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 การศึกษาเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด” มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด และ (2) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที 
แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ลักษณะงาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และคุณภาพชีวิตการท างาน โดยศึกษาจากพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค 
ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ านวน 130 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 
 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีระดับ 
ความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงาน 
มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร สูงเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ความผูกพัน 
ต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมในการท างาน ส่วนความผูกพันต่อองค์กร ด้านการคงอยู่มีค่าเฉลี่ย 
อยู่ในอันดับสุดท้าย ส่วนผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ลักษณะงาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า พนักงานที่มีเพศหญิง มีช่วงอายุ 31-40 ปี 
มีอายุงาน 6-9 ปี มีระดับการศึกษา ม. 6/ ปวช./ ปวส. เป็นพนักงาน ส านักงาน/ ฝ่ายบริหาร 
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 12,001-14,000 บาท และมีคุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ 
การท างานสูงสุด มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานในกลุ่มอื่น ๆ 
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 The purpose of this study was twofold. First, it aimed at investigating organizational 
commitment among employees working for TT&K Laundry Service, Ltd. Also, this study 
attempted to compare a level of organizational commitment among employees as classified by 
gender, age, work length, educational level, type of work, and average amount of monthly 
income, and quality of work life. The data were collected from 130 employees working for 
TT&K Laundry Service, Ltd. The statistical tests used to analyze the collected data included 
frequency, percentage, means, standard deviation, and comparison of means. 
 The results of the study revealed that the employees working for TT&K Laundry 
Service, Ltd. demonstrated a moderate level of organizational commitment. When considering 
each aspect, the one in relation to attitude towards the organization was rated the highest, 
followed by the aspects relating to work behavior, and employee retention, respectively. 
In addition, based on the results from the comparisons classified by gender, age, work length, 
educational level, type of work, and average amount of monthly income, and quality of work life, 
it was found that female employees, aged 31-40, having a work length of 6-9 years, holding 
a high school certificate/ lower vocational certificate/ higher vocational certificate, being an office 
employee/ administrative staff with an average monthly income of 12,001-14,000 baht, and 
having working environment that best facilitated their work, demonstrated a higher level of 
organizational commitment than other groups. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปี พ.ศ. 2538 นางลั่นทม กล่อมปัญญา ได้เปิดร้านทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
ส านักงานต้ังอยู่ที่ 58/ 5 หมู่ 10 ต าบลหนองปรือ อ าเภอบางละมุง จังหวัดชลบุรี ซึ่ง ณ ตอนนั้น 
ได้เร่ิมต้นกิจการซัก อบ รีด โดยรับซัก อบ รีด ผ้าชนิดต่าง ๆ ให้กับโรงแรมและผู้ใช้บริการรายย่อย 
ในการท าซัก อบ รีด ในขณะนั้น มีเคร่ืองจักรและเทคโนโลยีไม่มากนัก จึงเน้นไปที่การใช้
แรงงานคนเป็นหลัก 
 ปี พ.ศ. 2547-2549 นางลั่นทม กล่อมปัญญา ได้เล็งเห็นถึงศักยภาพของเมืองพัทยา 
จังหวัดชลบุรี ในฐานะเมืองท่องเที่ยวที่มีความส าคัญของประเทศ ณ เวลานั้น โรงแรมต่าง ๆ 
เร่ิมเปิดให้บริการแก่นักท่องเที่ยวจากทั่วทุกมุมโลก ท าให้เกิดอุปสงค์ต่องานบริการซัก อบ รีด 
ผ้าของโรงแรมหลากหลายระดับ ที่ได้มาตรฐาน ทั้งด้านคุณภาพ งานบริการ และความตรงต่อเวลา 
นางลั่นทม กล่อมปัญญา จึงได้ระดมเงินทุนและมีแนวคิดที่จะขยายกิจการเพราะการตอบรับจาก
โรงแรมและผู้ใช้บริการรายย่อยค่อนข้างไปในเชิงบวก จึงสามารถมีรายได้ที่เพิ่มมากขึ้น เมื่อวันที่ 10 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2549 ได้จดทะเบียนพาณิชย์ จึงสร้างความน่าเชื่อถือได้มากขึ้น รวมถึง 
การจดทะเบียนพาณิชย์นั้นใช้ประกอบกับใบ Statement ในการขอกู้ซื้อเคร่ืองจักร อุปกรณ์ต่าง ๆ 
รถส่งผ้า และเป็นเงินทุนต่าง ๆ ได้ง่ายขึ้น 
 จนกระทั่ง เมื่อวันที่ 14 มกราคม พ.ศ. 2558 ร้านทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
ได้จดทะเบียนตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ เป็นนิติบุคคลประเภทบริษัทจ ากัด จึงได้ชื่อ 
บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด นับตั้งแต่วันก่อต้ังบริษัท มีผลประกอบการด้านการเงิน
เป็นบวกมาโดยตลอด และไม่เคยกู้เงินจากสถาบันการเงินใด แต่ในปี พ.ศ. 2552-2558 ได้ลงทุน 
เพิ่มเคร่ืองจักรอุตสาหกรรม เช่น เคร่ืองอบผ้า เคร่ืองรีดผ้า เคร่ืองสลัดผ้า เป็นต้น ซึ่งเคร่ืองจักร
อุตสาหกรรมมีราคาของแต่ละชนิดค่อนขา้งสูง ต่อมาเหตุการณ์ไม่คาดคิดในบัญชีรายรับก็เกิด
สถานการณ์วิกฤติ ขาดแคลนเงินหมุนเวียน เพราะโรงแรมไม่จ่ายเงินค่าใช้บริการซัก อบ รีด ตามวัน
และเวลาที่ก าหนด โดยประมาณ 9,000,000 ล้านกว่าบาท จึงประสบภาวะที่ต้องใช้เงินหมุนเวียนสูง 
ซึ่งบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าเป็นต้องกู้จากธนาคารต่าง ๆ เพื่อน าไปใช้ 
ในการลงทุนและหมุนเวียนต่อไป (บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด, 2558) 
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 นอกจากนี้ สภาวะที่การเมือง เศรษฐกิจ และสังคมของโลกและประเทศไทย 
มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา การด าเนินธุรกิจต่าง ๆ มีการแข่งขันกันสูงมาก 
ไม่ว่าจะในแง่มุมของการผลิต การบริการ การตลาด เป็นผลให้การบริหารจ าเป็นต้องมีการปรับตัว
อยู่เสมอ องค์กรทั้งหลายต่างหันมาให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น 
เพราะทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดของการบริหารองค์กรในปัจจุบัน 
องค์กรใดปราศจากบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ องค์กรนั้นก็ยากที่จะพัฒนาให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าประสงค์ได้ ปัญหาอยู่ที่ว่าจะท าอย่างไร จึงจะสามารถบริหารและพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาศักยภาพขององค์กรได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ในสภาวการณ์การแข่งขันที่รุนแรงในปัจจุบัน (Collins, 2001 อ้างถึงใน ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน, 2548, 
หน้า 15) 
 ดังนั้น การที่บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จะสามารถผ่านพ้นวิกฤตการณ์
และบรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ได้ก าหนดไว้นั้น สิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง คือ การที่ผู้บริหารระดับสูง 
ระดับกลาง และระดับล่าง รวมทั้ง พนักงานทุกคนในองค์กรจะต้องร่วมมือร่วมใจกันท างาน 
ตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ และตามหลักการบริหารแล้ว ผู้บริหาร
ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าก็ตาม เป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่จะให้องค์กร 
มีการพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะผู้บังคับบัญชาที่มีรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
จะสามารถโน้นน้าวจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ เพิ่มระดับแรงจูงใจ 
และความเต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดี ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร และส่งผล
ถึงความส าเร็จของหน่วยงาน ดังนั้น รูปแบบภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งที่นักทฤษฎีหลายท่านได้ให้ 
ความสนใจศึกษามาช้านานจนเกิดทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าอยู่หลายแนวคิด ซึ่งส่วนใหญ่
เป็นแนวคิดที่มีเนื้อหาและโครงสร้างของทฤษฎีที่สร้างขึ้นมาจากบริษัทของสังคมในประเทศ
ตะวันตก (วันดี ทับทิม, 2546, หน้า 4) 
 Allen and Meyer (1991 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) เสนอว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์กร เป็นความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์กร โดยเป็นสิ่งที่เหนี่ยวร้ัง (Golden handcuff) 
ให้คนยังอยู่ในองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนั้น สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ลักษณะ คือ 
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่เชื่อมโยงพนักงานเข้ากับองค์กร โดยเน้นที่ความผูกพันด้านจิตใจ 
จะเกิดขึ้นจากการที่บุคคลได้รับประสบการณ์จากการท างานที่ดี และตรงกับความคาดหวัง 
ของตนเอง ท าให้บุคคลมีความสามารถที่จะอยู่กับองค์กร เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการได้รับ
ผลตอบแทนจากองค์กรและการรับรู้ถึงการขาดทางเลือกหรือความยากล าบากในการท างานใหม่ 
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ท าให้บุคคลจ าเป็นที่จะอยู่กับองค์กร ในขณะที่ความผูกพันทางด้านบรรทัดฐานเกิดขึ้นจากค่านิยม
ส่วนบุคคลและความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรท าให้บุคคลรู้สึกว่า
เขาควรที่จะอยู่กับองค์กรแห่งนี้ต่อไป 
 ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนั้น พบว่า มีหลายปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และปัจจัยส่วนบุคคลถือได้ว่าเป็น 
ปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ดังจะเห็นได้จากงานวิจัยที่พบว่า 
เพศ อายุ และอายุงานและอายุงานในต าแหน่ง มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนกังาน (วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542, หน้า 124) 
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานให้เพิ่มขึ้น เพื่อเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาและผลักดัน 
ให้องค์กรด าเนินธุรกิจได้อย่างราบร่ืนและยั่งยืนต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
จ ากัด 
 2.  เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ลักษณะงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด โดยใช้แนวความคิด 
ของ Hewitt Associates (2008) มาใช้เป็นแนวทางในการวิจัย ซึ่งตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัยคร้ังนี้ 
ประกอบด้วย 
 1.  ตัวแปรอิสระ 
  1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และคุณภาพชีวิตการท างาน 
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  1.2  คุณภาพชีวิตการท างาน มีทั้งหมด 8 ด้าน คือ 
   1.2.1  ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
   1.2.2  ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน 
   1.2.3  ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน 
   1.2.4  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
   1.2.5  ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน 
   1.2.6  ด้านลักษณะการบริหาร 
   1.2.7  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
   1.2.8  ด้านการมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อสังคม 
 2.  ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มี 3 ด้าน ได้แก่ 
  2.1  ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร 
  2.2  ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
  2.3  ด้านการทุ่มเทในการท างาน 
 ขอบเขตด้านพื้นที่และกลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาในบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด 
 ขอบเขตด้านเวลา 
 ในการศึกษาและเก็บข้อมูลคร้ังนี้ อยู่ในช่วงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2558 ถึงเดือนมกราคม 
พ.ศ. 2559 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมการท างานที่พึงพอใจและไม่พึงพอใจ 
ประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ 8 ประการ ดังนี้ 
 1.  การที่ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) 
หมายถึง ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้ เนื่องจากบุคคลทุกคน 
มีความต้องการทางเศรษฐกิจและจะมุ่งท างานให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ 
 2.  สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working  
conditions) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อม 
ของการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุและไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ และควรจะได้ก าหนดมาตรฐาน 
ที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย 
ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 
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 3.  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and security) หมายถึง งานที่ผู้ปฏิบัติ
ได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว้ และการขยายความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้ 
และทักษะใหม ่ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น 
 4.  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง (Development of human capacity) 
หมายถึง การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการท างานนี้ เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษา 
อบรม การพัฒนาการท างานอาชีพของบุคคล 
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social integration) หมายถึง 
การท างานร่วมกันเป็นการปฏิบัติงานที่เห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเร็จได้ มีการยอม รับและร่วมมือการท างานด้วยดี 
 6.  ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) หรือสิทธิของพนักงาน หมายถึง 
การบริหารจัดการที่ให้พนักงานได้มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย 
และแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน 
 7.  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total life space) หมายถึง การที่บุคคล
จัดสรรเวลาในการท างานของตนให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง 
เพื่อให้เวลาตนเองกับการพักผ่อนกับครอบครัวและท ากิจกรรมอ่ืน ๆ 
 8.  ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance) หมายถึง กิจกรรม 
การท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าของงาน
และอาชีพของผู้ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มพนักงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อสังคมเกี่ยวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมีส่วนร่วม 
ในการรณรงค์ด้านการเมืองและอื่น ๆ 
 ความผูกพันต่อองค์กร (Employee eagagement) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน 
ที่แสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกขององค์กรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจ 
ที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์กร โดยสามารถสรุปคุณลักษณะ 
ของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรได้เป็น 3 ข้อ กว้าง ๆ ดังนี ้
 1.  ด้านความคิดทัศนคติ หมายถึง ความรักและความผูกพันกับองค์กรของพนักงานที่มี 
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ทิศทาง และค่านิยมในการด าเนินธุรกิจ พนักงาน 
จะตระหนักถึงบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจขององค์กร ท างานร่วมกับ 
เพื่อนร่วมงานเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานเพื่อผลประโยชน์ต่อองค์กร 
 2.  ด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจาก 
การที่ได้รับสิ่งตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน 
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 3.  ด้านการทุ่มเทในการท างาน หมายถึง พนักงานจะท างานโดยทุ่มเทความพยายาม 
อย่างเต็มที่ เพื่อให้ได้ผลงานที่ดีเหนือความคาดหมาย จะรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 
งานเป็นสิ่งที่มีคุณค่าและเป็นสิ่งที่เติมเต็มชีวิตของเขา 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1.  ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด 
 2.  สามารถน าข้อมูลที่ได้ไปเป็นแนวทางในการพัฒนากระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในเร่ืองของการสรรหา การพัฒนา รวมไปถึงการปรับปรุงระบบสวัสดิการ 
และผลประโยชน์ตอบแทนเพื่อเสริมสร้างระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค 
ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ผู้วิจัยไดศ้ึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน 
ต่อองค์กรของ Hewitt Associates (2008) และแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
คุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton (1975 อ้างถึงใน ภูษณิศา เมธาธรรมสาร, 2548, หน้า 19-20) 
ประกอบด้วยรายละเอียด ดังนี ้
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค 

ลอนดรี้ เซอร์วิส จ ากัด 

1.  ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร 
2.  ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
3.  ด้านการทุ่มเทในการท างาน 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

คุณภาพชีวิตการท างาน 

1.  ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
2.  ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน 
3.  ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน 
4.  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
5.  ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน 
6.  ด้านลักษณะการบริหาร 
7.  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
8.  ด้านการมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ 
ต่อสังคม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ 

2.  อายุ 

3.  อายุงาน 

4.  ระดับการศึกษา 

5.  ลักษณะงาน 

6.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 



 

บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
จ ากัด ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการท างานนิพนธ์ 
โดยมีเอกสารที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันที่มีต่อองค์กรของพนักงาน 
 3.  ประวัติความเป็นมาของบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต (Quality of life) ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมาย 
ซึ่งใช้ในแวดวงวิชาการมากมายหลายสาขา เพราะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนาของในแต่ละสังคม 
และยังเป็นองค์ประกอบในการด ารงชีวิตของมนุษย์ เราสามารถสังเกตได้จากความต้องการ 
ที่เรามองเห็นได้ชัดเจน คือ ปัจจัยสี่ ส่วนที่เป็นองค์ประกอบของการอยู่ร่วมกันในสังคม คือ 
ความต้องการภายนอก หรือความรู้สึกพึงปรารถนา เช่น ความรู้สึกสบายใจ ความมั่นคงปลอดภัย 
ความรับผิดชอบ ความเชื่อมั่น ความร่วมมือร่วมใจ หรือความสัมพันธ์ทางสังคมที่มนุษย์อยู่ในสังคม
เดียวกัน 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2526) ระบุไว้ว่า 
คุณภาพชีวิต ประกอบไปด้วยค าสองค า คือ “คุณภาพ” หมายถึง ลักษณะความดี ลักษณะประจ า
บุคคล หรือสิ่งของ ส่วน “ชีวิต” หมายถึง ความเป็นอยู่ ดังนั้น คุณภาพชีวิต หมายถึง ลักษณะ 
ความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคล 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ (2530, หน้า 266-267) กล่าวถึง แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานว่า 
มีความสัมพันธ์กับปรัชญาในการท างานและความจ าเป็นพื้นฐานของมนุษย์ที่ก าลังเปลี่ยนแปลงไป 
ที่ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับปรัชญาในการท างาน คือ ในปัจจุบันมนุษย์ไม่ใช่
แค่เพียงท างานเพื่อเลี้ยงชีพตนเองเท่านั้น แต่ยังท างานเพราะเห็นคุณค่าของงานที่สังคมยกย่อง 
และท างานให้มีความผูกพันในงานและมีความสุขด้วย เพราะคนเราไม่ได้ท างานเพียงเพื่อ 
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ตอบสนองความต้องการทางด้านกายภาพเพียงอย่างเดียว แต่ยังต้องการสนองความต้องการ 
ทางจิตใจด้วย นอกจากนี้ ยังกล่าวต่ออีกว่า ถ้าองค์กรสามารถพบกันครึ่งทางระหว่างความคาดหวัง
ขององค์กรและความต้องการของคนงานได้ ก็ท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานมีลักษณะที่ไม่ขัดแย้ง
กันจนเกินไปและทั้งสองฝ่ายก็ได้รับผลประโยชน์ร่วมกันด้วย 
 Davis and John (1989, p. 387 อ้างถึงใน ชาญชัย วิทยาวรากรณ์, 2548, หน้า 16) กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมการท างานที่พึงพอใจและไม่พึงพอใจ 
ความต้องการเบื้องต้น คือ การปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานให้ดีต่อพนักงานมากที่สุด 
เช่นเดียวกับการที่ต้องการให้มีสภาพแวดล้อมการท างานเยี่ยงมนุษย์โดยพยายามตอบสนอง 
ความต้องการของมนุษย์ที่เพิ่มมากกว่าความต้องการพื้นฐานต้องมีการจ้างงานผู้ที่มีทักษะ 
ในการท างาน กล่าวคือ แรงงานมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ต้องได้รับการพัฒนามิใช่เพียงใช้งานเท่านั้น 
นอกจากนี้ยังต้องให้แรงงานไม่อยู่ในสภาพแวดล้อมเลวร้ายเกินไป ไม่เครียดเกินไป ต้องไม่ท าให้
ความเป็นมนุษย์ลดน้อยถอยลง ไม่มีการบังคับ หรือมีความเสี่ยง และสุดท้ายควรได้มีเวลา 
หรือการพักผ่อนในบทบาทอื่น ๆ ของชีวิต เช่น ความเป็นพลเมือง คู่สมรส พ่อแม่ 
 บุญแสง ชีระภากร (2533, หน้า 6) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างหน่วยงานกับชีวิตส่วนตัว 
(Total life space) การท างานในองค์การ มิได้เป็นปัจจัยเดียวในการด าเนินชีวิตของมนุษย์ 
มนุษย์ทุกคนย่อมต้องการเวลาเพื่อพักผ่อนเป็นตัวของตัวเอง หรือท ากิจกรรมนันทนาการ องค์กร 
ที่ต้องการส่งเสริมให้บุคคลในองค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งอาจมีเป็นเวลาสั้น ๆ ในระหว่าง 
การท างาน เช่น มีเวลาหยุดพักระหว่างงาน หรือเวลาพักระยะยาว เช่น ก าหนดวันลาพักผ่อน
ประจ าปี ตลอดจนวันหยุดปกติประจ าสัปดาห์และวันหยุดพิเศษเน่ืองในเทศการต่าง ๆ การจัดให้มี
วันหยุดซึ่งถือว่าเป็นช่วงว่างที่พนักงานทุกคนได้ละจากงานประจ านี้ ถือเป็นประโยชน์เกื้อกูล 
ชนิดหน่ึงในประเภทที่ไม่เป็นตัวเงิน ที่จัดขึ้นเพื่อวัตถุประสงค์ในการสร้างคุณค่าของบุคคลที่มิได้ 
มีการท างานเหมือนเคร่ืองจักรที่ไม่มีชีวิตจิตใจ 
 Certs (1989, p. 609 อ้างถึงใน ชาญชัย วิทยาวรากรณ์, 2548, หน้า 16) ได้ให้ 
ค าจ ากัดความไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง โอกาสที่ผู้ปฏิบัติงานได้ตัดสินใจในงาน 
ที่ตนท า ยิ่งผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสในการตัดสินใจมากเท่าไหร่ ยิ่งจะท าให้คุณภาพชีวิตในการท างาน 
มีมากขึ้นเท่านั้น 
 Schermerhorn (1991, p. 31 อ้างถึงใน ชาญชัย วิทยาวรากรณ์, 2548, หน้า 16) กล่าวถึง 
คุณภาพชีวิตในการท างานว่า เป็นกุญแจที่ท าให้ลูกจ้างมีความพึงพอใจในงานสูง และเป็นตัวชี้วัด 
ที่ส าคัญของประสบการณ์มนุษย์ในองค์กร เป็นแนวคิดที่ค านึงถึงความเป็นมนุษย์ งาน และองค์กร 
คุณภาพชีวิตในการท างานมีจุดหมายว่า การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจ 
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ในงานที่ต้องด าเนินควบคู่กันไป การมีพันธะร่วมกันระหว่างพนักงานและองค์กร 
หรือการแลกเปลี่ยนคุณค่ากันอย่างสมดุลนั้น จะท าให้พนักงานและองค์การประสบความส าเร็จ 
 Huse and Cumings (1985 อ้างถึงใน ประเสริฐ กลิ่นหอม, 2543, หน้า 12) ได้นิยาม
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นการสอดคล้องกันระหว่างความพึงพอใจในงาน
ของบุคคลกับประสิทธิผล หรือความส าเร็จขององค์กรนั้น มาจากการผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน 
อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
ขององค์กร อีกทั้งเพิ่มขวัญก าลังใจ หรือเป็นสิ่งจูงใจในการท างานของบุคลากร อันเป็นการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร 
 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 Walton (1975 อ้างถึงใน ภูษณิศา เมธาธรรมสาร, 2548, หน้า 19-20) ซึ่งเป็นบุคคลหนึ่ง 
ที่ได้ท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานอย่างจริงจัง โดยพิจาณาจากคุณลักษณะของบุคคล
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดล้อมตัวบุคคล 
และสังคมที่ส่งผลท าให้การท างานประสบผลส าเร็จ ผลผลิตที่ได้รับตอบสนองความต้องการ 
และความพึงพอใจของบุคคลการท างาน โดยชี้ให้เห็นถึงปัจจัยการท างานที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานนั้น ๆ ว่า ประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ 8 ประการ ดังนี้ 
 1.  การที่ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation)
ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานได้ เนื่องจากบุคคลทุกคน 
มีความต้องการทางเศรษฐกิจและจะมุ่งท างานให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ 
ซึ่งความต้องการนี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่ บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมาย 
ในค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว บุคคลยังมองในมุมเปรียบเทียบกับผู้อื่นในประเภทของงาน 
แบบเดียวกัน ดังนั้น เกณฑ์ในการตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่บ่งชี้ว่า มีคุณภาพชีวิตการท างานนั้น 
พิจารณาในเร่ืองความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้น เพียงพอที่จะด ารงชีวิต 
ตามมาตรฐานของสังคมและความยุติธรรม ซึ่งประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทน 
และลักษณะงาน และพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอื่น
มีลักษณะการท างานคล้าย ๆ กัน 
 2.  สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 
conditions) คือ ผู้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อม 
ของการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุและไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ และควรจะได้ก าหนดมาตรฐาน 
ที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย 
ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 
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 3.  ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and security) คือ งานที่ผู้ปฏิบัติ 
ได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว้ และการขยายความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้ 
และทักษะใหม ่ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นในลักษณะของคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ตัวบ่งชี้เร่ืองความก้าวหน้าและความมั่นคงในการงาน ได้แก่ การมอบหมายงาน
ให้ได้รับผิดชอบมากขึ้น ท างานมากขึ้น และมีความคาดหวังที่จะได้รับการเตรียมความรู้ทักษะ 
เพื่องานในหน้าที่ที่สูงขึ้น 
 4.  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง (Development of human capacity) 
การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการท างานนี้ เป็นการให้ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษา อบรม 
การพัฒนาการท างานอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต การท างานประการหนึ่ง 
ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
และเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองในรูปแบบการด ารงชีวิตที่เหมาะสม พึงกระท า 
เป็นผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลนี้ สามารถพิจารณา
จากเร่ืองต่าง ๆ ดังนี้ ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเอง สามารถควบคุมงานด้วยตนเอง 
ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาความมากน้อยของงานที่ปฏิบัติได้ใช้ความรู้ความช านาญ 
มากขึ้นกว่าที่ปฏิบัติ ด้วยทักษะคงเดิมเป็นการขยายขีดความสามารถในการท างานพนักงาน 
มีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงานและผลที่เกิดขึ้นอย่างถูกต้องและเป็นที่ยอมรับ 
ท าให้พนักงานได้พัฒนาทักษะความรู้ใหม่ พนักงานสามารถใช้ความรู้ความสามารถของตน
ปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้ด้วยตนเองทุกขั้นตอน พนักงานต้องมีการวางแผนที่ดีในการท างาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social integration) การท างาน
ร่วมกันเป็นการปฏิบัติงานที่เห็นว่า ตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ 
มีการยอมรับและร่วมมือการท างานด้วยดี ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การธรรมชาติ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวนี้ 
จะพิจาณาได้จากการไม่อคติ ไม่มีการแบ่งพักแบ่งพวก ไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะ ยึดถือเร่ือง
ส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน มีลักษณะการท างานร่วมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผย และพนักงานทุกคนมีความรู้สึกว่า การเปลี่ยนแปลงไป 
ในทางที่ดีกว่าเดิมได้ 
 6.  ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) หรือสิทธิของพนักงาน หมายถึง 
การบริหารจัดการที่ให้พนักงานได้มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย 
และแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคล 
ต้องได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตัว เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน 
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ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากสิทธิการให้ข้อมูลอ่ืน ๆ ไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ความมีอิสระ 
ในการพูดและแสดงความคิดเห็น และความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอื่น ๆ ในเร่ืองของการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ การลงโทษ การได้รับค่าตอบแทน 
 7.  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total life space) คือ การที่บุคคลจัดสรรเวลา
ในการท างานของตนให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง เพื่อให้เวลาตนเอง
กับการพักผ่อนกับครอบครัวและท ากิจกรรมอื่น ๆ 
 8.  ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance) คือ กิจกรรมการท างาน 
ที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าของงานและอาชีพ
ของผู้ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มพนักงานที่รับรู้ว่า องค์การของตนได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบ 
ต่อสังคมเกี่ยวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ 
ด้านการเมืองและอื่น ๆ 
 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ม.ป.ป. อ้างถึงใน พิมล ชุติพงศ์นาวิน, 2549, หน้า 11) 
ได้ก าหนดค่านิยมพื้นฐานในการมองมนุษย์ จากการศึกษาขบวนการคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life) ซึ่งมีดังนี้ 
 1.  มนุษย์พึงได้รับการปฏิบัติอย่างมีเกียรติและได้รับการยกย่องยอมรับทั่วไปทั้งภายใน
สถานที่ท างานและที่อื่น ๆ 
 2.  มนุษย์พึงได้รับการสนับสนุนในสิ่งที่พวกเขาสร้างสรรค์ขึ้นมา 
 3.  มนุษย์ในองค์กรมีการปรารถนาที่จะเรียนรู้และเติบโตไปกับองค์กร 
 4.  มนุษย์ต้องการรู้ว่าองค์กรของตนมีวิธีการท างานอย่างไร และตนจะอุทิศความพยายาม
เพื่อองค์กรเป็นส่วนรวมได้อย่างไร 
 5.  มนุษย์มีแนวโน้มที่จะตอบสนองมากขึ้นหากได้รับการตอบสนองอย่างผู้มีเกียรติ 
และศักดิ์ศร ี
 6.  การที่มีค่านิยมร่วมกันนี้ไม่ได้หมายความว่า จะมีแนวทางคุณภาพชีวิต 
ในการท างานใด ๆ จะเด่นกว่าแนวทางอื่น 
 จีระ หงส์ลดารมย์ (2537 อ้างถึงใน พิมล ชุติพงศ์นาวิน, 2549, หน้า 12-13) ได้ให้
ทรรศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างานว่า ช่วงเวลาแห่งการด ารงชีวิต
ของทรัพยากรมนุษย์ในวันหนึ่ง ๆ นั้น การใช้เวลาในช่วงเวลาการท างานจะมีมากที่สุด คุณภาพชีวิต
ในการท างานจึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานของแรงงานนั้นมีองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญ ก็คือ 
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 1.  ค่าจ้างและสวัสดิการ ซึ่งนับได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานและความสามารถในการด ารงชีวิต 
 2.  สภาพการท างานหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจัยหนึ่งของการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการผลิตคุณภาพชีวิตการท างาน 
 3.  ความปลอดภัยในการท างาน 
 4.  การคุ้มครองแรงงาน 
 Huse and Cummings (1985 อ้างถึงใน ปาลิดา ข่มอาวุธ, 2553, หน้า 11-12) ได้วิเคราะห์
ลักษณะคุณภาพชีวิตการท างานว่ามีลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน คือ 
 1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หรือ “รายได้
และผลประโยชน์ตอบแทน” หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้อง
กับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จาก 
งานอื่น ๆ 
 2.  สภาพที่ท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and healthy environment) 
หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ได้ส่งผลเสีย
ต่อสุขภาพ ไม่เสี่ยงอันตราย 
 3.  การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of human capacities) 
หรือ “โอกาสพัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ 
ของตนจากงานที่ท า โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ใช้ทักษะ 
และความสามารถหลากหลาย งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวเองในการท างาน 
ที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 
 4.  ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพ
และต าแหน่งอย่างมั่งคง 
 5.  สังคมสัมพันธ์ (Social integration) หมายถึง การที่ปฏบิัติงานที่เป็นที่ยอมรับ 
ของผู้ร่วมงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจาก 
การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ และโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 6.  ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม 
ในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิ 
และความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชา ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศ 
ขององค์การมีความเสมอภาคและความยุติธรรม 
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 7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วง 
ของชีวิตระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาระ 
หน้าที่รับผิดชอบต่อสังคม 
 8.  ความภูมิใจในองค์การ (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มี
ความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์ 
และรับผิดชอบต่อสังคม 
 Gordon (1991, pp. 635-637 อ้างถึงใน ปาลิดา ข่มอาวุธ, 2553, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานจะเป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา
และตัดสินใจกับฝ่ายบริหารและโอกาสในการท างานมากขึ้น คุณภาพชีวิตในการท างานเกี่ยวข้อง
กับ “งาน” จะมีผลโดยตรงต่อคน ท าให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ การเปลี่ยนแปลงปรับปรุง
โครงสร้างพื้นฐานของงานและระบบการท างาน ระบบการให้รางวัลให้สอดคล้องกับกระบวนการ
ในการท างานและผลผลิต รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน มีหลาย ๆ หน่วยงานได้น าแนวทาง
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานมาใช้ โดยในระยะแรกเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
ปรับปรุงการท างาน และลดค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณของหน่วยงาน คล้ายกับระบบกลุ่มคุณภาพ 
จะมีการประชุมกันภายในกลุ่ม ให้บุคลากรเสนอแนะข้อคิดเห็นในการท างาน การเพิ่มคุณค่า 
งานที่ท า ซึ่งจากการที่น าแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานไปใช้ พบว่า บุคลากร 
เกิดความพึงพอใจ และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้นอัตราการขาดงาน และการลาออก
ของบุคลากรลดลงตามไปด้วย 
 Delamotte and Takezawa (1984 อ้างถึงใน ชาญชัย วิทยาวรากรณ์, 2548, หน้า 15-16) 
ได้แบ่งคุณภาพชีวิตในการท างานออกเป็น 5 มิติ เร่ืองเกี่ยวกับสภาพการท างานทั่วไป 
ซึ่งเป็นระดับพื้นฐานของกฎหมาย (Traditional goals) เช่น ชั่วโมงการท างาน การพักผ่อน 
ลักษณะงานที่มีการคุ้มครองเป็นพิเศษ เช่น งานอันตรายส าหรับเด็กและสตรี มาตรการเหล่านี้ 
ควรได้รับการปรับปรุงเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานได้ดีขึ้น 
 1.  การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในงาน (Fair treatment at work) ซึ่งเป็น 
ความต้องการของคนงานที่ได้รับความยุติธรรมจากการท างานในแง่การกระท าอย่างเป็นธรรม 
ต่อบุคคลการให้โอกาสคนงานเข้าไปมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการท างาน 
 2.  การให้โอกาสคนเข้าไปมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการท างาน (Influence of 
decisions) หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยการได้แสดง 
ความคิดเห็นเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานและปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่ดีแก่คนงาน 
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 3.  ส่งเสริมให้คนงานมีโอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพการงานของตน โดยการให้
คนงานได้ท างานที่มีความท้าทาย (Challenge of work content) เช่น ให้คนงานได้มีอิสระ 
ในความคิด มีความริเร่ิมสร้างสรรค์ในการเลือกหรือก าหนดวิธีการท างานเป็นของตนเอง 
 4.  วงจรชีวิตการท างาน (Work life) เป็นอีกมิติที่ให้ความส าคัญต่อการท างาน 
กับช่วงชีวิตคนงานให้มีความผสมกลมกลืนกัน การท างานเป็นเร่ืองที่ต้องด าเนินไปตลอดชีวิตคน 
ซึ่งมีความสัมพันธ์กับครอบครัวและสังคมของคนงาน ด้วยเหตุนี้ ทั้งสถานภาพทางสังคม 
และความก้าวหน้าในสายอาชีพกับวิถีชีวิตจึงต้องมีความสอดคล้องกัน 
 จากที่ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี ความหมาย และองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานจาก
งานวิจัยของหลาย ๆ ท่าน สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร 
ซึ่งได้รับมาจากประสบการณ์ในการท างานของตนเอง ซึ่งอาจมีทั้งประสบการณ์ในเชิงบวกจะท าให้
ตนเองมีความพึงพอใจ มีความสุขในการท างาน รวมถึงมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ์ ดังนั้น คุณภาพชีวิต
ในการท างานนี้ จึงเป็นการตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของบุคลากร ซึ่งจะส่ง 
ผลกระทบต่อองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ กล่าวคือ หากองค์กรใดพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานต่ า 
ย่อมจะก่อให้เกิดปัญหาตามมามากมาย เช่น ความไม่พอใจในตัวงาน การถ่วงงาน การขาดงาน 
การลดลงของผลผลิต มีพฤติกรรมองค์กรในทางลบ ตลอดจนการลาออกจากงาน ซึ่งก่อให้เกิด 
ความสูญเสียต่อองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการสูญเสียทรัพยากรมนุษย์ การสูญเสีย
ค่าตอบแทนในกรณีที่บุคลากรไม่ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ กระทั่งสูญเสียเวลาที่จะต้องฝึกอบรม 
ให้พนักงานมีความช านาญในงานมากขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรได้ด าเนินการให้บุคลากร
ได้มีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับที่เหมาะสมแล้ว ย่อมน าไปสู่ความพึงพอใจในงานอันส่งผล
ต่อประสิทธิภาพขององค์กรได้ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันที่มีต่อองค์กรของพนักงาน 
 ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับสมาชิกขององค์กร เร่ืองหนึ่งที่ได้รับ 
ความสนใจมากทั้งจากผู้บริหารและนักวิชาการ ก็คือ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee engagement) เน่ืองจากเป็นคุณลักษณะส าคัญที่ทุกองค์กรต้องการให้พนักงานมี 
จึงมีผู้พยายามศึกษาและก าหนดทฤษฎีค าจ ากัดความ ตลอดจนปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรไว้มากมายแตกต่างกันออกไป เช่น 
 Kanter (1968, p. 99 อ้างถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นเร่ืองของความเต็มใจที่บุคคลยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกายและความจงรักภักดี 
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ให้แก่ระบบสังคมที่ตนเองมีสมาชิกอยู่ 
 Sheldon (1971, p. 143 อ้างถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548) ให้ความเห็นว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรนั้น เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์กร เป็นการประเมิน
องค์กรในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิดความผูกพันระหว่างบุคคลนั้น ๆ กับองค์กรและเป็นความตั้งใจ 
ที่จะท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
 Becker (n.d. อ้างถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548) ได้ให้ความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์กรว่า ความผูกพันต่อองค์กรจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อบุคคลเข้าไปเป็นสมาชิกในองค์กร 
ในช่วงระยะหนึ่ง จะก่อให้เกิดการลงทุน ซึ่งอาจจะเป็นในรูปของเวลาก าลังกายก าลังสติปัญญา 
ที่เสียไป เมื่อเป็นเช่นน้ี บุคคลนั้นย่อมหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว 
แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนครบก าหนดก็เท่ากับบุคคลนั้นได้รับผลประโยชน์ไม่คุ้มค่าเ พราะฉะนั้น 
การที่บุคคลได้เข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไหร่ก็เท่ากับการลงทุนของเขา 
ได้สะสมเพิ่มขึ้น น ามาซึ่งความยากล าบากที่จะตัดสินใจลาออกจากองค์กร เพราะหากตัดสินใจ
ลาออก ย่อมหมายถึง การสูญเสียมากกว่าประโยชน์ที่จะได้รับ กล่าวได้ว่า การตัดสินใจนี้ 
เป็นผลมาจากความผูกพันต่อองค์กร 
 Herbiniak and Alutto (1972, p. 556 อ้างถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548) 
แสดงทัศนะว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปรากฏการณ์อันเป็นผลมาจากความสัมพันธ์หรือปฏิกิริยา
ระหว่างบุคคลกับองค์กรในรูปของการลงทุนทั้งกายและก าลังสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง 
ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจที่จะลาออกจากองค์กร ถึงแม้จะได้รับข้อเสนอจากองค์กรอ่ืน ๆ 
ในรูปของค่าจ้างสถานภาพและมิตรภาพซึ่งสูงกว่าที่เป็นอยู่ก็ตาม 
 Porter et al. (1974, p. 603 อ้างถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548) นิยามว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นระดับของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกกับองค์กร 
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเกี่ยวพันแน่นแฟ้นของสมาชิกที่มีต่อองค์กร 
 March and Mannari (1977, p. 57 อ้างถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548) 
ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกต่อองค์กร
และมีทัศนคติในทางที่สอดคล้องกับเป้าประสงค์ขององค์กร 
 Steers (1977, p. 46 อ้างถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548) มีความเห็นว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยม 
ที่กลมกลืนกับสมาชิกขององค์กรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจ เพื่อปฏิบัติ
ภารกิจขององค์กร ความรู้สึกนี้จะแตกต่างจากความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรอันเนื่องมาจาก 
การเป็นสมาชิกขององค์กรโดยปกติ ตรงที่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร 
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อย่างแท้จริงจะมุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย หรือกล่าว 
อีกนัยหนึ่ง ความผูกพันต่อองค์กร จะประกอบไปด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 
 1.  ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 2.  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 
 3.  ความปรารถนาอย่างยิ่งยวดที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
 โดยลักษณะทั้ง 3 ประการ บอกให้รู้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร ไม่ใช่เพียงแค่ความรู้สึก
จงรักภักดีต่อองค์กรเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการแสดงความสัมพันธ์ที่พนักงานมีต่อองค์กร 
โดยมีความเต็มใจที่จะอยู่และเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยให้องค์กรบรรลุความส าเร็จ 
 Allen and Meyer (1991, p. 276-277 อ้างถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548) เสนอว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์กร โดยเป็นสิ่งที่เหนี่ยวรั้ง (Golden 
handcuff) ให้คนยังอยู่ในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรนั้น สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ลักษณะ คือ 
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงพนักงานเข้ากับองค์กร โดยเน้นที่ความผูกพันด้านจิตใจ 
จะเกิดขึ้นจากการที่บุคคลได้รับประสบการณ์จากการท างานที่ดี และตรงกับความคาดหวัง 
ของตนเอง ท าให้บุคคลมีความสามารถที่จะอยู่กับองค์กร เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการได้รับ
ผลตอบแทนจากองค์กรและการรับรู้ถึงการขาดทางเลือกหรือความยากล าบากในการท างานใหม่ 
ท าให้บุคคลจ าเป็นที่จะอยู่กับองค์กรในขณะที่ความผูกพันทางด้านบรรทัดฐานเกิดขึ้นจากค่านิยม
ส่วนบุคคลและความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรท าให้บุคคลรู้สึกว่า
เขาควรที่จะอยู่กับองค์กรแห่งนี้ต่อไป 
 Eisenberger et al. (1990, p. 52 อ้างถึงใน ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก, 2548) เสนอว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความรู้สึกรวมเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร 
เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่บุคคลได้รับการเกื้อกูลสนับสนุนขององค์กรและผลที่ตามมา คือ 
ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุ่มเทท างานเพื่อองค์กร 
 ภวภัทร ภัทรหิรัญกนก (2548, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า 
หมายถึง สภาวะซึ่งบุคคลมีความรู้สึกถึงการมีความเกี่ยวกันในการแสดงออกทางการกระท า 
และมีความเชื่อต่อองค์กร 
 วิไลพร คัมภิรารักษ์ (2542, หน้า 8) ได้นิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานและพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก 
ต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ โดยยอมรับจุดมุ่งหมายและค่านิยมขององค์กร แสดงตนเป็น 
หนึ่งเดยีวกับองค์กร มีความเต็มใจที่จะท างานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและเพื่อความก้าวหน้า 
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ขององค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กรและต้องการที่จะท างานกับองค์กรต่อไป 
 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 แนวคิดด้านพฤติกรรม 
 แนวคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม 
เมื่อคนมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร จะแสดงพฤติกรรมต่อเนื่องหรือคงเส้นคงวาในการท างาน
โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่คนผูกพันต่อองค์กรและพยายามจะรักษาสมาชิกภาพไว้ 
โดยไม่โยกย้ายไปไหน เป็นผลจากการเปรียบเทียบอย่างถี่ถ้วนถึงผลได้ผลเสียที่จะเกิดขึ้น 
หากละทิ้งสภาพการเป็นสมาชิกหรือลาออกจากองค์กรไป ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะ 
ของต้นทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่ต้องสูญเสียไป 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่มักจะถูกน ามากล่าวอ้างอยู่เสมอ ได้แก่ แนวคิด
ของ Becker (1960, p. 133 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) ซึ่งพิจารณาความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์กรว่า เป็นผลที่มาจากการที่คนเราเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า ถ้าหากลาออกจากองค์กรไป
จะต้องสูญเสียอะไรไปบ้าง การที่คน ๆ นึงเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กรในช่วงระยะเวลาหนึ่ง
ก่อให้เกิดการลงทุน (Investment) Becker เรียกสิ่งนี้ว่า “Side-bet” ซึ่งอาจปรากฏในรูปของเวลา 
ก าลังกาย สติปัญญา หรือก าลังใจที่เสียลงไปให้กับองค์กร รวมทั้งยอมเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น 
โอกาสที่จะไปท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรอ่ืนเมื่อได้ลงทุนไปแล้ว ช่วงเวลานั้นบุคคลผู้นั้น
ย่อมหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์กร โดยเฉพาะผลตอบแทนในระยะยาว เช่น 
บ าเหน็จบ านาญ แต่ถ้าลาออกไปก่อนจะครบก าหนดที่จะได้รับการพิจารณาบ าเหน็จบ านาญ 
หรือผลตอบแทนอ่ืน ก็เท่ากับเขาลงทุน ลงแรง และสติปัญญาไป โดยได้รับผลประโยชน์ไม่คุ้มค่า 
เพราะฉะนั้นการที่คน ๆ หนึ่ง เข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไหร่ 
ก็เหมือนกับว่า เขาลงทุนอยู่ในองค์กรนั้นมากขึ้นเท่านั้น ความยุติมันผูกพันต่อองค์กรที่จะทวีขึ้น
ตามระยะเวลาและยากต่อการที่จะละทิ้งจากองค์กรไป เพราะนั่นหมายถึง ประโยชน์ที่จะเสียไป 
มากขึ้น 
 Ritzer and Trice (1969, p. 475-478 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) เป็นผู้ที่น า
แนวคิดเร่ืองความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน หรือ Side-bet ของ Becker (1960 อ้างถึงใน 
วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) มาทดสอบและขยายความต่อ โดยทดสอบความผูกพันต่อองค์กรจาก
กลุ่มอาชีพผู้จัดการฝ่ายบุคคล จ านวน 623 ราย โดยมีสมมุติฐานในการทดสอบ จ านวน 5 ข้อ ได้แก่ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างอายุกับความผูกพันต่อองค์กร โดยให้เหตุผลว่า คนที่มีอายุมากจะมี 
Side-bet มาก ส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรสูง มีความสัมพันธ์ทางระหว่างการศึกษากับ 
ความผูกพันต่อองค์กร โดยมีความคิดสนับสนุนว่า ผู้ที่มีการศึกษาน้อย จะมีโอกาสในการเลือก 
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อาชีพน้อย ท าให้เขาสร้าง Side-bet มาก กับองค์กรที่ตนท างานอยู่ สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กร โดยเชื่อว่า ผู้ที่สมรสแล้ว จะมีภาระความรับผิดชอบมากกว่าคนโสด 
จึงมี Side-bet ต่อองค์กรมากกว่าระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพัน 
ต่อองค์กร เนื่องจากปริมาณ Side-bet มีลักษณะสะสม ซึ่งต้องอาศัยระยะเวลา ดังนั้น ผู้ที่เพิ่งเข้ามา
ปฏิบัติงานใหม่ ยังไม่ได้สะสม Side-bet มาก จึงไม่รู้สึกสูญเสียมากหากคิดจะลาออก เงินเดือน 
ที่ได้รับมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร เพราะผู้ที่มีเงินเดือนมากยอมสูญเสียมาก 
หากจะออกจากองค์กร ผลการศึกษาปรากฏว่า มีเพียงตัวแปรอายุเท่านั้น ที่มีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์กร Ritzer and Trice ได้ให้ข้อเสนอว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรนั้น 
เป็นปรากฏการณ์ทางจิตวิทยา เช่น ความพอใจในงาน หรือเป็นทัศนคติ ไม่ใช่ปรากฏการณ์ 
ทางโครงสร้างดังที่ Becker ยืนยัน แต่ปัจจัยหรือตัวแปรโครงสร้างก็ยังเป็นส่วนหนึ่งที่จะเพิ่ม 
ความผูกพันต่อองค์กร อย่างไรก็ดี ข้อสรุปนี้ยังไม่ใช่ข้อยุติ Alutto et al. (1973, pp. 448-454 
อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) ได้น า Side-bet theory มาศึกษาอีกครั้งกับครูและพยาบาล
วิชาชีพ โดยนิยามความผูกพันต่อองค์กรเหมือนที่ Ritzer and Trice เคยได้ให้ไว้ แต่ได้เพิ่มปัจจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและโอกาสความก้าวหน้า ผลการศึกษาของ Alutto ได้ข้อสรุป 
ที่แตกต่างกับผลการศึกษาของ Ritzer and Trice คือ พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์กรกับตัวแปรอายุ การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และสถานภาพสมรส และยังพบ
ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
และโอกาสความก้าวหน้า เท่ากับว่า ผลการศึกษาคร้ังนี้ สนับสนุนงานของ Becker พร้อมกันนี้ 
ก็ยังได้มีข้อเสนอว่า ความผูกพันต่อองค์กรไม่สามารถเข้าใจได้ด้วยปรากฏการเชิงโครงสร้าง 
หรือจิตวิทยาโดยล าพัง เพราะภูมิหลังหรือประสบการณ์การขัดเกลาเป็นที่มาของการปลูกฝังอุดมคติ
หรือทัศนคติทางอาชีพ จะมีผลตอ่ความผูกพันในอาชีพและองค์กรด้วย 
 Shoemaker et al. (1977, pp. 598-603 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) ได้น าทฤษฎี
มาทดสอบเพื่อหาข้อสรุปอีกคร้ังหนึ่ง โดยท าการศึกษากับเจ้าหน้าที่ที่วนอุทยานและเจ้าหน้าที่ 
ของรัฐเวอร์จิเนีย ใน ค.ศ. 1974 และได้ขยายมิติต่าง ๆ ของตัวแปรให้กว้างขวางและครอบคลุม
มากกว่างานวิจัยที่เคยมีมา โดยสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการย้ายองค์กรที่จะท างาน รวมทั้ง 
ทัศนคติเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความรู้สึกเกี่ยวกับความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
ส่วนตัวแปรเกี่ยวกับการลงทุนเชิงโครงสร้างหรือ Side-bet structure investment ประกอบไปด้วย 
การศึกษา ระยะเวลาของการท างาน รายได้พิเศษ อายุแรกเร่ิมการท างาน ระยะเวลาที่ได้รับ 
การฝึกฝน และจ านวนพื้นที่ ซึ่งต้องดูแลรับผิดชอบ ผลการศึกษาได้ข้อสรุปว่า มีตัวแปรเพียงบางตัว 
เท่านั้นที่สนับสนุนแนวคิดของ Becker (1960 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) นอกจากนี้ 
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พวกเขายังตั้งข้อสังเกตว่า ปัจจัยทางจิตวิทยาสังคม เป็นตัวแปรที่สามารถใช้ท านายความผูกพัน 
ต่อองค์กรได้ดกีว่าตัวแปรเกี่ยวกับ Side-bet ด้วยเหตุน้ี งานในระยะต่อมาจึงถือว่าเป็นตัวแปร
เกี่ยวกับ Side-bet เป็นเพียงตัวแปรหนึ่งในการศึกษาเท่านั้น 
 แนวคิดทางด้านทัศนคติ 
 การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรตามแนวความคิดที่ได้รับความสนใจมากกว่า 
แนวคิดแรก กลุ่มผู้สนับสนุนแนวคิดนี้มองว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคล 
ที่รู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีเป้าหมายและความหวังในการด ารงการเป็นสมาชิก 
ขององค์กรต่อไป ผู้น าการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดนี้ คือ Steers and Porter (1991 
อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) ผู้ซึ่งจ าแนกองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 
3 องค์ประกอบ องค์ประกอบแรก เป็นความรู้สึกผูกพันอย่างแน่นแฟ้นที่มีต่อองค์กรที่ตนเองท าอยู่ 
องค์ประกอบที่สอง เป็นความเชื่ออย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
และองค์ประกอบสุดท้าย มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ 
ให้องค์กร มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 จากความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าว พอสรุปได้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ 
โดยพนักงานจะมีความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและรู้สึกว่า ตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ก าลังใจ สติปัญญา และความจงรักภักดี ให้กับการท างานเพื่อองค์กร 
ที่ตนเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มที่ ตลอดจนมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององค์กรนั้นไว้ 
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 แม้ว่าจะมีการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างกว้างขวาง แต่กลับพบว่า ยังไม่มี
การศึกษาใดที่สามารถน าเสนอตัวแปรที่สามารถชี้ชัดหรือตัดสินได้ว่า ตัวแปรใดมีอิทธิพล 
ต่อความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างครอบคลุมและสมบูรณ์แบบ โดยผลจากการศึกษาของนักวิชาการ
ต่าง ๆ ได้พยายามน าเสนอตัวแปรที่ใช้ในการท านายความผูกพันต่อองค์กรในหลายลักษณะไว้ เช่น 
 Sheldon (1971 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) ได้แบ่งองค์ประกอบของปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
 1.  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ 
  1.1  อายุตัว 
  1.2  อายุการท างาน 
  1.3  ระดับต าแหน่งงาน 
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 2.  ปัจจัยที่เป็นประสบการณ์ของพนักงานจากการมีส่วนร่วมในองค์กร ได้แก่ 
  2.1  ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน 
  2.2  ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรและหน่วยงาน 
  2.3  ความสามารถทางวิชาชีพ 
 Herbiniak and Alutto (1972, p. 556 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) ได้ศึกษา 
ตัวแปรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรตามทฤษฏีการลงทุน (Side-bets theory) ของ Becker (1960 
อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) ที่ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลอันเนื่องมาจาก 
การที่พนักงานพิจารณาแล้วว่า ถ้าหากเขาลาออกจากงาน เขาจะต้องสุญเสียสิ่งใดบ้าง เนื่องจาก 
การที่พนักงานได้เข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรหรือหน่วยงานในระยะเวลาหนึ่ง พนักงานได้ลงทุน
เวลา ก าลังกาย ก าลังสติปัญญา ให้กับองค์กรน้ัน ๆ ในขณะเดียวกันเขาก็ได้สูญเสียโอกาส 
บางประการไป 
 จากการศึกษา พบว่า ตัวแปรที่ใช้ในการท านายความผูกพันต่อองค์กรได้ดีที่สุด คือ ระดับ
ความตึงเครียดในบทบาท ซึ่งเกิดขึ้นจากความไม่ชัดเจนของบทบาท การมีอ านาจไม่เพียงพอ 
การมีทรัพยากรและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ไม่เพียงพอ และไม่มีความสามารถพอที่จะจัดการ
กับความต้องการต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์กร ระยะเวลาของประสบการณ์ในการท างาน 
และตัวแปรที่ใช้ท านายความผูกพันต่อองค์กรในระดับรองลงมา คือ ความไม่พึงพอใจ 
อันเนื่องมาจากความไม่รู้สึกก้าวหน้าในการท างานและตัวแปรเร่ืองเพศ 
 Steers (1977, p. 46 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) เสนอแบบจ าลองเพื่อศึกษา
ความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนส าคัญ ได้แก่ ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์กร 
(Antecedents of commitment) ประกอบ ด้วย 
 1.  คุณลักษณะของบุคคล (Personal characteristics) ได้แก่ อายุ การศึกษา ความต้องการ 
สัมฤทธิ์ผล ความชอบ และความเป็นอิสระ 
 2.  คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน 
ความหลากหลายของทักษะ ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของงาน และผลสะท้อนกลับจากงาน 
และการมีปฏิสังสรรค์กับผู้อ่ืนในการท างาน 
 3.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experiences) ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์กร 
ความคาดหวังที่จะได้รับการสนองตอบจากองค์กร ความรู้สึกว่าเป็นบุคคลส าคัญต่อองค์กร 
และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งได้ ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) 
จึงหมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืน 
กับสมาชิกขององค์กรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจ 
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ขององค์กร ผลที่ตามมาของความผูกพันต่อองค์กร (Outcome of commitment) อันได้แก่ 
  3.1  ความปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์กร 
  3.2  อัตราการลาออก 
  3.3  การมาท างาน 
  3.4  ผลการปฏิบัติงาน 
  3.5  ความพร้อมที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 
 Allen and Meyer (1990, pp. 1-2 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) เสนอว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological states) ของบุคคลที่มีต่อองค์กร 
ซึ่งสภาวะดังกล่าว มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันทางด้านจิตใจ (Affective commitment) 
หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผูกพันของพนักงานหรือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการมีส่วนร่วม
ของพนักงานในองค์กร ความผูกพันทางด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance commitment) 
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการที่ได้รับสิ่งตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์กร 
ของพนักงาน ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ภาระผูกพัน 
หรือหน้าที่ที่พนักงานได้รับการปลูกฝังว่า พวกเขาควรจะอยู่ในองค์กร เป็นเร่ืองของความสัมพันธ์
อย่างไม่เป็นทางการที่พนักงานรู้สึกว่า เขาควรจะอยู่ในองค์กรและพบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรและความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
กล่าวโดยสรุปว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสัมพันธ์ด้านจิตใจ ได้แก่ การพึ่งพาได้
ขององค์กร การได้รับการปฏิบัติจากองค์กรที่เท่าเทียมกับผู้อ่ืน ผู้บริหารระดับสูงรับฟังความคิดเห็น
ของพนักงาน สามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี ความชัดเจนของบทบาท ความชัดเจน 
ของเป้าหมาย ความท้าทายของงาน ความยากง่ายของเป้าหมายในการท างาน ความส าคัญของตนเอง
ที่มีต่อบริษัท การได้รับผลสะท้อนกับจากงาน การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจความสามารถ 
ในการถ่ายโยงทักษะในการท างานไปสู่การท างานในองค์กรอ่ืน การลงทุนลงแรงในการท างาน 
เงินบ านาญ และบรรทัดฐานในเร่ืองของความผูกพันต่อองค์กร 
 ปัจจัยที่มีความผูกพันทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร ได้แก่ 
เงินบ านาญและระยะเวลาในการเป็นสมาชิกขององค์กรและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ การพึ่งพาได้ขององค์กร การได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม
กับผู้อ่ืน ผู้บริหารระดับสูงรับฟังความเห็นของพนักงาน สามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 
มีความชัดเจนของบทบาท ความชัดเจนของเป้าหมาย ความท้าทายของงาน ความยากง่าย 
ของเป้าหมายการท างาน ความส าคัญของตนเองที่มีต่อบริษัท การได้รับผลสะท้อนกลับจากงาน 
การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความสามารถในการถ่ายโยงทักษะในการท างานไปสู่การท างาน 
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ในองค์กรอ่ืน เงินบ านาญ ระยะเวลาที่เป็นสมาชิกขององค์กร และบรรทัดฐานในเร่ือง 
ของความผูกพันต่อองค์กร 
 คุณลักษณะของพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร 
 Hewitt Associates (2008) บริษัทที่ปรึกษาชั้นน าของโลกได้ท าการศึกษาและส ารวจ
เกี่ยวกับความผูกพันที่มีต่อองค์กรของพนักงานจากองค์กรทั่วโลกมากกว่า 1,500 องค์กร 
ได้สรุปคุณลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ พนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นผู้มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และจะพูดถึงองค์กร ผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน และลูกค้าในทางที่ดีอยู่เสมอ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะพยายามรักษา
สถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ แม้ในบางคร้ังองค์กรจะอยู่ในช่วงเวลาที่ยากล าบาก 
หรือได้รับข้อเสนอด้านผลประโยชน์ตอบแทนที่สูงกว่าจากองค์กรอ่ืน พนักงานที่มีความผูกพัน 
ต่อองค์กร จะทุ่มเมความรู้ความสามารถ ทุ่มเทเวลาในการท างานอย่างเต็มที่ พัฒนาทักษะ 
และความสามารถของตนเอง รวมไปถึงพยายามแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานเพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย 
 นอกจากนี้ได้สร้างเคร่ืองมือซึ่งเป็นข้อค าถามเพื่อใช้ประเมินระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน โดยสรุปได้เป็น 3 ข้อกว้าง ๆ ดังนี้ 
 1.  ด้านความคิดทัศนคติ (Say) 
  1.1  เป็นองค์กรที่ให้โอกาส 
  1.2  ฉันมักจะบอกผู้อื่นเสมอว่า เป็นการตัดสินใจที่ดีที่สุดในการเลือกที่จะท างานที่นี่ 
  1.3  ฉันจะไม่รีรอที่จะแนะน าองค์กรแห่งนี้ให้กับเพื่อนที่ก าลังหางานอยู่ 
 2.  ด้านการคงอยู่กับองค์กร (Stay) 
  2.1  บ่อยครั้งที่ฉันคิดจะลาออกจากองค์กรนี้ 
  2.2  มีไม่บ่อยครั้งนักหรือแทบจะไม่มีเลย ที่ฉันคิดจะออกจากองค์กรนี้เพื่อไปท างาน
กับองค์กรอ่ืน 
 3.  ด้านการทุ่มเทในการท างาน (Strive) 
  3.1  องค์กรของฉันมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจให้ฉันใช้ความพยายามและทุ่มเท
มากกว่าปกติในการท างานให้ประสบความส าเร็จ 
  3.2  องค์กรของฉันสร้างแรงบันดาลใจให้ฉันท างานอย่างดีที่สุดในทุก ๆ วัน 
 Robinson, Perryman, and Hayday (2004 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) 
ได้อธิบายคุณลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Engaged employee) ว่า พนักงานที่มี 
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ความรักและความผูกพันกับองค์กรจะเป็นพนักงานที่มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย 
ทิศทาง และค่านิยมในการด าเนินธุรกิจ พนักงานจะตระหนักถึงบรรยากาศและสภาพแวดล้อม 
ในการด าเนินธุรกิจขององค์กร ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน
เพื่อผลประโยชน์ต่อองค์กร และได้จ าแนกคุณลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์กรเอาไว้ 
ดังนี้ 
 1.  มีทัศนคติที่ดีต่อทิศทางในการด าเนินธุรกิจขององค์กรและรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร 
 2.  มีความเชื่อมั่นในสินค้าและบริการขององค์กร 
 3.  รับรู้ถึงความพยายามขององค์กรในการพยายามพัฒนาความสามารถในการท างาน
ของพนักงาน 
 4.  เต็มใจที่จะท างานเพื่อผู้อ่ืนในองค์กรและเป็นสมาชิกที่ดีในการท างานเป็นทีม 
 5.  มองเห็นภาพใหญ่ขององค์กร และพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานนอกเหนือจาก 
ภาระหน้าที่งานที่ได้รับมอบหมาย 
 Crabtree (2006 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) ได้จ าแนกคุณลักษณะของพนักงาน
ที่มีความผูกพันกับองค์กรและพนักงานที่ไม่มีความผูกพันกับองค์กรไว้ 3 ระดับ ดังนี ้
 พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์กร (Engaged) พนักงานกลุ่มนี้จะมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท
ความรู้ความสามารถของตนเองในการท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อความส าเร็จ 
และความก้าวหน้าขององค์กร 
 พนักงานที่ไม่รู้สึกผูกพันกับองค์กร (Not-engaged) พนักงานกลุ่มนี้จะท างานเฉพาะ 
งานประจ าที่ตนเองได้รับมอบหมาย ขาดซึ่งความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการท างาน และพร้อมที่ 
จะลาออกจากองค์กรเสมอ 
 พนักงานที่ไม่รู้สึกผูกพันกับองค์กรอย่างแข็งขัน (Actively disengaged) พนักงานกลุ่มนี้
นอกจากจะไม่มีความสุขในการท างานให้กับองค์กรแล้ว ยังแสดงออกซึ่งความไม่พอใจตนเอง 
อย่างเต็มที่ด้วย ด้วยการขัดขวางหรือเป็นอุปสรรคในการท างานต่อความส าเร็จในงานของพนักงาน
กลุ่มที่มีความผูกพันกับองค์กร 
 Schaufeli, Salanova, Gonzales, and Bakker (2002, pp. 1-4 อ้างถึงใน วิไลพร 
คัมภิรารักษ์, 2542) ได้เสนอคุณลักษณะของพนักงานที่มีความรักและความผูกพันกับองค์กรไว้ ดังนี้ 
 1.  แข็งขันกระปร้ีกระเปร่า พนักงานที่มีความรักและความผูกพันกับองค์กรจะท างาน 
ที่ตนรับผิดชอบอย่างแข็งขัน ถ้างานนั้นเป็นงานที่มีความส าคัญมาก เขาจะใช้ทั้งก าลังกาย 
และก าลังใจในการท างาน พวกเขาจะใส่พยายามอย่างมากในงานและจะไม่ท้อแท้เมื่อพบปัญหา 
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และความผิดพลาด 
 2.  หมกมุ่นกับการท างาน พนักงานที่มีความรักและผูกพันกับองค์กรจะรู้สึกสนุกสนาน
และมีความสุขกับการท างาน พยายามที่จะค้นหาและเรียนรู้งานอย่างลึกซึ่ง จนไม่มีเวลาจะคิด 
หรือสนใจรอบข้าง 
 3.  อุทิศเพื่อการท างาน พนักงานที่มีความรักและความผูกพันกับองค์กรจะรู้สึกว่า 
งานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต งานเป็นสิ่งที่มีคุณค่า และเป็นสิ่งที่เติมเต็มชีวิตของเขา และมุมมอง 
ของพนักงานกลุ่มนี้เขาคิดว่า ผลลัพธ์ที่ได้นั้น มันมาจากความทุ่มเทและอุทิศตนเพื่อการท างาน 
 Perrin (2005, p. 12 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) จ าแนกลักษณะของลักษณะทีม่ี
ความรักและผูกพันกับองค์กร โดยได้แบ่งความรักและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ออกเป็น 3 ด้าน รวมทั้งได้ออกแบบค าถามเพื่อวัดความผูกพันกับองค์กรในแต่ละด้าน ดังนี ้
 1.  ด้านความคิดและทัศนคติ (Think) มีความเชื่อมั่นและสนับสนุนเป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์กร 
  1.1  ฉันเชื่อมั่นอย่างสูงในทิศทางและเป้าหมายขององค์กรแห่งนี้ 
  1.2  ฉันทุ่มเทและสนับสนุนจุดยืนขององค์กรแห่งนี้อย่างเต็มที่ 
 2.  ด้านความรู้สึก (Feel) มีความรู้สึกภาคภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
  2.1  ฉันจะให้ค าแนะน ากับผู้อ่ืนว่าองค์กรแห่งนี้คือสถานที่ท างานที่ดีที่สุด 
  2.2  ฉันมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแห่งนี้ 
 3.  ด้านพฤติกรรม (Act) พนักงานจะท างานโดยทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ 
เพื่อให้ได้ผลงานที่ดีเหนือความคาดหมายและวางแผนที่จะอยู่กับองค์กรน้ีตลอดไป 
  3.1  องค์กรแห่งนี้ช่วยกระตุ้นและท าให้ฉันได้ใช้ความสามารถเป็นพิเศษ 
  3.2  ปัจจุบันคุณจะต้องใช้การพิจารณาอย่างจริงจังในการที่จะออกไปจากองค์กรนี้ 
 Welbourne (2003, p. 6 อ้างถึงใน วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) ศาสตราจารย์ประจ า 
Ross School มหาวิทยาลัยมิชแิกน และประธานกรรมการบริหารบริษัทที่ปรึกษา Pulse 
International Company ได้ท าการสร้างแบบจ าลองพฤติกรรมในการท างานของพนักงานตามระดับ
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร โดยเรียกว่า “ทฤษฎีการสวมบทบาท” (Role theory) โดยได้น าเสนอ 
ไว้ในบทความเร่ือง Employee engagement: Doing it vs. measuring โดยได้แบ่งพฤติกรรม 
ในการท างานของพนักงานตามทฤษฎีการสวมบทบาทเอาไว้ 5 ประเภท ดังนี้ 
 1.  บทบาทการเป็นเจ้าของงาน (Job holder role) โดยพนักงานกลุ่มนี้จะมาท างาน 
ตามเวลาและตามภาระหน้าที่งานที่ตนรับผิดชอบหรือก าหนดไว้เท่านั้น 
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 2.  บทบาทการเป็นสมาชิกทีม (Team member role) พนักงานกลุ่มนี้จะท างานมากกว่า
หน้าที่งานของตนเองเพื่อช่วยให้สมาชิกและทีมบรรลุเป้าหมายเบื้องต้น 
 3.  บทบาทเถ้าแก่หรือเจ้าของกิจการ (Entrepreneur role) พนักงานกลุ่มนี้จะมาท างาน
พร้อมด้วยแนวคิดใหม่ใหม่และครุ่นคิดหาวิธีการในการน าแนวคิดนั้นไปปฏิบัติ 
 4.  บทบาทของผู้แสวงหาความก้าวหน้า (Career role) พนักงานเหล่านี้จะท างาน 
อย่างหนักเพื่อยกระดับความก้าวหน้าของตนเองในองค์กร โดยการแสวงหา เรียนรู้ พัฒนาทักษะ
ความสามารถ และพยายามน าความรู้เหล่านั้นมาใช้ในการท างาน 
 5.  บทบาทการเป็นสมาชิกขององค์กร (Organization member role) พนักงานกลุ่มนี้ 
จะท าทุกอย่างตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น 
 จากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันขององค์กร จึงสามารถสรุป 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรและลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันต่อต่อองค์กรได้ว่า 
เป็นความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กรของตนเอง โดยพนักงานจะมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เชื่อมั่น
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกไว้ และมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย และก าลงัใจ สติปัญญา ความจงรักภักดีให้กับ 
การท างาน ตลอดจนพยายามพัฒนาตนเองและเพื่อนร่วมงานเพื่อสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มที่ 
 ดังนั้น ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงได้เลือกการศึกษาของ Hewitt Associates (2008) 
มาต่อยอดใช้ในการศึกษา ทั้งนี้ เน่ืองจากเป็นแนวคิดที่สามารถท าความเข้าใจได้ง่ายและสามารถ
สร้างตัวชี้วัดได้ค่อนข้างชัดเจน อีกทั้งยังเป็นแนวคิดที่ได้รับการยอมรับจากองค์กรในระดับสากล 
 

