทา่กบั 3.77 สามารถเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอตอ่
การครองชีพในสภาพเศรษฐกจิปัจจุบนั มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 3.91 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบัท่ี
สอง คือ หน้าท่ีท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัเงินเดือน มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.86 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และ
ล าดบัสุดทา้ย คือ ความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.55 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 
สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.59 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.75-0.94 แสดงวา่
ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กร ดา้นความตั้งใจท่ีจะ
อยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กร มคีวามสอดคล้องกนั 

2.  ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร โดยภาพรวมมี
ระดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.84 สามารถเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ 
อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีมคีณุภาพ มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 3.90 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ล าดบั
ท่ีสอง คือ ห้องน ้ าถูกสุขลกัษณะและมกีารดูแลอยา่งตอ่เน่ือง มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.82 ซ่ึงอยูใ่น
ระดบัมาก และล าดบัสุดทา้ย คือ บริเวณท่ีท างานมคีวามสะอาดแสงสวา่งเพียงพอ มคีะแนนเฉล่ีย
เทา่กบั 3.79 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 0.50 รายขอ้มคีา่
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ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 0.80-0.89 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตัวอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามเกีย่วกบั
ความผูกพนัตอ่องค์กร ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร 
มคีวามสอดคล้องกนั 

