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The purpose of this quantitative study was to examine the relationship among quality of 

work life, organizational good membership behavior, and organizational commitment of employees 

working for an automotive part manufacturing company, located in Amata Nakorn Industrial Estate. 

Also, this study intended to determine the level of quality of work life, organizational good membership 

behavior, and organizational commitment. The subjects participating in this study were 286 employees 

working for the automotive part manufacturing company, located in Amata Nakorn Industrial Estate. 

They were recruited by a stratified sampling technique and were requested to complete a questionnaire. 

The statistical tests used to analyze the collected data included frequency, percentage, means, and 

standard deviation. To determine the relationship, the test of Pearson Product Moment Coefficient was 

also administered. 

The results of this study revealed that while the levels of quality of work life and 

organizational commitment were rated by the subjects at a moderate level, the organizational good 

membership behavior was rated at a high level. Also, based on the results from the test of research 

hypotheses, it was shown that there was a positive, low relationship between quality of work life and 

organizational good membership behavior (r = 0.255) at a significant level of .01. In addition, a positive, 

low relationship was found between quality of work life and organizational commitment (r = 0.124). 

Finally, there was a positive, low relationship between organizational good membership behavior and 

organizational commitment (r = 0.243) at a significant level of .01  
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ในยคุโลกาภิวตัน์การลงทุนของบรรษทัขา้มชาติในประเทศไทยมีการกระจุกตวัอยูใ่น

อุตสาหกรรมยานยนต ์อิเล็กทรอนิกส์และภาคบริการ โดยประเทศผูล้งทุนหลกัในไทย ไดแ้ก่ ญ่ีปุ่น 

สหรัฐอเมริกา และประเทศยโุรป จากการท่ีบริษทัขา้มชาติเขา้มาลงทุนในประเทศไทยจึงนาํไปสู่      

การจา้งงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงตามเง่ือนไขของการบริหารงานภาครัฐบริษทัตอ้งจา้งแรงงานไทย  

4 คน ต่อแรงงานต่างชาติ 1 ทาํใหพ้บวา่ แรงงานจาํนวนมากได ้เขา้มาสู่ภาคอุตสาหกรรม 

เป็นจาํนวนมาก จึงถือไดว้า่ทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความสาํคญัต่อการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและ  

มีความสาํคญัต่อการบริหารและพฒันาประเทศใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 กล่าวไดว้า่ จากการจดัทาํแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-

2564) ไดย้ดึ “คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” มุ่งสร้างคุณภาพชีวติและสุขภาวะท่ีดีสาํหรับคนไทย 

พฒันาคนใหมี้ความเป็น คนท่ีสมบูรณ์มีวนิยั ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทกัษะ มีความคิดสร้างสรรค ์มีทศันคติ

ท่ีดี รับผดิชอบต่อสังคม มีจริยธรรม และคุณธรรมพฒันาคนทุกช่วงวยัและเตรียมความพร้อมเขา้สู่

สังคมผูสู้งอายอุยา่งมีคุณภาพรวมถึงการสร้างคนใหใ้ชป้ระโยชน์และอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มอยา่งเก้ือกูล 

อนุรักษใ์ชป้ระโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอยา่งเหมาะสม (สาํนกังานคณะกรรมการ

พฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559, หนา้ 4) 

 การท่ีองคก์ารจะประสบความสาํเร็จตามท่ีองคก์รไดต้ั้งเป้าหมายไวมี้หลายปัจจยัท่ีจะทาํ

ใหป้ระสบความสาํเร็จ และปัจจยัหน่ึงท่ีสาํคญั คือ คน ดงันั้น ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึง

ความสาํคญัของพนกังานของตน กล่าวคือ ตอ้งดูแลเอาใจใส่กระบวนการทาํงานและส่ิงอาํนวย

ความสะดวก ตลอดจนสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อ การสร้างชีวติการทาํงานของพนกังาน ไม่ใช่เพียง

ผลประโยชน์ ต่างตอบแทนท่ีมอบใหก้นัและกนั องคก์ารตอบแทนพนกังานดว้ยค่าจา้งกบัพนกังาน

เพื่อใหพ้นกังานปฏิบติังานใหอ้งคก์าร และพนกังานปฏิบติังานใหเ้พื่อใหไ้ดรั้บค่าจา้งจาก องคก์ร

หากผูป้ฏิบติังานไม่มีความสุขกบัการทาํงานและไม่เกิดความพึงพอใจในงานถือวา่เป็นสาเหตุสาํคญั 

ท่ีทาํใหพ้นกังานท่ีไร้ประสิทธิภาพ รวมทั้งองคก์ารยงัไดรั้บผลกระทบดงักล่าวจากสาเหตุดงักล่าว

ดว้ย 

 ในการพฒันาองคก์ารนั้นทรัพยากรพื้นฐานท่ีมีความสาํคญัต่อการจดัการ ไดแ้ก่ บุคคล 

(Man) เงินทุน (Money) วตัถุดิบ (Material) และวธีิการ (Method) โดยท่ีทรัพยากรเหล่าน้ี จะมีอยูใ่น
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แต่ละองคก์ารในปริมาณ ท่ีจาํกดัและแตกต่างกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีมีศกัยภาพจะตอ้งสามารถจดัสรร

ทรัพยากรท่ีมีอยูข่ององคก์ารในอตัราส่วนท่ีเหมาะสมได ้เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  

และประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร โดยทรัพยากรท่ีมีความสําคญัในทรัพยากรทั้ง 4 คือ “คน หรือ 

ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource)” เพราะถึงแมว้า่ องคก์ารจะมีเงินทุนมาก มีวตัถุดิบท่ีดีและ 

มีราคาถูกกวา่คู่แข่งขนั มีวธีิการผลิตและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเพียงใด ถา้องคก์ารขาดบุคคลท่ีมี

ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และทศันคติเหมาะสม อาจส่งผลใหอ้งคก์รขาด ประสิทธิภาพใน    

การปฏิบติังานขาดศกัยภาพในการแข่งขนั และการพฒันาและอาจส่งผลถึงความลม้เหลวใน           

การดาํเนินงานขององคก์าร ในระยะยาว ดงันั้น บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงสาํคญัใน      

การพฒันา ให้องคก์ารเจริญเติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็ว และองคก์ารควรรักษาบุคคลเหล่านนั้น  

ไวใ้หค้งอยูก่บัองคก์ารไดใ้น ระยะยาวนัน่ คือ การสร้างให้พนกังานทุกคนในองคก์าร 

เกิดความ ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 

(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนทั,์ 2551, หนา้ 14)  

 สังเกตไดว้า่ ในปัจจุบนัพนกังานหรือบุคคลากรมีการเขา้ออกงานอยูบ่่อยคร้ัง ตามหลกั     

การบริหาร “คน” นบัไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์ารเป็นอยา่งมากเพราะการท่ีองคก์าร 

จะประสบความสาํเร็จไดใ้นจะตอ้งมีคน (Man) เป็นส่วนประกอบของความสาํเร็จ นอกจากน้ี 

คนยงัเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวติจิตใจ มีความคิด มีความรู้สึก มีความรู้ มีทกัษะ มีความสามารถท่ีจะ

ปฏิบติังาน และนาํเอาทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดันั้นมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด และการท่ีคนจะ

ทาํงานไดดี้และมีประสิทธิภาพนั้นมีปัจจยัหลายปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจ และ

ทาํงานอยา่งมีความสุข อนันาํไปสู่พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร ซ่ึงจะนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รตั้งไว ้

 

คาํถามของการวจิัย 

 จากความสาํคญัของปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการหาคาํตอบ 

ของการวิจยั ผูว้จิยัจึงไดก้าํหนดขอ้คาํถามของการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนครอยูใ่นระดบัใด 

 2.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงาน กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์ารของพนกังาน บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัใด 
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 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครมีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่น

ระดบัใด 

 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัใด 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

1. เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการทาํงาน ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง  

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงาน กบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ดีขององคก์ารของพนกังาน บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบั 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะนคร 

 

สมมติฐานของการวจิัย 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม   

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 2 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 จากการศึกษาขอ้มูลแนวความคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัท่ีกล่าวขา้งตน้ผูว้จิยั

ไดร้วบรวมและสรุปตวัแปรในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตการทาํงาน การเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัดงัน้ี  

กรอบแนวคิด ดา้นคุณภาพชีวติในการทาํงานของ Walton (1973) ประกอบดว้ย  
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8 องคป์ระกอบ ต่อมาคือ กรอบแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ Organ (1988) 

โดยประกอบดว้ยองคป์ระกอบทั้งหมด 5 องคป์ระกอบ และกรอบแนวคิดของความผกูพนัต่อ

องคก์าร ของ Allen and Meyer (1990) โดยประกอบดว้ยองคป์ระกอบทั้งหมด 3 องคป์ระกอบ  

โดยผูว้จิยันาํทั้ง 3 แนวคิด ดงักล่าวเป็นกรอบในการวจิยั 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

 
 

ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ 

1.  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น (Altruism) 

2.  พฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น (Courtesy) 

3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

4.พฤติกรรมความรับผดิชอบและการใหค้วามร่วมมือ 

(Civic virtue) 

5.  พฤติกรรมการตระหนกัในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 

(Organ, 1988) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair 

compensation) 

2.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ    

(Safe and healthy environment) 

3.  การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของผูป้ฏิบติังาน

(Development of human capacities) 

4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and security) 

5.  การบรูณาการทางสงัคม (Social integration) 

6.  ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) 

7.  ภาวะอิสระจากงาน (The social relevance) 

8.  ความรับผิดชอบต่อสงัคม (The social relevance) 

(Walton, 1973) 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective 

commitment) 

2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร

(Continuance commitment) 

3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

(Normative commitment) 

(Allen & Meyer, 1990) 

H1 

H2 

H3 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

1. ทาํใหท้ราบถึงลกัษณะคุณภาพชีวติในการทาํงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ทาํใหท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและ   

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

3. ทาํใหท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานในดา้นต่าง ๆ กบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัผลิต

ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

4. เพื่อเป็นขอ้มูลใหแ้ก่ผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้ง ไดน้าํขอ้มูลเพื่อนาํไปเป็นแนวทาง 

ในการพฒันาคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังาน 

5. เพื่อเป็นขอ้มูลใหแ้ก่ผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้ง ไดน้าํขอ้มูลเพื่อนาํไปเป็นแนวทาง 

ในการพฒันาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีและความผกูพนัองคก์าร 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 เพือ่ใหก้ารวจิยัเป็นไปตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตการวจิยั ของ

การศึกษาคุณภาพชีวกิารทาํงานและต่อความเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยายนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดยมีรายละเอียด

ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร รวมพนกังานทั้งหมด 1,011 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 23 มกราคม  

พ.ศ. 2560) 

1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 

  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครในปี พ.ศ. 2560 ซ่ึงกาํหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชสู้ตรคาํนวณ ตาม

หลกัของ Yamane (1973, p. 727) และกาํหนดใหส้ัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร เท่ากบั 

0.5 ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้5% และระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

  ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดท่ีใชใ้นการวจิยัจาํนวน 286 คน โดยใชก้ารเลือก 

กลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 พนกังาน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง  

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 คุณภาพชีวติการทาํงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลากรท่ีมีต่องานและสภาพแวดลอ้ม 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานโดยรวม ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะการทาํงานท่ีตอบสนองความตอ้งการและ

ความพึงพอใจทั้งในดา้นจิตใจของบุคลากรทุกระดบัในองคก์าร ประกอบดว้ย 

 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง  

การท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อยา่งเพียงพอต่อการมีชีวิต 

หรือเป็นไปตามมาตรฐานส่วนตวัของพนกังานเม่ือเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากงานนั้น  

กบัค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากงานประเภทอ่ืน เช่น มีโครงสร้างเงินเดือนท่ีเป็นระบบชดัเจน การปรับ

อตัราเงินเดือนและค่าครองชีพใหส้อดรับกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

 2.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ (Safe and healthy environment) 

หมายถึง การท่ีองคก์ารจดัสภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัในการปฏิบติังานไม่ก่อให้เกิด

อนัตรายต่อสุขภาพทั้งกายภาพและดา้นจิตใจ มีการจดัหา ติดตั้งและมีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีเอ้ืออาํนวย

ต่อการปฏิบติังาน และไม่มีสภาพท่ีก่อใหเ้กิดอนัตรายใด ๆ รวมถึงการมีแผนระวงัภยัท่ีดีอีกดว้ย 

 3.  การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของผูป้ฏิบติังาน (Development of human 

capacities) หมายถึง การปรับเปล่ียนระดบัการทาํงานตามทกัษะ และความสามารถของพนกังาน  

ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานปฏิบติังานท่ีมีความแตกต่างไปจากเดิม และมีโอกาสพฒันาขีดความสามารถ

ของตนจากงานท่ีทาํ โดยพิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไดง้านท่ีใชท้กัษะและความสามารถ

หลากหลาย ส่งผลใหพ้นกังานเกิดการพฒันาทกัษะ ความรู้ ความผกูพนัต่อองคก์ารและทาํใหเ้กิด

ความรู้สึกมีคุณค่าจากการไดรั้บโอกาสในการทาํงาน มีการประเมินความรู้ความสามารถของ

พนกังาน และจดัอบรมในรูปแบบต่าง ๆ  

 4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and security) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังาน      

มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและตาํแหน่งงานอยา่งมัน่คง ดว้ยการสร้างโอกาสท่ีมองเห็นไดอ้ยา่ง

เป็นระบบการเพิ่มข้ึนของเงินเดือน ตาํแหน่งงาน ตลอดจนการโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีการทาํงาน

ใหส้อดรับกบัศกัยภาพและความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีสาํคญัตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ 

 5.  การบูรณาการทางสังคม (Social integration) หมายถึง การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ภายในองคก์าร โดยผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมี

บรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ในสถานท่ีทาํงาน ปราศจากการแบ่งแยกเป็น
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หมู่เหล่า รู้จกัการใหแ้ละการแบ่งปัน การจดักิจกรรมร่วมกนัและการทาํงานเป็นทีมทั้งท่ีอยูใ่น 

สายงานเดียวกนัหรือขา้มสายงาน ซ่ึงมีส่วนช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึน 

 6.  ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม

ในการบริหารงาน การปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม การเคารพในสิทธิความเป็นปัจเจกบุคคล

ของพนกังาน และการท่ีผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน ทาํให้เกิดบรรยากาศ

องคก์ารมีความเสมอภาคและยติุธรรม นอกจากน้ีองคก์ารควรมีแผนงานท่ีชดัเจนเพื่อให้ทุกคน 

ไดป้ฏิบติัตามอยา่งถูกตอ้งและเป็นไปในแนวทางเดียวกนั 

 7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วง 

ของชีวติระหวา่งปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ี 

ท่ีรับผดิชอบ รวมทั้ง การจดัตารางเวลาท่ีเหมาะสมกบัการพกัผอ่นและมีเวลาครอบครัวเพื่อชีวติ 

ท่ีดีพร้อม รวมถึง การเปิดโอกาสใหท้าประโยชน์กบัสังคมและชุมชม 

 8.  ความรับผดิชอบต่อสังคม (The social relevance) หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่

องคก์ารมีความรับผดิชอบทางสังคม โดยการรับผดิชอบต่อผลิตภณัฑ ์การจดัการของเสีย เทคนิค 

ทางดา้นการตลาด การฝึกอบรมพนกังานและการมีส่วนร่วมทางการเมืองขององคก์าร  

การท่ีองคก์ารไม่แสดงความรับผดิชอบต่อสังคม เป็นเหตุใหพ้นกังานลดคุณค่าในงานและอาชีพ

ของตนมากข้ึน 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมในเชิงบวกท่ีพนกังาน 

เตม็ใจปฏิบติัเพื่อองคก์ารโดยไม่ใช่หนา้ท่ีท่ีองคก์ารกาํหนดใหต้อ้งปฏิบติั ตามแนวคิดของออร์แกน 

(Organ, 1991) ประกอบดว้ยพฤติกรรม 5 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น (Altruism) หมายถึง การใหค้วามช่วยเหลือ

ผูอ่ื้น เช่น การใหค้าํแนะนาํเร่ืองกฎระเบียบขอ้บงัคบัและสวสัดิการขององคก์าร 

 2.  พฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง ความเห็นใจหรือคาํนึงถึงสิทธิ

ของผูอ่ื้น เน่ืองจากการปฏิบติังานในองคก์ารเดียวกนัตอ้งอาศยัพึ่งพากนั  

 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทน อดกลั้น

ต่อส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ อุปสรรค ความเครียด โดยไม่เรียกร้องใหเ้กิดภาระกบัผูบ้ริหาร  

มีความเขา้ใจในสภาวะท่ีเป็นไปดว้ยความเตม็ใจ 

 4.  พฤติกรรมความรับผดิชอบและการใหค้วามร่วมมือ (Civic virtue) หมายถึง         

ความรับผดิชอบและมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร เช่น การเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร   

ในการประชุมประจาํเดือน 
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  5.  พฤติกรรมการตระหนกัในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การเคารพใน

กฎระเบียบและนโยบายขององคก์าร การตรงต่อเวลา การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร      

เป็นตน้ 

  6.  อตัราการสรรหาคดัเลือกพนกังานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจเพิ่มข้ึนของ

องคก์ารจากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวติการทาํงาน 

  7.  ลดอตัราการขาดงานและการลาออกจากงานของพนกังานโดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 

  8.  ทาํใหพ้นกังานรู้สึกสนใจมากข้ึน จากการใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมใน          

การตดัสินใจ การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน เช่น การตั้งคณะกรรมการลูกจา้งมาเพือ่เป็น

ตวัแทนพนกังานเสนอต่อผูบ้ริหาร 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization commitment) หมายถึง ทศันคติท่ีผูป้ฏิบติังาน 

มีต่อองคก์ารในเชิงบวก มีความรู้สึกผกูพนัวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และปฏิบติังาน 

ใหอ้งคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายในการดาํเนินการตามแนวคิด 

ของ Allen and Meyer (1990) ซ่ึงแบ่งความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ดา้น คือ 

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective commitment) คือ ความผกูพนั 

ท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร                 

มีความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมกบัองคก์าร 

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูใ่นองคก์าร (Continuance commitment) คือ 

ความผกูพนัท่ีตอ้งการจะอยูก่บัองคก์ารเน่ืองจากผลตอบแทนท่ีไดรั้บ กบัการเลือกท่ีจะทาํงานต่อ

หรือโยกยา้ยเปล่ียนองคก์าร 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) คือ ความผกูพนั 

ท่ีเกิดจากความรู้สึกเป็นสมาชิกขององคก์ารและแสดงความจงรักภกัดีท่ีบุคคลมีใหก้บัองคก์าร 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 ในการวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์าร และความผกูพนัองคก์ารของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร ไดศึ้กษาคน้ควา้ และรวบรวมขอ้มูล จากเอกสาร บทความ แนวคิด ทฤษฎี

ต่าง ๆ และงานวจิยั ท่ีเก่ียวขอ้ง นาํเสนอรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษาโดยแบ่งแยกเป็น

หวัขอ้ตามลาํดบัไดด้งัน้ี คือ 

 1.  แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน (Quality of work life) 

  1.1  ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

  1.2  องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

  1.3  ตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 2.  แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ารท่ีดี (Organizational citizenship 

behavior: OCB) 

  2.1  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ารท่ีดี 

  2.2  องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ารท่ีดี 

 3.  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization commitment)  

  3.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 

  3.2  องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์าร 

  3.3  ระดบัความผกูพนัองคก์าร 

  3.4  ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 

 4.  ขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์าร 

 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีมาของสมมติฐานการวจิยั 

 

แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน (Quality of work life) 

1. ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 กล่าวไดว้า่มีนกัวจิยั นกัวชิาการ และองคก์ารต่างนั้น ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวติ

การทาํงานทั้งประเทศไทยและต่างประเทศไวอ้ยา่งมากมายกล่าวได ้ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2-1  สรุปแนวคิดของความผกูพนั และองคป์ระกอบของความผกูพนั 

 

นักวชิาการ ความหมายของคุณภาพชีวติ 

การทาํงาน 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวติ 

การทาํงาน 

Walton (1973) 

 