ประวัติความเป็นมาของบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดรี้ เซอร์วิส จ ากัด 
 บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด เปิดให้บริการซัก อบ รีด แก่โรงแรมต่าง ๆ 
ในปี พ.ศ. 2538 ปัจจุบันงานบริการของบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ครอบคลุมพื้นที่
ในพัทยา จังหวัดชลบุรี ด้วยรถขนส่งผ้า จ านวน 10 คัน บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด 
เป็นผู้ให้บริการซัก อบ รีด ระดับอุตสาหกรรมที่มีเคร่ืองจักรและเทคโนโลยีอันทันสมัย จึงสามารถ 
สร้างงานบริการซัก อบ รีด ที่มีคุณภาพและตรงต่อเวลา โดยสามารถสร้างงานบริการซัก อบ รีด 
ได้สูงสุด วันละ 50 ตัน บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ใช้ผลิตภัณฑ์ซักรีดของ Ecolab 
บริษัทที่มีความเชี่ยวชาญเร่ืองน้ ายาและเคมีภัณฑ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในกระบวนการท าความสะอาดสิ่งทอ 
และเป็นผลิตภัณฑ์ที่ใช้กันอย่างแพร่หลายในอุตสาหกรรมโรงแรมและซัก อบ รีด ชั้นน าทั่วโลก 
 