3.  ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนน
เฉล่ียเทา่กบั 3.79 สามารถเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึง คือ องค์กรมกีาฝึกอบรม
พนักงานอยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียสูงสุดเทา่กบั 4.05 ล าดบัท่ีสอง คือ องค์กรมสีถานท่ีฝึกอบรม
พนักงานอยา่งเหมาะสม มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.79 และล าดบัสุดทา้ย คือ อุปกรณ์และหลกัสูตร 
ในการฝึกอบรมมคีณุภาพ มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.54 สว่นคา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยรวมมคีา่ 
0.76 รายขอ้มคีา่ใกลเ้คียงอยูร่ะหวา่ง 1.01-1.03 แสดงวา่ความคิดเห็นของกลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบ
แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัตอ่องค์กร ดา้นการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร  
มคีวามสอดคล้องกนั 
 ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที ่ 1 ปัจจยัสว่นบุคคลท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1  เพศท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐาน
ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวมพบวา่ t-test  มคีา่เทา่กบั 2.48 และ P-value มคีา่เทา่กบั 
0.12 ซ่ึงมคีา่มากกวา่ระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือ ยอมรับ H0 หมายความวา่ เพศท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่
ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2  ระดบัการศึกษาท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐาน
ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวมพบวา่  F-test มคีา่เทา่กบั 1.22 และ P-value มคีา่เทา่กบั 
0.30 ซ่ึงมคีา่มากกวา่ระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความวา่ ระดบั
การศึกษาท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั      
 สมมติฐานท่ี 1.3  แผนกปฏิบติังานท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐาน
ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวมพบวา่  F-test มคีา่เทา่กบั 0.70 และ P-value มคีา่เทา่กบั 
0.67 ซ่ึงมคีา่มากกวา่ระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ แผนก
ปฏิบติังานท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั    
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 สมมติฐานท่ี 1.4  อายุงานท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐาน
ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวมพบวา่  F-test มคีา่เทา่กบั 3.54 และ P-value มคีา่เทา่กบั 
0.02 ซ่ึงมคีา่น้อยกวา่ระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หรือยอมรับ H1  
หมายความวา่ อายุงานท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.5  รายไดต้อ่เดือนท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 
  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA F-test ในการทดสอบสมมติฐาน
ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวมพบวา่  F-test มคีา่เทา่กบั 2.49 และ P-value มคีา่เทา่กบั 
0.06 ซ่ึงมคีา่มากกวา่ระดบันัยส าคญั 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ รายไดต้อ่
เดือนท่ีแตกตา่งกนัมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั    
 สมมติฐานที ่ 2 คณุภาพชีวติในการท างานมอิีทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร 
  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยแสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณของ
คณุภาพชีวติในการท างานและความผูกพนัธ์ตอ่องค์กร พบวา่ไมเ่กดิปัญหา Multicolinearity เน่ืองจาก
คา่ Tolerance มคีา่มากกวา่ 0.1 VIF มคีา่น้อยกวา่ 10 และคา่ Durbin Watson อยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 แสดง
วา่ตวัแปรอิสระตวันั้นมีความสัมพนัธ์กบัตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ น้อย โดยคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) 
ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ซ่ึงมคีา่เทา่กบั 0.45 ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล ดา้น
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและการท างานรว่มกนั 
ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลัและไดรั้บโอกาสอยา่งเทา่เทียม ดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวติสว่นตวัและการท างาน และดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคมมคีวามสัมพน์ักนั
ร้อยละ 45 โดยมคีา่สัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (R square) เทา่กบั 0.20 หมายความวา่ ดา้นผลตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ ดา้นโอกาสในการพฒันา
ความสามารถบุคคล ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน
และการท างานรว่มกนั ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลัและได้รับโอกาสอยา่งเทา่
เทียม ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตัวและการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัสังคม 
ร้อยละ 20 เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 สว่นท่ีเหลือเป็นอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืน 
 การทดสอบคา่สถิติทดสอบ F test พบวา่คา่ P-value 1 ท่ีมคีา่เทา่กบั 0.00 ซ่ึงต ่ากวา่คา่
นัยส าคญัทางสถิติท่ีก  าหนดไวเ้ทา่กบั 0.05 หมายความความมตีัวแปรตน้ 1 ตวัแปรจาก 8 ตวัแปร 
ทางดา้นคณุภาพชีวติในการท างาน ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตามได ้ คือ  
ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  
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อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวจิยัท่ีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานในงานวจิยัเร่ืองคณุภาพชีวิตในการท างานท่ี
มผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงาน บริษทั เรียล โซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี  สามารถน ามา
อภิปรายผลและอา้งอิงจากงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้งได ้ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 สรุปผลด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 ผลการศึกษาจากผลส ารวจของผูต้อบแบบสอบถาม มคีวามคิดเห็นเกีย่วกบัคณุภาพชีวิต 
ในการท างาน โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 4.07 ซ่ึงดา้นท่ีมคีะแนนมากท่ีสุด คือ 
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตัวและการท างาน เน่ืองจากการท างานมคีวามส าคญัตอ่ชีวติมนุษย์
เป็นอยา่งย่ิง อาจกลา่วไดว้า่การท างานเป็นสว่นหน่ึงของชีวติท่ีปฏิบติัมากกวา่กิจกรรมใด ๆ 
โดยเฉพาะอยา่งย่ิงในสังคมอุตสาหกรรม คาดกนัวา่มนุษย์ไดใ้ชเ้วลาถึงหน่ึงในสามของชีวติเป็นอยา่ง
น้อยอยูใ่นโรงงานหรือส านักงาน และยงัเชื่อวา่ในอนาคตอนัใกลน้ี้ มนุษย์จ าเป็นตอ้งใชเ้วลาของชีวติ
เกีย่วขอ้งกบัการท างานเพิ่มข้ึนไปอีก  ดงันั้นคนเป็นทรัพยากรท่ีมคีณุคา่ย่ิง องค์กรทุกภาคสว่น
พยายามท่ีหันมาใสใ่จ เร่ืองคนกนัมากข้ึน ย่ิงในชว่งภาวะเศรษฐกจิถดถอย ยอ่มมผีลกระทบตอ่ 
การด ารงชีพของพนักงานอยา่งหลีกเล่ียงไมไ่ด ้ องค์กรเองคงจะไมมุ่ง่เน้นท่ีคณุภาพของผลิตภณัฑ์ 
ขององค์กรอยา่งเดียวควรจะให้มาใสใ่จเร่ือง คณุภาพชีวติของพนักงานควบคูไ่ปดว้ย เพราะสภาพ
เศรษฐกจิตกต ่าเชน่น้ีมสีว่นกระทบตอ่การด าเนินชีวติของพนักงานอยา่งแนน่อน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ วรรณี รัตนพนัธ์ (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวติการท างานและ
ความผูกพนัตอ่องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวทิยาลยัรามคาแหง ผลวจิยั
พบวา่ 1) คณุภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัโดยรวม 
บุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความภูมใิจในองค์กรท่ีมีคณุคา่
ทางสังคมและดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ บุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
สว่นดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพและใชค้วามสามารถของตนเอง ดา้นความสัมพนัธ์อนัดี 
ในการท างานรว่มกนั ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างานและดา้นลักษณะการ
บริหารงานบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ความผูกพนัตอ่องค์กรของบุคลากรสาย
สนับสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวทิยาลัยทั้ง 3 ดา้น โดยรวม พบวา่ บุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวติการท างานและความผูกพนัตอ่องค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลัย พบวา่ปัจจยัสว่นบุคคลดา้น เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ ไมม่คีวามสัมพนัธ์ตอ่องค์กร 
อยา่งมนีัยส าคญัท่ีระดบั 0.05  
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 ส่วนที ่2 สรุปผลด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
 ผลการศึกษาจากผลส ารวจของผูต้อบแบบสอบถาม มคีวามคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนั 
ตอ่องค์กร โดยภาพรวมมรีะดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียเทา่กบั 3.80 ซ่ึงดา้นท่ีมคีะแนนมากท่ีสุด คือ  
ดา้นความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมอียูเ่พื่อองค์กร เพราะพนักงานทุกคนใน
องค์กรมคีวามตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมเีพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายและเพื่อองค์กรมคีวาม
เจริญกา้วหน้า พดูถึงองค์กรในแงดี่ ตั้งใจและทุม่เทการท างาน ไมข่วนขวายหางานใหม ่ หากองค์กร 
มพีนักงานท่ีมคีวามผูกพนัจ านวนมากกจ็ะชว่ยเพิ่มประสิทธิภาพ เพิ่มลูกคา้ท่ีจงรักภคัดีและเพิ่ม
ผลตอบแทนให้กบัองค์ในท่ีสุด ซึงส่ิงเหลา่น้ีเกดิจากงานท่ีดี ความสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนรว่มงาน 
หัวหน้าและผูบ้ริหารไมเ่ลือกท่ีรัก มกัท่ีชงั รวมถึงหัวหน้างานตอ้งมคีวามพร้อมท่ีจะเป็นท่ีปรึกษา 
แนะน า ชว่ยเหลือ เพื่อให้งานท่ีมอบหมายนั้นเป็นไปตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
ความผูกพนัเกดิข้ึนไดจ้ะต้องใชร้ะยะเวลาและคาวมตอ่เน่ืองท่ีท าให้พนักงามีความผูกพนักบัองค์กร 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวจิยัของ ชาญวฒุิ บุญชม (2553) การศึกษาเร่ือง ความผูกพนัตอ่องค์กร: ศึกษาเฉพาะ
กรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน โดยเกบ็ขอ้มลูจากประชากรจ านวน 109 คน ซ่ึงเป็น บุคลากร
ทั้งหมดของโรงเรียน ผลการศึกษาพบวา่ ประชากรสว่นใหญเ่ป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 25-34 ปี 
สถานภาพโสด/อยูค่นเดียวและสมรสมจี านวนเทา่กนั มกีารศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหนง่เป็น
ครูผูส้อน และมรีะยะเวลาการปฏิบติังาน 3-6 ปี ในดา้นระดบัความผูกพนัของบุคลากรตอ่องค์กร 
ในภาพรวมไดพ้บวา่ประชากรมรีะดับความผูกพนัอยูใ่นระดับสูง โดยมคีา่เฉล่ียสูงสุดในตวัแปรดา้น 
ความหว่งใยในอนาคตขององค์กร และมีค่า่เฉล่ียต ่าสุดในตวัแปรดา้นการยอมรับเป้าหมายและ 
นโยบายขององค์กรปัจจัยท่ีมผีลกบัความผูกพนัในองค์กร ไดแ้ก ่ความแตกตา่งของระดบัต าแหนง่ 
ท าให้ม ีความผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สว่นความแตกตา่ง
ทางดา้น ระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการท างาน มคีวามผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนัอยา่งม ี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัท่ีมคีวามสัมพนัธ์ตอ่ความผูกพนัในองค์กรอยา่งมนีัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก ่ความทา้ทายของงาน ความกา้วหน้าของงาน ความมอิีสระในการท างาน  
การมสีว่นรว่มในการบริหารงานสภาพแวดล้อมองค์กรและการกระจายอ านาจในองค์กร ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ตอ่ ความผูกพนัในองค์กรอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก ่ความสัมพนัธ์
กบัผูร้ว่มงานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคับบญัชา การไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ตวัแปรท่ีไมม่ี
ความสัมพนัธ์ตอ่ความผูกพนัในองค์กรอยา่งไมม่นีัยส าคัญทางสถิติ คือ ความยากงา่ยของงาน 
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 ส่วนที ่3 สรุปสมมติฐานของปัจจัยส่วนบุคคลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