     การทาํงานท่ีตอบสนอง 

ความตอ้งการและความ

ปรารถนาของบุคคลโดย

พิจารณาคุณลกัษณะแนวทาง

ความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคล

หรือสังคม 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ

เพียงพอ 

2.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี

ปลอดภยัต่อสุขภาพ 

3.  การพฒันาความสามารถของ

บุคคล 

4.  ความเจริญกา้วหนา้และ 

ความมัน่คงในงาน 

5.  การบูรณาการทางสังคม 

ในองคก์าร 

6.  สิทธิในการทาํงานของพนกังาน 

7.  จงัหวะชีวติ 

8.  การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม 

Walton (1975)      ความตอ้งการและ 

ความปรารถนาใหชี้วติของ

บุคคลในองคก์ารดีข้ึนโดย

พิจารณาคุณลกัษณะบุคคลหรือ

สังคมขององคก์ารท่ีจะทาํงาน

ใหป้ระสบความสาํเร็จ 

Delamotte and 

Takcezawa (1984) 

     การพฒันาใหบุ้คคลนั้น ๆ  

มีสภาพความ เป็นอยูท่ี่ดี โดย

พนกังานมีสภาพการทาํงานท่ีดี

อยูภ่ายใตก้ารทาํงานท่ีเหมาะสม 

มีความปลอดภยัไดรั้บ 

ประโยชน์และสิทธิต่าง ๆ อยา่ง

ยติุธรรมและเสมอภาคในสังคม

ผลของงาน ท่ีมีผลต่อพนกังาน

ซ่ึงเกิดจาก การปรับปรุง

หน่วยงานและลกัษณะงาน

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยติุธรรม 

2.  สภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ

และความปลอดภยั   

3.  การพฒันาศกัยภาพของบุคคล                                           

4.  ความมัน่คงและความกา้วหนา้ 

ในการทาํงาน 

5.  การบูรณาการทางสังคม                                                     

6.  ประชาธิปไตยในการทาํงาน 
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ตารางท่ี  2-1 (ต่อ) 

 

นักวชิาการ ความหมายของคุณภาพชีวติ

การทาํงาน 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวติ 

การทาํงาน 

Cummings and 

Worley (1997) 

     ความรู้สึกพึงพอใจ  

ท่ีแตกต่างกนัไปตามการรับรู้

ของแต่ละบุคคลเพราะต่าง 

มีพื้นฐาน ภูมิหลงั ลกัษณะ 

อ่ืน ๆ ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะทาง 

บางคนอาจสนใจท่ีเน้ือหาของ

งานบางคนสนใจ

สภาพแวดลอ้ม และ

ค่าตอบแทน บางคนเนน้ 

ในความกา้วหนา้ในอนาคต 

1.  การพฒันา กระบวนการพฒันา

คุณภาพชีวติและการพฒันาคน  

2.  ความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั  

3.  ความเสมอภาค 

Shrovan (1989)      กระบวนการดาํเนินงาน  

ขององคก์ารท่ีจะสามารถทาํให้

สมาชิกทุกระดบัมีการทาํงาน

แลว้ก่อใหเ้กิดผลผลิตคุณภาพ

ชีวติของการทาํงานจะมุ่งหมาย 

2 เร่ืองหลกั คือ การ เพิ่มพูน

ประสิทธิภาพใน การผลิต และ

การปรับปรุงคุณภาพชีวติให้แก่

ลูกจา้ง 

1.  การรับรู้วา่ไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอ 

2.  สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยั

และไม่มีอนัตรายต่อสุขภาพ 

3.  โอกาสในการพฒันาความสามารถ 

โดยการให้อิสระในการทาํงาน 

และการใชท้กัษะท่ีมีความหลากหลาย 

4.  โอกาสในการกา้วหนา้ในงาน 

และมีความมัน่คงในงาน 

5.  สังคมสัมพนัธ์ภายในองคก์าร ไดแ้ก่ 

การทาํงานโดยปราศจากอคติ การไดรั้บ

การสนบัสนุนภายในกลุ่ม 

6.  การบริหารภายในองคก์าร ไดแ้ก่

ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 

การมีระบบการบริหารงานท่ียติุธรรม 

7.  ความรับผดิชอบขององคก์ารท่ีมี 

ต่อสังคม 
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ตารางท่ี  2-1 (ต่อ) 

 

นักวชิาการ ความหมายของ

คุณภาพชีวติการทาํงาน 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวติ 

การทาํงาน 

Ronen (1981)  1.  ดา้นการพฒันาและการดาํเนินการ 

2.  ดา้นศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์

3.  ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์และวธีิการ

ปฏิบติังานแต่ละวนั 

Shrovan (1983)  1.  ดา้นการพฒันาและการดาํเนินการในดา้น

ต่าง ๆ 

2.  ดา้นศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์

3.  ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์และวธีิการ

ปฏิบติังานแต่ละวนั 

Delamotte and 

Talcezawa (1984) 

 1.  เป้าหมายประเพณี 

2.  การปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั 

3.  อิทธิพลในการตดัสินใจ 

4.  ความทา้ทายในงาน 

Feldman (1986)  1.  ผลตอบแทนและความมัน่คงในการวา่จา้ง 

2.  มีความเครียดท่ีพอเหมาะและมีความ

กลมกลืนบางคร้ังจะช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจ 

ใหพ้นกังานทาํงานไดบ้รรลุผล 

3.  มีโครงการเพื่อส่งเสริมสุขภาพท่ีดี 

4.  มีทางเลือกในการทาํงานและควบคุมงาน 

5.  มีส่วนร่วมในการทาํงานและควบคุมงาน 

6.  มีการยอมรับในความเป็นคนของ

พนกังาน 

7.  ความรับผดิชอบขององคก์ารท่ีมีต่อสังคม 
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ตารางท่ี  2-1 (ต่อ) 

 

นักวชิาการ ความหมายของคุณภาพชีวติการ

ทาํงาน 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวติ 

การทาํงาน 

Dubrin (1992)  1.  รายได ้

2.  ผลประโยชน์ของพนกังาน 

3.  ความมัน่คงในการทาํงาน 

4.  ทางเลือกในการทาํงาน 

5.  ความเครียดจากการทาํงาน 

6.  การมีส่วนร่วมของพนกังาน 

7.  ระบอบประชาธิปไตย 

ในการทาํงาน 

บุญแสง ชีระภากร

(2552) 

    ไดใ้หค้วามหมายคุณภาพชีวติ 

การทาํงานวา่ หมายถึง ความรู้สึก 

พึงพอใจ ท่ีแตกต่างกนัไปตาม 

การรับรู้ของแต่ละบุคคลเพราะต่างมี

พื้นฐาน ภูมิหลงั ลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีเป็น

ลกัษณะเฉพาะทาง 

 

 

 Walton (1973, p. 12) เสนอวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานเป็นลกัษณะของการทาํงาน 

ท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลกัษณะแนวทาง 

ความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคลหรือสังคม  

 Walton (1975) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการทาํงาน เป็นคาํท่ีมีความหมายกวา้ง มิใช่กาํหนด

แค่เวลาในการทาํงานสัปดาห์ละ 40 ชัว่โมง หรือมิใช่เพียงกฎหมายคุม้ครองแรงงานหรือการจ่าย

ค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าเท่านั้น แต่ยงัมีความหมายถึงความตอ้งการและความปรารถนา 

ใหชี้วติของบุคคลในองคก์ารดีข้ึนโดยพิจารณาคุณลกัษณะบุคคลหรือสังคมขององคก์ารท่ีจะทาํงาน

ใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 Delamotte and Talcezawa (1984) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดเก่ียวกบั คุณภาพชีวติ 

การทาํงาน มาจากแนวคิดของคุณภาพชีวติ ซ่ึงหมายถึงการพฒันาใหบุ้คคล นั้น ๆ  

มีสภาพความเป็นอยูท่ี่ดี โดยพนกังานมีสภาพการทาํงานท่ีดีอยูภ่ายใตก้ารทาํงานท่ีเหมาะสม  
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มีความปลอดภยัไดรั้บ ประโยชน์และสิทธิต่าง ๆ อยา่งยติุธรรมและเสมอภาคในสังคมผลของงาน  

ท่ีมีผลต่อพนกังานซ่ึงเกิดจากการปรับปรุงหน่วยงานและลกัษณะงานโดยเฉพาะอยา่งยิง่ พนกังาน

ควรจะไดรั้บการพจิารณาเป็นพิเศษ เก่ียวกบัการส่งเสริมชีวติการทาํงานในแต่ละบุคคล และรวมถึง

ความตอ้งการของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผล 

ต่อสภาพการทาํงานของเขาดว้ย โดยประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

 1.  การพฒันากระบวนการพฒันาคุณภาพชีวิตและการพฒันาคน 

 2.  ความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั 

 3.  ความเสมอภาค 

 Cummings and Worley (1997 อา้งถึงใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544, หนา้ 28-29)  

กล่าววา่ความรู้สึกพึงพอใจ ท่ีแตกต่างกนัไปตามการรับรู้ของแต่ละบุคคลเพราะต่างมีพื้นฐาน  

ภูมิหลงั ลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะทาง บางคนอาจสนใจท่ีเน้ือหาของงานบางคนสนใจ

สภาพแวดลอ้ม และค่าตอบแทน บางคนเนน้ในเร่ืองความกา้วหนา้ในอนาคต 

 Shrovan (1989, p. 1) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการทาํงาน หมายถึง กระบวนการดาํเนินงาน 

ขององคก์ารท่ีจะสามารถทาํใหส้มาชิกทุกระดบัมีการทาํงานแลว้ก่อใหเ้กิดผลผลิต เช่น แนวคิดของ 

Shrovan (1989) นั้นช้ีใหเ้ห็นวา่ คุณภาพชีวติของการทาํงานจะมุ่งหมาย 2 เร่ืองหลกั คือ การเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพในการผลิต และการปรับปรุงคุณภาพชีวติใหแ้ก่ลูกจา้ง สาํหรับประเทศไทย  

มีนกัวชิาการหลายคนไดใ้หค้วามสนใจ เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน ไวด้งัน้ี 

  Shrovan (1989 อา้งถึงใน ธีรนุช ติรณะประกิจ, 2546, หนา้ 21) ไดเ้สนอ 

กรอบแนววเิคราะห์เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงานวา่ หลกัการของคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ประกอบดว้ย 3 ประการ คือ การพฒันา (Development) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบักระบวนการพฒันาคุณภาพ

ชีวติการทาํงานและพฒันาคน นอกจากน้ีองคป์ระกอบดา้นศกัด์ิศรี (Dignity) เป็นอีกองคป์ระกอบ 

ท่ี Shrovan (1989) ใหค้วามสําคญัดว้ย โดยพิจารณาในหลกัการของความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั 

การไดรั้บการปฏิบติัต่อกนัอยา่งผูใ้หญ่ และองคป์ระกอบสุดทา้ยคือ ความเสมอภาค (Diary)  

เป็นการรักษาสภาพของความสมํ่าเสมอในการปฏิบติัต่อกนั 

2. องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 Walton (1973, pp. 12-16) ศาสตราจารยจ์ากมหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด อธิบายถึง

องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดงัน้ี 

  2.1  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บในรูปของเงินเดือน

หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน โดยองคก์ารไดจ่้ายใหก้บัพนกังานเพื่อเป็น 

ส่ิงตอบแทนพนกังานท่ีไดท้าํงานกบัองคก์าร 
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  2.2  สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดีมีความปลอดภยั หมายถึง การจดัสภาพแวดลอ้ม

ต่าง ๆ เพื่ออาํนวยความสะดวกสบาย และความปลอดภยัใหแ้ก่พนกังาน 

  2.3  โอกาสกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ หมายถึง การพฒันาความกา้วหนา้

และความสามารถท่ีพนกังานมีสิทธิท่ีจะไดรั้บจากองคก์ารอยา่งเท่าเทียมกนั 

  2.4  การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การทาํงานร่วมกนัของพนกังานในองคก์ารเป็น

ความสัมพนัธ์ในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

  2.5  ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั หมายถึง การบริหารเวลาระหวา่ง 

การทาํงานและชีวติส่วนตวั ระหวา่งช่วงเวลาปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได ้

คลายเครียดจากภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

3. ตัวช้ีวดัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 Ronen (1981) ศาสตราจารยด์า้นการจดัการ และจิตวทิยาองคก์ารจากมหาวทิยาลยั

นิวยอร์ค ระบุเกณฑท่ี์ใชใ้นการตดัสินคุณภาพชีวติในการทาํงาน 7 ประการ ดงัน้ี 

  3.1  การรับรู้วา่ไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอ 

  3.2  สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและไม่มีอนัตรายต่อสุขภาพ 

  3.3  โอกาสในการพฒันาความสามารถ โดยการให้อิสระในการทางานและการใช้

ทกัษะท่ีมีความหลากหลาย 

  3.4  โอกาสในการกา้วหนา้ในงานและมีความมัน่คงในงาน 

  3.5  สังคมสมัพนัธ์ภายในองคก์าร ไดแ้ก่ การทาํงานโดยปราศจากอคติ การไดรั้บ     

การสนบัสนุนภายในกลุ่ม 

  3.6  การบริหารภายในองคก์าร ไดแ้ก่ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  

การมีระบบการบริหารงานท่ียติุธรรม 

  3.7  ความรับผดิชอบขององคก์ารท่ีมีต่อสังคม 

 Shrovan (1983) นกัวชิาการจากสมาพนัธ์การอบรมและ พฒันาแห่งสหรัฐอเมริกา 

(American society for Training and Development) ผูเ้ขียนหนงัสือ Quality of Work Life ไดอ้ธิบาย

ถึงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน โดยแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 1.  ดา้นการพฒันาและการดาํเนินการในดา้นต่าง ๆ (Development) คือ การพฒันา 

ดา้นวธีิการหรือการดาํเนินงานท่ีจะก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดี และการพฒันา 

ดา้นตวับุคคลใหส้อดคลอ้งกบัหลกัการของสิทธิมนุษยชน และแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพ 

ในศกัด์ิศรี 
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 2.  ดา้นศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์(Dignity) คือ การเคารพและยอมรับในศกัด์ิศรีของ 

ความเป็นมนุษย ์ความพึงพอใจท่ีไดรั้บการตอบสนองในส่ิงท่ีตอ้งการเป็นท่ียอมรับในฐานะท่ีเป็น

บุคคลหรือการเป็นผูมี้ความสาํคญัในความเห็นของผูอ่ื้น 

 3.  ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์และวธีิการปฏิบติังานแต่ละวนั (Daily practice) คือ  

การพฒันาคุณภาพชีวติของแต่ละบุคคลรวมทั้งการปรับปรุงการทาํงานในแต่ละวนัให้เกิด

ประสิทธิภาพโดยวถีิในการปฏิบติังานในแต่ละวนันั้นจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของความไวว้างใจ 

ความเคารพในศกัด์ิศรี และความผกูพนัในงาน เพื่อใหบุ้คคลสามารถทาํงานร่วมกนัได ้

 Delamotte นกัวชิาการจากฝร่ังเศส อดีตผูอ้าํนวยการองคก์ารช่วยเหลือคนพิการจาก 

การทาํงาน Talcezawa ศาสตราจารยจ์ากมหาวทิยาลยัริเคียว ประเทศญ่ีปุ่น ไดน้าํเสนอมิติการมอง

คุณภาพชีวติการทาํงานเป็น 4 ประการ (Delamotte & Talcezawa, 1984) ดงัน้ี 

 1.  เป้าหมายประเพณี (Traditional goal) เป็นการสร้างเง่ือนไขการทาํงานโดยทัว่ไป 

ไดแ้ก่ การจดัระบบความปลอดภยัและสุขภาพ มีการกาํหนดชัว่โมงการทาํงานท่ีแน่นอน มีการสร้าง

ความมัน่คงในการทาํงาน 

 2.  การปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั (Fair treatment at work) เช่น การปฏิบติัท่ีจะใหค้น 

ออกจากงานตอ้งมีสาเหตุท่ีแทจ้ริงและถือเป็นเร่ืองสาํคญั ตอ้งมีการแสดงเหตุผลเป็นหนงัสือ 

องคก์ารมีระบบร้องทุกขแ์ละอุทธรณ์ 

 3.  อิทธิพลในการตดัสินใจ (Influence on decision) องคก์ารตอ้งมีระเบียบปฏิบติั 

วธีิการร้องทุกขท่ี์มีประสิทธิภาพเพื่อแกไ้ขการตดัสินใจท่ีไม่เป็นธรรม เปิดโอกาสใหพ้นกังานมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 4.  ความทา้ทายในงาน (Challenge of work content) เป็นการปรับปรุงงานใหมี้ 

การขยายตวัและใหมี้ความสาํคญัมากยิง่ข้ึนเพื่อใหพ้นกังานทุกคนในองคก์ารมีความพึงพอใจ 

ใน การทาํงาน หมายถึง ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ โดยพนกังานมีความหวงัท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง

มีรายไดเ้พิ่มข้ึน มีอาํนาจและบารมีเพิ่มข้ึน 

 Feldman (1986) ศาสตราจารยด์า้นพฤติกรรมองคก์ารชาวอเมริกนั จากมหาวทิยาลยัเยล 

ไดน้าํเสนอหลกัเกณฑใ์นการวดัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ดงัน้ี 

 1.  ผลตอบแทนและความมัน่คงในการวา่จา้ง 

 2.  มีความเครียดท่ีพอเหมาะและมีความกลมกลืนบางคร้ังจะช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจให้

พนกังานทาํงานไดบ้รรลุผล 

 3.  มีโครงการเพื่อส่งเสริมสุขภาพท่ีดี 

 4.  มีทางเลือกในการทาํงานและควบคุมงาน 
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 5.  มีส่วนร่วมในการทาํงานและควบคุมงาน 

 6.  มีการยอมรับในความเป็นคนของพนกังาน 

 7.  มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานกบัหวัหนา้งาน 

 8.  มีกระบวนการอุทธรณ์และกระบวนการยติุธรรม 

 9.  มีการจดัสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสม 

 10.  มีระบบอาวุโสและมีความยติุธรรมในการจา้งงาน 

 11.  มีขอบเขตและขีดความสามารถในการจา้งงานภายนอก 

 Dubrin (1992, pp. 514-515) ศาสตราจารยด์า้นจิตวทิยาอุตสาหกรรมจากมหาวทิยาลยั

มิชิแกน ไดก้าํหนดเกณฑ ์7 ประการ ในการวดัคุณภาพชีวติการทาํงาน ดงัน้ี 

 1.  รายได ้คุณภาพชีวิตการทาํงานในส่วนของรายได ้จะอยูบ่นพื้นฐานความยติุธรรม 

เม่ือเปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกขององคก์าร โดยเช่ือวา่แรงจูงใจท่ีเกิดจากรายได ้

เป็นตวักระตุน้ในการทาํงานท่ีสาํคญัและมีความหมายต่อพนกังาน 

 2.  ผลประโยชน์ของพนกังาน มีความคาดหวงัในการไดรั้บสิทธิประโยชน์สูงข้ึน 

ของแต่ละบุคคลซ่ึงการไดรั้บสิทธิประโยชน์ในองคก์ารอ่ืน ๆ ไดก้ลายเป็นขอ้ต่อรองระหวา่ง 

ฝ่ายพนกังานและฝ่ายบริหาร เน่ืองจากฝ่ายบริหารตอ้งการควบคุมรายจ่าย และฝ่ายพนกังาน 

ก็ตอ้งการผลประโยชน์ท่ีเพิ่มข้ึนจากการทาํงาน 

 3.  ความมัน่คงในการทาํงาน พนกังานทุกคนตอ้งการทาํงานท่ีมีความมัน่คง  

การมีคุณภาพชีวติในการทาํงานในดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ตอ้งอาศยัการวางแผนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมขอ้มูลของพนกังานตอ้งมีระบบท่ีดีและทนัสมยั 

 4.  ทางเลือกในการทาํงาน การใหพ้นกังานมีทางเลือกในเวลาทาํงานท่ีสะดวก 

ต่อตวัพนกังานเอง ไดแ้ก่ การใหเ้ขา้งานและเลิกงานในเวลาท่ีพนกังานตอ้งการ การจา้งพนกังาน

ชัว่คราวเป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดสู้งสุด 

 5.  ความเครียดจากการทาํงาน เป็นความเครียดท่ีเกิดข้ึน จากการประกอบอาชีพ ซ่ึงเป็น

แง่มุมใหม่ท่ีมีความสาํคญัของคุณภาพชีวติการทาํงานและเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพจิตพนกังานท่ีไดรั้บ