27 

 บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีแหล่งน้ าที่ได้มาตรฐานเป็นของตนเอง 
เพื่อใช้ในระบบซัก อบ รีด บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีพนักงานและผู้เชี่ยวชาญ
เป็นจ านวนมากที่มีทักษะและความเข้าใจในด้านงานบริการซัก อบ รีด เป็นอย่างดี ด้วยความพร้อม
ในด้านต่าง ๆ นี้ ท าให้บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด สามารถให้บริการซัก อบ รีด 
ที่ตรงตามความต้องการของผู้ใช้บริการ และยังท าให้บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด 
เป็นที่ยอมรับในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวและโรงแรม 
 ปี พ.ศ. 2538 นางลั่นทม กล่อมปัญญา ได้เปิดร้านทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
ส านักงานต้ังอยู่ที่ 58/ 5 หมู่ 10 ต าบลหนองปรือ อ าเภอบางละมุง จังหวัดชลบุรี ซึ่ง ณ ตอนนั้น 
ได้เร่ิมต้นกิจการซัก อบ รีด โดยรับซัก อบ รีด ผ้าชนิดต่าง ๆ ให้กับโรงแรมและผู้ใช้บริการรายย่อย 
การท าซัก อบ รีด ในขณะนั้น มีเคร่ืองจักรและเทคโนโลยีไม่มากนัก จึงเน้นไปที่การใช้แรงงานคน
เป็นหลัก 
 ปี พ.ศ. 2547-2549 นางลั่นทม กล่อมปัญญา ได้เล็งเห็นถึงศักยภาพของเมืองพัทยา 
จังหวัดชลบุรี ในฐานะเมืองท่องเที่ยวที่มีความส าคัญของประเทศ ณ เวลานั้น โรงแรมต่าง ๆ 
เร่ิมเปิดให้บริการแก่นักท่องเที่ยวจากทั่วทุกมุมโลก ท าให้เกิดอุปสงค์ต่องานบริการซัก อบ รีด 
ผ้าของโรงแรมหลากหลายระดับ ที่ได้มาตรฐานทั้งด้านคุณภาพ งานบริการ และความตรงต่อเวลา 
นางลั่นทม กล่อมปัญญา จึงได้ระดมเงินทุนและมีแนวคิดที่จะขยายกิจการเพราะการตอบรับจาก
โรงแรมและผู้ใช้บริการรายย่อยค่อนข้างไปในเชิงบวก จึงสามารถมีรายได้ที่เพิ่มมากขึ้น เมื่อวันที่ 10 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2549 ได้จดทะเบียนพาณิชย์ จึงสร้างความน่าเชื่อถือได้มากขึ้น รวมถึง 
การจดทะเบียนพาณิชย์นั้นใช้ประกอบกับใบ Statement ในการขอกู้ซื้อเคร่ืองจักร อุปกรณ์ต่าง ๆ 
รถส่งผ้า และเป็นเงินทุนต่าง ๆ ได้ง่ายขึ้น จนกระทั่ง เมื่อวันที่ 14 มกราคม พ.ศ. 2558 ร้านทีที 
แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส ได้จดทะเบียนตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ เป็นนิติบุคคล
ประเภทบริษัทจ ากัด จึงได้ชื่อ บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด นับตั้งแต่วันก่อต้ังบริษัท 
มีผลประกอบการด้านการเงินเป็นบวกมาโดยตลอด และไม่เคยกู้เงินจากสถาบันการเงินใด 
แต่ในปี พ.ศ. 2552-2558 ได้ลงทุนเพิ่มเคร่ืองจักรอุตสาหกรรม เช่น เคร่ืองอบผ้า เคร่ืองรีดผ้า 
เคร่ืองสลัดผ้า เป็นต้น (บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด, 2558) 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 กอบสุข อินทโชติ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน 
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง 
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน 
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ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
จ านวน 349 คน ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน เพศ อายุ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน 
ส่วนพนักงานที่มีหน่วยงานและระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างาน 
ไม่แตกต่างกัน ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน อายุที่แตกต่างกัน ท าให้ความผูกพัน 
ต่อองค์การของพนักงานแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีเพศ รายได้ต่อเดือน หน่วยงาน ต าแหน่งงาน 
และระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 กุลธนิดา ผลเวช (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
สถาบันไทย-เยอรมัน โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานสถาบันไทย-เยอรมัน จ านวน 
183 คน ผลการวิจัย พบว่า 
 1.  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถาบันไทย-เยอรมันมีความผูกพัน 
อยู่ในระดับมาก 
 2.  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยแวดล้อมในองค์การกับความผูกพัน 
ต่อองค์การของบุคลากรในสถาบันไทย-เยอรมัน พบว่า เพศ อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการท างาน
และปัจจัยแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
สถาบันไทย-เยอรมัน ส่วนอายุระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และต าแหน่ง 
ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันไทย-เยอรมัน 
 3.  ข้อเสนอแนะและแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
ในสถาบันไทย-เยอรมัน พบว่าต้องการให้พิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวัสดิการของบุคลากร 
ให้มากขึ้น 
 เกียรติกูล บุษย์ศรีเจริญ (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของพนักงานบริษัท ไดกิ้น คอมเพรสเซอร์ อินดัสทรีส์ จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท ไดกิ้น คอมเพรสเซอร์ 
อินดัสทรีส์ จ ากัด ส่วนใหญ่ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ด้านสิ่งแวดล้อมในบริษัท ฯ สุขลักษณะและความปลอดภัย 
และด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอและด้านสวัสดิการ ส่วนด้านลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า พนักงานบริษัท ไดกิ้น คอมเพรสเซอร์ อินดัสทรีส์ จ ากัด มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท ไดกิ้น คอมเพรสเซอร์ อินดัสทรีส์ จ ากัด ที่มีอายุ 
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และสถานภาพสมรสต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน 
 ชัยเทพ ส ารวย (2555) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท โมเดอร์น ไดสตัฟส์ แอนด์ พิคเมนท์ส จ ากัด ผลการวิจัย พบว่า พนักงาน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการ มีคุณภาพชีวิตในด้านจังหวะชีวิตโดยส่วนรวม เป็นอันดับ 1 อยู่ในระดับ
ค่อนข้างดี โดยพบว่า พนักงานยอมรับงานที่บริษัทมอบหมายให้รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 
แม้จะไม่ตรงต่อความสามารถ เป็นอันดับ 1 อยู่ในระดับค่อนข้างดี รองลงมา คือ ด้านเจริญงอกงาม 
และสวัสดิภาพ พบว่า พนักงานเห็นว่าบริษัทมีการประเมินผลงานของพนักงานเป็นอันดับ 1 
อยู่ในระดับค่อนข้างดี และล าดับสุดท้าย คือ ด้านสิทธิตามธรรมนูญ พบว่า พนักงานมีการรักษา
สิทธิของตนเองตามธรรมนูญขององค์กรโดยไม่ได้คิดเพียงแต่ว่าจะได้รับสวัสดิการมากน้อยเพียงใด
เท่านั้นเป็นอันดับ 1 อยู่ในระดับปานกลาง 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท โมเดอร์น ไดสตัฟส์ แอนด์ พิคเมนท์ส จ ากัด พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ที่มีเพศ ระดับการศึกษา และอายุงานต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน และพบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุ สถานภาพสมรส และรายได้ต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 ฐิติมา หลักทอง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
ผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรม
ยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี และเพื่อศึกษาปัจจัยที่มี 
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์ 
แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
พนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรี จ านวน 368 คน ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงาน
ที่ท า ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างดี โดยมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านความหลากหลายของงาน 
สูงที่สุด ส่วนผลการศึกษาความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการท างาน พบว่า พนักงานมีค่าเฉลี่ย
ความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างดี โดยมีค่าเฉลี่ย 
ความคิดเห็นด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรสูงที่สุด ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
โดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
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เพื่อประโยชน์ขององค์กรสูงที่สุด ผลการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรี พบว่า เพศ อายุ หน่วย งานที่สังกัด สถานภาพ ระดับการศึกษาของพนักงาน 
ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ส่วนรายได้ต่อเดือน ระยะเวลา 
การปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน และประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน มีความสัมพันธ์ 
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 ทวีศักดิ์ พิมสาร (2554) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท 
ไทยพาราไซลีน จ ากัด ผลวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท ไทยพาราไซลีน 
จ ากัด ในภาพรวม มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่สูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ มีระดับคุณภาพชีวิต 
ในการท างานที่สูงมาก และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีระดับคุณภาพชีวิต 
ในการท างานที่สูง รองลงมา คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตในการท างานที่สูง รองลงมา 
คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
ด้านประชาธิปไตยในองค์การ มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่สูง และด้านการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรม ตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของพนักงานบริษัท ไทยพาราไซลีน จ ากัด พบว่า พนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา ลักษณะงาน 
เวลาปฏิบัติงาน และรายได้ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มี 
อายุงานต่ ากว่า 5 ปี ถึง 15 ปี มีคุณภาพชีวิตที่แตกต่างกับพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 15 ป ี
 ภคภรณ์ จีนอ่ า (2555) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท 
ผลิตท่อพลาสติกแห่งหน่ึงในจังหวัดระยอง ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของพนักงานบริษัทผลิตท่อพลาสติกแห่งหน่ึงในจังหวัดระยอง ในภาพรวมอยู่ในระดับดี 
( = 2.79) โดยมีคุณภาพชีวิตในด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมมากเป็นอันดับ 1 
รองลงมา คือ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย อันดับ 3 คือ ด้านความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัว อันดับ 4 คือ ด้านสิทธิของพนักงาน (ธรรมนูญในองค์กร) อันดับ 5 คือ 
ด้านการบูรณาการทางสังคม (การท างานร่วมกัน) อันดับ 6 คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ อันดับ 7 คือ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และอันดับสุดท้าย คือ 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ผู้วิจัยขอเสนอแนะให้บริษัทพิจารณาปรับปรุงค่าตอบแทน
ที่สูงกว่าค่าจ้างขั้นต่ า โดยให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน และในการประเมินผลงาน 
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ประจ าปีควรน าอายุงานมาประกอบการประเมินด้วย เพื่อที่จะได้สร้างแรงจูงใจและป้องกัน 
การลาออกของพนักงาน อีกทั้งยังเป็นการรักษาคนดีให้อยู่คู่กับองค์กรอีกด้วย 
 มุจรินทร์ บุรีนอก (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: กรณีศึกษา
บริษัท อู ซู อิ อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น (ไทยแลนด์) จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ พนักงานบริษัท อู ซู อิ อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 242 คน 
ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก และผล 
การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ 
ไม่แตกต่างกัน ส าหรับระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงาน ลักษณะองค์การ และประสบการณ์ 
ในการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน ลักษณะองค์การ ประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพัน 
เป็นรายข้อ พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ทุกข้อเป็นความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง (r = 0.22-
0.60) 
 สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การ 
กับความผูกพันของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด” 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท 
ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด และเพื่อศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การ 
กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของพนักงานบริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด 
ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ 
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งงาน และอัตรา 
เงินเดือนที่ต่างกัน ไม่มีผลต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงาน ยกเว้นอายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่แตกต่างกัน ส าหรับปัจจัยองค์การ ทั้ง 9 ด้าน ได้แก่ นโยบาย 
และการบริหาร งานขององค์การ สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ความสมดุลระหว่างงาน 
และชีวิตส่วนตัว ความมั่นคงในการท างาน โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน และชื่อเสียง
ของบริษัท ล้วนเป็นปัจจัยองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงานอยู่ในระดับ
ปานกลาง 
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 สุธิษา แก้วประเสริฐ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อบริษัท 
คอมเซเว่น อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด” กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่
ในบริษัท คอมเซเว่น อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด พ.ศ. 2549 จ านวน 107 คน ผลการวิจัย พบว่า 
พนักงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26-30 ปี วุฒิการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป 
มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,000 บาท แต่ไม่ถึง 20,000 บาท เป็นพนักงานระดับผู้จัดการร้าน 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 1 ปี ถึง 3 ปี ความคิดเห็นของพนักงาน 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นด้วยกับลักษณะงานและประสบการณ์ในการท างาน แต่ไม่เห็นด้วย 
ต่อลักษณะองค์กร โดยที่พนักงานไม่เห็นด้วยกับนโยบายการท างานและการไม่มีการแจ้ง
รายละเอียดอย่างชัดเจนมากที่สุด พบว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อบริษัท คอมเซเว่น 
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ในภาพรวม อยู่ในระดับสูง จากการทดสอบสมมติฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
พบว่า พนักงานที่มีเพศ การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 อุษณะ อ านาจสกุลฤทธิ์ (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การของข้าราชการส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการ 
ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านงาน โดยภาพรวม ในระดับ 
ปานกลาง และมีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง ผลทดสอบสมมติฐานโดยก าหนดระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เงินเดือน 
และระดับต าแหน่ง ที่แตกต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วนเพศที่แตกต่างกัน
ไม่ท าให้ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ปัจจัยด้านงาน ทั้ง 5 ด้าน ที่มีความสัมพันธ์ทางบวก 
ต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ลักษณะงานที่รับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้า ความพึ่งพาได้ 
ขององค์การ การพิจารณาความดีความชอบ และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
จ ากัด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งวิธีการด าเนินการวิจัยที่เสนอในบทนี้ ประกอบด้วย ประชากร 
และกลุ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และเกณฑ์การแปลผล ดังต่อไปนี้ 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานทั้งหมดของบริษัท ทีที แอนด์ เค   
ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ านวนทั้งหมด 130 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน พ.ศ. 2558) 
โดยในการศึกษาครั้งนี้ จะเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานของบริษัท ทีที แอนด์ เค  ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด จ านวนทั้งหมด 130 คน 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มี 
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด 
ซึ่งแบ่งแบบสอบถาม ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
อายุงาน ระดับการศึกษา ลักษณะงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 ตอนที่ 2 เป็นมาตรวัดและให้คะแนนแบบ (Rating scale) เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ านวน 20 ข้อ 
ซึ่งในข้อค าถามเชิงลบจะมีการกลับค่าเกณฑ์การให้คะแนนในโปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับงานวิจัย 
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ตารางที่ 1  ค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน จ านวนข้อ ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
1.  ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 2 1, 2 - 
2.  ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน 2 3, 4 - 
3.  ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน 3 5, 6 7 
4.  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ท างาน 4 8, 9, 10, 11 - 
5.  ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน 2 13 12 
6.  ด้านลักษณะการบริหาร 3 14, 15, 16 - 
7.  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
และการท างาน 