 ปัจจยัสว่นบุคคลส่วนใหญม่ีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรท่ีไมแ่ตกตา่งกนั ไดแ้ก ่  

เพศ เน่ืองจากในปัจจุบนัเพศไมว่า่จะชายหรือหญิงไดรั้บความเทา่เทียมกนัในสังคม รวมไปถึงในดา้น
การปฏิบติังาน ท าให้สามารถมโีอกาสในการปฏิบัติงานท่ีตอ้งการ สามารถไดรั้บค าชม และมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดไ้มแ่ตกตา่งกนั ระดบัการศึกษา ไมสั่มพนัธ์กบัความผูกพนัตอ่
องค์กรทั้งน้ีอาจเน่ืองจากการท างานในต าแหนง่ตา่ง ๆ ตอ้งใชท้กัษะการท างานเฉพาะทางและองค์กร 
กใ็ห้พนักงานเขา้รับการฝึกอบรมทักษะเพิ่มเติมอยูเ่สมอ แผนกปฏิบติังานไมสั่มพนัธ์กบัความผูกพนั
ตอ่องค์กรณ์ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการปฏิบติังานในแผนกตา่ง ๆ นั้นเกดิจาก
ประสบการณ์และความรู้ความสามารถส่วนบุคคลท่ีจะตอ้งพฒันาด้วยตวัเอง และมทีกัษะเฉพาะของ
แตล่ะงาน รายไดต้อ่เดือนไมสั่มพนัธ์กบัความผูกพนัตอ่องค์กร ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากระดบัเงินเดือน
ของบริษทัอยูใ่นอตัราท่ีสูงอยูแ่ลว้เมือ่เ ทียบกบับริษทัอ่ืน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พสันันต์  
ปานเทศ (2553) ศึกษาเร่ือง คณุภาพชีวติในการท างานขอขา้ราชการต ารวจกองบงัคับการอ านวยการ
ส านักงานตรวจคนเขา้เมอืง ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจกองบงัคบัการอ านวยการ ท่ีมเีพศ อายุ 
อายุราชการต ารวจ อายุราชการต ารวจในกองอ านวยการ ระดบัการศึกษา ระดบัช ั้นยศ และรายได ้ ท่ี
แตกตา่งกนัมคีณุภาพชีวติในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั ยกเวน้ปัจจยัสว่นบุคคลดา้นอายุการท างาน
เทา่นั้นท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร เน่ืองมากจากพนักงานท่ีท างานมาเป็นระยะเวลานานยอ่มท่ี
จะมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรเพราะมปีระสบการณ์ในการท างานมาก มคีา่ตอบแทนสูง มคีวามสัมพนัธ์
กบังานและเพื่อนรว่มงาน จึงยากท่ีจะลาออกหรือเปล่ียนงาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พิศิษฐ์ 
มอญไข ่ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัตอ่องค์การของพนักงานการไฟฟ้าสว่นภูมภิาคจงัหวดั
เชียงใหม ่ผลการศึกษาคน้ควา้พบวา่ พนักงานการไฟฟ้าสว่นภูมภิาคจงัหวดัเชียงใหม ่ ท่ีมี
ปัจจยัพื้นฐานสว่นบุคคลไดแ้กเ่พศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน รายไดต้อ่เดือน 
และระดบัต าแหนง่ ตา่งกนั มรีะดบัความผูกพนัตอ่องค์กร ไมแ่ตกตา่งกนั  
 ส่วนที ่4 สรุปสมมติฐานของคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