ผลกระทบจากความเครียดและความไม่สะดวกสบายจากการทาํงาน จะทาํใหคุ้ณภาพชีวติ 

การทาํงานลดลง 

 6.  การมีส่วนร่วมของพนกังาน พนกังานส่วนใหญ่ต่างมีความรู้สึกวา่ตนเองมีสิทธิ 

ในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการทาํงาน ซ่ึงค่านิยมน้ีนบัวนัจะไดรั้บ 

ความนิยมเพิ่มข้ึนและยงัเป็นผลดีต่อองคก์าร 
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 7.  ระบอบประชาธิปไตยในการทาํงาน แนวโนม้ความตอ้งการของพนกังาน 

ในการนาํระบบประชาธิปไตยเขา้มาใชใ้นสถานท่ีทาํงานมีสูงข้ึนแต่ละองคก์ารจะตอ้งรับฟัง 

ความตอ้งการและความคิดเห็นของพนกังานในองคก์าร ผูน้าํท่ีมีลกัษณะเป็นผูน้าํแบบ

ประชาธิปไตยมีผลดีต่อการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 บุญแสง ชีระภากร (2552, หนา้ 5) ไดใ้หค้วามหมายคุณภาพชีวติการทาํงานวา่ หมายถึง 

ความรู้สึกพึงพอใจ ท่ีแตกต่างกนัไปตามการรับรู้ของแต่ละบุคคลเพราะต่างมีพื้นฐาน ภูมิหลงั 

ลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะทาง บางคนอาจสนใจท่ีเน้ือหาของงานบางคนสนใจ 

สภาพแวดลอ้ม และค่าตอบแทน บางคนเนน้ในเร่ืองความกา้วหนา้ในอนาคตและลกัษณะอ่ืน ๆ     

ท่ีแตกต่างกนั 

 

แนวคดิเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การทีด่ี (Organizational citizenship 

behavior: OCB) 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational citizenship behavior)  

ตามทฤษฎีของ Dennis W. Organ ศาสตราจารยจ์ากมหาวิทยาลยัอินเดียน่า (Indiana University)  

ผูเ้ป็นตน้กาํเนิดทฤษฎี พฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organizational citizenship 

behavior) หรือเรียก กนัในวงการวชิาการวา่ OCB 

1. ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การทีด่ี 

สาํหรับคาํวา่ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร” ปรากฏคร้ังแรกใน ค.ศ. 1983 

ในงานวจิยัของ Bateman and Organ (1983) กบังานวจิยัของ Smith, Organ, and Near (1983) ต่อมา 

Organ (1988) ไดท้าํการวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งลึกซ้ึง และมี

งานวจิยัออกมาอยา่งมากมาย (สมศรี จนัทร์เทว,ี 2555) ไดร้วบรวมคาํจาํกดัความและความหมาย

ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
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ตารางท่ี 2-2  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 

นักวชิาการ ความหมาย 

Organ (1988) พฤติกรรมของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากตวัของพนกังานเอง  

ซ่ึงองคก์ารไม่ไดก้าํหนดไวใ้หป้ฏิบติัเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังาน 

เตม็ใจปฏิบติัเพื่อองคก์าร โดยพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรม 

ท่ีสนบัสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร 

Organ and Konovsky 

(1989) 

พฤติกรรมท่ีสร้างสรรคแ์ละใหค้วามร่วมมือ และไม่ไดรั้บ 

การใหร้างวลัอยา่งเป็นทางการ 

Organ (1991) การปฏิบติัดว้ยความคิดสร้างสรรคแ์ละมีการต่ืนตวัเกินไปกวา่

บทบาทท่ีถูกกาํหนดไวเ้ป็นส่ิงท่ีองคก์ารไม่ไดบ้งัคบัหรือกาํหนด 

ใหป้ฏิบติัแต่พนกังานเตม็ใจยินดีท่ีจะปฏิบติัดว้ยตวัเอง ไม่ได ้

มีแรงจูงใจจากการให้รางวลัแต่อยา่งไรพฤติกรรมเหล่าน้ีส่งผลให้

การปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

Schanake (1991) พฤติกรรมท่ีพึงกระทาํต่อองคก์าร แต่ไม่ไดเ้ขียนกาํหนดไว ้

อยา่งเป็นทางการตวัอยา่งเช่น การใหค้าํแนะนาํเพื่อพฒันาปรับปรุง

องคก์าร การอาสาช่วยเหลือผูร่้วมงาน การตรงต่อเวลา หรือ 

การไม่ปล่อยใหเ้วลาสูญเปล่า 

Baron and Greenberg 

(1993) 

การกระทาํโดยผูป้ฏิบติังานท่ีมีส่วนทาํใหก้ารดาํเนินงาน 

ขององคก์ารดาํเนินไปอยา่งดีแต่ไม่ไดก้าํหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ

ของงาน 

Schanake and Dumber 

(1997) 

เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจดว้ยตนเอง ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบั

การใหร้างวลัหรือการลงโทษโดยตรง และเป็นประโยชน์ 

ต่อองคก์าร 

 

 จากการศึกษาความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงัแสดงใน

ตารางท่ี 2-2 นั้น ผูว้ิจยัพบความคลา้ยคลึงกนัของความหมายท่ีนกัวจิยัหลายท่านไดนิ้ยาม คาํจาํกดั

ความไว ้หลายประการ อาทิ พฤติกรรมท่ีกระทาํดว้ยความเตม็ใจ พฤติกรรมท่ีกระทาํโดยไม่มี      

บทกาํหนดอยา่งเป็นทางการ พฤติกรรมท่ีไม่มีแรงจูงใจใด ๆ พฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
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ฯลฯ ดงันั้น อาจอนุมาน ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดว้า่ พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หมายถึง พฤติกรรมของพนกังาน หรือผูป้ฏิบติังาน พึงกระทาํ 

ดว้ยความเตม็ใจท่ี ไม่มีแรงจูงใจ หรือบทลงโทษใด ๆ เป็นพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค ์สนบัสนุน  

และเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร เพื่อใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารเกิดประสิทธิผล 

2. องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การทีด่ี 

 ไดมี้นกัวจิยัทาํการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงไดเ้สนอ

แนวความคิด การแบ่งองคป์ระกอบแตกต่างกนั ผูว้จิยัไดท้บทวนและขอนาํเสนอ ดงัต่อไปน้ี 

 Smith, Organ, and Near (1983 อา้งถึงใน อทิกร แกว้มา, 2550) ไดท้าํการศึกษาและ

วเิคราะห์องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี  

 1.  พฤติกรรมการช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีเจตนามุ่งต่อ 

การช่วยเหลือตวับุคคลโดยเฉพาะ  

 2.  พฤติกรรมการปฏิบติัตามอยา่งเช่ือฟัง (Generalized compliance) เป็นพฤติกรรม 

ท่ีไม่ไดมุ้่งช่วยเหลือบุคคลใดโดยตรง แต่จะเป็นประโยชน์ต่อระบบการทาํงานโดยรวมขององคก์าร  

 Organ (1988 อา้งถึงใน อทิกร แกว้มา, 2550) แบ่งลกัษณะพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ท่ีดีขององคก์าร ออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี  

 1.  พฤติกรรมการช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเตม็ใจให ้

ความช่วยเหลือแก่ผูอ่ื้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน  

 2.  พฤติกรรมการสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเตม็ใจ 

จะปฏิบติังานใหไ้ดเ้หนือกวา่ท่ีองคก์ารคาดหวงัตามมาตรฐาน  

 3.  พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะอดทน 

อดกลั้นต่อปัญหา อุปสรรคในการทาํงานและความกดดนัต่าง ๆ โดยไม่มีการเรียกร้องใด ๆ 

 4.  พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง การคาํนึงถึงเพื่อนร่วมงาน เคารพ

สิทธิของผูอ่ื้น พยายามป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหากระทบกระทัง่กบัผูอ่ื้น  

 5.  พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึง 

ความรับผดิชอบและมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานขององคก์าร  

 Williams and Anderson (1991) ไดท้าํการแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

ออกเป็น 2 ดา้น คือ  

 1.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งต่อตวับุคคล (Organizational 

citizenship behavior directed toward individuals: OCBI) หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ารท่ีปฏิบติัต่อตวับุคคล ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อบุคคลนั้นโดยตรง  
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  2.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งต่อองคก์าร (Organizational 

citizenship behavior directed toward organization: OCBO) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์ารท่ีปฏิบติัต่อส่วนรวมและองคก์าร ซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร 

 Moorman and Blakely (1995) ไดว้เิคราะห์องคป์ระกอบ และแบ่งพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 4 ดา้น  

 1.  การช่วยเหลือระหวา่งบุคคล (Interpersonal helping) เป็นการช่วยเหลือ 

เพื่อนร่วมงาน ในขณะท่ีเขาตอ้งการใหช่้วยเก่ียวกบังานของเขา  

 2.  การคิดริเร่ิมระดบับุคคล (Individual initiative) แสดงถึงการส่ือสารกบับุคคลอ่ืนใน

สถานท่ีทาํงาน เพือ่ท่ีจะช่วยปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคคลนั้นและผลงานของกลุ่ม  

 3.  ความตระหนกัในหนา้ท่ีการงาน (Personal industry) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงถึง 

ผลการปฏิบติังานท่ีสูงเหนือกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนด เช่น การปฏิบติัในหนา้ท่ีดา้นความใส่ใจ 

และห่วงใยมากเป็นพิเศษ เป็นตน้  

 4.  การสร้างเสริมความจงรักภกัดี (Loyal boosterish) เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน 

ใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์าร 

 Van Scotter and Motowidlo (1996) ไดว้เิคราะห์ประกอบและแบ่งพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 2 องคป์ระกอบ  

 1.  การสนบัสนุนระหวา่งบุคคล (Interpersonal Facilitation) ประกอบดว้ย พฤติกรรม 

ท่ีมุ่งสัมพนัธ์กนัระหวา่งบุคคล ซ่ึงจะส่งผลต่อการกา้วไปถึงเป้าหมายขององคก์าร เช่น การมี

จริยธรรมต่อเพื่อนมนุษย ์การยอมรับผูอ่ื้นเพื่อสร้างความร่วมมือกนั เป็นตน้  

 2.  การอุทิศตนในงาน (Job dedication) เนน้ท่ีลกัษณะพฤติกรรมความมีวนิยัในตนเอง 

(Self-disciplined Behavior) เช่น การทุ่มเทในการทาํงาน การริเร่ิมแกปั้ญหาในงาน เป็นตน้  

มอร์ริสัน (Morrison, 1994 อา้งถึงใน แพรภทัร ยอดแกว้, 2552) ไดจ้าํแนกรูปแบบพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี  

  2.1  พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีปฏิบติั 

ตามกฎระเบียบและสนองนโยบายองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี  

  2.2  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะ 

ท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือลูกคา้ทั้งภายในและภายนอก  

  2.3  พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีใหค้าํเสนอแนะ 

ในการปรับปรุงคุณภาพการทาํงาน และความพึงพอใจของลูกคา้ 
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  2.4  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

(Courtesy) เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีระหวา่งพนกังานท่ีใหบ้ริการแก่ลูกคา้เป็นอยา่งดี  

 Turnipseed (1996 อา้งถึงใน ชุติมา ชุติชิวานนัท,์ 2554) ไดศึ้กษาและจาํแนก

องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 3 รูปแบบ  

 1  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือร่วมมือ (Altruistic compliance) เป็นพฤติกรรม 

ท่ีเกิดข้ึนโดยปราศจากการบงัคบั พฤติกรรมส่วนใหญ่ท่ีแสดงออกมาจะเป็นพฤติกรรมซ่ึงมีลกัษณะ

นอกเหนือจากงานท่ีทาํพฤติกรรมน้ีจะมีการใหค้าํแนะนาํใหม่ เก่ียวกบัการทาํงาน การจดัการงาน 

การฝึกอบรมและความสนใจส่วนบุคคลในคนอ่ืน ๆ การตรงต่อเวลา ใหค้วามช่วยเหลือ 

เม่ือผูร่้วมงานตอ้งการ การสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะสร้าง

ประสิทธิผลในการทาํงาน การเกิดนวตักรรมต่าง ๆ ข้ึน 

 2  พฤติกรรมความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นพฤติกรรมท่ีไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบั

ผลลพัธ์ขององคก์าร การทาํงานอยา่งประณีต การช่วยองคก์ารในลกัษณะท่ีช่วยเหลือปกป้อง

องคก์าร เช่น การลดขอ้โตแ้ยง้ต่าง ๆ อนัจะเกิดในท่ีทาํงาน การช่วยปกป้องทรัพยสิ์นขององคก์าร 

พฤติกรรมน้ีช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีดีทาํใหน้าํไปสู่การเกิดประสิทธิภาพ 

ในการทาํงาน  

 3  พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในลกัษณะส่วนบุคคล (Personal) เป็นส่วนของการแสดงถึง

ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลในความสัมพนัธ์ทางสังคมซ่ึง อาจมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานทางออ้ม รวมไปถึงการแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาทางท่าทางต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ี

จาํเป็นสาํหรับการบาํรุงรักษา และเพิ่มระดบัแรงจูงใจของพนกังาน  

 จากแนวคิดลกัษณะการแบ่งองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เม่ือผูว้จิยัพิจารณาแลว้สามารถสรุปรวมออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีปฏิบติัต่อบุคคล และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์ารท่ีปฏิบติัเพื่อองคก์าร ตามแบบของ วลิเลียม และคณะ ผูว้จิยัจึงไดส้รุปการเปรียบเทียบ

องคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีไดท้บทวน แสดงไดด้งัตารางท่ี 2-3 

 จากขอ้มูลในตาราง 2-3 ไดจ้าํแนกการจดักลุ่มขององคป์ระกอบการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์ารไว ้2 ลกัษณะ คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งต่อตวับุคคล (OCBI) 

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งต่อองคก์าร (OCBO) แต่ก็มีรายละเอียด 

แตกต่างกนั ซ่ึงมีนกัวจิยัหลายท่านมีแนวความคิดคลา้ยคลึงกนัแนวคิดของออร์แกน ผูว้ิจยัไดจ้าํแนก 

ดงัแสดงตารางการแบ่ง 
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ตารางท่ี 2-3  องคป์ระกอบการเป็นสมาชิท่ีดีขององคก์าร 

 

นักวชิาการ องค์ประกอบการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

เพ่ือตัวบุคคล เพ่ือองค์การ 

Williams and 

Anderson (1991) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารท่ีมุ่งต่อตวับุคคล (OCBI) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารท่ีมุ่งต่อองคก์าร (OCBO) 

Smith et al. (1993) พฤติกรรมการช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือ 

(Altruism) 

พฤติกรรมการปฏิบติัตาม 

อยา่งเช่ือฟัง (Generalized 

compliance) 

Organ (1988) พฤติกรรมการช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือ  

(Altruism) 

พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น  

(Sportsmanship) 

Van Scotter and 

Motowidlo (1996) 

การสนบัสนุนระหวา่งบุคคล 

(Interpersonal facilitation) 

การอุทิศตนในงาน (Job 

dedication) 

Morrison (1994) 1.  พฤติกรรมความสาํนึกใน

หนา้ท่ี (Conscientiousness) 

2.  พฤติกรรมการใหค้วาม

ช่วยเหลือ (Altruism) 

1.  พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

(Civic virtue) 

2.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

(Sportsmanship) 

Turnipseed (1996) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ

ร่วมมือ (Altruistic compliance) 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 

ในลกัษณะส่วนบุคคล (Personal) 

พฤติกรรมความเมตตากรุณา 

(Benevolence) 

Moorman and 

Blakely (1995) 

1.  การช่วยเหลือระหวา่งบุคคล 

(Interpersonal helping) 

2.  การคิดริเร่ิมระดบับุคคล 

(Individual initiative) 

1.  ความตระหนกัในหนา้ท่ีงาน 

(Personal industry) 

2.  การสร้างเสริมความจงรักภกัดี 

(Loyal boosterish) 
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แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ (Organization commitment)  

1. ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

  1.1  ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกสาํนึกและแสดงออกถึง 

ความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ารท่ีตนเองอยู ่เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 

วา่งานมีความสาํคญัท่ีสุดในชีวติ เช่ือมัน่ในองคก์ารเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร มีความรู้สึก

เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร เสียสละเวลาและแรงงาน และตั้งใจทุ่มเทปฏิบติังานจนกวา่จะสาํเร็จ 

เพื่อองคก์าร (Muchinsky, 2000, p. 274) 

  1.2  ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ในรูปของ

การลงทุนในการปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร และไดก้ลบัมาในรูปแบบของผลตอบแทน โดยระดบั

ความผกูพนัจะข้ึนกบัความมากนอ้ยของส่ิงท่ีลงทุนกบัผลประโยชน์ท่ีไดก้ลบัมา ยิง่สมาชิกมีมุมมอง

การแลกเปล่ียนเป็นไปในทางบวกมากเท่าไหร่ ก็จะยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น 

(Cherrington, 1994) 

  1.3  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 

เป็นการแสดงออกของพนกังานต่อองคก์ารท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีรู้สึกวา่ตนเองเป็น 

อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารมีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนัปฏิบติัตามบทบาทของตนเองและอุทิศตน

อยา่งเตม็ท่ีเพื่อสร้างสรรคใ์ห้องคก์ารเจริญ เติบโตข้ึน และปรารถนาจะเป็นพนกังานขององคก์าร

ต่อไปในอนาคต (Newstrom & Devid, 2002) 

 นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์ารยงัสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 

ท่ีบุคคลนั้นเป็นสมาชิก และไม่เตม็ใจท่ีจะออกจากองคก์ารน้ีโดยแบ่งเป็น 2 มุมมอง (ณฏัฐพนัธ์    

เขจรนนัทน์, 2551) ดงัน้ี 

 1.  ความผกูพนัอยา่งต่อเน่ือง (Continuance commitment) หรือเรียกวา่ Side-Bets 

Orientation โดยบุคคลมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์าร เน่ืองจากไม่สามารถออกไปได ้เช่น มีการทาํงาน

กบัองคก์ารน้ีมานาน อาจสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ถา้ออกจากองคก์ารไป 

 2.  ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหวา่งบุคคลและองคก์าร (Individual-organizational 

goal congruence orientation) หรือเรียกวา่ มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมจะยอมรับ (Affective 

commitment) และปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของตนเองและองคก์ารซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนั 

โดยบุคคลจะยงัคงปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารเน่ืองจากปัจจยั 3 ประการ คือ มีความเช่ือในเป้าหมาย

และค่านิยมในองคก์าร มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเททางานในนามองคก์าร และมีความตั้งใจจะคง 

ความเป็นสมาชิกองคก์ารจากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 

ทศันคติท่ีผูป้ฏิบติังานมีต่อองคก์ารในเชิงบวก มีความรู้สึกผกูพนัวา่ตนเองเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว 
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กบัองคก์ารเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานให้องคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุ

เป้าหมายในการดาํเนินการอยา่งสูงสุด ดั้งนั้น จึงใชแ้นวคิดของ Allen and Mayer (1990)  

ท่ีประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective commitment) ความผูกพนั 

ต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่(Continuance commitment) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 

(Normative commitment) ในการศึกษาคร้ังน้ี เน่ืองจากเป็นการศึกษาท่ีคลอบคลุมทั้งดา้นทศันติ 

และพฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร 

2. องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

 Allen and Meyer (1990, pp. 1-18) ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยา จากมหาวทิยาลยั 

เวสเทิร์นแคนาดา ไดส้รุปแนวคิดในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

  2.1  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective commitment) คือ ความผกูพนั  

ท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกและจิตใจเป็นความผกูพนัดว้ยใจรักเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ารท่ีมี

ความสอดคลอ้งกนัระหวา่งการทาํงาน และเป้าหมายขององคก์าร มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารรับรู้

วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมกบัองคก์าร และปรารถนาจะ    

ท่ีทาํงานอยูก่บัองคก์ารน้ีต่อไป ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกน้ี ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 

ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristics) ลกัษณะงาน (Job characteristics) 

ประสบการณ์ในงาน (Work characteristics) และคุณลกัษณะของโครงสร้างองคก์าร (Structural 

characteristics) การจะอยูก่บัองคก์าร ความผกูพนัต่อเน่ืองในการอยากอยูต่่อ เน่ืองจากผลตอบแทน