3 - 17,18,19 

8.  ด้านการมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ 
ต่อสังคม 

1 20 - 

 
 ตอนที่ 3 เป็นมาตรวัดและให้คะแนนแบบ (Rating scale) เกี่ยวกับการวัดระดับ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ได้ออกแบบโดยอาศัยการศึกษา 
ต่อยอดจากการศึกษาของบริษัทที่ปรึกษา Hewitt Associates (2008) เพื่อวัดระดับความผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนักงาน 3 ด้าน จ านวนทั้งหมด 30 ข้อ ซึ่งในข้อค าถามเชิงลบจะมีการกลับค่า 
เกณฑ์การให้คะแนนในโปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับงานวิจัย 
 
ตารางที่ 2  ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันต่อองค์กร จ านวนข้อ ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
1.  ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร 9 1, 2, 5, 6, 7, 8 3, 4, 9 
2.  ด้านการคงอยู่กับองค์กร 10 10, 13, 14, 15, 17, 18, 19 11, 12, 16 
3.  ด้านการทุ่มเทในการท างาน 10 20, 21, 23, 24, 26, 27, 29 22, 25, 28 

 
 เกณฑ์ในการให้คะแนนความส าคัญของระดับความผูกพันเป็นแบบมาตราส่วน 
ประเมินค่า (Rating scale) มีตัวเลือก 4 ระดับ ดังนี้ 
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 น้อยที่สุด  ให้ 1 คะแนน 
 น้อย   ให้ 2 คะแนน 
 ปานกลาง ให้ 3 คะแนน 
 มาก   ให้ 4 คะแนน 
 มากที่สุด  ให้ 5 คะแนน 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 แบบสอบถามฉบับนี้ ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดังนี้ 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานบริษัท จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย ก าหนดนิยาม และเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถาม
ว่าครอบคลุมวัตถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบแล้วน ามาปรับปรุง
ตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน  
ประกอบด้วย 
  3.1  อาจารย์สุปราณี ธรรมพิทักษ์ อาจารย์ประจ า วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
  3.2  ดร.จักรชัย สื่อประเสริฐสิทธิ์ อาจารย์ประจ า วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
  3.3  นางลั่นทม กล่อมปัญญา ผู้บริหารบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด 
 ให้ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน ด าเนินการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
จากนั้นปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
 4.  น าแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานร้านซัก อบ รีด 
บริเวณใกล้เคียง ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหา 
ความเที่ยงหรือความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ซึ่งได้ 
ค่าความเที่ยงหรือความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม α เท่ากับ .90 จึงถือได้ว่า แบบสอบถามนี้ 
มีค่าความเชื่อถือได้ สามารถน าไปเก็บข้อมูลจริงต่อไป 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยน าเคร่ืองมือที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว 
ไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังน้ี 
 1.  น าแบบสอบถามออกเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี  
เซอร์วิส จ ากัด 
 2.  รวบรวมแบบสอบถาม ท าการตรวจสอบความถูกต้อง และความสมบูรณ์ 
ของแบบสอบถาม จ านวน 130 ชุด นับจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ได้ เพื่อด าเนินการในขั้นตอน 
การวิจัยต่อไป 
 3.  การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยตรวจดูความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
และแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออกจากการเก็บรวมรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามไป 
จ านวน 130 ชุด โดยมีแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา และมีความสมบูรณ์ จ านวน 130 ชุด 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อประมวลผลการศึกษา โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยแยกการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 1.  ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
โดยหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 2.  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  
(Descriptive statistics) คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 3.  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  
(Descriptive statistics) คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 4.  การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี  
เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ลักษณะงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และคุณภาพชีวิตการท างาน ใช้วิธีการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 
 

เกณฑ์การแปลผล 
 ความผูกพันต่อองค์กร 
 โดยก าหนดความหมายของคะแนนและระดับการแปลผลระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานในแต่ละด้าน โดยใช้สูตรค านวณหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
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อันตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

= 
5-1
5

 

= 0.80 
 ดังนั้น ค่าเฉลี่ยของแต่ละระดับคะแนน เท่ากับ 0.80 ผู้วิจัยจึงก าหนดแบ่งระดับ 
ความผูกพันตามเกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี้ 
 ค่าคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ ามาก 
 ค่าคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า 
 ค่าคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง 
 ค่าคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
 ค่าคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงมาก 
 คุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 โดยก าหนดความหมายของคะแนนและระดับการแปลผลระดับคุณภาพชีวิต 
ของพนักงานในแต่ละด้าน โดยใช้สูตรค านวณหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

อันตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

= 
5-1
5

 

= 0.80 
 ดังนัน้ ค่าเฉลี่ยของแต่ละระดับคะแนน เท่ากับ 0.80 ผู้วิจัยจึงก าหนดแบ่งระดับ 
ความผูกพันตามเกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี้ 
 ค่าคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง พนักงานมีคุณภาพชีวิตในระดับต่ ามาก 
 ค่าคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง พนักงานมีคุณภาพชีวิตในระดับต่ า 
 ค่าคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง พนักงานมีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง 
 ค่าคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง พนักงานมีคุณภาพชีวิตในระดับสูง 
 ค่าคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง พนักงานมีคุณภาพชีวิตในระดับสูงมาก 
 



 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค 
ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และคุณภาพชีวิตการท างาน และเพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค 
ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด โดยเก็บข้อมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด จ านวน 130 คน ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร 
 ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค 
ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ตารางที่ 3  จ านวนและร้อยละของประชากร จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
75 
55 

 
57.69 
42.31 
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ตารางที่ 3  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
อายุ 

ต่ ากว่า 20 ปี 
21-30 ป ี
31-40 ป ี
มากกว่า 40 ปี 

 
10 
78 
34 
8 

 
7.69 
60.00 
26.15 
6.15 

รวม 130 100.00 
อายุงาน 

ต่ ากว่า 1 ปี 
2-3 ปี 
4-5 ป ี
5 ปีขึ้นไป 

 
58 
52 
6 
14 

 
44.62 
40.00 
4.62 
10.77 

รวม 130 100.00 
ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่า ม. 6 
ม. 6/ ปวช./ ปวส. 
ปริญญาตรี 

 
102 
23 
5 

 
78.50 
17.70 
3.80 

รวม 130 100.00 
ลักษณะงาน 
พนักงานส่วนปฏิบัติงาน 
พนักงานส านักงาน/ ฝ่ายบริหาร 

 
115 
15 

 
88.50 
11.50 

รวม 130 100.00 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 
10,000-12,000 บาท 
12,001-14,000 บาท 
มากกว่า 14,000 บาท 

 
52 
49 
26 
3 

 
40.00 
37.70 
20.00 
2.30 

รวม 130 100.00 
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 จากตารางที่ 3 จ านวนและร้อยละของประชากร จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 
 เพศของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด พบว่า พนักงาน 
เป็นเพศชาย มากที่สุดร้อยละ 57.69 รองลงมา คือ พนักงานเพศหญิง ร้อยละ 42.31 
 อายุของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด พบว่า พนักงานมีอายุตั้งแต่ 
21-30 ปี มากที่สุดร้อยละ 60.00 รองลงมา คือ พนักงานที่มีอายุตั้งแต่  31-40 ปี ร้อยล่ะ 26.15 
และพนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 20 ร้อยละ 7.69 ตามล าดับ 
 อายุงานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด พบว่า เป็นพนักงาน 
ที่มีอายุงานต่ ากว่า 1 ปี มากที่สุด ร้อยละ 44.62 รองลงมา คือ พนักงานที่มีอายุงานต้ังแต่ 2-3 ปี 
ร้อยละ 40.00 และพนักงานที่มีอายุงานต้ังแต่ 5 ปีขึ้นไป ร้อยละ 10.77 ตามล าดับ 
 ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด พบว่า 
พนักงานมีระดับการศึกษาต่ ากว่า ม. 6 มากที่สุด ร้อยละ 78.50 รองลงมา คือ พนักงานที่มีระดับ
การศึกษา ม. 6/ ปวช./ ปวส. ร้อยละ 17.70 และระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 3.80 ตามล าดับ 
 ลักษณะงานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด พบว่า ลักษณะงาน
ของพนักงานส่วนปฏิบัติงาน มากที่สุด ร้อยละ 88.50 รองลงมา คือ ลักษณะงานพนักงานส านักงาน/ 
ฝ่ายบริหาร ร้อยละ 11.50 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด พบว่า 
พนักงานมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท มากที่สดุ ร้อยละ 40.00 รองลงมา คือ พนักงาน 
ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000-12,000 บาท ร้อยละ 37.70 และพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
12,001-14,000 บาท ร้อยละ 20.00 ตามล าดับ 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน 
 
ตารางที่ 4  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
  การท างานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ในภาพรวม 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน   ระดับคุณภาพชีวิต อันดับ 
1.  ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 3.62 0.63 สูง 3 
2.  ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน 3.95 0.64 สูง 1 
3.  ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน 3.48 0.53 สูง 4 
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ตารางที่ 4  (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน   ระดับคุณภาพชีวิต อันดับ 
4.  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
และมีความมั่นคงในอาชีพ 

3.32 0.63 ปานกลาง 5 

5.  ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน 3.14 0.67 ปานกลาง 6 
6.  ด้านลักษณะการบริหาร 3.71 0.58 สูง 2 
7.  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 2.77 0.73 ปานกลาง 8 
8.  ด้านมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อสังคม 2.96 0.63 ปานกลาง 7 

ภาพรวม 3.38 0.48 ปานกลาง  
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า โดยภาพรวม พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด 
มีระดับคุณภาพชีวิตระดับปานกลาง ( = 3.38,  = 0.48) 
 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานมีระดับคุณภาพชีวิต 
ดีที่สุด ( = 3.95,  = 0.64) รองลงมา คือ ด้านลักษณะการบริหาร ( = 3.71,  = 0.58) 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ( = 3.62,  = 0.63) ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน ( = 3.48, 
 = 0.53) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและมีความมั่นคงในอาชีพ ( = 3.32,  = 0.63) 
ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน ( = 3.14,  = 0.67) ด้านความมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ
ต่อสังคม ( = 2.96,  = 0.63) และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ( = 2.77, 
 = 0.73) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 5  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
  การท างานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกเป็นรายข้อ 
  ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
 

ด้านผลประโยชน ์
ตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  เมื่อเปรียบเทียบกับ
องค์กรอ่ืน ค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่ข้าพเจ้า
ได้รับ มีความเหมาะสม 
ดีแล้ว 

15 
(11.50) 

66 
(50.80) 

49 
(37.70) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.74 0.65 สูง 1 

2.  ค่าตอบแทนที่ได้รบั
เพียงพอกับค่าใช้จ่าย 
ในสภาวะเศรษฐกิจ
ปัจจุบนั 

12 
(9.20) 

45 
(34.60) 

70 
(53.80) 

3 
(2.30) 

0 
(0.00) 

3.51 0.70 สูง 2 

รวม 3.62 0.85 สูง  

 
 จากตารางที่ 5 ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน พบว่า พนักงานบริษัท ทีที 
แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านผลประโยชน์ตอบแทนสูง 
( = 3.62,  = 0.85) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ที่ได้รับ มีความเหมาะสมดีแล้ว มีระดับคุณภาพชีวิตสูง ( = 3.74,  = 0.65) และค่าตอบแทน 
ที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน มีระดับคุณภาพชีวิตสูง ( = 3.51, 
 = 0.70) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
  การท างานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกเป็นรายข้อ 
  ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อม 
ที่เอื้อต่อการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  สถานที่ท างาน 

มีความสะดวก 

ในการเดินทาง 

33 
(25.40) 

75 
(57.70) 

22 
(16.90) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.08 0.65 สูง 1 

2.  มีมาตรการรักษา 

ความปลอดภัยที่เพียงพอ 

25 
(19.20) 

62 
(47.70) 

36 
(27.70) 

7 
(5.40) 

0 
(0.00) 

3.81 0.81 สูง 2 

รวม 3.95 0.64 สูง  

 
 จากตารางที่ 6 ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างาน พบว่า พนักงาน
บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ
การท างานสูง ( = 3.95,  = 0.64) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สถานที่ท างานมีความสะดวกในการเดินทาง มีระดับคุณภาพ
ชีวิตสูง ( = 4.08,  = 0.65) และมีมาตรการรักษาความปลอดภัยที่เพียงพอ มีระดับคุณภาพ 
ชีวิตสูง ( = 3.81,  = 0.81) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 7  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
 การท างานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกเป็นรายข้อ 
 ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมท างาน 
 

ด้านการพฒันาศักยภาพ 
ของผู้ร่วมท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  บริษัท ฯ ใหค้วามส าคัญ
ในการส่งเสริมประสิทธิภาพ
และพัฒนาบุคลากร 

14 
(10.80) 

86 
(66.20) 

30 
(23.10) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.38 0.57 ปานกลาง 2 
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ตารางที่ 7  (ต่อ) 
 

ด้านการพฒันาศักยภาพ 
ของผู้ร่วมท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

2.  ข้าพเจ้าสามารถน า 

แนวคิดใหม ่ๆ มาใช้ 

ในการท างานได้อย่างอิสระ 

9 
(6.90) 

55 
(42.30) 

66 
(50.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.56 0.62 สูง 1 

3.  ข้าพเจ้าไม่มีโอกาสได้รับ 

การฝึกอบรมหรือศึกษา 

ดูงาน 

9 
(6.90) 

27 
(20.80) 

54 
(41.50) 

35 
(26.90) 

5 
(3.80) 

3.00 0.96 ปานกลาง 3 

รวม 3.48 0.53 สูง  

 
 จากตารางที่ 7 ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมท างาน พบว่า พนักงาน
บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านการพัฒนาศักยภาพ 
ของผู้ร่วมท างานสูง ( = 3.48,  = 0.53) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สามารถน าแนวคิดใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างานได้อย่างอิสระ 
มีระดับคุณภาพชีวิตสูงที่สุด ( = 3.56,  = 0.62) รองลงมา คือ บริษัท ฯ ให้ความส าคัญ 
ในการส่งเสริมประสิทธิภาพและพัฒนาบุคลากร มีระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง ( = 3.38, 
 = 0.57) และไม่มีโอกาสได้รับการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานมีระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง 
( = 3.00,  = 0.96) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 8  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
  การท างานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกเป็นรายข้อ 
  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 

ด้านความก้าวหน้า 
ในหน้าท่ีการงาน 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ข้าพเจ้ามีโอกาสที่จะได้
เลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ 

9 
(6.90) 

11 
(8.50) 

93 
(71.50) 

10 
(7.70) 