 คณุภาพชีวติในการท างานท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กร ซ่ึงพบวา่มเีพียง
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะท่ีแตกตา่งกนัจึงจะมผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรท่ี
แตกตา่งกนั เน่ืองจากลษัณะงานเป็นงานอุตสาหกรรมหนัก ท่ีมคีวามเส่ียงในการปฎิบัติงาน ดงันั้น
ปัจจยัทางดา้นดงักลา่วจึงสง่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวจิยัของ 
วรรณี รัตนพนัธ์ (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวติการท างานและความผูกพนัตอ่
องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลวจิยัพบวา่ 1) คณุภาพ
ชีวติการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัโดยรวม บุคลากรเห็นดว้ยอยู ่
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ในระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความภูมใิจในองค์กรท่ีมีคณุคา่ทางสังคมและดา้น
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ บุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก สว่นดา้นโอกาสใน
การพฒันาศกัยภาพและใชค้วามสามารถของตนเอง ดา้นความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานรว่มกนั  
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างานและดา้นลักษณะการบริหารงานบุคลากรเห็นด้วย 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ความผูกพนัตอ่องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานใน
มหาวทิยาลยัทั้ง 3 ดา้น โดยรวม พบวา่ บุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัสว่นบุคคลกบัคุณภาพชีวติการท างานและความผูกพนัตอ่องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน 
ท่ีปฏิบติังานในมหาวทิยาลยั พบวา่ปัจจยัสว่นบุคคลดา้น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการ
สมรส และระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ ไมม่คีวามสัมพนัธ์ตอ่องค์กร อยา่งมนีัยส าคญัท่ีระดบั 0.05  
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย  