ท่ีไดรั้บจากองคก์าร อาจเรียกวา่เป็นความผกูพนัท่ีเกิดจากการคิดคาํนวณ (Calculative commitment) 

เป็นปัจจยัหลกัในการเลือกท่ีจะทาํงานต่อหรือโยกยา้ยเปล่ียนองคก์าร ความผกูพนัน้ีจะแสดงออกมา

ในรูปพฤติกรรมการทาํงานต่อไปอยา่งต่อเน่ืองไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน เพราะอาจ 

เสียประโยชน์ท่ีควรไดรั้บจากการลงทุนไปในองคก์ารน้ี  

  2.2  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูน้ี่ ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ อาย ุ(Age) 

สถานภาพของตาํแหน่งงาน (Tenure) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) และความตั้งใจ

ท่ีจะลาออก (Intent to leave) 

  2.3  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) คือ  

ความผกูพนัท่ีเกิดจากความรู้สึกเป็นสมาชิกขององคก์ารยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 

และแสดงความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน หรือ เรียกวา่ ความผกูพนั 

ดา้นจริยธรรม (Moral commitment) เกิดข้ึนจากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสังคม  

และเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคลนั้นไดรั้บจากองคก์ารโดยความผกูพนัน้ีจะมีปริมาณเพิ่มข้ึน

เม่ือพนกังานรู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเองสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร ความผูกพนั 
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ต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานน้ีประกอบดว้ย ความผกูพนักบัผูร่้วมงาน (Co-worker commitment)  

ทั้งมิติดา้นจิตใจและปทสัถาน (Affective and normative dimension) การพึ่งพาองคก์าร 

(Organizational dependability) และการมีส่วนร่วมในการจดัการ (Participatory management)  

โดยลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีพนกังานแสดงออกมา มีดงัน้ี 

   2.3.1  การยดึถือองคก์าร (Identification) คือ การท่ีพนกังานยอมทาํตาม 

ความตอ้งการขององคก์ารและเกิดความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

   2.3.2  การยนิยอมทาํตาม (Compliance) คือ การท่ีพนกังานยอมทาํตาม 

ความตอ้งการขององคก์ารเพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร เช่น ค่าจา้ง เป็นตน้ 

   2.3.3  การยอมรับค่านิยมขององคก์าร (Internalization) คือ การท่ีพนกังานยอมรับ

ค่านิยมขององคก์ารมาเป็นค่านิยมของตนเองความแตกต่าง ระหวา่งองคป์ระกอบทั้ง 3 คือ  

การท่ีบุคคลท่ีมีความผกูพนัเน่ืองจากอารมณ์ความรู้สึก (Affective commitment) จะอยูก่บัองคก์าร

เพราะปรารถนาท่ีจะอยู ่(Want to) ส่วนบุคคลท่ีมีความผกูพนัเน่ืองจากผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 

(Continuance commitment) จะอยูก่บัองคก์ารเพราะความจาํเป็นตอ้งอยู ่(Need to) ในขณะท่ีบุคคล 

ท่ีมีความผกูพนัเน่ืองจากหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนั (Normative commitment) จะอยูก่บัองคก์าร 

เพราะคิดวา่ควรอยู ่(Ought to) ดงันั้น การทาํความเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานและองคก์าร 

ใหม้ากข้ึน นั้นตอ้งพจิารณา องคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้นน้ีไปพร้อมกนัดว้ย 

 Kanter (1972) ศาสตราจารยท์างดา้นสังคมวทิยาชาวอเมริกนั จากมหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด 

ไดเ้สนอรูปแบบของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

 1.  ความผกูพนัแบบคงอยูเ่สมอ (Continuance commitment) หมายถึง บุคคล 

ไดเ้สียสละใหก้บัองคก์าร จนมีความคิดวา่เป็นเร่ืองยากในการละทิ้ง จากองคก์ารไปได ้

 2.  ความผกูพนัแบบยดึติด (Cohesion) คือ ความผกูพนัท่ีทาํใหบุ้คคลยดึติดกบัองคก์าร

โดยใชเ้ทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพื่อใหบุ้คคลยดึติดกบัส่ิงนั้น ๆ เช่น เคร่ืองแบบ  

หรือเหรียญตรา เป็นตน้ 

  3.  ความผกูพนัแบบควบคุม (Control commitment) คือ ความผกูพนัท่ีบุคคลถูกทาํให้

ยดึติดกบัวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงเป็นกรอบบงัคบัใหพ้ฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามท่ีองคก์าร

ตอ้งการ 

3. ระดับความผูกพนัองค์การ 

 Sonnenberg (1991) ผูอ้าํนวยการบริษทัท่ีปรึกษาทางการตลาดชาวอเมริกนัไดแ้บ่ง 

ชั้นของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตั้งแต่ระดบัตํ่าสุดจนถึงระดบัสูงสุด ดงัน้ี 



27 

 

 1.  Apathetic เป็นระดบัของความผกูพนัระดบัตํ่าสุด ซ่ึงพนกังานจะแสดงพฤติกรรม

ออกมาในลกัษณะการขาดการเอาใจใส่ต่อหนา้ท่ี งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่สนใจต่อการมาทาํงาน 

ทาํงานโดยไม่ตั้งใจ ไม่เขา้ร่วมกิจกรรมใด ๆ ขององคก์าร เป็นตน้ 

 2.  Disgruntled เป็นระดบัของความไม่พอใจต่อองคก์าร ซ่ึงรอองลงมาจากชั้น Apathetic 

เกิดจากการท่ีพนกังานไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ความปรารถนา และความคาดหวงั  

โดยแสดงออกมาดว้ยการบ่น รําคาญ ไม่พอใจ เม่ือตอ้งทาํงานหรือไดรั้บมอบหมายงานใหก้ระทาํ 

 3.  Obedient เป็นระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีพนกังานเช่ือฟังต่อคาํสั่งเน่ืองจาก

พนกังานเกิดความเกรงกลวั หรือพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ดา้นบุคลากรแต่ไม่ได ้

มีความตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบติังานเพียงแต่รับคาํสั่งจากหวัหนา้โดยมีความสนใจเพียงเล็กนอ้ยท่ีจะทาํ

ใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 

 4.  Motivated เป็นระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีพนกังานไดรั้บการจูงใจแลว้ 

โดยองคก์ารเนน้การจดัการใหพ้นกังานมีความสุขพอใจในสถานการณ์ปัจจุบนั แต่ก็ยงั 

เป็นความรู้สึกเพียงชัว่คราวอยูท่ี่ระดบัน้ีและมุ่งเนน้ไปท่ีความสนใจต่อความสาํเร็จดา้นบุคลากร

มากกวา่ความสาํเร็จ ขององคก์าร 

 5.  Loyal เป็นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง พนกังานจะรู้สึกมีความสุข 

ต่อการทาํงาน และเช่ือวา่งานท่ีทาํมีความหมายและสนบัสนุนต่อองคก์าร รวมถึงเช่ือวา่จะไดรั้บ      

การยอมรับและไดร้างวลัอยา่งยติุธรรม แต่อยา่งไรก็ตามความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัน้ีไม่ได้

รวมถึง การคิดสร้างสรรค ์ความคิดท่ีมีอิสระ ความรู้สึกมีส่วนร่วม และความเป็นผูริ้เร่ิม 

 6.  Committed เป็นระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงสุด โดยมีความรู้สึก

ผกูพนัในระดบัลึกต่อองคก์าร เขา้ใจถึงคุณค่าและเหตุผลอยา่งมัน่คงขององคก์ารเพื่อการพฒันา 

และเติบโต ซ่ึงในระดบัน้ี จะรวมถึงความทา้ทาย หลงใหล และความรู้สึกเป็นเจา้ของต่อองคก์าร 

 Becker (1960) ศาสตราจารยด์า้นสังคมวทิยา ชาวอเมริกนัจากมหาวทิยาลยัชิคาโก  

ไดแ้บ่งจุดเนน้ของความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 ระดบั ดงัน้ี 

 1.  จุดเนน้ของความผกูพนัต่อระดบัล่างขององคก์าร เช่น เพื่อนร่วมงานท่ีอยูใ่นระดบั

เดียวกนัและหวัหนา้งาน 

 2.  จุดเนน้ของความผกูพนัต่อระดบัสูงขององคก์าร เช่น ผูบ้ริหารสูงสุดและองคก์าร 

ท่ีเป็นภาพรวม 

 นอกจากน้ี Becker (1960) ไดอ้ธิบายถึงการผสมระหวา่งจุดเนน้ทั้ง 2 ระดบั ดงักล่าว 

ทาํใหไ้ดพ้นกังานตามระดบัความผกูพนัข้ึน ซ่ึงสามารถแบ่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น  

4 แบบ ดงัน้ี 
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 แบบท่ี 1 แบบขาดความผกูพนั (Uncommitted) เป็นพนกังานท่ีไม่มีจุดเนน้ของ 

ความผกูพนัทั้งระดบัล่างและระดบับนแต่อยา่งใด 

 แบบท่ี 2 แบบผกูพนัมาก (Committed) เป็นพนกังานท่ีมีความรู้สึกเนน้ความผกูพนัทั้ง 

ในระดบัล่างและระดบับน 

 แบบท่ี 3 แบบผกูพนัใกลต้วั (Locally committed) ซ่ึงมีลกัษณะผกูพนักบับุคคลท่ีอยู ่

ระดบัล่างใกลต้น แต่จะไม่ผูกพนัต่อบุคคลระดบับริหารสูงสุดหรือองคก์าร 

 แบบท่ี 4 แบบผกูพนัไกลตวั (Globally committed) พนกังานแบบน้ี จะรู้สึกผกูพนั 

กบัหวัหนา้สูงสุดหรือองคก์าร แต่จะไม่ผกูพนักบับุคคลระดบัล่างใกลต้น 

 4.  ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 

 Steers (1977) ศาสตราจารยด์า้นจิตวทิยาอุตสาหกรรมและการจดัการชาวอเมริกนั 

จากมหาวทิยาลยัโอเรกอนไดน้าํเสนอความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

 1.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารจะแสดงการมีส่วนร่วม

ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารในระดบัสูง 

 2.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูง จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 

ท่ีจะดาํรงอยูก่บัองคก์ารเพื่อทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีบุคคลเช่ือถือ 

 3.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร 

ในระดบัสูง จะเพิ่มระดบัการมีส่วนร่วมในงานมากข้ึน เน่ืองจากมีความเช่ือวา่งานของตน 

เป็นตวัเช่ือมไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 4.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงจะเตม็ใจใชค้วามพยายามเพื่อองคก์าร

และขยายการทาํงานไปสู่การมีผลงานในระดบัสูง 

 Baron (1986) ศาสตราจารยด์า้นการจดัการชาวอเมริกนัจากมหาวทิยาโอกลาโฮมา 

อธิบายวา่พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีพฤติกรรมในการทาํงาน ดงัน้ี 

 1.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูง จะมีอตัราการขาดงานและอตัรา 

การลาออกตํ่า 

 2.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูง จะรู้สึกผกูพนัและเตม็ใจทุ่มเท 

ในกิจกรรมของตน ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า จะแสวงหาตาํแหน่งงานใหม่ 

 3.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูงจะมีความพึงพอใจในงานระดบัสูง 

 Buchanan (1974, pp. 533-546) ศาสตราจารยช์าวอเมริกนั จากมหาวทิยาลยัเยล ได้

อธิบายถึงความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี  
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 1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถทาํนายอตัราการเขา้งาน และอตัราการลาออก 

จากงานได ้เป็นอยา่งดีความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถสะทอ้นถึงการตอบสนองของพนกังานต่อ

องคก์ารโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของพนกังานท่ีมีต่อ

งานหรือดา้นใดดา้นหน่ึงของงานเท่านั้น ดว้ยเหตุน้ีความผูกพนัต่อองคก์ารจึงเนน้ความผกูพนั 

ของพนกังานต่อองคก์าร รวมทั้งเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ส่วนความพึงพอใจในงานเนน้ 

ท่ีสภาพแวดลอ้มของงานอนัใดอนัหน่ึงโดยเฉพาะ นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์าร ค่อนขา้ง 

มีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน แมว้า่เหตุการณ์ประจาํวนัในสถานท่ีทาํงานอาจมี

ผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานแต่เหตุการณ์ชัว่คราวนั้น ไม่อาจมีผลกระทบ 

ต่อความผกูพนัโดยรวม 

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานปฏิบติังานั้น คือ พนกังานท่ีมี

ความผกูพนัต่อองคก์ารจะปฏิบติังานไดดี้กวา่พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจาก 

การท่ีพนกังานรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร จะมีส่วนช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพของ

องคก์าร 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของพนกังานในองคก์าร 

กบัเป้าหมายขององคก์าร หรือช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

 4.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีพนกังานมีความรัก 

และความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมาก 

 

ข้อมูลเกีย่วกบัองค์การ 

บริษทัผลิตช้ินส่วนยานแห่งน้ี ตั้งอยูท่ี่นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ตาํบลพานทอง 

อาํเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี ทุนจดทะเบียน 1,374,700,000 บาท 

1. นโยบายคุณภาพ 

 “เราจะสร้างความพึงพอใจ และความเช่ือมัน่ในผลิตภณัฑ์ตามท่ีลูกคา้คาดหวงั 

นอกจากนั้นเราจะปฏิบติัตามกฎหมายและกฎขอ้บงัคบัอยา่งเตม็ท่ี และพฒันาระบบบริหารคุณภาพ

อยา่งต่อเน่ือง” 

2. คําขวญั 

 “ช่วยกนัลดของเสีย เพิ่มพูนผลผลิต รวมพลงัความคิด เพิ่มคุณภาพชีวติการทาํงาน” 

3. ประวตัิการก่อตั้ง 

 พ.ศ. 2546 บริษทัไดก่้อตั้งท่ีนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

 พ.ศ. 2550 บริษทัไดมี้การยา้ยมายงันิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
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 ผลิตภณัฑข์ององคก์ารทั้งหมดจาํนวน 4 ผลิตภณัฑห์ลกั ดงัน้ี 

 1.  ประกอบกิจการผลิตและจาํหน่ายหวัฉีดทาํดว้ยตวัยาง (Rubber hoses) และชุดของ

หวัฉีดของรถยนต ์และสินคา้อ่ืน ๆ ตลอดจนส่วนประกอบและอะไหล่ของอุปกรณ์ดงักล่าว 

 2.  ประกอบกิจการผลิตและจาํหน่ายท่อส่งนํ้ามนัแรงสูง (Brake hoses, Clutch hoses, 

Power steering hoses) รถยนตแ์ละสินคา้อ่ืน ๆ ตลอดจนส่วนประกอบและอะไหล่ของอุปกรณ์

ดงักล่าว 

 3.  ประกอบกิจการผลิตและจาํหน่ายตวัรับรู้ (Sensors) ของรถจกัรยายนต ์และสินคา้ 

อ่ืน ๆ ตลอดจนส่วนประกอบและอะไหล่ของอุปกรณ์ดงักล่าว 

 4.  ประกอบกิจการผลิตและจาํหน่ายตวัควบคุมระบบเบรคในรถยนต ์(Electric parking 

brake) ตลอดจนส่วน ประกอบ และอะไหล่ของอุปกรณ์ดงักล่าว 

 

 
 

ภาพท่ี 2-1  ผลิตภณัฑห์ลกัของบริษทั 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องและทีม่าของสมมติฐานการวจิัย 

1. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัคุณภาพชีวติการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบักบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 ชนดัดา เพช็รประยูร (2545) ไดศึ้กษาการรับรู้บรรยากาศในการทาํงาน คุณภาพชีวติ 

ในการทาํงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการของ

บริษทัเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าภายในบา้น พบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
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ในการทาํงานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นการพฒันาศกัยภาพ ดา้นสังคมสัมพนัธ์  

และดา้นภาวะอิสระ จากงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

โดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ในขณะท่ีคุณภาพชีวติดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและพียงพอ 

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม 

 ป่ินปัทมา ครุฑพนัธ์ุ (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร: กรณีศึกษาของกลุ่มบริษทั

เคมีแห่งหน่ึงในประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 94 คน ผลการศึกษาพบวา่ 

 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัสายงานปฏิบติั อายงุาน และระดบัเงินเดือน 

ท่ีแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

.05  

 2.  คุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมทุกดา้น ไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05  

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อองคก์าร

โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม ท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ .05  

 4.  ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน  

ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .01 

 5.  ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้คือ  

ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ สามารถทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

ร่วมกนัไดร้้อยละ 3.9 

 ณฐัสุดา จารุนครานนท ์(2557) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการทาํงาน พฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนั ต่อองคก์ารของพนกังาน: กรณีศึกษาโรงงาน 

ผลิตอาหารแปรรูปเน้ือไก่แห่งหน่ึง พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรม

ความอดทนอดกลั้นและดา้นความรับผดิชอบและการใหค้วามร่วมมือ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r = 791, p < 0.01, r = 706, p< 706, r = 807, p < 0.01 ตามลาํดบั) ยกเวน้ดา้นพฤติกรรม

การใหค้วามช่วยเหลือท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2558) ไดศึ้กษา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในธุรกิจ

โรงแรม บทความวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ ของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีของ องคก์ารในธุรกิจโรงแรม จากกลุ่มตวัอยา่ง 586 ราย ซ่ึงไดจ้ากการสุ่ม
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ตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน ตวัแปรท่ีใชใ้นการ วจิยั ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรแฝง คือ คุณภาพชีวติ 

ในการทาํงาน การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ซ่ึงวดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้23 ตวัแปร เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการวจิยัเป็นแบบสอบถามมี 6 ตอน มาตรวดัแบบประมาณค่า 5 ระดบั วิเคราะห์ขอ้มูล เบ้ืองตน้

ดว้ยโปรแกรม SPSS และวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างดว้ยโปรแกรม LISREL ผลการวจิยั

พบวา่ โมเดลท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(χ2 = 420.08, df = 127, χ2 /df = 

3.31, CFI = 0.95, SRMR = 0.06, RMSEA = 0.07) โดยตวัแปรแฝงต่าง ๆ ในโมเดลอธิบาย 

ความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 59 และพบวา่พฤติกรรม      

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดรั้บอิทธิพลทางตรง จากองคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการทาํงาน

มากท่ีสุด รองลงมาคือ องคป์ระกอบจากการรับรู้ความยติุธรรม ความพึงพอใจในงาน  

และความผกูพนัต่อองคก์าร 

 สรุปไดว้า่ งานวิจยัส่วนใหญ่ใหผ้ลวจิยัท่ีสอดคลอ้งกนั คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร และความผกูพนัองคก์ารในดา้นต่าง ๆ ดงันั้นจึงตั้งสมมติฐานการวจิยัท่ี 1 ดงัน้ี 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวก 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัคุณภาพชีวติการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การ 

 ขนิษฐา ไตรยปั์กษ ์(2548) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความผกูพนั

ต่อองคก์าร การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ 

โรงพยาบาลสังกดัสาํนกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร พบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 

ความผกูพนัต่อองคก์าร การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาล

ประจาํการ และปัจจยัท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์คุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ 

กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกดัสาํนกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร จาํนวน 

403 คน ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย

แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร แบบสอบถามการมีส่วนร่วม

ในงานของบุคลากร และแบบสอบถามคุณภาพชีวติการทาํงาน ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา และ

หาค่าความเท่ียงของเคร่ืองมือโดยใชสู้ตรสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบราคไดค่้าเท่ากบั .87, .92 

และ .89 ตามลาํดบั วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ค่าสัมประสิทธ์ิการจารณา ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียรสัน และวเิคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 1) คุณภาพชีวิตการทาํงาน การมีส่วนร่วมในงานของ

บุคลากรของพยาบาลประจาํการ อยูใ่นระดบัสูงและความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจาํการ 
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โรงพยาบาลสังกดัสาํนกัแพทย ์กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

ระดบัการศึกษาและประสบการณ์การปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติการทาํงานของ

พยาบาลประจาํ 3) ความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของ

พยาบาลประจาํการ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = 0.67 ) 4) การมีส่วนร่วมในงานของ

บุคลากร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาลประจาํการ อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ( r = 0.75) 5) ตวัแปรท่ีร่วมกนัพยากรณ์คุณภาพชีวติการทาํงานของ