7 
(5.40) 

3.04 0.81 ปานกลาง 4 
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ตารางที่ 8  (ต่อ) 
 

ด้านความก้าวหน้า 
ในหน้าท่ีการงาน 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
คุณภาพชีวิต 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

2.  ข้าพเจ้าสามารถเก็บออม

รายได้ เพื่อสร้างความมั่นคง

ในอาชีพอ่ืนให้กับตนเอง

และครอบครัวภายหลัง 

การออกจากงาน 

14 
(10.80) 

25 
(19.20) 

58 
(44.60) 

33 
(25.40) 

0 
(0.00) 

3.15 0.93 ปานกลาง 3 

3.  ข้าพเจ้ามีส่วนร่วม 

ในการวางแผนการท างาน

ของบรษิัท 

11 
(8.50) 

32 
(24.60) 

75 
(57.70) 

12 
(9.20) 

0 
(0.00) 

3.32 0.76 ปานกลาง 2 

4.  งานที่ข้าพเจ้าได้รับ

มอบหมาย มีความส าคัญ

ตามเป้าหมายของบรษิัท 

14 
(10.80) 

83 
(63.80) 

23 
(17.70) 

10 
(7.70) 

0 
(0.00) 

3.78 0.74 สูง 1 

รวม 3.32 0.63 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 8 ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่า พนักงาน
บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงานปานกลาง  ( = 3.32,  = 0.63) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า งานที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญตามเป้าหมายของบริษัท 
มีระดับคุณภาพชีวิตสูง ( = 3.78,  = 0.74) รองลงมา คือ ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการวางแผน 
การท างานของบริษัท ( = 3.32,  = 0.76) ข้าพเจ้าสามารถเก็บออมรายได้เพื่อสร้างความมั่นคง 
ในอาชีพอื่นให้กับตนเองและครอบครัวภายหลังการออกจากงาน ( = 3.15,  = 0.93) และข้าพเจ้า
มีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ( = 3.04,  = 0.81) โดยมีระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง 
ทุกข้อ ตามล าดับ 
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ตารางที่ 9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
  การท างานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกเป็นรายข้อ 
  ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน 
 
ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับ

ผู้ร่วมงาน 
ระดับความคิดเห็น 

  
ระดับ 

คุณภาพชีวิต 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  ในการท างานข้าพเจ้า
มักจะไม่ได้รับ 
ความร่วมมือจาก
ผู้ร่วมงานเท่าที่ควร 

12 
(9.20) 

35 
(26.90) 

41 
(31.50) 

42 
(32.30) 

0 
(0.00) 

3.13 0.98 ปานกลาง 2 

2.  ไม่เพียงแต่งาน 

ในหน้าที่ที่รบัผดิชอบ

เท่านั้น ในบางโอกาส

ข้าพเจ้ายังไดใ้ช้ความรู้

ความสามารถเพื่อ

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน

อื่นอีกด้วย 

6 
(4.60) 

42 
(32.30) 

57 
(43.80) 

16 
(12.30) 

9 
(6.90) 

3.15 0.94 ปานกลาง 1 

รวม 3.14 0.67 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 9 ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมท างาน พบว่า พนักงาน
บริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสัมพันธ์ที่ดี 
กับผู้ร่วมท างานปานกลาง  ( = 3.14,  = 0.67) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ไม่เพียงแต่งานในหน้าที่ที่รับผิดชอบเท่านั้น ในบางโอกาส
ข้าพเจ้ายังได้ใช้ความรู้ความสามารถเพื่อช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานอื่นอีกด้วย ( = 3.15,  = 0.94) 
และในการท างานมักจะไม่ได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงานเท่าที่ควร ( = 3.13,  = 0.98) มีระดับ
คุณภาพชีวิตปานกลางทุกข้อ ตามล าดับ 
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ตารางที่ 10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
    การท างานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกเป็นรายข้อ 
    ด้านลักษณะการบริหาร 
 

ด้านลักษณะการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

  
ระดับ 

คุณภาพชีวิต 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
1.  แผนกต่าง ๆ 
ในบรษิัท ฯ วางแผน 
การปฏิบัตงิานให้มี
ความสอดคล้องกัน 

21 
(16.20) 

43 
(33.10) 

43 
(33.10) 

23 
(17.70) 

0 
(0.00) 

3.48 0.97 สูง 3 

2.  ผู้บังคบับญัชา 

เปิดโอกาสและยินด ี

รับฟังความคดิเห็น 

ของข้าพเจ้า 

28 
(21.50) 

72 
(55.40) 

30 
(23.10) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.98 0.67 สูง 1 

3.  ความคิดเห็น 

ของข้าพเจ้ามีส่วนช่วย

ท าให้เกดิการปรับปรุง

ระบบการบริหาร 

งานของบริษทั ฯ 

11 
(8.50) 

79 
(60.80) 

33 
(25.40) 

0 
(0.00) 

7 
(5.40) 

3.67 0.85 สูง 2 
 

รวม 3.71 0.67 สูง  

 
 จากตารางที่ 10 ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านลักษณะการบริหาร พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านลักษณะการบริหารสูง ( = 3.71, 
 = 0.67) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสและยนิดีรับฟังความคิดเห็น 
ของข้าพเจ้า ( = 3.98,  = 0.67) รองลงมา คือ ความคิดเห็นของข้าพเจ้ามีส่วนช่วยท าให้เกิด 
การปรับปรุงระบบการบริหารงานของบริษัท ฯ ( = 3.67,  = 0.85) และแผนกต่าง ๆ ในบริษัท ฯ 
วางแผนการปฏิบัติงานให้มีความสอดคล้องกัน ( = 3.48,  = 0.97) โดยมีระดับคุณภาพชีวิตสูง
ทุกข้อ ตามล าดับ 
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ตารางที่ 11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
    การท างานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกเป็นรายข้อ 
    ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
 

ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิต 
และการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

  
ระดับ 

คุณภาพชีวิต 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ข้าพเจ้ามีความรู้สึกว่า
งานที่รับผิดชอบ 
ในปจัจบุันมากเกิน
ก าลังความสามารถ 
และขอบเขต 
ความรับผิดชอบ 

3 
(2.30) 

38 
(29.20) 

53 
(40.80) 

33 
(25.40) 

3 
(2.30) 

3.04 0.86 ปานกลาง 1 

2.  การท างานที่บรษิัท ฯ 

ท าใหข้้าพเจ้าไม่มีเวลา

ให้กับตนเองเท่าที่ควร 

6 
(4.60) 

11 
(8.50) 

70 
(53.80) 

27 
(20.80) 

16 
(12.30) 

2.72 0.95 ปานกลาง 2 

3.  ข้าพเจ้ารู้สึกเครียด

กับงานอยู่เสมอถึงแม ้
จะล่วงเลยเวลาปฏิบัติ 
งานแล้วก็ตาม 

0 
(0.00) 

24 
(18.50) 

48 
(36.90) 

32 
(24.60) 

26 
(20.00) 

2.54 1.01 ต่ า 3 

รวม 2.77 0.73 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 11 ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน พบว่า 
พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างานปานกลาง ( = 2.77,  = 0.73) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้าพเจ้ามีความรู้สึกว่างานที่รับผิดชอบในปัจจุบันมากเกิน
ก าลังความสามารถและขอบเขตความรับผิดชอบ ( = 3.04,  = 0.86) และการท างานที่บริษัท ฯ 
ท าให้ข้าพเจ้าไม่มีเวลาให้กับตนเองเท่าที่ควร ( = 2.72,  = 0.95) มีระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง 
ส่วนข้าพเจ้ารู้สึกเครียดกับงานอยู่เสมอถึงแม้จะล่วงเลยเวลาปฏิบัติงานแล้วก็ตาม ( = 2.54, 
 = 1.01) มีระดับคุณภาพชีวิตต่ า ตามล าดับ 
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ตารางที่ 12  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
    การท างานของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกเป็นรายข้อ 
    ด้านการมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

ด้านการมีส่วนร่วม 
ในความรับผิดชอบ 

ต่อสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

  
ระดับ 

คุณภาพชีวิต 
อันดับ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

งานที่ข้าพเจ้าท า 
มีส่วนช่วยยกระดับ 
คุณภาพชีวิตของ
ประชาชนในท้องถิ่น 

0 
(0.00) 

23 
(17.70) 

79 
(60.80) 

28 
(21.50) 

0 
(0.00) 

2.96 0.63 ปานกลาง 1 

รวม 2.96 0.63 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 12 ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อสังคม พบว่า 
พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการมีส่วนร่วม
ในความรับผิดชอบต่อสังคมปานกลาง ( = 2.96,  = 0.63) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า งานที่ข้าพเจ้าท ามีส่วนช่วยยกระดับคุณภาพชีวิต 
ของประชาชนในท้องถิ่น ( = 2.96,  = 0.63) มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานปานกลาง 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร 
 
ตารางที่ 13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความผูกพันต่อองค์กร 
    ของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ในภาพรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์กร   ระดับความผูกพัน อันดับ 
1.  ความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร 3.37 0.46 ปานกลาง 1 
2.  ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร 3.30 0.55 ปานกลาง 3 
3.  ความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรมในการท างาน 3.34 0.74 ปานกลาง 2 

รวม 3.34 0.35 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 13 ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด โดยภาพรวม พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด
มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง ( = 3.34,  = 0.35) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร
ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร ( = 3.37,  = 0.46) และความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรม 
ในการท างาน ( = 3.34,  = 0.74) และความผูกพันต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
( = 3.30,  = 0.55) โดยมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลางทุกข้อ ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 14  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความผูกพันต่อองค์กร 
    ของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร 
 

ด้านทัศนคติท่ีม ี
ต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
ความผูกพัน 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ข้าพเจ้าเข้าใจ 
และเชื่อม่ันในทิศทาง 
การด าเนินธุรกิจ 
ของบรษิัท ฯ นี ้

43 
(33.10) 

54 
(41.50) 

33 
(25.40) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.08 0.76 สูง 1 

2.  เมื่อมีข่าวด้านลบ
เกี่ยวกับบริษทั ฯ ข้าพเจ้า
จะไม่ลังเลที่จะชี้แจง 
หรืออธิบายใหผู้้อื่นเข้าใจ 

43 
(33.10) 

56 
(43.10) 

17 
(13.10) 

7 
(5.40) 

7 
(5.40) 

3.93 1.08 สูง 2 

3.  ข้าพเจ้าไม่ค่อยมี
ความสุขกับการที่จะต้อง
ปฏิบตัิงานร่วมกับ 
เพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชาในปจัจุบัน 

0 
(0.00) 

20 
(15.40) 

33 
(25.40) 

40 
(30.80) 

37 
(28.50) 

2.28 1.04 ต่ า 9 

4.  ข้าพเจ้าไม่เชื่อว่า
วิธีการท างานหรือ 
วัฒนธรรมในการท างาน
ปัจจุบนั สามารถช่วยให้
การปฏิบัตงิานของข้าพเจ้า
ดีขึ้น 

0 
(0.00) 

19 
(14.60) 

72 
(55.40) 

32 
(24.60) 

19 
(14.60) 

2.79 0.75 ปานกลาง 7 
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ตารางที่ 14  (ต่อ) 
 

ด้านทัศนคติท่ีม ี
ต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
ความผูกพัน 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5.  ข้าพเจ้าเช่ือว่าบริษทั ฯ 
นี้ สามารถเติมเต็มใน 
ส่ิงที่ข้าพเจ้าต้องการได ้

20 
(15.40) 

74 
(56.90) 

36 
(27.70) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.88 0.65 สูง 3 

6.  หากมีโอกาส ข้าพเจ้า
มักจะแนะน าหรือชักชวน
คนรูจ้ักให้มาสมัครงาน 
กับบริษทั ฯ นี้ เสมอ 

5 
(3.80) 

68 
(52.30) 

47 
(36.20) 

3 
(2.30) 

7 
(5.40) 

3.47 0.84 สูง 6 

7.  ข้าพเจ้าคดิว่า 
ผลตอบแทนที่ได้จาก 
การท างาน คุ้มค่ากับ
ความรู้ความสามารถและ
ความทุ่มเทของข้าพเจ้า 

18 
(13.80) 

65 
(50.00) 

40 
(30.80) 

7 
(5.4) 

0 
(0.00) 

3.72 0.77 สูง 4 

8.  ข้าพเจ้าคดิว่าบริษทั ฯ 
นี้ เปิดโอกาสใหข้้าพเจ้า
สามารถพัฒนาความรู้
ความ สามารถอย่างเต็มที่ 

5 
(3.80) 

80 
(61.50) 

38 
(29.20) 

7 
(5.40) 

0 
(0.00) 

3.64 0.65 สูง 5 

9.  ข้าพเจ้ารู้สึกเฉย ๆ 

หรือไม่มีความรู้สึกอะไร

เมื่อได้ยินข่าวในด้านลบ

เกี่ยวกับบริษทั ฯ 

7 
(5.40) 

0 
(0.00) 

63 
(48.50) 

42 
(32.3) 

18 
(13.80) 

2.51 0.93 ต่ า 8 

รวม 3.37 0.46 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 14 ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง ( = 3.37,  = 0.46) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด พบว่า ข้าพเจ้าเข้าใจและเชื่อมั่น
ในทิศทางการด าเนินธุรกิจของบริษัท ฯ นี้ ( = 4.08,  = 0.76) เมื่อมีข่าวด้านลบเกี่ยวกับบริษัท ฯ 
ข้าพเจ้าจะไม่ลังเลที่จะชี้แจงหรืออธิบายให้ผู้อื่นเข้าใจ ( = 3.93,  = 1.08) ข้าพเจ้าเชื่อว่า บริษัท ฯ 
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นี ้สามารถเติมเต็มในสิ่งที่ข้าพเจ้าต้องการได้ ( = 3.88,  = 0.65) ข้าพเจ้าคิดว่า ผลตอบแทนที่ได้
จากการท างาน คุ้มค่ากับความรู้ความสามารถและความทุ่มเทของข้าพเจ้า ( = 3.72,  = 0.77) 
ข้าพเจ้าคิดว่า บริษัท ฯ นี ้เปิดโอกาสให้ข้าพเจ้าสามารถพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 
( = 3.64,  = 0.65) หากมีโอกาส ข้าพเจ้ามักจะแนะน าหรือชักชวนคนรู้จักให้มาสมัครงาน 
กับบริษัท ฯ นี ้เสมอ ( = 3.47,  = 0.84) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงทุกข้อ และข้าพเจ้า
รู้สึกเฉย ๆ หรือไม่มีความรู้สึกอะไร เมื่อได้ยินข่าวในด้านลบเกี่ยวกับบริษัท ฯ ( = 2.51, 
 = 0.93) ข้าพเจ้าไม่ค่อยมีความสุขกับการที่จะต้องปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 
และผู้บังคับบัญชาในปัจจุบัน ( = 2.28,  = 1.04) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ าทุกข้อ 
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 15  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความผูกพันต่อองค์กร 
    ของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
 

ด้านการคงอยู ่
กับองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
ความผูกพัน 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ข้าพเจ้ารู้สึกภาคภูมิใจ
อย่างยิ่ง ที่ได้เป็น 
ส่วนหนึ่งของบรษิัท ฯ นี้ 

29 
(22.30) 

50 
(38.50) 

37 
(28.50) 

7 
(5.40) 

7 
(5.40) 

3.67 1.53 สูง 2 

2.  ในช่วงระยะเวลา 
6 เดือนที่ผ่านมา ข้าพเจ้า
เคยคิดทีจ่ะลาออกจาก
บริษทั ฯ นี้ เพื่อร่วมงาน
กับบริษทั ฯ อื่น 

14 
(10.80) 

0 
(0.00) 

46 
(35.40) 

56 
(43.10) 

14 
(10.80) 

2.57 1.06 ต่ า 10 

3.  ณ เวลานี้ หากมี
โอกาสที่ดีกว่า ข้าพเจ้า 
ก็พร้อมที่จะลาออกจาก
บริษทั ฯ นี ้

7 
(5.40) 

21 
(16.20) 

66 
(50.80) 

16 
(12.30) 

20 
(15.40) 

2.84 1.05 ปานกลาง 9 

4.  ข้าพเจ้าเช่ือว่า 
บริษทั ฯ นี ้คือ บริษทั ฯ 
ที่เหมาะกบัข้าพเจ้า 
มากที่สุด 

8 
(6.20) 

43 
(33.10) 

55 
(42.30) 

10 
(7.7) 

14 
(10.80) 

3.16 1.03 ปานกลาง 7 
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ตารางที่ 15  (ต่อ) 
 

ด้านการคงอยู ่
กับองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
ความผูกพัน 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

5.  ข้าพเจ้ายินดีลด 
หรือยินยอมให้บรษิัท ฯ 
ยกเลิกผลประโยชน์
บางอย่าง เพื่อใหบ้รษิัท ฯ
สามารถผ่านพ้น 
ความยากล าบากไปได้ 

7 
(5.40) 

5 
(3.80) 

79 
(60.8) 

39 
(30.00) 

0 
(0.00) 

2.85 0.73 ปานกลาง 8 

6.  หากเป็นไปได ้
ข้าพเจ้าอยากทีจ่ะท างาน
กับบริษทั ฯ แห่งนี ้
เป็นแห่งสุดท้าย 

14 
(10.80) 

32 
(24.60) 

69 
(53.10) 

15 
(11.50) 

0 
(0.00) 

3.35 0.82 ปานกลาง 6 

7.  หากมีบริษัท ฯ อื่น 
มาเสนอผลประโยชนท์ี่
มากกว่าที่ได้รับ ข้าพเจ้า
ก็พร้อมที่จะพจิารณา 
รับข้อเสนอเหล่านั้น 

10 
(7.70) 

50 
(38.50) 

57 
(43.80) 

5 
(3.80) 

8 
(6.20) 

4.07 4.85 สูง 1 

8.  ข้าพเจ้าคดิว่านี่คือ 
การตัดสินใจที่ดีที่สุด 
ที่ได้ร่วมงานกับ 
บริษทั ฯ นี ้

18 
(13.80) 

50 
(38.50) 

46 
(35.40) 

9 
(6.90) 

7 
(5.40) 

3.48 1.00 สูง 4 

9.  ข้าพเจ้าจะยงัคงอยู่
กับบริษทั ฯ แห่งนี ้
ถึงแม้ว่าบริษัท ฯ จะต้อง
ประสบความยากล าบาก 

25 
(19.20) 

29 
(22.30) 

76 
(58.50) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.61 0.79 สูง 3 

10.  หากข้าพเจ้าลาออก
จากบริษทั ฯ นี้ 
ข้าพเจ้าต้องใช้เวลา 
ในการตัดสินใจ 
เป็นอย่างมาก 

15 
(11.50) 

33 
(25.40) 

74 
(56.90) 

8 
(6.20) 

0 
(0.00) 

3.42 0.78 สูง 5 

รวม 3.30 0.55 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 15 ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ด้านการคงอยู่กับองค์กร พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กรในระดับปานกลาง ( = 3.30, 
 = 0.55) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด พบว่า หากมีบริษัท ฯ อ่ืน 
มาเสนอผลประโยชน์ที่มากกว่าที่ได้รับ ข้าพเจ้าก็พร้อมที่จะพิจารณารับข้อเสนอเหล่านั้น 
( = 4.07,  = 4.85) ข้าพเจ้ารู้สึกภาคภูมิใจอย่างยิ่งที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของบริษัท ฯ นี้ ( = 3.67, 
 = 1.53) ข้าพเจ้าจะยังคงอยู่กับบริษัท ฯ แห่งนี ้ถึงแม้ว่าบริษัท ฯ จะต้องประสบความยากล าบาก 
( = 3.61,  = 0.79) ข้าพเจ้าคิดว่านี่คือ การตัดสินใจที่ดีที่สุดที่ได้ร่วมงานกับบริษัท ฯ นี้ 
( = 3.48,  = 1.00) หากข้าพเจ้าลาออกจากบริษัท ฯ นี ้ข้าพเจ้าต้องใช้เวลาในการตัดสินใจ 
เป็นอย่างมาก ( = 3.42,  = 0.78) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงทุกข้อ และในช่วง
ระยะเวลา 6 เดือนที่ผ่านมา ข้าพเจ้าเคยคิดที่จะลาออกจากบริษัท ฯ นี้ เพื่อร่วมงานกับบริษัท ฯ อ่ืน 
( = 2.57,  = 1.06) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ าที่สุด 
 