 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากผลการวจิยัพบวา่ คณุภาพชีวติในการท างานโดยรวมมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต ่อ
องค์กรอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงผลวจิยัท่ีไดม้ามีความหลากหลาย  จึงมขีอ้เสนอแนะส าหรับผลท่ี
ไดจ้ากการวจิยั  ดงัน้ี 
 1.  ความภูมใิจในองค์การท่ีมคีุณคา่ทางสังคม ผูบ้ริการควรสร้างจิตส านึกในการบริการท่ี
ดีแตบุคลากร การบริหารท่ีดีนั้นยอ่มมาจากความต้องการของผู้มารับบริการควรบริหารด้วยความเต็ม
ใจ  ความพึงพอใจของผูท่ี้มารับบริการถือเป็นความส าเร็จอยา่งหน่ึงขององค์การ 
 2.  การไดรั้บคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม การท่ีองค์การน าระบบการจา่ยเงิน
คา่ตอบแทนตามความสามารถมาใชใ้ห้มสีภาพท่ีเหมาะสมกบัต าแหนง่ เพื่อให้สอดคลอ้งกบั
ความสามารถของบุคลากรควรสร้างแรงจูงใจหรือการสร้างขวญัก  าลงัใจโดยเฉพาะอยา่งย่ิง  
กลุม่ระดบัเงินเดือนน้อย และระดบัการศึกษาต ่า โดยการเพิ่งเงินเดือนหรือการจดัสรรเงินเดือนให้มี
ความเหมาะสม ดงันั้นเพื่อเป็นการยกระดบัคณุภาพชีวติของบุคลากรในระดับปฏิบติัการ สายผูบ้ริหาร  
องค์การจึงสมควรพิจารณาปรับเพิ่มคา่ตอบแทนบุคลากรระดับปฏิบัติการให้สูง ข้ึนเพื่อสอดรับกบั
สภาวะเศรษฐกจิใจปัจจุบนั  
 3.  ความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานรว่มกนั ควรสง่เสริมการท างานเป็นทีม จดัอบรม 
การปฏิบติังานในรูปแบบของการจดัการสัมมนาเชิงปฏิบติัการ เพื่อให้พนักงานภายในองค์การมสีว่น
รว่มในการคิดและการตดัสินใจรว่มกนั มกีารจดักจิกรรมท่ีสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัอยา่ง
สม า่เสมอ เพื่อเสริมสร้างความสามคัคีและความสัมพนัธ์อนัดีตอ่กนัระหวา่งตวับุคคล   
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 4.  สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภัยถูกสุขลกัษณะสง่เสริมสุขภาพ และการตรวจสุขภาพประจ าปี 
องค์การควรปรับปรุงสถานท่ีท างานให้เอ้ืออ านวยตอ่การปฏิบติัหน้าท่ี จดัสรรพื้นท่ีในการท างานให้
เหมาะสมกบัลกัษณะของแตล่ะงานของแตล่ะแผนกหนว่ยงาน ขยายพื้นท่ีให้เป็นสัดสว่นเพื่อลด 
ความแออดั ดา้นอาคารสถานท่ีควรพิจารณาโดยเฉพาะอยา่งย่ิงคือเร่ืองของความสะอาดควรไดรั้บ 
การดูแลท่ีเขม้งวดเพื่อสุขลกัษณะท่ีดี 
 5.  โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตนเองในหนว่ยงานองค์กรตา่ง ๆ องค์การนอกจาก 
จะมกีารก  าหนดให้แตล่ะสว่นของหนว่ยงานมกีารประช ุมหนว่ยงานเป็นประจ า ควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรในระดบัตา่ง ๆ สามารถท่ีจะออกความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะให้กบัผูบ้ริการทราบถึงปัญหา
และแนวทางการแกไ้ข แนวทางการสง่เสริมพฒันาให้บุคลากรภายในองค์การมีการจดัอบรมสัมมนา 
ทั้งภายในและภายนอกเพื่อพฒันาขีดความสามารถอยา่งตอ่เน่ือง ควรเน้นเร่ืองการพฒันาคณุภาพ  
สง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากรมโีอกาสไดรั้บการพฒันา การเพิ่มพนูความรู้ โดยอาจมกีารอุดหนุนเงิน
ในการชว่ยเร่ืองการศึกษาดูงาน และการฝึกอบบรม 
 6.  ความสมดุลระหวา่งชีวติในการท างานและในชีวติส่วนตัว  องค์การควรจดัล าดบั
ความส าคญักบับุคลาการท่ีปฏิบติังานโดยให้ปฏิบติังานอยา่งเต็มตามก  าลงัความสามารถและ
ประเมนิผลจากการท างาน ผลงานไมค่วรน าเร่ืองการลาและการหยุดงานมาเป็นประเด็นหลักในการ
ประเมนิประสิทธิภาพของบุคคล ควรหลีกเล่ียงท่ีจะให้บุคคลท างานลว่งเวลา เพราะเวลาดงักลา่ว 
เป็นเวลาสว่นตวั 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยต่อไป 
 1.  ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ เพิ่มเติมท่ีคาดวา่ควรจะมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของ
บุคลากร ไดแ้ก ่ทศันคติของบุคลากร บรรยากาศขององค์กร พฤติกรรมการท างาน ภาวะผูน้ าของ
องค์กรเป็นตน้ 
 2.  ควรศึกษาและเปรียบเทียบระหวา่งกลุม่ประชากรท่ีมลีกัษณะของต าแหนง่งานท่ี
แตกตา่งกนัจากกลุม่ท่ีท าการศึกษา เชน่ กลุม่ระดบัผูบ้ริหาร กบับุคลากรธรรมดา เพื่อน าผลมา
เปรียบเทียบวา่สอดคล้องหรือแตง่ตา่งกนัอยา่งไร 
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แบบสอบถาม 
หัวข้อการวิจัย: คุณภาพชีวิตในการท างานทีมี่ผลต่อความผูกพนต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทั เรียลโซลูพลัส จ ากัด จังหวัดชลบุรี 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นสว่นหน่ึงของการท างานนิพนธ์หลกัสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิตส าหรับผูบ้ริหาร (กลุม่ผูเ้รียนผูบ้ริหารระดบัตน้) วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์มหาวิทยาลยั

บูรพาเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวติในการท างานท่ีมผีลตอ่ความผูกพนตอ่องค์กร

ของพนักงานบริษทัเรียลโซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรีขอ้มลูท่ีไดรั้บจากทา่นในการตอบ

แบบสอบถามคร้ังน้ีจะถูกรวบรวมน ามาวเิคราะห์และน าเสนอข้อมูลเพื่อประโยชน์ในการศึกษา

เทา่นั้น และจะไมม่ผีลกระทบตอ่หน้าท่ีการงานของทา่นแตอ่ยา่งใด  

 ผูว้จิยัจึงใครข่อความอนุเคราะห์จากทา่นในการตอบแบบสอบถามฉบับน้ีตรงตาม
ความรู้สึกท่ีแทจ้ริงมากท่ีสุด และขอขอบคณุทุกทา่นท่ีให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามจดัท าข้ึนเพื่อศึกษาคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีมผีลตอ่ความผูกพนตอ่

องค์กรของพนักงานบริษทั เรียลโซลูพลสั จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 

โดยแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 ตอนดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 ขอ้มลูเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 3 ขอ้มลูเกีย่วกบัความผูกพนัของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ และความคิดเห็น 

 
  
 
 
 

วิทยาลัยพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
Graduate school of Commerce Burapha University 
169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมอืง จงัหวดัชลบุรี 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  √  ลงใน (    )  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของทา่นมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 
 (    )   ชาย   (    )   หญิง 
 
2. ระดบัการศึกษา 
 (    ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (    )   ปริญญาตรี 
 (    ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
3. แผนกปฏิบติังาน 

(    )   ฝ่ายการเงินและบญัชี  (    )   ฝ่ายสารสนเทศ 
(    )   ฝ่ายการตลาด   (    )   ฝ่ายคลงัสินคา้   
(    )   ฝ่ายผลิต   (    )   ฝ่ายจดัซ้ือ 
(    )   ฝ่ายบุคคล   (    )   ฝ่ายออกแบบและวศิวกรรม  
(    )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)...................................... 
 