พยาบาลประจาํการ ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร

และความผกูพนัต่อองคก์าร โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์คุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาล

ประจาํการได ้61.5% (R2 = .615) สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานมีดงัน้ี คุณภาพชีวติ     

การทาํงาน = 0.549 การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร + 0.303 ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 จิราภรณ์ นอ้ยนคร (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงานกบั 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา วตัถุประสงค ์เพือ่ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานกบั 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็กในเขตนิคม

อุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 399 คน เก็บรวบรวม

ขอ้มูลคุณภาพชีวติ 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ  

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา  

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับ

เป้าหมายและความตอ้งการขององคก์ารอยา่งเตม็ท่ี ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 

อยา่งมาก เพื่อทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์าร และดา้นปรารถนาท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก 

ขององคก์ารผลการวจิยั พบวา่  

 1.  ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง  

และขนาดเล็ก ในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ในภาพรวมทุกดา้น 

อยูใ่นระดบัดี 

 2.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ 

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย  

คือ ดา้นปรารถนาท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร รองลงมาคือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามอยา่งมากเพื่อทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์าร และความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ 

ในการยอมรับเป้าหมายและความตอ้งการขององคก์ารอยา่งเตม็ท่ี ตามลาํดบั 
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 3.  ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานบริษทั ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเลก็ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ 

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ทุกดา้น 

 สุธินี เดชะตา (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงานกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัปูนซีเมนตไ์ทย จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานบริษทัฯ 

จาํนวน197 คน ผลการศึกษา พบวา่  

 1.  คุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง  

 2.  ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  

 3.  คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 กล่าวคือมีคุณภาพชีวติการทาํงานเพียง 3 ดา้น ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัท่ีมี

ต่อองคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดา้นโอกาสในการพฒันา

ขีดความสามารถของตนเอง และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 การเกด อนนัตน์าวนุีสรณ์ (2552) การศึกษาคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ีมีผลต่อ 

ความผกูพนัองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวนิทวงศ ์จงัหวดั

ฉะเชิงเทรา ซ่ึงมีวตัถุประสงค ์ 

 1.  เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 8 ดา้น  

 2.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น  

 3.  เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในกลุ่ม

อุตสาหกรรมสุวนิทวงศ ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา จาํแนกตามขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 

 4.  เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในกลุ่ม

อุตสาหกรรมสุวนิทวงศ ์จงัหวดัฉะเชิงเทราจาํแนกตามขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์  

 5.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวนิทวงศ ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในกลุ่มอุตสาหกรรม 

สุวนิทวงศ ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา จาํนวนทั้งส้ิน 381 คน ผลการวจิยัพบวา่  

 1.  ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในกลุ่มอุตสาหกรรม 

สุวนิทวงศ ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในกลุ่มอุตสาหกรรม   

 สุวนิทวงศ ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
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 3.  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีเพศ รายได ้และลกัษณะธุรกิจแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่พนกังานระดบั

ปฏิบติัการท่ีมีอาย ุและอายงุานแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 4.  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมี เพศ อาย ุอายงุาน รายได ้และลกัษณะธุรกิจแตกต่างกนั

มีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 5.  คุณภาพชีวติในการทาํงานทั้ง 8 ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ

องคก์รโดยรวมและรายดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ปรีดี อิทธิพงศ ์(2552 อา้งถึงใน ณฐัวรรณ แกว้มณี, 2556) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติ 

การทาํงาน ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานประจาํในศูนยแ์ห่งหน่ึง

ขององคก์รการบินในประเทศไทย การศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานในดา้นต่าง ๆ คือ มิติการไดรั้บความคุม้ครองเก่ียวกบัสภาพจา้ง 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี มีความปลอดภยั (Working condition) มิติการไดรั้บการปฏิบติั

อยา่งเป็นธรรมในการทาํงาน โดยไม่เลือกปฏิบติัต่อบุคคล หรือต่อกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง (Fair treatment 

at work) มิติการมีอิทธิพลในการตดัสินใจ ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในองคก์ารของ

พนกังาน (Influence on decision) มิติการไดท้าํงานท่ีทา้ทายความสามารถ (Challenge of work 

contact) และมิติดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั (Work and life cycle) มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization commitment) นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ความกา้วหนา้ในงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน และ

ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั ยงัสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไดอี้ก

ดว้ย (Fukami & Larson, 1994) ในส่วนงานวิจยัต่างประเทศ พบวา่ คุณภาพชีวติดา้นค่าตอบแทน 

ท่ีเพียงพอและยติุธรรม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Eisenberge et al., 1990; 

Huselid & Day, 1991; Orpen, 1994) นอกจากน้ียงัพบวา่คุณภาพชีวติดา้นความกา้วหนา้และ 

ความมัน่คงในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Meyer, Paunonen, 

Gellatly, Goffin, & Jackson, 1989) 

 พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) ศึกษาความสมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงาน 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษาสาํนกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ สาํนกังานใหญ่  

มีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาความสมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานท่ีมีผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ของเจา้หนา้ท่ีและลูกจา้งสาํนกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ ผลการวจิยั 

พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นโอกาส 

ในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ดา้นการทาํงานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลของชีวติ และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยรวมของ

เจา้หนา้ท่ีและลูกจา้งขององคก์ร อยูใ่นระดบัสูง ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีและลูกจา้ง

ขององคก์ร ไดแ้ก่ การนึกถึงองคก์รในทางท่ีดี ความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

ความพึงพอใจในงาน ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ร การทุ่มเทความพยายามใหก้บัองคก์ร 

อยา่งเตม็ใจ การปกป้องรักษาช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร การตระหนกัถึงอนาคตขององคก์ร  

และศรัทธาในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยรวมของเจา้หนา้ท่ีและลูกจา้งขององคก์ร 

อยูใ่นระดบัสูง และคุณภาพชีวติการทาํงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของ

เจา้หนา้ท่ีและลูกจา้งสาํนกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ สาํนกังานใหญ่ อยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติ 0.01 

 จุฑาพร กบิลพฒัน์ (2554) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

คณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี และเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคือ บุคลากร 

คณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี จาํนวน 184 คน ทาํการสุ่มตวัอยา่ง

ดว้ยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาประกอบดว้ย ความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิตเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย Independent 

sample t-test, One-way ANOVA และ Paired sample t-test ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีขอ้มูลทัว่ไปดา้นเพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน ประเภทบุคลากร 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญั

ทางสถิติ 0.05 และผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานต่อความผกูพนั

องคก์าร พบวา่คุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและเป็นไปทิศทางเดียวกนั 

 ชนิดา เล็บครุฑ (2554 )ไดศึ้กษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ ผลการวจิยั

พบวา่ 

 1.  ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิต 

พฒันบริหารศาสตร์ โดยรวมบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และพิจารณารายดา้น พบวา่      

ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัท่ีดีท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น       

การพฒันาความสามารถของบุคลากร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา  
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และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ี และบุคลากรเห็นดว้ยระดบัตํ่าท่ีสุดคือ ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน 

ท่ียติุธรรมและเพียงพอ 

 2.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒัน 

บริหารศาสตร์ โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อทาํประโยชน์ใหก้บั

องคก์าร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัท่ีดีท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย 

และความตอ้งการขององคก์าร และบุคลากรเห็นดว้ยระดบัท่ีตํ่าท่ีสุดคือ ดา้นความปรารถนา 

ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 3.  ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ พบวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน

โดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .05 

 พงษเ์ทพ เงาะด่วน (2555) ไดศึ้กษาระดบัคุณภาพชีวติการทาํงาน ระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงาน

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ 

(ดอนเมือง) ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานในดา้นค่าตอบแทนท่ี

เพียงพอและยติุธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหนา้และ

ความมัน่คงในงาน ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นสิทธิของพนกังาน อยูใ่นระดบั 

ปานกลาง ส่วนดา้นบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงาน

กบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยูใ่นระดบัมาก ส่วนระดบัความผูกพนัของ

พนกังานในองคก์าร ในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อยา่งมาก ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้อยูใ่นระดบัมาก และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่

คุณภาพชีวติการทาํงานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ท่ีระดบันยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05  

 ณฐัวรรณ แกว้มณี (2556) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติการทาํงาน ความพึงพอใจในงานและ

ความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานประจาํในศูนยแ์ห่งหน่ึงขององคก์รการบินในประเทศไทย 

การศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารผลการวจิยัสรุปไดว้า่ 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายงุาน และ

รายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ 

ดา้นตาํแหน่งงาน พบวา่ ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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 2.  คุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวม และคุณภาพชีวติการทาํงานแต่ละดา้น เช่น  

ดา้นการไดรั้บความคุม้ครองเก่ียวกบัสภาพการจา้ง ดา้นการไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 

ในการทาํงาน ดา้นการมีอิทธิพลในการตดัสินใจ ดา้นการไดท้าํงานท่ีทา้ทายความสามารถ  

และดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 3.  คุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวม และคุณภาพชีวติการทาํงานแต่ละดา้น เช่น  

ดา้นการไดรั้บความคุม้ครองเก่ียวกบัสภาพการจา้ง ดา้นการไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 

ในการทาํงาน ดา้นการมีอิทธิพลในการตดัสินใจ ดา้นการไดท้าํงานท่ีทา้ทายความสามารถ  

และดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวติ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

โดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 4. ความพึงพอใจในงานโดยรวม และความพงึพอใจในงานแต่ละดา้น เช่น ดา้นตวังาน 

ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขั้น หวัหนา้งาน และเพือ่นร่วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 ณฐัสุดา จารุนครานนท ์(2557) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการทาํงาน พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนั ต่อองคก์ารของพนกังาน : กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหาร

แปรรูปเน้ือไก่แห่งหน่ึง พบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก 

กบัความผกูพนัองคก์ารโดยรวม และรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีถูกสุขลกัษณะ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในอาชีพ  

ดา้นสังคมสมัพนัธ์ ดา้นลกัษณะการบริหารงาน และดา้นภาวะอิสระจากงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r = 706, p < 0.01, r = 649, p < 0.01, r = 557, p < 0.01 ,r = 557, p < 0.01, r = 487,  

p < 475, p < 0.01, r = 580, p < 0.01,r = 140, p < 0.05 ตามลาํดบั) 

 สรุปไดว้า่ งานวจิยัส่วนใหญ่ใหผ้ลวจิยัท่ีสอดคลอ้งกนั คือ คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่าง ๆ ดงันั้น จึงตั้งสมมติฐาน       

การวจิยัท่ี 2 ดงัน้ี สมมติฐานการวจิยัท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

3. งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 นฤเบศร์  สายพรหม (2548) ไดท้าํการศึกษาระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 

ความผกูพนัต่อองคก์าร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารของพนกังานในมหาวทิยาลยั

เอกชนแห่งหน่ึง ศึกษาระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารของพนกังานในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหน่ึงและ 

เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร  

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร โดยศึกษาศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 227 คน  

ซ่ึงเป็นเจา้หนา้ท่ีของมหาวทิยาลยั และเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ผลการวจิยัพบวา่ 

 1.  พนกังานมีระดบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร 

อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารระดบัสูง 

 2.  ไม่พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารโดยรวม ดา้นการแบ่งปันผลตอบแทน 

ขององคก์าร และดา้นกระบวนการขององคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร แต่พบวา่ดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอยา่งมีระดบันยัท่ีสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 3.  พบวา่ความผกูพนัดา้นองคก์ารโดยรวม ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐานมี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร อยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.01 แต่ดา้นผลประโยชน์มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร อยา่งมีระดบั

นยัสาํคญัท่ีระดบั .05 และสุดทา้ย 

 4.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ในองคก์ารได ้โดยมีสัมประสิทธ์ิทาํนายร้อยละ 14.1 

 ชญานิศ นิลแจง้ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการละเมิดสญัญา 

ทางจิตวทิยา ความผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความตั้งใจ

ลาออกจากโดยเก็บขอ้มูลจากบริษทัยานยนตแ์ห่งหน่ึงจาํนวน 637 คน พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 อาภาพร ทศันแสงสูรย ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศ 

เชิงบวก ความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกรณีศึกษา: วสิาหกิจ

ขนาดยอ่มประเภทอุตสาหกรรมผลิตถุงพลาสติก จาํนวน 282 คน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ในทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 ปาริชาติ ปานสาํเนียง (2555) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการทาํงานและการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รผา่นความผูกพนั 

ต่อองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน กรณีศึกษา คณะแพทยแ์ห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 350 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 

ในการวจิยั ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.897-0.904 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ 
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ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และทดสอบสมมติฐานการวเิคราะห์

ความถดถอยอยา่งง่าย ผลการวจิยัพบวา่ 

 1.  คุณภาพชีวติการทาํงานมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ  

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานมีค่า (β = 0.26, p < 0.05) ดา้นการทาํงานร่วมกนัและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีค่า (β = 0.26, p < 0.05) ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั  

มีค่า (β = 0.17, p < 0.05) ดา้นลกัษณะงานท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์ารมีค่า (β = 0.13, p < 0.05) 

และดา้นลกัษณะงานท่ีมีประโยชน์ต่อสังคม มีค่า (β = 0.17, p < 0.05)  

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร

มีค่า ค่า (β = 0.48, p < 0.05)  

 ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ ์(2557) ไดศึ้กษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร โดยมีวตัถุประสงค ์คือ 

1) ระดบัของคุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร 2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร  

ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และ 3) อิทธิพลของคุณลกัษณะ

งานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร 4) เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์รกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคือ บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลทั้ง 8 แห่ง จาํนวน 285 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผา่น 

การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา การวเิคราะห์ขอ้มูลใชว้ธีิการตรวจสอบความเท่ียงตรง

โครงสร้างดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั วิเคราะห์อิทธิพลและตรวจสอบความสอดคลอ้ง

ของโมเดลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของบุคลากรผลการวจิยั พบวา่ 

ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจใน

งาน และดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก ส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยั 

พบวา่ ตวัแปรทั้งหมดมีความสมัพนัธ์มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.233 ถึง 0.698 ส่วนแบบจาํลองโครงสร้าง

ของปัจจยัอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีความกลมกลืนกบัขอ้มูล 

เชิงประจกัษ ์โดย df = 67, p - value = 0.121, GFI = 0.962, RMSEA = 0.027 นอกจากน้ียงั พบวา่

ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 

มากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจยัคุณลกัษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.69 0.31 ตามลาํดบั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 สรุปไดว้า่ งานวิจยัส่วนใหญ่ใหผ้ลวจิยัท่ีสอดคลอ้งกนั คือ คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่าง ๆ ดงันั้นจึงตั้งสมมติฐาน 

การวจิยัท่ี 3 ดงัน้ี สมมติฐานการวจิยัท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 



 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  

และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง กรณีศึกษา 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร” ซ่ึงการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey research) โดยใช้

ระเบียบวธีิวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive method) และการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ เพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี และความผกูพนัต่อองคก์าร 

โดยกาํหนดขอบเขตและวธีิการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองท่ีใชใ้นการวิจยั 

 3.  แนวทางการสร้างและพฒันาแบบสอบถามใหมี้คุณภาพ 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5.  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานทุกแผนกในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์

แห่งหน่ึง กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํนวนพนกังานทั้งหมด 1,011 คน (ขอ้มูล  

ณ วนัท่ี 23 มกราคม 2560) 

 1.  กาํหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใชสู้ตรคาํนวณ ตามหลกัของ Taro Yamane (1973,  

p. 727) โดยใชค้่า ความคลาดเคล่ือนในการสุ่มไดร้้อยละ 5 หรือ .05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 

   

  จากสูตร  

 

เม่ือ n คือ  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 N คือ ขนาดของประชากร   

 e คือ ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง   

 สามารถคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

 

N
n = 21 + Ne
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ดงันั้น  

 

 

 

 

 

                                                                             = 286 

 เม่ือแทนค่าลงในสูตรของ Taro Yamane จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งของพนกังานบริษทัผลิต

ช้ินส่วนยานพาหนะแห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํนวน 286 คน โดยในการศึกษา

คร้ังน้ีจะใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 286 คน ในการสุ่มแบบสัดส่วนต่อไปน้ี ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3-1 จาํนวนพนกังานทั้งหมด (ฝ่ายบุคคลและธุรการบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง    

  ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร) 

 

แผนก Section จาํนวนพนักงาน

ทั้งหมด (คน) 

1.  แผนกควบคุมคุณภาพดา้นเอกสาร (Document control) QCC 4 

2.  แผนกควบคุมคุณภาพผลิตภณัฑท่์อส่งนํ้ามนั (Brake hose) HQS 15 

3.  แผนกควบคุมคุณภาพผลิตภณัฑเ์อบีเอสเซนเซอร์และพวงมาลยั 

พาวเวอร์ (ABS, Torque sensor) 

SQS 83 

4.  แผนกท่อส่งนํ้ามนั (Brake hose) HPS 125 

5.  แผนกวิศวกรรม (Engineering) EGS 12 

6.  แผนกเอบีเอสเซนเซอร์ (ABS Sensor) APS 305 

7.  แผนกพวงมาลยัพาวเวอร์ (Torque sensor) TPS 367 

8.  แผนกวางแผนการผลิต (Production control) PCS 47 

9.  แผนกซ่อมบาํรุง (Facility) FMS 5 

10.  แผนกจดัซ้ือ (Purchasing) PUS 13 

11.  แผนกบญัชี (Accounting) ACS 13 

12.  แผนกบุคคลและธุรการ (Administration) ADS 17 

13.  แผนกไอที (Information technology) ITS 5 

จาํนวนพนกังานทั้งหมด  1,011 

N
n = 21 + Ne

1,011
= 21 +1,011 (.05)

1,011
=

1 + 2.53

1,011
=

3.53
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 2.  วธีิการเลือกตัวอย่าง 

 ใชว้ธีิการเลือกตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิอยา่งง่าย (Stratified random sampling) 

โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

 ขั้นท่ี 1 การเลือกตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified sampling) จากพนกังานทั้งหมด 

1,011 คน จาํนวน 13 แผนกโดยมีจาํนวนพนกังานในแต่ละชั้นภูมิดงัตารางท่ี 3-2 

 ขั้นท่ี 2 การหาขนาดตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ การหาขนาดตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ  

ใชแ้บบสัดส่วน (Proportion to size) โดยจาํนวนพนกังานตวัอยา่งท่ีไดข้ึ้นอยูก่บัจาํนวนพนกังาน

ทั้งหมดในแต่ละชั้นภูมิ 

 

ตารางท่ี 3-2  จาํนวนแผนกทั้งหมดท่ีถูกเลือกเป็นตวัอยา่ง และพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง 

 

แผนก จํานวนพนักงานทั้งหมด (คน) จํานวนพนักงานตัวอย่าง (คน) 

1.  QCC 4 4 × 286 ÷ 1,011 = 1 

2.  HQS 15 15 × 286 ÷ 1,011 = 4 

3.  SQS 83 83 × 286 ÷ 1,011 = 23 

4.  HPS 125 125 × 286 ÷ 1,011 = 35 

5.  EGS 12 12 × 286 ÷ 1,011 = 3 

6.  APS 305 305 × 286 ÷ 1,011 = 86 

7.  TPS 367 367 × 286 ÷ 1,011 = 104 

8.  PCS 47 47 × 286 ÷ 1,011 = 13 

9.  FMS 5 5 × 286 ÷ 1,011 = 1 

10.  PUS 13 13 × 286 ÷ 1,011 = 4 

11.  ACS 13 13 × 286 ÷ 1,011 = 4 

12.  ADS 17 17 × 286 ÷ 1,011 = 5 

13.  ITS 5 5 × 286 ÷ 1,011 = 1 

รวม 1,011 286 
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  ขั้นท่ี 3 การเลือกตวัอยา่งแบบสุ่มอยา่งง่าย (Sample random sampling) ในการนาํรหสั

พนกังานในแต่ละแผนกมาใชใ้นการสุ่มตวัอยา่ง นาํมาซ่ึงพนกังานคนใดถูกเลือกเป็นตวัอยา่ง 

ในแต่ละชั้นภูมิ 

 

เคร่ืองทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษา

จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง และปรับปรุงแบบสอบถามจาก แบบสอบถามของผูว้จิยัท่านอ่ืน  

โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั

ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 

  1.1  เพศ 

  1.2  อาย ุ

  1.3  อายงุาน 

  1.4  วฒิุการศึกษา 

  1.5  ระดบัตาํแหน่ง 

  1.6  ระดบัเงินเดือน 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวติในการทาํงาน จาํนวน 25 ขอ้ ซ่ึงผูว้จิยัศึกษาและ

พฒันาปรับปรุงแบบสอบถามจากงานวจิยัของ พลอยบุษบา บุญญาพิทกัษ ์(2554) ซ่ึงพฒันาตาม

แนวคิดของ Walton (1973 )ท่ีแบ่งคุณลกัษณะคุณภาพชีวติในการทาํงาน 8 ดา้น ไดแ้ก่ 

  2.1  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 

  2.2  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ (Safe and healthy 

environment) 

  2.3  การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของผูป้ฏิบติังาน (Development of human 

capacities) 

  2.4  ความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and security) 

  2.5  การบรูณาการทางสังคม (Social integration) 

  2.6  ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) 

  2.7  ภาวะอิสระจากงาน (The social relevance) 

  2.8  ความรับผดิชอบต่อสังคม (The social relevance) 
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 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จาํนวน 21 ขอ้ 

ผูว้จิยัศึกษาและปรับปรุงแบบสอบถามจากงานวจิยั ณฐัสุดา จารุนครานนท ์(2557) ซ่ึงพฒันาตาม

แนวคิดของออร์แกน Organ (1988) แบ่งเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

  3.1  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น (Altruism) 

  3.2  พฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น (Courtesy) 

  3.3  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

  3.4  พฤติกรรมความรับผดิชอบและการใหค้วามร่วมมือ (Civic virtue) 

  3.5  พฤติกรรมการตระหนกัในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํนวน 14 ขอ้ ผูว้จิยัศึกษาและ

ปรับปรุงแบบสอบถามจากงานวจิยั ณฐัสุดา จารุนครานนท ์(2557) ตามแนวคิดของ Allen and 

Meyer (1990) แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ 

  4.1  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective commitment) 

  4.2  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่(Continuance commitment) 

  4.3  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) 

 ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ใหพ้นกังานใหข้อ้เสนอแนะ 

ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวติในการทาํงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนั

องคก์าร  

 

ตารางท่ี 3-3  ระดบัการวดัของตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 

 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย ระดับการวดั 

ปัจจยัส่วนบุคคล Nominal scale / Ordinal scale 

คุณภาพชีวติการทาํงาน Interval scale 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร Interval scale 

ความผกูพนัต่อองคก์าร Interval scale 
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ตารางท่ี 3-4  ขอ้คาํถามเชิงบวกและเชิงลบของคุณภาพชีวิตการทาํงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

     ท่ีดีขององคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

แบบสอบถามในแต่ละด้าน 
จํานวน

(ข้อ) 

ข้อคําถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพยีงพอ 4 1, 2, 4 3 

2.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ 3 1, 2, 3 - 

3.  การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 3 1, 3 2 

4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คง 3 1, 2 3 

5.  การบรูณาการทางสังคม 3 1, 3 2 

6.  ลกัษณะการบริหารงาน 3 1, 2, 3 - 

7.  ภาวะอิสระจากงาน 3 1, 2, 3 - 

8.  ความรับผดิชอบต่อสังคม 3 1, 2, 3 - 

รวม 25 21 4 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

1.  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 4 1, 2, 3 4 

2.  พฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น 3 1, 3 2 

3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 3 2 1,3 

4.  พฤติกรรมความรับผดิชอบและการใหค้วามร่วมมือ 4 1, 3, 4 2 

5.  พฤติกรรมการตระหนกัในหนา้ท่ี 4 1, 2, 3 4 

รวม 18 12 6 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 5 1, 4, 5 2, 3 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่ 3 1,3 2 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 4 1, 3 2, 4 

รวม 12 7 5 
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 โดยกาํหนดลกัษณะของแบบสอบถามทั้ง 3 ตวัแปรเป็นมาตรวดัประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 

(Likert Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบ ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่,  

เห็นดว้ย, ไม่แน่ใจ, ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ตามความคิดเห็น ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3-5  มาตรวดัประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 5 ระดบั 

 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 

เชิงบวก เชิงลบ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 

เห็นดว้ย 4 2 

ไม่แน่ใจ 3 3 

ไม่เห็นดว้ย 2 4 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 

 

 ในการแบ่งระดบัคะแนนเฉล่ียของขอ้มูลนั้นผูว้จิยัไดแ้บ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยแบ่งช่วง

ระดบัโดยใชว้ธีิการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                          จาํนวนชั้น 

      = 5 – 1 

                   5 

      = 0.8 

 จากการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงแบ่งระดบัคะแนนเฉล่ีย

ออกเป็น 5 ระดบั โดยใชเ้ป็นเกณฑ ์ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3-6  การแบ่งระดบัคะแนนเฉล่ีย 5 ระดบั 

 

ระดับคะแนน ข้อคําถามเชิงบวก ข้อคําถามเชิงลบ 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบัตํ่ามาก ระดบัสูงมาก 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.81 -  2.60 หมายถึง ระดบัตํ่า ระดบัสูง 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง ระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัสูง ระดบัตํ่า 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดบัสูงมาก ระดบัตํ่ามาก 

 

 การใชค่้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson correlation) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง

คุณภาพชีวติการทาํงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร  

มากาํหนดสมมติฐานการวจิยั ในการวจิยัคร้ังน้ีไดก้าํหนดนยัความสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

และ 0.05 โดยเกณฑแ์ปลค่า คือ หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงวา่ 

มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย 

หรือไม่มีเลย สาํหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยทัว่ไปอาจใชเ้กณฑ์ 

 

ตารางท่ี 3-7  เกณฑก์ารพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

 

ค่าระหว่าง ระดับความสัมพนัธ์ 

r = .50 ถึง 1.00 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 

r = .30 ถึง .49 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

r = .10 ถึง .29 มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่า 

r = .00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 

แนวทางการสร้างและพฒันาแบบสอบถามให้มคุีณภาพ 

 การสร้างแบบสอบถามเพื่อใหก้ารดาํเนินการศึกษาคร้ังน้ี สามารถตรวจสอบวดัไดต้รง

ตามกรอบแนวคิดของการศึกษาในคร้ังน้ี และบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ผูว้จิยัไดด้าํเนินการสร้าง

เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  ศึกษาจากเอกสาร ตาํรา งานวจิยั ท่ีเก่ียวขอ้ง ปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญ เก่ียวกบัขอ้มูล 

ในการสร้างเคร่ืองมือ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
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 2.  นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาประมวล เพื่อกาํหนดเป็นโครงสร้างของเคร่ืองมือ 

 และขอบเขตของเน้ือหา 

 3.  สร้างแบบสอบถามตามขอบข่ายของเน้ือหาครอบคลุมตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

และตามรายละเอียดขององคป์ระกอบของตวัแปรแต่ละดา้น ทั้งน้ีผูว้จิยัไดมี้การนาํเคร่ืองมือ 

ในการวจิยัของพลอยบุษบา บุญญาพิทกัษ ์(2554) และณฐัสุดา จารุนครานนท ์(2557) มาพฒันา

ปรับปรุงแกไ้ขใหส้อดคลอ้งบริบทขององคก์ารและสมมติฐานการวจิยั 

 4.  นาํแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัไดท้าํการสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ 

 5.  นาํแบบสอบถามแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน เสนอผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน 

ดงัน้ี 

  ดร.กฤษฎา  นนัทเพช็ร (อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ) 

  ดร.กาญจนา  บุญยงั (อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ) 

  คุณสมประสงค ์ ธูปกระจ่าง (ตาํแหน่งรองผูจ้ดัการทัว่ไป) 

 ตรวจสอบความครอบคลุมครบถว้นของประเด็นเน้ือหา ตรงตามกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั 

ความเหมาะสมของสาํนวนภาษา พิจารณาปรับปรุงแกไ้ข หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index item 

objective congruence หรือ IOC) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี (พวงรัตน์ ทวีรัตน์ 2543,  

หนา้ 117) 

 มีความเหมาะสมสอดดคลอ้ง ให ้+ 1 คะแนน 

 ไม่สอดคลอ้ง ให ้– 1 คะแนน 

 ไม่แน่ใจ ให ้  0  คะแนน 

 เม่ือ 

 IOC คือ ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ 

 R คือ ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 N คือ จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 6.  นาํแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทาํการหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยนาํ

แบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มทดลองท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 40 ชุด ณ บริษทั 

เทน็แทค (ประเทศไทย) จาํกดั และหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยหาค่า สัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (α – coefficient) ตามวธีิคิดของครอนบาค (Cronbach) โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 

ในการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของแบบสอบถามทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย  

ดา้นท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้นท่ี 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และดา้นท่ี 3 
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ความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารโดยไดค้่าเฉล่ียของแบบสอบถามทั้ง 3  ดา้น ไดค้่าความเช่ือมัน่ของ

แบบสอบถามคือ .72 ซ่ึงถือวา่สามารถนาํแบบสอบถามดงักล่าวมาใชง้านได ้

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 1.  ติดต่อฝ่ายบุคคลและธุรการของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานพาหนะเพือ่ขอความ

อนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามโดยแจง้วตัถุประสงคข์องการวิจยัเพื่อเป็น

การศึกษาเท่านั้น ซ่ึงผลการสํารวจจะไม่ส่งผลใด ๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 

 2.  ผูว้จิยันาํแบบสอบถามไปแจกใหก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีผลิตช้ินยานยนต ์โดยก่อนท่ีจะให้

กลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามผูว้จิยัตอ้งทาํการช้ีแจง้วตัถุประสงคข์องการตอบแบบสอบถาม

ใหก้บัทุกคนไดท้ราบ เพื่อให้การตอบแบบสอบถามเป็นไปดว้ยความจริงใจ เพื่อให้ผลการสาํรวจ

ใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 3.  นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมากรอกใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ไดก้าํหนดไวต้ั้งแต่

ตน้และนาํไปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวจิยัทางสังคมศาสตร์ 

 

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามจะประมวลและวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จทาง

สถิติเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ ดงัน้ี 

 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ค่าสถิติท่ีใช ้คือ การแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล และค่าเฉล่ีย (Mean) 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชว้เิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร 

 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมุติฐานในการหาค่า

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 

moment correlation) 
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ตารางท่ี 3-8  สมมติฐานการวจิยั สมมติฐานทางสถิติ และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวจัิย สถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient)  

สมมติฐานทางสถิติ 

H0: ρ = 0  (คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม 

ไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั พฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร) 

Ha: ρ ≠ 0  (คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั พฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร) 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 2 

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์าร 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient)  

H0: ρ = 0  (คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมไม่มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบั ความผกูพนัต่อองคก์าร) 

Ha: ρ ≠ 0  (คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบั ความผกูพนัต่อองคก์าร) 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 3 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient)  

H0: ρ = 0  (พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์ารโดยรวมไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวก 

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร) 

Ha: ρ ≠ 0  (พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก 

กบั ความผกูพนัต่อองคก์าร) 

 

 



 

บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 

 งานวจิยั “ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง 

กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร” ไดศึ้กษากบัพนกังาน จาํนวน 286 คน 

จากนั้นนาํขอ้มูลท่ีไดรั้บมาวิเคราะห์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร โดยแบ่งการนาํเสนอ

ผลการวจิยัออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ตารางท่ี 4-1   ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง กรณีศึกษา 

   นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํแนกตามอตัราส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

   จาํนวน 286 คน 

 

ข้อมูลทั่วไป จาํนวน )คน(  ร้อยละ 

1.  เพศ 

        ชาย 73 25.52 

        หญิง 213 74.48 

2.  อาย ุ

        ตํ่ากวา่ 20 ปี  0 0.00 

        ระหวา่ง 20-30 ปี 173 60.49 

        ระหวา่ง 31-40 ปี 106 37.06 

       มากกวา่ 40 ปี 7 2.45 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 

 

ข้อมูลทั่วไป จาํนวน )คน(  ร้อยละ 

3.  อายงุาน (ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัแห่งน้ี)   

        ตํ่ากวา่ 2 ปี 20 6.99 

        2-5 ปี 183 63.99 

        6-9 ปี 71 24.83 

       10-13 ปี 9 3.15 

       มากกวา่ 13 ปี 3 1.05 

4.  วฒิุการศึกษา   

        ตํ่ากวา่มธัยมศึกษา 5 1.75 

        มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า 141 49.30 

        อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 55 19.23 

        ปริญญาตรี 80 27.97 

        ปริญญาโท 5 1.75 

5.  ระดบัตาํแหน่ง   

        พนกังานฝ่ายผลิต  155 54.20 

        หวัหนา้งาน  43 15.03 

        พนกังานสาํนกังาน  64 22.38 

        วิศวกร  18 6.29 

        ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย, ผูจ้ดัการฝ่าย, ฝ่ายบริหาร  6 2.10 

6.  ระดบัเงินเดือน   

        ตํ่ากวา่15,000 บาท 149 52.10 

        15,000-20,000 บาท 86 30.07 

        20,001- 25,000 บาท 31 10.84 

        25,001- 30,000 บาท 11 3.85 

        30,001- 35,000 บาท 3 1.05 

        มากกวา่ 35,000 บาท 6 2.10 

รวม 286 100.00 
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 จากตารางท่ี 4-1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามปรากฏวา่ส่วนใหญ่ 

เป็นผูห้ญิง คิดเป็นร้อยละ 74.50 และรองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 25.50 

 อาย ุของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ

60.50 รองลงมามีอายุระหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.10 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายมุากกวา่ 40 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 2.40 

 อายงุาน (ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัแห่งน้ี) ของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มี

อายงุานระหวา่ง 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 64.00 รองลงมาอายุงานระหวา่ง 6-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.80 

และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุานมากกวา่ 13 ปีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 1.00 

 วฒิุการศึกษา ของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัการศึกษามธัยม 

ศึกษาหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 49.30 รองลงมา คือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ

28.00 และพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่มธัยมศึกษาและปริญญาโท มีจาํนวน

นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 1.70 

 ระดบัตาํแหน่ง ของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นพนกังานฝ่ายผลิต  

คิดเป็นร้อยละ 54.20 รองลงมา คือ พนกังานสาํนกังาน คิดเป็นร้อยละ 22.40 และพนกังานท่ีเป็น

กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย, ผูจ้ดัการฝ่าย, ฝ่ายบริหาร  มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 

2.10 

 ระดบัเงินเดือน ของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีระดบัเงินเดือนตํ่ากวา่ 

15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 52.10 รองลงมามีระดบัเงินเดือนระหวา่ง 15,000-20,000 บาท  

คิดเป็นร้อยละ 30.10 และพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งระดบัเงินเดือนระหวา่ง 30,001-35,000 บาท 

คิดเป็นร้อยละ 1.00 

 

ส่วนที ่2 การวเิคราะห์ระดับคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง  

กรณีนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
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ตารางท่ี 4-2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวติในการทาํงาน (n = 286) 

 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 3.13 0.56 ปานกลาง 7 

2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั

ต่อสุขภาพ 

3.58 0.74 สูง 2 

3.  ดา้นการพฒันาศกัยภาพและความสามารถ 3.34 0.51 ปานกลาง 5 

4.  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 3.10 0.65 ปานกลาง 8 

5.  ดา้นการบูรณาการทางสังคม 3.72 0.65 สูง 1 

6.  ดา้นลกัษณะการบริหารงาน 3.17 0.89 ปานกลาง 6 

7.  ภาวะอิสระจากงาน 3.49 0.65 สูง 3 

8.  ความรับผดิชอบต่อสังคม 3.37 0.81 ปานกลาง 4 

รวม 3.36 0.43  ปานกลาง   

 

 จากตารางท่ี 4-2  พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบั 

ปานกลาง (X� = 3.36, SD = 0.43) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงาน

ดา้นการบูรณาการทางสังคมอยูใ่นอนัดบัสูงสุด (X� = 3.72, SD = 0.65) รองลงมาคือ ดา้น

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ (X� = 3.58, SD = 0.74) และดา้นท่ีอยูใ่นอนัดบั

ทา้ยสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง (X� = 3.10, SD = 0.65) 

 

ตารางท่ี 4-3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  

  (n = 286) 

 

ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ท่านพอใจกบัอตัราเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั 2.93 1.03 ปานกลาง 2 

2.  ท่านไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน เช่น โบนสั   

สวสัดิการ ค่ากะ อยา่งเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบั 

หนา้ท่ีรับผิดชอบ 

3.80 0.80 สูง 1 
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ตารางท่ี 4-3  (ต่อ) 

 

ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ X� SD ระดบั อนัดบั 

3.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบั

เพ่ือนร่วมงานในตาํแหน่งเดียวกนั และรับผิดชอบเหมือนกนั 

2.89 0.91 ปานกลาง 4 

4.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีเหลือพอท่ีจะเก็บออมสาํหรับ

อนาคต 

2.92 1.01 ปานกลาง 3 

รวม 3.14 0.94 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4-3  ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ พบวา่ พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอโดยรวมอยูใ่น

ระดบัปานกลาง (X� = 3.14, SD = 0.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานไดรั้บผลประโยชน์ 

ตอบแทน เช่น โบนสั สวสัดิการ ค่ากะ อยา่งเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัหนา้ท่ีรับผดิชอบ  

อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.80 , SD = 0.80) รองลงมาคือ พนกังานพอใจกบัอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ 

อยูใ่นปัจจุบนั (X� = 2.93, SD = 1.03) และดา้นท่ีอยูใ่นอนัดบัทา้ยสุดคือ พนกังานไดรั้บค่าตอบแทน

ท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานในตาํแหน่งเดียวกนั และรับผดิชอบเหมือนกนั  

(X� = 2.89, SD = 0.91) 

 

ตารางท่ี 4-4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อ 

  สุขภาพ (n = 286) 

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ปลอดภัยต่อสุขภาพ X� SD ระดบั อนัดบั 

1.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของท่านมีความปลอดภยั 3.59 .83 สูง 2 

2.  หน่วยงานของท่านมีการกวดขนัเร่ืองการป้องกนัอุบติัเหตุ 

ในการทาํงาน 

3.70 .82 สูง 

 

1 

3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานไดรั้บการดูแลและซ่อมบาํรุง

อยูเ่สมอ จนมัน่ใจไดว้า่มีความพร้อมในการนาํไปใชไ้ดโ้ดยไม่มี

อนัตราย 

3.46 .93 สูง 3 

รวม 3.58 .86 สูง  
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 จากตารางท่ี 4-4  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ พบวา่  

พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพโดยรวม 

อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.58, SD = 0.86) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานมีการกวดขนั 

เร่ืองการป้องกนัอุบติัเหตุในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.70, SD = 0.82) รองลงมา คือ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของพนกังานมีความปลอดภยั (X� = 3.59, SD = 0.83) และดา้นท่ีอยูใ่น

อนัดบัทา้ยสุดคือเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานไดรั้บการดูแลและซ่อมบาํรุงอยูเ่สมอจนมัน่ใจ 

ไดว้า่ มีความพร้อมในการนาํไปใชไ้ดโ้ดยไม่มีอนัตราย (X� = 3.49, SD = 0.93) 

  

ตารางท่ี 4-5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพและความสามารถ 

  (n = 286) 

 

ด้านการพฒันาศักยภาพและความสามารถ X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  งานท่ีไดรั้บมอบหมายช่วยใหท้่านไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม 3.58 0.76 สูง 2 

2.  ท่านทาํงานเดิม ๆ ทุกวนัและมีโอกาสเรียนรู้เพิ่มเติม 2.71 0.91 ปานกลาง 3 

3.  ท่านไดใ้ชค้วามสามารถและทกัษะท่ีท่านมีอยูน่ั้น  

มาปรับใชก้บัการปฏิบติังาน 

3.74 0.79 สูง 1 

รวม 3.34 0.82 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4-5  พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นการพฒันาศกัยภาพและ

ความสามารถ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.34, SD = 0.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

พนกังานไดใ้ชค้วามสามารถและทกัษะท่ีท่านมีอยูน่ั้น มาปรับใชก้บัการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัสูง          