ตารางที่ 16  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความผูกพันต่อองค์กร 
    ของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ด้านพฤติกรรม 
    ในการท างาน 
 

ด้านพฤติกรรม 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
ความผูกพัน 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

1.  ส่ิงส าคัญที่เกิดขึน้ 
ในชีวิตของข้าพเจ้า 
มักจะเกี่ยวข้องกบังาน 

12 
(9.20) 

14 
(10.80) 

93 
(71.50) 

11 
(8.50) 

0 
(0.00) 

4.28 5.80 สูงมาก 1 

2.  ข้าพเจ้ารู้สึกว่า 
งานกับข้าพเจ้ามี 
ความสัมพันธ์กัน 
อย่างเหนียวแนน่ 
จนแยกไม่ออก 

10 
(7.70) 

10 
(7.70) 

78 
(60.00) 

32 
(24.60) 

0 
(0.00) 

2.98 0.80 ปานกลาง 7 
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ตารางที่ 16  (ต่อ) 
 

ด้านพฤติกรรม 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
ความผูกพัน 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

3.  ข้าพเจ้าคดิว่า ส่ิงที่
ข้าพเจ้าต้องท าให้กบั
บริษทั ฯ คือ งาน 
ในหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบเท่านั้น 

0 
(0.00) 

32 
(24.60) 

61 
(46.90) 

37 
(2850) 

0 
(0.00) 

2.96 0.73 ปานกลาง 8 

4.  ข้าพเจ้ายินดทีี ่
จะทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถ 
ในการปฏบิัติงาน 
มากกว่าเดิมหากบริษัท ฯ
ต้องการ 

10 
(7.7) 

67 
(51.50) 

40 
(30.80) 

13 
(10.00) 

0 
(0.00) 

3.57 0.78 สูง 4 

5.  ข้าพเจ้าพยายาม 
หาวิธีในการปรับปรุง 
กระบวนการท างาน 
เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพ 
อยู่เสมอ 

7 
(5.40) 

54 
(41.50) 

69 
(53.10) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.52 0.60 สูง 5 

6.  งานของข้าพเจ้า
ไม่ได้มีส่วนส าคัญกับ 
ความส าเร็จในการด าเนิน
ธุรกิจของบริษทั 

0 
(0.00) 

11 
(8.50) 

68 
(52.30) 

51 
(39.20) 

0 
(0.00) 

2.69 0.62 ปานกลาง 10 

7.  ข้าพเจ้าพร้อม 
และยินดีหากบรษิทั ฯ 
มอบหมายให้ปฏิบัติงาน
ในหน้าที่อื่น 

7 
(5.40) 

81 
(62.30) 

26 
(20.00) 

16 
(12.30) 

0 
(0.00) 

3.61 0.77 สูง 2 

8.  ข้าพเจ้าพร้อม 
และยินดีทีจ่ะรบัผิดชอบ
งานอื่นเพิ่มเติม 
นอกเหนือจากงาน 
ในหน้าที ่หากได้รับ
มอบหมาย 

15 
(11.50) 

57 
(43.80) 

47 
(36.20) 

11 
(8.50) 

0 
(0.00) 

3.58 0.81 สูง 3 
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ตารางที่ 16  (ต่อ) 
 

ด้านพฤติกรรม 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
  

ระดับ 
ความผูกพัน 

อันดับ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

9.  ข้าพเจ้าคดิว่า 
นอกเวลาเป็นเวลา
ส่วนตัว ไม่ควรเอา 
เรื่องงานเข้ามายุ่งเกี่ยว 

26 
(20.00) 

14 
(10.80) 

67 
(51.50) 

23 
(17.70) 

0 
(0.00) 

3.33 0.99 ปานกลาง 6 

10.  ข้าพเจ้ามักจะใช้
เวลาว่างส่วนใหญ่ 
ในการคิดและหา 
แนวทางในการพัฒนา 
ในการท างานอยู่เสมอ 

3 
(2.30) 

11 
(8.50) 

89 
(68.50) 

20 
(15.40) 

7 
(5.40) 

2.87 0.73 ปานกลาง 9 

รวม 3.34 0.74 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 16 ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ด้านพฤติกรรมในการท างาน พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค 
ลอนดร้ี เซอร์ วิส จ ากัด มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านพฤติกรรมในการท างานในระดับปานกลาง 
( = 3.34,  = 0.74) 
 เมื่อพิจารณารายข้อ โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากที่สุด พบว่า สิ่งส าคัญที่เกิดขึ้นในชีวิต
ของข้าพเจ้ามักจะเกี่ยวข้องกับงาน ( = 4.28,  = 5.80) มีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงมาก 
รองลงมา คือ ข้าพเจ้าพร้อมและยินดีหากบริษัท ฯ มอบหมายให้ปฏิบัติงานในหน้าที่อ่ืน ( = 3.61, 
 = 0.77) ข้าพเจ้าพร้อมและยินดีที่จะรับผิดชอบงานอ่ืนเพิ่มเติม นอกเหนือจากงานในหน้าที่ 
หากได้รับมอบหมาย ( = 3.58,  = 0.81) ข้าพเจ้ายินดีที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานมากกว่าเดิม หากบริษัท ฯ ต้องการ ( = 3.57,  = 0.78) ข้าพเจ้าพยายามหาวิธี 
ในการปรับปรุงกระบวนการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพอยู่เสมอ ( = 3.52,  = 0.60) โดยที่มี
ระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงทุกข้อ ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค 
ลอนดรี้ เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ตารางที่ 17  เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
    จ ากัด จ าแนกตามเพศ 
 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
ชาย 

ความหมาย 
หญิง 

ความหมาย 
    

1.  ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร 3.24 0.43 ปานกลาง 3.53 0.45 สูง 
2.  ด้านการคงอยู่กับองค์กร 3.21 0.31 ปานกลาง 3.43 0.76 สูง 
3.  ด้านพฤติกรรมในการท างาน 3.48 0.92 สูง 3.15 0.30 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.31 0.36 ปานกลาง 3.37 0.34 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 17 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามเพศ พบว่า เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรปานกลาง 
( = 3.37,  = 0.34) เมื่อพิจารณารายด้าน มีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กรและด้านการคงอยู่กับองค์กร พบว่า พนักงานบริษัท ทีที 
แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย 
 2.  ด้านพฤติกรรมการท างานองค์กร พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด เพศชายมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศหญิง 
 
ตารางที่ 18  เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
    จ ากัด จ าแนกตามอายุ 
 

ด้านความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ต่ ากว่า 
20 ปี ความหมาย 

20-30 ปี 
ความหมาย 

31-40 ปี 
ความหมาย 

มากกว่า 
41 ปี ความหมาย 

        
1.  ด้านทัศนคตทิี่มี
ต่อองค์กร 

3.17 0.79 ปานกลาง 3.41 0.44 สูง 3.28 0.36 ปานกลาง 3.57 0.46 สูง 

2.  ด้านการคงอยู ่
กับองค์กร 

3.33 0.41 ปานกลาง 3.32 0.67 ปานกลาง 3.28 0.27 ปานกลาง 3.20 0.26 ปานกลาง 
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ตารางที่ 18  (ต่อ) 
 

ด้านความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ต่ ากว่า 
20 ปี ความหมาย 

20-30 ปี 
ความหมาย 

31-40 ปี 
ความหมาย 

มากกว่า 
41 ปี ความหมาย 

        
3.  ด้านพฤติกรรม 
ในการท างาน 

3.40 0.51 ปานกลาง 3.18 0.36 ปานกลาง 3.76 1.22 สูง 3.03 0.10 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.30 0.16 ปานกลาง 3.30 0.31 ปานกลาง 3.45 0.47 สูง 3.25 0.25 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 18 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามอายุ พบว่า ช่วงอายุ 31-40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่า
ช่วงอายุอื่น ๆ ( = 3.45,  = 0.47) 
 
ตารางที่ 19  เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
    จ ากัด จ าแนกตามอายุงาน 
 

ด้านความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ต่ ากว่า 
1 ปี ความหมาย 

2-5 ปี 
ความหมาย 

6-9 ปี 
ความหมาย 

มากกว่า 
9 ปี ความหมาย 

        
1.  ด้านทัศนคตทิี่มี
ต่อองค์กร 

3.32 0.50 ปานกลาง 3.40 0.45 ปานกลาง 3.50 0.18 สูง 3.37 0.44 ปานกลาง 

2.  ด้านการคงอยู่
กับองค์กร 

3.13 0.27 ปานกลาง 3.45 0.78 สูง 3.55 0.05 สูง 3.35 0.28 ปานกลาง 

3.  ด้านพฤติกรรม
ในการท างาน 

3.19 0.36 ปานกลาง 3.34 0.73 ปานกลาง 3.70 0.77 สูง 3.83 1.45 สูง 

ภาพรวม 3.21 0.17 ปานกลาง 3.39 0.41 ปานกลาง 3.59 0.34 สูง 3.52 0.52 สูง 

 
 จากตารางที่ 19 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามอายุงาน พบว่า ช่วงอายุงาน 6-9 ปี มีความผูกพันต่อองค์กร 
สูงกว่าช่วงอายุงานอ่ืน ๆ ( = 3.59,  = 0.34) 
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ตารางที่ 20  เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
    จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
ต่ ากว่า 
ม. 6 ความหมาย 

ม. 6/ 
ปวช./ ปวส. ความหมาย 

ปริญญาตร ี
ความหมาย 

      
1.  ด้านทัศนคตทิี่มีต่อองค์กร 3.35 0.45 ปานกลาง 3.42 0.57 สูง 3.36 0.12 ปานกลาง 
2.  ด้านการคงอยู่กับองค์กร 3.20 0.27 ปานกลาง 3.79 1.07 สูง 3.22 0.11 ปานกลาง 
3.  ด้านพฤติกรรมในการท างาน 3.27 0.60 ปานกลาง 3.72 1.15 สูง 3.02 0.44 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.27 0.26 ปานกลาง 3.65 0.53 สูง 3.19 0.08 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 20 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษา ม. 6/ ปวช./ ปวส. 
มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าระดับการศึกษาอื่น ๆ ( = 3.65,  = 0.08) 
 
ตารางที่ 21  เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
    จ ากัด จ าแนกตามลักษณะงาน 
 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
พนักงาน 

ส่วนปฏบิัติงาน ความหมาย 
พนักงานส านักงาน/ 

ฝ่ายบริหาร ความหมาย 

    
1.  ด้านทัศนคตทิี่มีต่อองค์กร 3.36 0.11 ปานกลาง 3.39 0.61 ปานกลาง 
2.  ด้านการคงอยู่กับองค์กร 3.21 0.28 ปานกลาง 4.02 1.25 สูง 
3.  ด้านพฤติกรรมในการท างาน 3.35 0.77 ปานกลาง 3.31 0.54 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.30 0.31 ปานกลาง 3.58 0.54 สูง 

 
 จากตารางที่ 21 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามลักษณะงาน พบว่า พนักงานส านักงาน/ ฝ่ายบริหาร 
มีความผูกพันต่อองค์กรสูง ( = 3.58,  = 0.54) เมื่อพิจารณารายด้าน มีรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กรและด้านพฤติกรรมในการท างาน พบว่า พนักงานบริษัท 
ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด พนักงานส านักงาน/ ฝ่ายบริหาร และพนักงานส่วนปฏิบัติงาน 
มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
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 2.  ด้านการคงอยู่กับองค์กร พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด 
พนักงานส านักงาน/ ฝ่ายบริหาร มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานส่วนปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 22  เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
    จ ากัด จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

ด้านความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ต่ ากว่า 
10,000 
บาท 

ความหมาย 

10,000-
12,000 
บาท 

ความหมาย 

12,001-
14,000 
บาท 

ความหมาย 

มากกว่า 
14,000 

บาทขึ้นไป 
ความหมาย 

        
1.  ด้านทัศนคต ิ
ที่มีต่อองค์กร 

3.35 0.54 ปานกลาง 3.35 0.41 ปานกลาง 3.43 0.41 สูง 3.33 0.00 ปานกลาง 

2.  ด้านการคงอยู่
กับองค์กร 

3.19 0.29 ปานกลาง 3.20 0.27 ปานกลาง 3.70 1.03 สูง 3.40 0.00 ปานกลาง 

3.  ด้านพฤติกรรม
ในการท างาน 

3.19 0.37 ปานกลาง 3.35 0.79 ปานกลาง 3.62 1.10 สูง 3.30 0.00 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.24 0.18 ปานกลาง 3.30 0.33 ปานกลาง 3.59 0.53 สูง 3.34 0.00 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 22 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ 
เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 12,001-
14,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับอื่น ๆ ( = 3.59,  = 0.53) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 23  เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด กับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

ด้านความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ด้า
นผ

ลป
ระ
โย
ชน

์ตอ
บแ

ทน
 

คว
าม
หม

าย
 

ด้า
นส

ภา
พแ

วด
ล้อ

ม 

ที่เ
อื้อ

ต่อ
กา
รท

 าง
าน

 

คว
าม
หม

าย
 

ด้า
นก

าร
พฒั

นา
ศัก

ยภ
าพ

 

ขอ
งผ
ู้ท า
งา
น 

คว
าม
หม

าย
 

ด้า
นค

วา
มก

้าว
หน

้า 

ใน
หน

้าที่
กา
รง
าน

 

คว
าม
หม

าย
 

ด้า
น 
คว
าม
สัม

พัน
ธ์ท

ี่ดี 

กับ
ผู้ร
่วม

งา
น 

คว
าม
หม

าย
 

ด้า
นล

ักษ
ณะ

กา
รบ

ริห
าร

 

คว
าม
หม

าย
 

ด้า
นค

วา
มส

มด
ุลร
ะห

ว่า
ง 

ชีว
ิตแ

ละ
กา
รท

 าง
าน

 

คว
าม
หม

าย
 

ด้า
นก

าร
มีส

่วน
ร่ว
ม 

ใน
กา
รร
ับผิ

ดช
อบ

ต่อ
สงั
คม

 

คว
าม
หม

าย
 

                
1.  ด้านทัศนคต ิ
ที่มีต่อองค์กร 

3.34 0.63 

ปา
นก

ลา
ง 3.95 0.64 สูง 3.48 0.53 

ปา
นก

ลา
ง 3.32 0.63 

ปา
นก

ลา
ง 3.14 0.67 

ปา
นก

ลา
ง 3.71 0.58 สูง 2.77 0.73 

ปา
นก

ลา
ง 2.96 0.63 

ปา
นก

ลา
ง 

2.  ด้านการคงอยู ่
กับองค์กร 

3.62 0.63 สูง 3.95 0.64 สูง 3.48 0.53 

ปา
นก

ลา
ง 3.32 0.63 

ปา
นก

ลา
ง 3.14 0.67 

ปา
นก

ลา
ง 3.71 0.58 สูง 2.77 0.73 

ปา
นก

ลา
ง 2.96 0.63 

ปา
นก

ลา
ง 

3.  ด้านพฤติกรรม 
ในการท างาน 

3.62 0.63 สูง 3.95 0.64 สูง 3.48 0.53 
ปา
นก

ลา
ง 3.32 0.63 

ปา
นก

ลา
ง 3.14 0.67 

ปา
นก

ลา
ง 3.71 0.58 สูง 2.77 0.73 

ปา
นก

ลา
ง 2.96 0.63 

ปา
นก

ลา
ง 

ภาพรวม 3.62 0.63 สูง 3.95 0.64 สูง 3.48 0.53 

ปา
นก

ลา
ง 3.32 0.63 

ปา
นก

ลา
ง 3.14 0.67 

ปา
นก

ลา
ง 3.71 0.58 สูง 2.77 0.73 

ปา
นก

ลา
ง 2.96 0.63 

ปา
นก

ลา
ง 

 
 
 



 

 ตารางที่ 23 เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด กับคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า คุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ 
การท างานมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าคุณภาพชีวิตด้านอ่ืน ๆ ( = 3.95,  = 0.64) 
 



 

บทที ่5 
สรุปผลวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด และเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และคุณภาพชีวิต
การท างาน โดยเก็บข้อมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด 
จ านวน 130 คน 
 

สรุปผลวิจัย 
 1.  ผลการศึกษาข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 
 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ส่วนใหญ่ 
เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 21-30 ปี อายุงานต่ ากว่า 1 ปี ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม. 6 ส่วนใหญ่
ท างานในส่วนปฏิบัติงาน และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท 
 2.  ผลการศึกษาความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวม คุณภาพชีวิตของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี  
เซอร์วิส จ ากัด อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ 
การท างาน เป็นด้านที่มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานดีที่สุด รองลงมา คือ ด้านลักษณะการบริหาร 
และด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีระดับคุณภาพชีวิตสูง ส่วนด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและความมั่นคงในอาชีพ ด้านความความสัมพันธ์ที่ดี 
กับผู้ร่วมงาน ด้านความมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อสังคม และด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างาน มีระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง 
 3.  ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีระดับ 
ความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวม อยู่ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านทัศนคติที่มีต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านพฤติกรรมในการท างาน โดยทุกข้อ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
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 4.  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี  
เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ลักษณะงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด ที่มีเพศหญิง 
มีช่วงอายุ 31- 40 ปี มีอายุงาน 6-9 ปี มีระดับการศึกษา ม. 6/ ปวช. /ปวส. เป็นพนักงานส านักงาน/ 
ฝ่ายบริหาร มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 12,001-14,000 บาท และมีคุณภาพชีวติดา้นสภาพสภาพแวดล้อม
ที่เอ้ือต่อการท างานสูงสุด มีความผูกพันธ์ต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานในกลุ่มอื่น ๆ 
 