4. อายุงาน 
(    )   ต ่ากวา่หรือเทา่กบั1 ปี  (    )   สูงกวา่ 1 ปีแตน่้อยกวา่ 3 ปี 

 (    )   สูงกวา่ 3 ปีแตน่้อยกวา่ 6 ปี  (    )   ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป 
 

5. รายไดต้อ่เดือน 
(    )   ต ่ากวา่ 10,000 บาท  (    )   10,001-30,000 บาท  

 (    )   30,001-50,000 บาท  (    )   มากกวา่ 50,000 บาท 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  √ ลงในชอ่งวา่งในดา้นคณุภาพชีวติในการท างาน หน้าขอ้ความท่ี
เป็นค าตอบของทา่นเพียงค าตอบเดียว 
 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ด้านผลตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 

    1.1  หน้าท่ีท่ีทา่นไดรั้บเหมาะสมกบัเงินเดือน      
    1.2  เงินเดือนท่ีทา่นไดรั้บเพียงพอตอ่การครองชีพใน
สภาพเศรษฐกจิปัจจุบนั 

     

    1.3  ทา่นความพอใจในสวสัดิการท่ีได้รับ      
    1.4  เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนคุม้คา่กบั
ความอุตสาหะของทา่น 

     

2.  ด้านสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

    2.1  บริเวณท่ีท างานมคีวามสะอาดแสงสวา่งเพียงพอ      

    2.2  อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีมคีณุภาพ      

    2.3  ห้องน ้ าถูกสุขลกัษณะและมกีารดูแลอยา่งตอ่เน่ือง      

    2.4  มกีารให้ความรู้ในการตระหนักถึงความปลอดภยั
ในการปฏิบติังานและการป้องกนัอุบติัเหตุ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

3.  ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล 

    3.1  องค์กรมกีารฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม      
    3.2  องค์กรมสีถานท่ีฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม      
    3.3  อุปกรณ์และหลกัสูตรในการฝึกอบรมมีคณุภาพ      
    3.4  โอกาสในการไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อการพฒันา
ประสิทธิภาพในการท างานตอ่ตนเองและองค์กร 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 
    4.1  ทา่นไดรั้บมอบหมายงานท่ีมคีวามส าคญัมากข้ึน      
    4.2  ทา่นไดรั้บการพิจารณาข้ึนเงินเดือนและการเล่ือน
ต าแหนง่ท่ีเหมาะสม 

     

    4.3  การเล่ือนต าแหนง่เป็นไปตามความเหมาะสม      
    4.4  การโยกยา้ยพนักงานในการปฏิบติังานเป็นไป
อยา่งเหมาะสม 

     

5.  ด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลอื่นและการท างานร่วมกัน 
    5.1  บุคคลในองค์กรมคีวามเป็นมติรท่ีดีตอ่กนั      
    5.2  บุคคลในองค์กรทุกระดบัมโีอกาสแสดงความ
คิดเห็นตอ่ปัญหาและการด าเนินการแกไ้ขเพื่อองค์กร 

     

    5.3  การจดักจิกรรมเสริมสร้างความสามคัคีในองค์กร      
    5.4  เมือ่มปัีญหาในการท างาน ทา่นไดรั้บค าแนะน า
และความชว่ยเหลือจากเพื่อนรว่มงานเสมอ 

     

6.  ด้านสภาพการท างานทีป่ราศจากความวิตกกังวลและได้รับโอกาสอย่างเท่าเทยีม 

    6.1  องค์กรมนีโยบายและเป้าหมายท่ีชดัเจน      
    6.2  บุคคลทุกคนในองค์กรไดรั้บความเสมอภาคกนั      
    6.3  บุคคลทุกคนในองค์กรมสิีทธิในการแสดงความ
คิดเห็นตอ่ผูบ้งัคบับญัชาและตอ่เพื่อนรว่มงาน 

     

    6.4  มกีารก  าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบในการท างาน
ตามมาตรฐานต าแหนง่งานอยา่งเหมาะสม 

     

7.  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน 

    7.1  ทา่นมคีวามพอใจในการจดัชว่งเวลาการท างาน
และชว่งเวลาท่ีอิสระจากงานในแตล่ะวนั 

     

    7.2  ทา่นสามารถวางแผนกจิกรรมตา่ง ๆ ในชีวติ
นอกเหนือจากการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

    7.3  ทา่นมเีวลาในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อครอบครัวได้
อยา่งเหมาะสม 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

    7.4  ทา่นสามารถแบง่เวลาในการท างาน เวลาส าหรับ
ครอบครัวและสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

8.  ด้านลักษณะงานทีมี่ความสัมพนัธ์กับสังคม 

    8.1  องค์กรไดรั้บการยอมรับถึงความส าคญัตอ่สังคม
โดยรวม 

     

    8.2  องค์กรมกีารจดักจิกรรมเพื่อสังคม      
    8.3  องค์กรมสีว่นรว่มในกจิกรรมเพื่อสังคม      
    8.4  องค์กรมสีว่นชว่ยผลกัดนัให้สังคมเจริญกา้วหน้า      

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กร 

ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  √ ลงในชอ่งวา่งในดา้นคณุภาพชีวติในการท างาน หน้าขอ้ความท่ี
เป็นค าตอบของทา่นเพียงค าตอบเดียว 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