(X� = 3.74, SD = 0.79) รองลงมา คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายช่วยใหไ้ดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม (X� = 3.58, 

SD = 0.76) และดา้นท่ีอยูใ่นอนัดบัทา้ยสุด คือ ทาํงานเดิม ๆ ทุกวนัและมีโอกาสเรียนรู้เพิ่มเติม  

อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 2.71, SD = 0.91) 
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ตารางท่ี 4-6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง (n = 286) 

 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหมี้ความกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ี 

3.09 0.99 ปานกลาง 2 

2.  ท่านคิดวา่การทาํงานท่ีน่ีทาํใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ 3.13 1.00 ปานกลาง 1 

3.  งานท่ีท่านทาํ มีความมัน่คงในอาชีพ 3.08 0.96 ปานกลาง 3 

รวม 3.10 0.98 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4-6  พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความกา้วหนา้และ 

ความมัน่คง โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.10 , SD = 0.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 

พนกังานคิดวา่ การทาํงานท่ีน่ีทาํใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.13 ,  

SD = 1.00) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหมี้ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี  

อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.09, SD = 0.99) และอนัดบัทา้ยสุดคือ งานท่ีทาํมีความมัน่คงในอาชีพ 

อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.08 , SD = 0.96) 

 

ตารางท่ี 4-7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม (n = 286) 

 

ด้านการบูรณาการทางสังคม X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 3.88 0.77 สูง 1 

2.  ท่านรู้สึกไม่โดดเด่ียว อา้งวา้ง ในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 3.55 0.94 สูง 3 

3.  ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือท่าน

ตอ้งการความช่วยเหลือ 

3.72 0.82 สูง 2 

รวม 3.72 0.84 สูง  

 

 จากตารางท่ี 4-7  พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นการบูรณาการทางสังคม 

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.72, SD = 0.84)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานและ 

เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.88, SD = 0.77) รองลงมาคือ 

พนกังานไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือท่านตอ้งการความช่วยเหลือ อยูใ่นระดบัสูง  
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(X� = 3.72, SD = 0.82) และอนัดบัทา้ยสุด คือ พนกังานรู้สึกไม่โดดเด่ียว อา้งวา้ง ในกลุ่ม 

เพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.55, SD = 0.94) 

 

ตารางท่ี 4-8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นลกัษณะการบริหารงาน (n = 286) 

 

ด้านลกัษณะการบริหารงาน X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน 

ของท่านทาํให้รู้สึกวา่ท่านมีคุณค่า 

3.19 0.96 ปานกลาง 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานยอมรับความคิดเห็น

และขอ้เสนอแนะของท่าน 

3.15 1.07 ปานกลาง 3 

3. การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีรูปแบบ 

ท่ีน่าพึงพอใจ 

3.17 0.92 ปานกลาง 2 

รวม 3.17 0.98 ปานกลาง   

 

 จากตารางท่ี 4-8  พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นลกัษณะการบริหารงาน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.17, SD = 0.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การปฏิบติั 

ของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานของท่านทาํใหรู้้สึกวา่ท่านมีคุณค่า อยูใ่นระดบัปานกลาง  

(X� = 3.19, SD = 0.96) รองลงมา คือ การบริหารงานในหน่วยงาน มีรูปแบบท่ีน่าพึงพอใจ  

(X� = 3.17, SD = 0.92)  และอนัดบัทา้ยสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานยอมรับความคิดเห็น

และขอ้เสนอแนะของท่าน (X� = 3.15, SD = 1.07) 

 

ตารางท่ี 4-9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นภาวะอิสระจากงาน (n = 286) 

 

ด้านภาวะอสิระจากงาน X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ปริมาณงานท่ีไดรั้บผดิชอบไม่ส่งผลกระทบต่อ

ชีวติส่วนตวัของท่าน 

3.39 0.87 ปานกลาง 3 

2.  ท่านมีความพึงพอใจในวนัหยดุท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 3.62 0.95 สูง 1 

3.  งานท่ีท่านรับผิดชอบไม่จาํเป็นตอ้งทาํงาน 

นอกเวลาปฏิบติังาน หรือนาํงานกลบัไปทาํต่อท่ีบา้น 

3.47 1.08 สูง 2 

รวม 3.49 0.97 สูง 
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 จากตารางท่ี 4-9  พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นภาวะอิสระจากงาน  

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.49, SD = 0.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมี 

ความพึงพอใจในวนัหยดุท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.62, SD = 0.95) รองลงมา  

คือ งานท่ีรับผดิชอบไม่จาํเป็นตอ้งทาํงานนอกเวลาปฏิบติังาน หรือนาํงานกลบัไปทาํต่อท่ีบา้น  

อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.47, SD = 1.08) และรองลอนัดบัทา้ยสุด คือ ปริมาณงานท่ีไดรั้บผิดชอบ 

ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวัของพนกังาน (X� = 3.39, SD = 0.87) 

 

ตารางท่ี 4-10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (n = 286) 

 

ด้านความรับผดิชอบต่อสังคม X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  หน่วยงานของท่านมีการจดักิจกรรมการรับผดิชอบ

ต่อสังคม เช่น การสนบัสนุนของรางวลัในวนัเด็ก 

3.22 1.06 ปานกลาง 3 

2.  หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญัต่อการขจดั

คอรัปชัน่ในหน่วยงาน 

3.35 0.94 ปานกลาง 2 

3.  หน่วยงานของท่านมีการกาํจดัของเสียท่ีเกิดจาก

กระบวนการผลิตอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 

3.53 0.87 สูง 1 

รวม 3.37 0.96 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4-10  พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.37, SD = 0.96)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานของ

มีการกาํจดัของเสียท่ีเกิดจากกระบวนการผลิตอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง  

(X� = 3.53, SD = 0.87) รองลงมาคือ หน่วยงานใหค้วามสาํคญัต่อการขจดัคอรัปชัน่ในหน่วยงาน  

อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.35, SD = 0.94) และอนัดบัทา้ยสุด คือ หน่วยงานมีการจดักิจกรรมการ

รับผดิชอบต่อสังคม (X� = 3.22, SD = 1.06) 

 

ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง กรณีนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารประกอบไปดว้ย 5 ดา้น 
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ตารางท่ี 4-11   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

   (n = 286) 

 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การ X� SD ระดบั อนัดบั 

1.  ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 3.71 .47 สูง 4 

2.  ดา้นพฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น 3.92 .56 สูง 2 

3.  ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 3.92 .74 สูง 2 

4.  ดา้นพฤติกรรมความรับผิดชอบและ 

การใหค้วามร่วมมือ 

3.71 .58 สูง 4 

5.  ดา้นพฤติกรรมการตระหนกัในหนา้ท่ี 3.94 .50 สูง 1 

รวม 3.84 .45 สูง 
 

 

 จากตารางท่ี 4-11  พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม  

ในระดบัสูง (X� = 3.84, SD = 0.45) และพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ดา้นพฤติกรรมการตระหนกั 

ในหนา้ท่ีในระดบัสูง (X� = 3.94, SD = 0.50)  รองลงมาคือ ดา้นพฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น   

(X� = 3.92, SD = 0.56) และมีค่าเท่ากนักบัดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (X� = 3.92, SD = 0.74) 

และอนัดบัทา้ยสุด คือ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น (X� = 3.71, SD = 0.47) 

นอกจากนั้น ยงัมีค่าเท่ากนักบัดา้นพฤติกรรมความรับผดิชอบและการใหค้วามร่วมมือ (X� = 3.71, 

SD = 0.58) 

 

ตารางท่ี 4-12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น 

   (n = 286) 

 

ด้านพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน X� SD ระดบั อนัดบั 

1.  ท่านปฏิบติังานแทนเพ่ือนร่วมงานท่ีไม่มาทาํงาน 3.97 0.65 สูง 1 

2.  ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีทาํงานไม่ทนัหรือ 

มีงานลน้มือ 

3.86 0.67 สูง 3 

3.  ท่านใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือพนกังานใหม่แมก้ระทัง่ 

ไม่ใช่หนา้ท่ี โดยท่ีพวกเขาไม่ตอ้งร้องขอ 

3.95 0.62 สูง 2 

4.  เพ่ือนร่วมงานของท่านสนใจกบังานท่ีไม่ใช่ของตนเอง 3.06 0.96 ปานกลาง 4 

รวม 3.71 0.73 สูง 
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 จากตารางท่ี 4- 12  พบวา่ ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยรวมอยูใ่น

ระดบัสูง (X� = 3.71, SD = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การปฏิบติังานแทนเพื่อนร่วมงาน 

ท่ีไม่มาทาํงาน อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.97, SD = 0.65) รองลงมา คือ การใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือ

พนกังานใหม่แมก้ระทัง่ไม่ใช่หนา้ท่ี โดยท่ีพวกเขาไม่ตอ้งร้องขอ อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.95,  

SD = 0.62) และอนัดบัทา้ยสุด คือ เพื่อนร่วมงานสนใจกบังานท่ีไม่ใช่ของตนเอง (X� = 3.06,  

SD = 0.96) 

 

ตารางท่ี 4-13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นพฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น (n = 286) 

 

ด้านพฤติกรรมการเอือ้เฟ้ือต่อผู้อ่ืน X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ท่านช่วยเหลือและใหค้าํแนะนาํเพื่อนร่วมงานท่ีประสบ

ปัญหาการทาํงาน 

3.93 0.58 สูง 2 

2.  ท่านไม่ลอ้เลียนหรือวิจารณ์เพื่อนร่วมงานท่ีทาํงาน

ผดิพลาด 

3.87 0.90 สูง 3 

3.  ท่านพยายามทาํงานอยา่งเป็น ระบบเพื่อไม่ให้เกิดปัญหา

กบัผูอ่ื้น 

3.95 0.74 สูง 1 

รวม 3.92 0.74 สูง  

 

 จากตารางท่ี 4-13  พบวา่ ดา้นพฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

(X� = 3.92, SD = 0.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานพยายามทาํงานอยา่งเป็นระบบ 

เพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหากบัผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.95, SD = 0.74) รองลงมา คือ พนกังานช่วยเหลือ

และใหค้าํแนะนาํเพื่อนร่วมงานท่ีประสบปัญหาการทาํงาน อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.93, 

SD = 0.58) และอนัดบัทา้ยสุด คือ การไม่ลอ้เลียนหรือวิจารณ์เพื่อนร่วมงานท่ีทาํงานผดิพลาด  

อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.87, SD = 0.90) 
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ตารางท่ี 4-14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (n = 286) 

 

ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ท่านไมช่อบทาํใหมี้ปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน 

จากเร่ืองเล็กกลายเป็นเร่ืองใหญ่ 

3.93 0.98 สูง 2 

2.  ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการทาํงานมากกวา่

ท่ีจะวจิารณ์ผูอ่ื้น 

3.96 0.73 สูง 1 

3.  ท่านไมช่อบร้องเรียนหรือวจิารณ์ในเร่ืองไร้สาระ 

ไม่เป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน 

3.87 1.05 สูง 3 

รวม 3.92 0.92 สูง 
 

 

 จากตารางท่ี 4-14  พบวา่ ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

(X� = 3.92, SD = 0.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุง 

การทาํงานมากกวา่ท่ีจะวจิารณ์ผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.96, SD = 0.73) รองลงมา คือ พนกังาน

ไม่ชอบทาํใหมี้ปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน จากเร่ืองเล็กกลายเป็นเร่ืองใหญ่ อยูใ่นระดบัสูง  

(X� 3.93 , SD = 0.98) และอนัดบัทา้ยสุด คือ พนกังานไม่ชอบร้องเรียนหรือวจิารณ์ในเร่ือง 

ไร้สาระ ไม่เป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน (X� = 3.87, SD = 1.05) 

 

ตารางท่ี 4-15   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นพฤติกรรมความรับผดิชอบและการให้ 

   ความร่วมมือ (n = 286) 

 

ด้านพฤติกรรมความรับผดิชอบและการให้ 

ความร่วมมือ 

X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ท่านใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบัวธีิการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทาํงานใหก้บัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน 

3.80 0.75 สูง 2 

2.  ท่านมีส่วนร่วมในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรมของ

หน่วยงาน 

3.38 1.04 ปานกลาง 4 

3.  ท่านสามารถรักษาความลบัของหน่วยงานไดดี้ 3.95 0.77 สูง 1 
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ตารางท่ี 4-15  (ต่อ) 

 

ด้านพฤติกรรมความรับผดิชอบและการให้ 

ความร่วมมือ 

X� SD ระดับ อนัดับ 

4.  เม่ือเล็งเห็นส่ิงท่ีคิดวา่จะเกิดปัญหากบัหน่วยงาน 

ท่านจะเสนอแนวทางแกไ้ขแมว้า่เส่ียงกบัการท่ีผูอ่ื้น 

ไม่เห็นดว้ยก็ตาม 

3.66 0.67 สูง 3 

รวม 3.70 0.81 สูง 
 

 

 จากตารางท่ี 4-15  พบวา่ ดา้นพฤติกรรมความรับผิดชอบและการใหค้วามร่วมมือ 

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.70, SD = 0.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานสามารถ

รักษาความลบัของหน่วยงานไดดี้ อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.95, SD = 0.77) รองลงมา คือ  

การใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบัวธีิการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานใหก้บัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน  

อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.80, SD = 0.75) และอนัดบัทา้ยสุด คือ มีส่วนร่วมในการจดัหรือเขา้ร่วม

กิจกรรมของหน่วยงาน (X� = 3.38, SD = 1.04) 

 

ตารางท่ี 4-16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นพฤติกรรมการตระหนกัในหนา้ท่ี (n = 286) 

 

ด้านพฤติกรรมการตระหนักในหน้าที ่ X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ท่านปฏิบติัติตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของ

หน่วยงานอยา่งเคร่งครัด 

4.10 0.62 สูง 2 

2.  ท่านเป็นคนตรงต่อเวลาในการมาทาํงาน 4.22 0.63 สูงมาก 1 

3.  ท่านใชอุ้ปกรณ์สาํนกังาน หรือของใชต่้าง ๆ  

ในหน่วยงานอยา่งประหยดัและคุม้ค่า 

4.00 0.66 สูง 3 

4.  ท่านไม่คุยเร่ืองส่วนตวักบัเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ  

ในเวลาการทาํงาน 

3.44 0.97 สูง 4 

รวม 3.94 0.72 สูง   

 

 จากตารางท่ี 4-16  พบวา่ ดา้นพฤติกรรมการตระหนกัในหนา้ท่ีโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง            

(X� = 3.94, SD = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานเป็นคนตรงต่อเวลาในการมาทาํงาน 
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อยูใ่นระดบัสูง (X� = 4.22, SD = 0.63) รองลงมา คือ พนกังานปฏิบติัติตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั 

ของหน่วยงานอยา่งเคร่งครัด (X� = 4.10, SD = 0.62) และอนัดบัทา้ยสุด คือ ไม่คุยเร่ืองส่วนตวักบั 

เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในเวลาการทาํงาน (X� = 3.44, SD = 0.97) 

 

ส่วนที ่4 การวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง  

กรณีนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ของความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบไปดว้ย 3 ดา้น  

 

ตารางท่ี 4-17   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผกูพนัต่อองคก์าร (n = 286) 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2.19 0.44 ตํ่า 3 

2.  ความผกูพนั ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 3.31 0.57 ปานกลาง 1 

3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3.09 0.44 ปานกลาง 2 

รวม 2.86 0.33 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4-17  พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบั 

ปานกลาง (X� = 2.86, SD = 0.44 ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีความผูกพนัดา้น

การคงอยูก่บัองคก์ารอนัดบัสูงสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.31, SD = 0.57 ) รองลงมา คือ  

ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (X� = 3.09, SD = 0.44 ) และอนัดบัทา้ยสุด คือ ความผูกพนั 

ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ (X� = 2.19, SD = 0.44 ) 

 

ตารางท่ี 4-18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ (n = 286) 

 

ความผูกพนัด้านจิตใจ X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ท่านตั้งใจจะทาํงานท่ีบริษทัน้ีจนเกษียณ (อายงุาน 55 ปี) 2.84 1.05 ปานกลาง 4 

2.  ท่านจะรู้สึกผดิท่ีลาออกจากบริษทัน้ี ถา้ไดรั้บขอ้เสนอ

งานใหม่ท่ีดีกวา่ 

2.59 

 

0.96 

 

ตํ่า 

 

5 

 

3.  ท่านรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัน้ี 3.34 0.98 ปานกลาง 3 

 



 67 

ตารางท่ี 4-18  (ต่อ) 

 

ความผูกพนัด้านจิตใจ X� SD ระดับ อนัดับ 

4.  ท่านรู้สึกวา่คนในบริษทัน้ีมีความผกูพนักนัเหมือนเป็น

คนในครอบครัว 

3.60 1.19 สูง 2 

5.  ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้าํงานกบับริษทัน้ี 3.92 0.63 สูง 1 

รวม 3.26 0.96 ปานกลาง   

 

 จากตารางท่ี 4-18  พบวา่ ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

(X� = 3.26, SD = 0.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีความภูมิใจท่ีไดท้าํงานกบั 

บริษทัน้ี อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.92, SD = 0.63) รองลงมา คือ พนกังานรู้สึกวา่คนในบริษทัน้ี 

มีความผกูพนักนัเหมือนเป็นคนในครอบครัว อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.60, SD = 1.19) และอนัดบั

ทา้ยสุด คือ พนกังานรู้สึกผดิท่ีลาออกจากบริษทัน้ี ถา้ไดรั้บขอ้เสนองานใหม่ท่ีดีกวา่ (X� = 2.59, 

SD = 0.96) 

 

ตารางท่ี 4-19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความผกูพนั ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 

   (n = 286) 

 

ความผูกพนั ด้านการคงอยู่กับองค์การ X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  ท่านยงัคงทาํงานอยูใ่นบริษทัน้ีเพราะความจาํเป็น

ในการเล้ียงชีพ 

4.08 0.82 สูง 1 

2.  ถา้ท่านลาออกจากบริษทัน้ี ท่านไม่สามารถหา

รายไดจ้ากบริษทัใหม่เทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บบริษทัน้ี

เช่นกนั 

2.58 0.79 ตํ่า 3 

3.  ท่านจะไม่ลาออกจากจากบริษทัน้ีเพราะจะหางาน

ใหม่ท่ีใหค้่าตอบแทนดีแบบน้ียาก 

3.26 0.95 ปานกลาง 2 

รวม 3.31 0.85 ปานกลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4-19  พบวา่ ดา้นความผกูพนั ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารโดยรวม 

อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.31, SD = 0.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานยงัคงทาํงาน
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อยูใ่นบริษทัน้ีเพราะความจาํเป็นในการเล้ียงชีพ อยูใ่นระดบัสูง (X� = 4.08, SD = 0.82) รองลงมา คือ 

พนกังานจะไม่ลาออกจากจากบริษทัน้ีเพราะจะหางานใหม่ท่ีใหค้่าตอบแทนดีแบบน้ียาก  

อยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.26, SD = 0.95) และอนัดบัทา้ยสุดคือ ถา้ลาออกจากบริษทัน้ี พนกังาน

ไม่สามารถหารายไดจ้ากบริษทัใหม่เทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บบริษทัน้ี อยูใ่นระดบัปานกลาง  

(X� = 2.58 , SD = 0.79) 

 

ตารางท่ี 4-20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความผกูพนั ดา้นบรรทดัฐาน (n = 286) 

 

ด้านความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน X� SD ระดับ อนัดับ 

1.  การท่ีคนทาํงานในบริษทัใดบริษทัหน่ึงเป็นระยะ

เวลานาน จะเป็นส่ิงท่ีดีในอนาคต 

3.58 0.84 สูง 2 

2.  ท่านคิดวา่ผูค้นทุกวนัน้ียา้ยงานจากบริษทัหน่ึงไป

ยงัอีกบริษทัหน่ึงบ่อยเกินไป 

2.55 0.88 ตํ่า 3 

3.  ท่านไดรั้บการสอนใหเ้ช่ือในคุณค่าของความภกัดี

ต่อองคก์าร 

3.69 0.70 สูง 1 

4.  การเปล่ียนงานจากบริษทัหน่ึงไปอีกบริษทัหน่ึง

เป็นเร่ืองผิดจรรยาบรรณสาํหรับท่าน 

2.52 0.90 ตํ่า 4 

รวม 3.09 0.83 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4-20  พบวา่ ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

(X� = 3.09, SD = 0.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ไดรั้บการสอนใหเ้ช่ือในคุณค่าของ 

ความภกัดีต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.69, SD = 0.70) รองลงมา คือ การท่ีคนทาํงาน 

ในบริษทัใดบริษทัหน่ึงเป็นระยะเวลานาน จะเป็นส่ิงท่ีดีในอนาคต อยูใ่นระดบัสูง (X� = 3.58,  

SD = 0.84) และอนัดบัทา้ยสุด คือ การเปล่ียนงานจากบริษทัหน่ึงไปอีกบริษทัหน่ึงเป็นเร่ืองผดิ

จรรยาบรรณสาํหรับท่าน (X� = 2.52 , SD = 0.90) 

 

ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ในการทดสอบสมมติฐานการวจิยั กาํหนดระดบัระดบันยัสาํคญัทางสถิติเป็น 0.01 และ 

0.05 
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ตารางท่ี 4-21  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงาน พฤติกรรมการเป็น 

   สมาชิกท่ีดีและความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

  ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

ดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน r Sig. (2-tailed) ระดบั

ความสัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

  0.255** .000 ตํ่า บวก 

  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน r Sig. (2-tailed) ระดบั

ความสัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

 
0.124* .035 ตํ่า บวก 

  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร 

r Sig. (2-tailed) ระดบั

ความสัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

 0.243** .000 ตํ่า บวก 

หมายเหตุ: *ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05, **ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4-21  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีและความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน พบวา่  

 สมมติฐานการวจัิยที ่1 คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม 

 คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั (r = 0.255**) โดยมีค่า Sig. 