อภิปรายผล 
 1.  การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานมีระดับคุณภาพชีวิตสูงกว่าด้านอ่ืน ๆ เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า สถานที่ท างานมีความสะดวกในการเดินทาง และมีมาตรการรักษาความปลอดภัยที่เพียงพอ 
มีระดับคุณภาพชีวิตสูงทุกข้อ ซึ่งสถานที่ตั้งของบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด 
ตั้งอยู่ในท าเลที่เหมาะสม การสัญจรสะดวกสบาย ใกล้แหล่งชุมชน ส่วนด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างานมีระดับคุณภาพชีวิตต่ ากว่าด้านอ่ืน ๆ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้าพเจ้า 
รู้สึกเครียดกับงานอยู่เสมอถึงแม้จะล่วงเลยเวลาปฏิบัติงานแล้วก็ตาม เป็นข้อที่มีระดับคุณภาพชีวิต
ต่ าที่สุด ส่วนข้าพเจ้ารู้สึกว่า งานที่รับผิดชอบในปัจจุบันมากเกินก าลังความสามารถและขอบเขต
ความรับผิดชอบ และการท างานที่บริษัทท าให้ข้าพเจ้าไม่มีเวลาให้กับตนเองเท่าที่ควร มีระดับ
คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งไม่สอดคล้องกับงายวิจัยของภคภรณ์ จีนอ่า (2555) ที่ได้ 
ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทผลิตท่อพลาสติกแห่งหน่ึงในจังหวัด
ระยอง ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทผลิตท่อพลาสติก 
แห่งหน่ึงในจังหวัดระยอง ในภาพรวม อยู่ในระดับดี โดยมีคุณภาพชีวิตในด้านความเกี่ยวข้อง 
และเป็นประโยชน์ต่อสังคม มากเป็นอันดับ 1 รองลงมา คือ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ 
และปลอดภัย อันดับ 3 คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว อันดับ 4 คือ ด้านสิทธิ 
ของพนักงาน (ธรรมนูญในองค์กร) อันดับ 5 คือ ด้านการบูรณาการทางสังคม (การท างานร่วมกัน) 
อันดับ 6 คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ อันดับ 7 คือ ด้านความก้าวหน้า 
และความมั่นคงในงาน และอันดับสุดท้าย คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ผู้วิจัย 
ขอเสนอแนะให้บริษัทพิจารณาปรับปรุงค่าตอบแทนที่สูงกว่าค่าจ้างขั้นต่ า โดยให้สอดคล้องกับ 
สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน และในการประเมินผลงานประจ าปีควรน าอายุงานมาประกอบ 
การประเมินด้วย เพื่อที่จะได้สร้างแรงจูงใจและป้องกันการลาออกของพนักงาน อีกทั้งยังเป็น 
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การรักษาคนดีให้อยู่คู่กับองค์กรอีกด้วย 
 2.  การศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี 
เซอร์วิส จ ากัด พบว่า พนักงานของบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด มีความผูกพัน 
ต่อองค์กรระดับปานกลาง ทั้ง 3 ด้าน โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านพฤติกรรม 
ในการท างาน ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ Hewitt 
Associates (2008) ได้สรุปคุณลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นผู้มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และจะพูดถึงองค์กร 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และลูกค้าในทางที่ดีอยู่เสมอ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร 
จะพยายามรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ แม้ในบางคร้ังองค์กรจะอยู่ในช่วงเวลา 
ที่ยากล าบากหรือได้รับข้อเสนอด้านผลประโยชน์ตอบแทนที่สูงกว่าจากองค์กรอ่ืน พนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรจะทุ่มเมความรู้ความสามารถ ทุ่มเทเวลาในการท างานอย่างเต็มที่ พัฒนา
ทักษะและความสามารถของตนเอง รวมไปถึงพยายามแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างาน 
เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เมื่อพิจารณาจากรายละเอียด พบว่า เหตุผลที่พนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านทัศนคติสูงที่สุด เป็นผลมาจากความเชื่อมั่นในทิศทางการด าเนินธุรกิจขององค์กร 
ซึ่งมีคะแนนผลเฉลี่ยสูงที่สุด ท าให้เชื่อได้ว่า ความเชื่อมั่นในทิศทางการด าเนินธุรกิจน่าจะมีอิทธิพล
ต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส 
จ ากัด มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Allen and Meyer (1990, pp. 1-2 อ้างถึงใน 
วิไลพร คัมภิรารักษ์, 2542) ที่พบว่า ความชัดเจนของทิศทางการด าเนินธุรกิจและวัฒนธรรม 
การท างานขององค์กร อันได้แก่ การเปิดโอกาสในการพัฒนาตนเองของพนักงาน และบรรยากาศ
การท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 3.  การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดร้ี เซอร์วิส จ ากัด อภิปรายผลได้ ดังนี้ 
  3.1  การศึกษาความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามเพศ พบว่า เพศ 
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันขององค์กร โดยที่เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจะเห็นว่า เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร 
สูงที่สุด ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะปัจจุบันเพศชายและเพศหญิงต่างมีประสิทธิภาพและความสามารถ 
ทัดเทียมกันในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของฐิติมา หลักทอง (2557) ที่ได้ 
ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง 
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกัน ไม่มีความสัมพันธ์ 
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ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
  3.2  การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามอายุ พบว่า อายุมีความผูกพัน 
ต่อองค์กร โดยที่พนักงานที่มีช่วงอายุ 31-40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าช่วงอายุอ่ืน ๆ 
  3.3  การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามอายุงาน พบว่า อายุงานมีความผูกพัน
ต่อองค์กร โดยที่พนักงานที่มีอายุงานช่วงอายุงาน 6-9 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่า 
ช่วงอายุงานอ่ืน ๆ 
  3.4  การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ระดับ
การศึกษา มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันขององค์กร โดยที่พนักงานที่มีระดับการศึกษา ม. 6/ ปวช./ 
ปวส. มีความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุดในทุก ๆ ด้าน ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะในการท างานไม่จ าเป็น 
ต้องใช้ทักษะความรู้และความช านาญมากนัก ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของสุทัสสา 
วิไลเจริญตระกูล (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพัน 
ของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งงาน และอัตราเงินเดือนที่ต่างกัน ไม่มีผลต่อความรู้สึก
ผูกพันของพนักงาน 
  3.5  การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามลักษณะงาน พบว่า ลักษณะของงาน
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยในภาพรวมจะเห็นได้ว่า พนักงาน 
ส านักงาน/ ฝ่ายบริหาร มีความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุด ในด้านการคงอยู่กับองค์กร ทั้งนี้ 
อาจเป็นเพราะลักษณะงานที่หลากหลาย หรือการท างานที่ไม่จ าเจ การใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
ในการท างาน ย่อมเป็นการท้าทายและกระตุ้นให้พนักงานมีความสนใจในการท างาน ท าให้ตนเอง 
มีความส าคัญต่องานและต่อองค์กร จนเกิดเป็นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของมุจรินทร์ บุรีนอก (2553) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: 
กรณีศึกษา บริษัท อู ซู อิ อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น (ไทยแลนด์) จ ากัด พบว่า ลักษณะงาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกข้อ 
เป็นความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง (r = 0.22-0.60) 
  3.6  การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า รายได้
เฉลี่ยต่อเดือนมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันขององค์กร โดยที่พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ตั้งแต่ 12,001-14,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุดในทุก ๆ ด้าน ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ
พนักงานมีระดับรายได้ต่อเดือนที่เหมาะสม พนักงานที่มีระดับรายได้ต่อเดือนมากท าให้มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนน้อย ซึ่งสอดคล้องกับ 
ผลงานวิจัยของสุทัสสา วิไลเจริญตระกูล (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 
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องค์การกับความผูกพันของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า 
อัตราเงินเดือนที่ต่างกัน ไม่มีผลต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  จากผลการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กับองค์กร มีค่าเฉลี่ย 
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในอันดับสุดท้าย ดังนั้น จึงเสนอให้ผู้บริหารของบริษัทก าหนดและเร่ง 
ขับเคลื่อนนโยบายในด้านวิธีการท างาน ระบบงาน สวัสดิการ และค่าตอบแทนที่เพียงพอ 
ต่อการด ารงชีวิต เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เพื่อยกระดับความผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนักงานในด้านประสบการณ์ในการท างานให้สูงขึ้น 
 2.  จากผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
และการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในอันดับสุดท้าย ดังนั้น จึงเสนอให้ผู้บริหารของบริษัทก าหนดนโยบาย
ขอบเขตการท างานของพนักงาน เพื่อสร้างความชัดเจนในหน้าที่และงานที่รับผิดชอบของพนักงาน
แต่ละบุคคล รวมถึงมีการวางแผนอัตราก าลังคนให้เหมาะสมกับปริมาณงาน เพื่อป้องกัน 
การเกิดปัญหาคนล้นงานหรืองานล้นคน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1.  จากการศึกษา พบว่า ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถ 
และมีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน เพื่อให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ท าให้พนักงาน 
เกิดความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถและความพยายามในการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลดี 
ต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 2.  จากการศึกษา พบว่า ผู้บริหารต้องก าหนดปัจจัยที่สามารถจูงใจพนักงาน 
ให้อยากท างาน คือ ปัจจัยพื้นฐานที่เป็นสิ่งส าคัญที่จะขาดไม่ได้ คือ ปัจจัยด้านเงินเดือน 
และสวัสดิการ และปัจจัยด้านการบังคับบัญชาที่ต้องน ามาบริหารจัดการเชื่อมโยงให้เข้ากับการจูงใจ 
และธ ารงรักษาพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
 3.  จากการศึกษา พบว่า ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอแนะและแลกเปลี่ยน 
ข้อคิดเห็นในการก าหนดแนวทางและการวางแผนปฏิบัติงาน ทั้งนี้ จะต้องสนับสนุน 
ด้านงบประมาณในการสร้างสรรค์ผลงานของพนักงานอย่างเต็มที่ 
 4.  จากการศึกษา พบว่า ควรจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กรที่ท าให้
พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ให้ความช่วยเหลือร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ในการท างานเพื่อเกิดความสามัคคีและผลงานที่ออกมาดี 
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 5.  จากการศึกษา พบว่า ควรส่งเสริมให้พนักงานได้รับความก้าวหน้าในการท างาน 
ซึ่งความก้าวหน้าในการท างานนั้น ไม่จ าเป็นที่จะต้องเป็นต าแหน่งที่สูงขึ้นเพียงอย่างเดียว 
แต่อาจจะเป็นการมอบหมายงานที่ยากและท้าทายความสามารถมากขึ้น เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึง
ความส าคัญในตนเองต่อความส าเร็จขององค์กร 
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 1.  การศึกษาในครั้งนี้ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ด้วยแบบสอบถาม 
เพียงด้านเดียว อาจได้ข้อมูลไม่ครอบคลุม ผู้วิจัยจึงเห็นว่า คร้ังต่อไปควรเก็บรวบรวมข้อมูล 
เชิงคุณภาพในลักษณะการสัมภาษณ์ควบคู่กับแบบสอบถาม ซึ่งจะช่วยให้การวิเคราะห์ข้อมูลชัดเจน
และครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 2.  ผู้บริหารควรศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรในทัศนคติของพนักงาน  
เพื่อให้ทราบความต้องการของพนักงานได้อย่างลึกซึ้ง อันจะส่งผลให้เสริมสร้างความผูกพัน 
ต่อองค์กรที่เหมาะสมกับความต้องการของพนักงาน 
 3.  ผู้บริหารควรจะศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานทั้งพนักงาน 
ที่ยังปฏิบัติงานอยู่และพนักงานที่ลาออกไปแล้วเพื่อให้ทราบเหตุผลที่แท้จริง 
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แบบสอบถาม 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ทีที แอนด์ เค ลอนดรี้ เซอร์วิส จ ากัด 

 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างาน 
 ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับตัวท่าน 
1.  เพศ 
 (   )  1.  ชาย     (   )  2.  หญิง 
2.  อายุ..............................ปี 
3.  อายุงาน..............................ปี 
4.  ระดับการศึกษา 
 (   )  1.  ต่ ากว่า ม. 6   (   )  2.  ม. 6/ ปวช./ ปวส. 
 (   )  3.  ปริญญาตรี   (   )  4.  ปริญญาโท 
5.  ลักษณะงาน 
 (   )  1.  พนักงานส่วนปฏิบัติงาน (   )  2.  พนักงานส านักงาน/ ฝ่ายบริหาร 
6.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 (   )  1.  ต่ ากว่า 10,000 บาท  (   )  2.  10,000-12,000 บาท 
 (   )  3.  12,001-14,000 บาท  (   )  4.  มากกว่า 14,000 บาทขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่เป็นค าตอบตามความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ผลประโยชน์ตอบแทน 
1.  เมื่อเปรียบเทียบกับบริษัท ฯ อ่ืน 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ข้าพเจ้าได้รับ
มีความเหมาะสมดีแล้ว 

     

2.  ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอ 
กับค่าใช้จ่ายในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน 

     

สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน 
3.  สถานที่ท างานมีความสะดวก 
ในการเดินทาง 

     

4.  มีมาตรการรักษาความปลอดภัย 
ที่เพียงพอ 

     

การพัฒนาศักยภาพของผู้ท างาน 
5.  บริษัท ฯ ให้ความส าคัญในการส่งเสริม
ประสิทธิภาพและพัฒนาบุคลากร 

     

6.  ข้าพเจ้าสามารถน าแนวคิดใหม่ ๆ 
มาใช้ในการท างานได้อย่างอิสระ 

     

7.  ข้าพเจ้าไม่มีโอกาสได้รับการฝึกอบรม
หรือศึกษาดูงาน 

     

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
8.  ข้าพเจ้ามีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่ง
สูงขึ้น 

     

9.  ข้าพเจ้าสามารถเก็บออมรายได้ 
เพื่อสร้างความมั่นคงในอาชีพอื่น 
ให้กับตนเองและครอบครัวภายหลัง 
การออกจากงาน 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
10.  ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการวางแผน 
การท างานของบริษัท ฯ 

     

11.  งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมาย 
มีความส าคัญตามเป้าหมายของบริษัท ฯ 

     

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน 
12.  ในการท างานข้าพเจ้ามักจะไม่ได้รับ
ความร่วมมือจากผู้ร่วมงานเท่าที่ควร 

     

13.  ไม่เพียงแต่งานในหน้าที่รับผิดชอบ
เท่านั้น ในบางโอกาสข้าพเจ้ายังได้ใช้
ความรู้ความสามารถ เพื่อช่วยเหลือ 
เพื่อนร่วมงานอ่ืนอีกด้วย 

     

ลักษณะการบริหาร 
14.  แผนกต่าง ๆ ในบริษัท ฯ วางแผน 
การปฏิบัติงานให้มีความสอดคล้องกัน 

     

15.  ผู้บังคับบัญชา เปิดโอกาสและยินดี
รับฟังความคิดเห็นของข้าพเจ้า 

     

16.  ความคิดเห็นของข้าพเจ้ามีส่วนช่วย 
ท าให้เกิดการปรับปรุงระบบ 
การบริหารงานของบริษัท ฯ 

     

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
17.  ข้าพเจ้ามีความรู้สึกว่า งานที่
รับผิดชอบในปัจจุบันมากเกินก าลัง
ความสามารถและขอบเขต 
ความรับผิดชอบ 

     

18.  การท างานที่บริษัท ฯ ท าให้ข้าพเจ้า
ไม่มีเวลาให้กับตนเองเท่าที่ควร 

     

19.  ข้าพเจ้ารู้สึกเครียดกับงานอยู่เสมอ
ถึงแม้จะล่วงเลยเวลาปฏิบัติงานแล้วก็ตาม 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

มีส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่อสังคม 
20.  งานที่ข้าพเจ้าท ามีส่วนช่วยยกระดับ
คุณภาพชีวิตของประชาชนในท้องถิ่น 
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ตอนท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความรู้สึกหรือใกล้เคียงกับความคิดเห็น
ของท่านมากที่สุด ณ ปัจจุบัน 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านทัศนคติท่ีมีต่อองค์กร 
1.  ข้าพเจ้าเข้าใจและเชื่อมั่นในทิศทาง 
การด าเนินธุรกิจของบริษัท ฯ นี ้

     

2.  เมื่อมีข่าวด้านลบเกี่ยวกับบริษัท ฯ 
ข้าพเจ้าจะไม่ลังเลที่จะชี้แจงหรืออธิบาย
ให้ผู้อื่นเข้าใจ 

     

3.  ข้าพเจ้าไม่ค่อยมีความสุขกับการที่
จะต้องปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชาในปัจจุบัน 

     

4.  ข้าพเจ้าไม่เชื่อว่า วิธีการท างาน 
หรือวัฒนธรรมในการท างานปัจจุบัน
สามารถช่วยให้การปฏิบัติงาน 
ของข้าพเจ้าดีขึ้น 

     

5.  ข้าพเจ้าเชื่อว่า บริษัท ฯ นี ้สามารถ 
เติมเต็มในสิ่งที่ข้าพเจ้าต้องการได้ 

     

6.  หากมีโอกาส ข้าพเจ้ามักจะแนะน า
หรือชักชวนคนรู้จักให้มาสมัครงาน 
กับบริษัท ฯ นี ้เสมอ 

     

7.  ข้าพเจ้าคิดว่า ผลตอบแทนที่ได้จาก
การท างานคุ้มค่ากับความรู้ความสามารถ
และความทุ่มเทของข้าพเจ้า 

     

8.  ข้าพเจ้าคิดว่า บริษัท ฯ นี ้เปิดโอกาส
ให้ข้าพเจ้าสามารถพัฒนาความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
9.  ข้าพเจ้ารู้สึกเฉย ๆ หรือไม่มีความรู้สึก
อะไร เมื่อได้ยินข่าวในด้านลบเกี่ยวกับ
บริษัท ฯ 

     

ด้านการคงอยู่กับองค์กร 
10.  ข้าพเจ้ารู้สึกภาคภูมิใจอย่างยิ่ง 
ที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของบริษัท ฯ นี้ 

     

11.  ในช่วงระยะเวลา 6 เดือนที่ผ่านมา
ข้าพเจ้าเคยคิดที่จะลาออกจากบริษัท ฯ นี้ 
เพื่อร่วมงานกับบริษัท ฯ อ่ืน 

     

12.  ณ เวลานี้ หากมีโอกาสที่ดีกว่า 
ข้าพเจ้าก็พร้อมที่จะลาออกจากบริษัท ฯ นี้ 

     

13.  ข้าพเจ้าเชื่อว่า บริษัท ฯ นี ้คือ บริษัท ฯ
ที่เหมาะกับข้าพเจ้ามากที่สุด 

     

14.  ข้าพเจ้ายินดีลดหรือยินยอมให้ 
บริษัท ฯ ยกเลิกผลประโยชน์บางอย่าง
เพื่อให้บริษัท ฯ สามารถผ่านพ้น 
ความยากล าบากไปได ้

     

15.  หากเป็นไปได้ข้าพเจ้าอยากที่ 
จะท างานกับบริษัท ฯ แห่งนี้ 
เป็นแห่งสุดท้าย 

     

16.  หากมีบริษัท ฯ อ่ืน 
เสนอผลประโยชน์ที่มากกว่าที่ได้รับ 
ข้าพเจ้าก็พร้อมที่จะพิจารณารับข้อเสนอ
เหล่านั้น 

     

17.  ข้าพเจ้าคิดว่านี่คือ การตัดสินใจ 
ที่ดีที่สุดที่ได้ร่วมงานกับบริษัท ฯ นี้ 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
18.  ข้าพเจ้าจะยังคงอยู่กับบริษัท ฯ แห่งนี้
ถึงแม้ว่า บริษัท ฯ จะต้องประสบ 
ความยากล าบาก 

     

19.  หากข้าพเจ้าลาออกจากบริษัท ฯ นี ้
ข้าพเจ้าต้องใช้เวลาในการตัดสินใจ 
เป็นอย่างมาก 

     

ด้านประพฤติกรรมในการท างาน 
20.  สิ่งส าคัญที่เกิดขึ้นในชีวิตของข้าพเจ้า
มักจะเกี่ยวข้องกับงาน 

     

21.  ข้าพเจ้ารู้สึกว่า งานกับข้าพเจ้า 
มีความสัมพันธ์กันอย่างเหนียวแน่น 
จนแยกไม่ออก 

     

22.  ข้าพเจ้าคิดว่า สิ่งที่ข้าพเจ้า 
ต้องท าให้กับบริษัท ฯ คือ งานในหน้าที่
และความรับผิดชอบเท่านั้น 

     

23.  ข้าพเจ้ายินดีที่จะทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
มากกว่าเดิม หากบริษัท ฯ ต้องการ 

     

24.  ข้าพเจ้าพยายามหาวิธีในการปรับปรุง
กระบวนการท างานเพิ่มประสิทธิภาพ 
อยู่เสมอ 

     

25.  งานของข้าพเจ้าไม่ได้มีส่วนส าคัญ
กับความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ 
ของบริษัท ฯ 

     

26.  ข้าพเจ้าพร้อมและยินดี หากบริษัท ฯ 
มอบหมายให้ปฏิบัติงานในหน้าที่อื่น 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
27.  ข้าพเจ้าพร้อมและยินดีที่จะรับผิดชอบ
งานอื่นเพิ่มเติมนอกเหนือจากงาน 
ในหน้าที่หากได้รับมอบหมาย 

     

28.  ข้าพเจ้าคิดว่า นอกเวลาเป็นเวลา
ส่วนตัวไม่ควรเอาเร่ืองงานเข้ามายุ่งเกี่ยว 

     

29.  ข้าพเจ้ามักจะใช้เวลาว่างส่วนใหญ่ 
ในการคิดและหาแนวทางในการพัฒนา
ในการท างานอยู่เสมอ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