1.  ด้านความตั้งใจทีจ่ะอยู่ เป็นสมาชิกขององค์กร 
    1.1  ทา่นรู้สึกภูมใิจท่ีเป็นสว่นหน่ึงขององค์กรและจะ
ปฏิบติังานในองค์กรแหง่น้ีตลอดไป 

     

    1.2  ทา่นมคีวามหว่งใยในความอยูร่อดขององค์กร      
    1.3  ทา่นมคีวามสุขในการปฏิบติังานในองค์กรน้ี 
และไมม่คีวามคิดเปล่ียนสถานท่ีปฏิบติังาน 
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ความผูกพนัต่อองค์กร 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

2.  ด้านความตั้งใจและความพร้อมทีจ่ะใช้ความพยายามทีมี่อยู่ เพือ่องค์กร 

    2.1  ทา่นปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็ม
ความสามารถเพื่อองค์กร 

     

    2.2  ทา่นเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานนอกเวลาเพื่อองค์กร      
    2.3  ทา่นพร้อมท่ีจะท างานหนักเพื่อองค์กร      

3.  ด้านการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
    3.1  องค์กรมคีวามมัง่คงและมเีป้าหมายท่ีช ัดเจน      
    3.2  ทา่นเชื่อม ัน่วา่ทา่นไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสม      
    3.3 องค์กรของทา่นมศีกัด์ิศรีไมด่้อยไปกวา่องค์กรอ่ืน      

 
ตอนที ่4ข้อเสนอแนะ และความคิดเห็น 
……………………………………………………………….………………………………………
…………………………………………………………………………………………………….… 
………………………………………………………………………………………………….…… 
………………………………………………………………………………………………….…… 
………………………………………………………………………………………………….…… 
………………………………………………………………………………………………….…… 
 

      ขอบคณุท่ีให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
ผลการประเมนิความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 
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ผลการทดสอบความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา (IOC) ของแบบสอบถาม 

เร่ือง  คุณภาพชีวิตในการท างานทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษทั เรียลโซลูพลัส จ ากัด จังหวัดชลบุรี 

 

รายการพจิารณา 

ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้ เช่ียวชาญ 

ดร
.ธีท

ตัต
รีศิ
ริโ
ชติ

 

ผศ
.ดร

.ศรั
ณย

า 
เลิศ

พทุ
ธรั
กษ์

 

ดร
.สา

วติ
รี 
บิณ

ฑสั
นต์

 

รว
ม 

คา่
 IO

C 

ผล
กา
รพ

ิจา
รณ

า 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ 
(    )  ชาย           (    )  หญิง 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2.  ระดบัการศึกษา 
(    )  ต ่ากวา่ปริญญาตรี  
(    )  ปริญญาตรี 
(    )  สูงกวา่ปริญญาตรี  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3.  แผนกปฏิบติังาน 
(    )  ฝ่ายการเงินและบญัชี  
(    )  ฝ่ายสารสนเทศ 
(    )  ฝ่ายการตลาด    
(    )  ฝ่ายคลงัสินคา้  
(    )  ฝ่ายผลิต    
(    )  ฝ่ายจดัซ้ือ 
(    )  ฝ่ายบุคคล    
(    )  ฝ่ายออกแบบและวศิวกรรม  
(    )  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)...................................... 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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รายการพจิารณา 

ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้ เช่ียวชาญ 

ดร
.ธีท

ตัต
รีศิ
ริโ
ชติ

 

ผศ
.ดร

.ศรั
ณย

า 
เลิศ

พทุ
ธรั
กษ์

 

ดร
.สา

วติ
รี 
บิณ

ฑสั
นต์

 

รว
ม 

คา่
 IO

C 

ผล
กา
รพ

ิจา
รณ

า 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
4.  อายุงาน 
(    )  ต ่ากวา่หรือเทา่กบั1 ปี 
(    )  สูงกวา่1ปีแตน่้อยกวา่3ปี 
(    )  สูงกวา่ 3 ปีแตน่้อยกวา่ 6 ปี 
(    )  ตั้งแต ่6 ปีข้ึนไป 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5.  รายไดต้อ่เดือน 
(    )  ต ่ากวา่ 10,000 บาท   
(    )  10,000-30,000 บาท  
(    )  30,001-50,000 บาท   
(    )  มากกวา่ 50,000 บาท 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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รายการพจิารณา 

ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้ เช่ียวชาญ 

ดร
.ธีท

ตัต
รีศิ
ริโ
ชติ

 

ผศ
.ดร

.ศรั
ณย

า 
เลิศ

พทุ
ธรั
กษ์

 

ดร
.สา

วติ
รี 
บิณ

ฑสั
นต์

 

รว
ม 

คา่
 IO

C 

ผล
กา
รพ

ิจา
รณ

า 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวคุณภาพชีวิตในการท างาน 

1.  ด้านผลตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 
1.1  หน้าท่ีท่ีทา่นไดรั้บเหมาะสมกบัเงินเดือน 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
1.2  เงินเดือนท่ีทา่นไดรั้บเพียงพอตอ่การครองชีพ 
ในสภาพเศรษฐกจิปัจจุบนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

1.3  ทา่นความพอใจในสวสัดิการท่ีได้รับ 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
1.4  เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนคุม้คา่กบั
ความอุตสาหะของทา่น 

0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

2.  ด้านสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
2.1  บริเวณท่ีท างานมคีวามสะอาดแสงสวา่งเพียงพอ 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2.2  อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างานท่ีมคีณุภาพ 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2.3  ห้องน ้ าถูกสุขลกัษณะและมกีารดูแลอยา่งตอ่เน่ือง 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2.4  มกีารให้ความรู้ในการตระหนักถึงความปลอดภัย
ในการปฏิบติังานและการป้องกนัอุบติัเหตุ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3.  ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถบุคคล  

3.1  องค์กรมกีารฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3.2  องค์กรมสีถานท่ีฝึกอบรมพนักงานอยา่งเหมาะสม 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
3.3  อุปกรณ์และหลกัสูตรในกาฝึกอบรมมคีุณภาพ 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

3.4  โอกาสในการไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อการพฒันา
ประสิทธิภาพในการท างานตอ่ตนเองและองค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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4.  ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 
4.1  ทา่นไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคัญมากข้ึน 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4.2  ทา่นไดรั้บการพิจารณาข้ึนเงินเดือนและการเล่ือน
ต าแหนง่ท่ีเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4.3  การเล่ือนต าแหนง่เป็นไปตามความเหมาะสม 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
4.4  การโยกยา้ยพนักงานในการปฏิบติังานเป็นไป
อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5.  ด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลอื่นและการท างานร่วมกัน  
5.1  บุคคลในองค์กรมคีวามเป็นมิตรท่ีดีตอ่กนั 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5.2  บุคคลในองค์กรทุกระดบัมโีอกาสแสดงความ
คิดเห็นตอ่ปัญหาและการด าเนินการแกไ้ขเพื่อองค์กร 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5.3  การจดักจิกรรมเสริมสร้างความสามคัคีในองค์กร 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5.4  เมือ่มปัีญหาในการท างานทา่นไดรั้บค าแนะน า
และความชว่ยเหลือจากเพื่อนรว่มงานเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6.  ด้านสภาพการท างานทีป่ราศจากความวิตกกังวลและได้รับโอกาสอย่างเท่าเทยีม 

6.1  องค์กรมนีโยบายและเป้าหมายท่ีชดัเจน 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6.2  บุคลากรทุกคนในองค์กรไดรั้บความเสมอภาคกนั 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6.3  บุคลากรทุกคนในองค์กรมสิีทธิในการแสดงความ
คิดเห็นตอ่ผูบ้งัคบับญัชาและตอ่เพื่อนรว่มงาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6.4  มกีารก  าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบในการท างาน
ตามมาตรฐานต าแหนง่งานอยา่งเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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7.  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน  
7.1  ทา่นมคีวามพอใจในการจดัชว่งเวลาการท างาน
และชว่งเวลาท่ีอิสระจากงานในแตล่ะวนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7.2  ทา่นสามารถวางแผนกจิกรรมตา่ง ๆ ในชีวติ
นอกเหนือจากการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7.3  ทา่นมเีวลาในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อครอบครัวได้
อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7.4  ทา่นสามารถแบง่เวลาในการท างาน เวลาส าหรับ
ครอบครัวและสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8.  ด้านลักษณะงานทีมี่ความสัมพนัธ์กับสังคม 
8.1  องค์กรไดรั้บการยอมรับถึงความส าคัญตอ่สังคม
โดยรวม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8.2  องค์กรมกีารจดักจิกรรมเพื่อสังคม 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
8.3  องค์กรมสีว่นรว่มในกจิกรรมเพื่อสังคม 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
8.4  องค์กรมสีว่นชว่ยผลกัดนัให้สังคมเจริญกา้วหน้า 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้



119 
 

รายการพจิารณา 

ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้ เช่ียวชาญ 

ดร
.ธีท

ตัต
รีศิ
ริโ
ชติ

 

ผศ
.ดร

.ศรั
ณย

า 
เลิศ

พทุ
ธรั
กษ์

 

ดร
.สา

วติ
รี 
บิณ

ฑสั
นต์

 

รว
ม 

คา่
 IO

C 

ผล
กา
รพ

ิจา
รณ

า 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กร 

1.  ด้านความตั้งใจทีจ่ะอยู่ เป็นสมาชิกขององค์กร 
1.1  ทา่นรู้สึกภูมใิจท่ีเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร 
และจะปฏิบติังานในองค์กรแหง่น้ีตลอดไป 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

1.2  ทา่นมคีวามหว่งใยในความอยูร่อดขององค์กร 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

1.3  ทา่นมคีวามสุขในการปฏิบติังานในองค์กรน้ีและ
ไมม่คีวามคิดเปล่ียนสถานท่ีปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2.  ด้านความตั้งใจและความพร้อมทีจ่ะใช้ความพยายามทีมี่อยู่ เพือ่องค์กร 

2.1  ทา่นปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็ม
ความสมารถเพื่อองค์กร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2.2  ทา่นเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานนอกเวลาเพื่อองค์กร 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2.3  ทา่นพร้อมท่ีจะท างานหนักเพื่อองค์กร 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3.  ด้านการยอมรับและศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
3.1  องค์กรมคีวามมัง่คง และมเีป้าหมายท่ีชดัเจน 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3.2  ทา่นเชื่อม ัน่วา่ทา่นไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3.3  องค์กรของทา่นมศีกัด์ิศรีไมด่อ้ยไปกวา่องค์กรอ่ืน 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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