(2-tailed) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานทาง

สถิติท่ี ( H0 ) และยอมรับสมมติฐานการวจิยัท่ี 1 นัน่คือ คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยถา้พนกังานมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ี

สูงจะทาํใหพ้ฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูงดว้ยเช่นกนั 

 สมมติฐานการวจัิยที ่2 คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
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 คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

โดยรวม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั (r = 0.124*) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .035  

ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติท่ี ท่ี ( H0 ) และ

ยอมรับสมมติฐานการวิจยัท่ี 2 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารโดยถา้พนกังานมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีสูงก็จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารสูงดว้ย

เช่นกนั 

 สมมติฐานการวจัิยที ่3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม 

กบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

 และสุดทา้ยการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั (r = 0.243**) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานทางสถิติท่ีท่ี ( H0 ) และยอมรับสมมติฐาน 

การวจิยัท่ี 3 นัน่คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม โดยถา้พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารสูง  

ก็จะทาํใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงดว้ยเช่นกนั 

 



บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการในทาํงาน พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วน 

ยานยนตแ์ห่งหน่ึง กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา    

เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการทาํงาน ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และระดบั

ความผกูพนัต่อ นอกจากนั้น เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงานกบัความผกูพนั

ต่อองคก์าร เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร และสุดทา้ยเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดยคาํนวณสูตรของ Taro Yamane ซ่ึงไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน   

286 คน ผูว้จิยัไดท้าํการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ โดยใชแ้บบสัดส่วนของแต่ละแผนก (Stratified 

random sampling) ท่ีมีการคาํนวณออกมาจากลุ่ม กาํหนดความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดข้อง 

กลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 0.05 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล

ในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั

ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 6 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวติในการทาํงาน จาํนวน 25 ขอ้ ท่ีแบ่งคุณลกัษณะ

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 8 ดา้น โดยแบ่งเป็นขอ้คาํถามเชิงบวก 21 ขอ้ เชิงลบ 4 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จาํนวน 18 ขอ้  

ท่ีแบ่งเป็น 5 ดา้น โดยแบ่งเป็นขอ้คาํถามเชิงบวก 12 ขอ้ เชิงลบ 6 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํนวน 12 ขอ้ ท่ีแบ่งเป็น 3 ดา้น 

โดยแบ่งเป็นขอ้คาํถามเชิงบวก 7 ขอ้ เชิงลบ 5 ขอ้ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบ Rating scale ตามรูปแบบ

ของ Likeart’s scale (ลิเคิรท)์ ซ่ึงแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดบั 
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 ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ใหพ้นกังานใหข้อ้เสนอแนะ 

ท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวติในการทาํงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนั

องคก์าร  

 ผูว้จิยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง ณ วนัท่ี 18 มีนาคม 2560 เม่ือไดข้อ้มูลแลว้ 

ผูว้จิยัจึงนาํขอ้มูลมาวเิคราะห์โดยโปรแกรมสาํเร็จรูป สถิตท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่        

การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(SD) และใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation coefficient)  

เพื่อมาเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย ในการทดสอบคร้ังน้ี ยอมรับการมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติระดบั 0.01 และ 0.05 

 

สรุปผลการวจิัย 

1. ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งของการวิจยั ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

(ร้อยละ 74.48) ซ่ึงมีอายุระหวา่ง 20-30 ปี (ร้อยละ 60.49) ซ่ึงมีอายงุานท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัแห่งน้ี

ระหวา่ง 2-5 ปี (ร้อยละ 63.99) ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 

49.30) ส่วนใหญ่เป็นพนกังานฝ่ายผลิต (ร้อยละ 54.20) และส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือนตํ่ากวา่ 

15,000 บาท (ร้อยละ 52.10) 

2. ด้านคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 จากการศึกษาคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์    

มีคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่

คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นการบูรณาการทางสังคมอยูใ่นอนัดบัสูงสุด รองลงมา คือ               

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ และดา้นท่ีอยูใ่นอนัดบัทา้ยสุด คือ           

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง  

 จากผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์มีคุณภาพชีวติ

ในการทาํงานดา้นการบูรณาการทางสังคม อยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากการปฏิบติังานจะตอ้งช่วยเหลือ

ซ่ึงกนัและกนัระหวา่งปฏิบติังาน เพราะจะตอ้งทาํงานเป็นทีม ทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั       

เพื่อนร่วมงาน รวมถึงการเกิดปัญหาจากการทาํงานจะตอ้งร่วมกนัแสดงความคิดเห็นและหาสาเหตุ

ของปัญหาจากการปฏิบติังาน เพื่อนาํไปสู่การแกไ้ขปัญหาและป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

นอกจากนั้นในเวลาพกัพนกังานยงัมีโอกาสรับประทานอาหารร่วมกนัเป็นกลุ่ม ทาํใหเ้กิด

ปฏิสัมพนัธ์กนัภายในกลุ่มและระหวา่งกลุ่มภายในโรงงาน ร่วมทั้งภายในโรงงานยงัมีลกัษณะ 
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ของการทาํงานแบบระบบเครือญาติ ท่ีคอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในเร่ืองการทาํงานและในเร่ือง

ส่วนตวั ดงันั้นพนกังานจึงมีความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้น ทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่คุณภาพชีวติดา้น

การบูรณาการทางสังคมจึงอยูใ่นระดบัสูง 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ จากการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติ

ในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ ของพนกังานในบริษทัผลิต

ช้ินส่วนยานยนตอ์ยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากการปฏิบติังานภายในโรงงานจะตอ้งปฏิบติังานกบั

เคร่ืองจกัรตลอดการปฏิบติังาน บริษทัจึงใหค้วามสาํคญักบันโยบายความปลอดภยัค่อนขา้งสูง  

ในการเขา้ปฏิบติังานจะตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบในการสวมใส่อุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย 

ส่วนบุคคลทุกอยา่งท่ีกาํหนด และมีอุปกรณ์ในการตรวจสอบอุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายอีกคร้ังก่อน

การเขา้ปฏิบติังาน รวมทั้งนโยบายของผูบ้ริหารในการเดินรอบและภายในโรงงานทุก ๆ วนัศุกร์ 

เพื่อสาํรวจส่ิงท่ีอาจจะก่อใหเ้กิดอนัตรายและเป็นการป้องกนัอนัตรายท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึน 

 และการอบรมเร่ืองความปลอดภยัใหก้บัพนกังานตั้งแต่การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ นอกจากนั้น

พนกังานทุกคนจะตอ้งผา่นการอบรมเร่ืองการหยัง่รู้อนัตราย (Kiken Yochi Training) เพื่อให้

พนกังานสามารถวเิคราะห์วา่จะมีอนัตรายใด ๆ แอบแฝงอยูใ่นงานท่ีกาํลงัจะปฏิบติั และสามารถ

หาทางในการป้องกนัได ้และนโยบาย “อุบติัเหตุจากการทาํงานตอ้งเป็น 0 ” เป็นการรณรงคไ์ม่ให้

เกิดอุบติัเหตุในการทาํงาน หากเกิดอนัตรายข้ึนแลว้จะตอ้งทาํแผนในการป้องกนัอุบติัเหตุเพื่อไม่ให้

เกิดข้ึนอีกคร้ัง 

 ดา้นภาวะอิสระจากงาน จากการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นภาวะอิสระ

จากงานของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตอ์ยูใ่นระดบัสูง โดยพนกังานมีความพึงพอใจ

ในวนัหยดุท่ีทางบริษทัไดก้าํหนดให้อยา่งเหมาะสมและมีเวลาในการพกัผอ่นอยา่งเพียงพอทั้งใน

เวลาเบรคระหวา่งการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม ดงัน้ี ช่วง 10.00 - 10.10 น. และ 15.00-15.10 น.  

เพื่อเป็นการผอ่นคลายความเม่ือยลา้จากการยนืปฏิบติังาน และความเครียดจากการทาํงาน และ

ช่วงเวลาพกักลางวนั 12.00-13.00 น. นอกจากนั้น พนกังานส่วนใหญ่ไม่จาํเป็นท่ีจะตอ้งนาํงาน

กลบัไปทาํท่ีบา้นเพราะงานจะตอ้งปฏิบติังานให้เสร็จในเวลางานเท่านั้น การนาํงานกลบัไปทาํนอก

เวลางานจะมีเพียงในส่วนระดบับริหารหรือหวัหนา้งานเท่านั้น แต่หากเป็นเวลาพกัหรือเวลาเลิกงาน

แลว้นั้นพนกังานทุกคนมีอิสระอยา่งเตม็ท่ีในการพกัผอ่นและการใชชี้วติส่วนตวั โดยพนกังาน

สามารถจดัสรรเวลาพกัผอ่นสาํหรับตนเองและครอบครัวได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton 

(1973) ท่ีนิยามวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงานเป็นการบริหารเวลาระหวา่ง

เวลาปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
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 ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม จากการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้น    

ความรับผดิชอบต่อสังคม ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง โดยบริษทัมี     

การคาํนึงถึงวธีิในการกาํจดัของเสียท่ีเกิดจากกระบวนการผลิตอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมโดยของเสีย 

ในโรงงานอุตสาหกรรมจะตอ้งมีวธีิการกาํจดัโดยผูเ้ชียวชาญเฉพาะในการกาํจดัและตอ้งไดรั้บรอง

มาตรฐานคุณภาพดา้นส่ิงแวดลอ้มเท่านั้น รวมทั้งมลภาวะทางอากาศทางบริษทัไดมี้กระบวนการ

ผลิตท่ีปล่อยไอนํ้าสู่อากาศ และมีการส่งวตัถุดิบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบักระบวนการผลิตไปวิเคราะห์ยงั

ประเทศญ่ีปุ่นเพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจแก่พื้นท่ีโดยรอบวา่ไม่ก่อใหเ้กิดอนัตราย นอกจากนั้นประเด็น

เร่ืองการคอรัปชัน่ทางบริษทัไดใ้หค้วามสาํคญัเป็นอยา่งมากมีการจดัอบรมใหแ้ก่ระดบัหวัหนา้งาน

ถึงกรณีศึกษาเร่ืองการคอรัปชัน่ในบริษทัในเครือท่ีผา่นมา และบริษทัยงัรณรงคเ์ร่ืองการรับ

ของขวญัจากบริษทัคู่คา้ในช่วงเทศกาลต่าง ๆ และนอกจากนั้นบริษทัยงัดาํเนินกิจกรรมเพื่อตอบ

แทนสังคมทุกปี เช่นการแจกของขวญัในวนัเด็กใหแ้ก่โรงเรียนในพื้นท่ีใกลเ้คียง  

 ดา้นการพฒันาศกัยภาพและความสามารถ จากการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติใน           

การทาํงานดา้นพฒันาศกัยภาพและความสามารถ ของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตอ์ยูใ่น

ระดบัปานกลาง เน่ืองจากการปฏิบติังานในกระบวนการผลิตพนกังานหรือพนกังานในระดบั

สาํนกังานจะตอ้งทาํงานเดิม ๆ ซํ้ าทุกวนั แต่ส่ิงเหล่าน้ีทาํใหพ้นกังานเกิดความชาํนาญมากยิง่ข้ึน

เพราะไดท้าํงานแบบเดิม หากเกิดปัญหาจาการทาํงานพนกังานจะพยายามช่วยกนัหาสาเหตุของ

ปัญหานั้นทาํใหเ้ป็นส่ิงท่ีทา้ทายแก่พนกังาน และทาํใหพ้นกังานมีประสบการณ์ในการแกไ้ขปัญหา

ท่ีเกิดข้ึนในคร้ังต่อไปได ้และนอกจากนั้นทางบริษทัมีนโยบายในการโอนยา้ยงานใหพ้นกังานไป

ทาํงานในหนา้ท่ีใหม่เพื่อเป็นการเรียนรู้งานดา้นต่าง ๆ ไดค้รบ 

 ดา้นลกัษณะการบริหารงาน จากการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นลกัษณะ

การบริหารงาน ของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานดา้นลกัษณะการบริหารงาน เป็นส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญั โดยเฉพาะ 

ในหน่วยงานท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูร่่วมกนัเป็นจาํนวนมากอยา่งเช่นองคก์ารน้ี การบริหารงานท่ี

ยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา และเคารพสิทธิส่วนบุคคลของพนกังาน เช่น การเปิดโอกาสให้

พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานของบริษทั หรือดา้นอ่ืน ๆ จะทาํใหพ้นกังาน

รู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความหมายในองคก์ารและมีคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ีดีไดส้อดคลอ้ง

กบั Huse and Commings (1985) ท่ีไดใ้หค้วามหมายของลกัษณะการบริหารงานไวว้า่ หมายถึง  

การมีความยติุธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคคลอยา่งเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิ

ส่วนบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศองคก์ารท่ีมีความเสมอ

ภาค และยติุธรรม 
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 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ จากการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงาน

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตอ์ยูใ่นระดบั

ปานกลาง ผูว้จิยัพบวา่ พนกังานไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน เช่น โบนสั สวสัดิการ ค่ากะอยา่ง

เหมาะสมและอยูใ่นระดบัท่ีสูงเพียงขอ้เดียวในดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ เน่ืองจาก

ผลิตภณัฑท่ี์ทางบริษทัผลิตนั้นเป็นช้ินส่วนยานยนตเ์พราะฉะนั้นจึงค่อนขา้งไดค้่าตอบแทนท่ี

ค่อนขา้งสูง หากพิจารณาเร่ืองเงินเดือน พบวา่ฐานเงินเดือนของบริษทัอยูใ่นระดบัปานกลาง  

แต่จะไดรั้บค่าตอบแทนจากส่วนอ่ืน ๆ แทนตามท่ีกล่าวไปขา้งตน้ 

 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง จากการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงาน    

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง ของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตอ์ยูใ่นระดบั       

ปานกลาง เน่ืองจากพนกังานฝ่ายผลิตส่วนใหญ่ทาํงานในลกัษณะเป็นงานประจาํ โดยทาํหนา้ท่ีเดิม

ในทุกวนั ซ่ึงในความกา้วหนา้ในการทาํงานสาํหรับพนกังานฝ่ายผลิต อาจไดรั้บความกา้วหนา้ 

นอ้ยกวา่พนกังานในระดบัหวัหนา้งานหรือระดบับริหาร เน่ืองจากเส้นสายอาชีพ (Career path) 

อาจจะสั้นกวา่ เพราะพนกังานฝ่ายผลิตส่วนใหญ่มีวฒิุการศึกษาท่ีไม่สูง แต่หากไดรั้บการอบรม

ทกัษะเก่ียวกบัการทาํงานเพิ่มเติม บริษทัก็พร้อมท่ีจะพิจารณาในส่วนของความกา้วหนา้  

ส่วนความมัน่คงในอาชีพ คือการท่ีพนกังานรู้สึกมัน่ใจวา่จะไม่ถูกใหอ้อกจากงานโดยไม่มีความผดิ 

หรือบริษทัมีความมัน่คงมากพอท่ีจะไม่ปิดกิจการ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1973) นิยาม

ไวว้า่ คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในอาชีพ หมายถึงพนกังานสามารถนาํ

ความรู้ความสามารถมาใชใ้นการทาํงาน และตอ้งมีการมอบหมายงานใหม่และงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้

และทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนอีกในอนาคต ส่วนความมัน่คง หมายถึง ความรู้สึกมัน่ใจ มัน่คงในงานวา่บริษทั

จะไม่ลม้ละลายทาํใหต้อ้งหางานใหม่ เน่ืองจากองคก์ารท่ีศึกษาน้ีเป็นองคก์ารใหญ่ เปิดกิจการ 

มานานทาํใหพ้นกังานสามารถเช่ือถือได ้

3. พฤติกรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และดา้นพฤติกรรม

การตระหนกัในหนา้ท่ีในระดบัสูง  รองลงมาคือ ดา้นพฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย  

และมีค่าเท่ากนักบั ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และอนัดบัทา้ยสุด คือดา้นพฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือผูอ่ื้นนอกจากนั้นยงัมีค่าเท่ากนักบัดา้นพฤติกรรมความรับผิดชอบและการให ้

ความร่วมมือ 

 พฤติกรรมการตระหนกัในหนา้ท่ี จากการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์ารดา้นพฤติกรรมการตระหนกัในหนา้ท่ี ของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์อยูใ่น

ระดบัสูง โดยส่วนใหญ่แลว้พนกังานมาทาํงานตรงเวลาเพราะมีการบนัทึกเวลาการเขา้งานและเลิก
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งาน โดยบริษทัมีการสร้างแรงจูงใจในการมาทาํงานตรงเวลาดว้ยการใหเ้บ้ียขยนัรายเดือนและรายปี 

รวมถึงเวลาเร่ิมงานจะมาทาํงานอยา่งตรงเวลา และระหวา่งการปฏิบติังานพนกังานจะไม่พูดคุย 

เร่ืองส่วนตวัในเวลาการทาํงาน เน่ืองจากการทาํงานจะตอ้งมีสมาธิกบัการทาํงานค่อนขา้งสูง 

เพราะผลิตภณัฑท่ี์ผลิตนั้นเป็นอุปกรณ์ท่ีใชใ้นรถยนตซ่ึ์งเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยั เพราะฉะนั้น

พนกังานจึงตระหนกัในเร่ืองความปลอดภยัของผลิตภณัฑ์ และยดึมัน่ในการปฏิบติังานค่อนขา้งสูง  

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Organ (1988) นิยามไวว้า่ เป็นพฤติกรรมท่ีเตม็ใจจะปฏิบติังานให้

เหนือกวา่ท่ีองคก์ารคาดหวงัตามมาตรฐาน 

 พฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น จากการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารดา้นพฤติกรรมการเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้นของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์อยูใ่นระดบัสูง 

โดยปกติเม่ือมีพนกังานท่ีเร่ิมปฏิบติังานใหม่ ทุกคนพยายามใหค้วามช่วยเหลือและใหค้าํแนะนาํ 

เป็นอยา่งดีดว้ยความเตม็ใจ ร่วมถึงการสอนงานใหก้บัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด 

ของ Organ (1988) นิยามไวว้า่ พฤติกรรมท่ีเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูอ่ื้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่

เก่ียวกบัเร่ืองงาน 

 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น จากการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารดา้นพฤติกรรมการความอดทนอดกลั้น ของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์อยูใ่น

ระดบัสูง การปฏิบติังานของพนกังาน พบกบัความเครียดและความกดดนัต่าง ๆ มากมาย เช่น

พนกังานฝ่ายผลิตจะตอ้งผลิตงานในแต่ละวนัใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีทางฝ่ายวางแผนการผลิตได ้

วางไวเ้พือ่ใหส้ามารถส่งสินคา้ไดท้นัตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ เพราะฉะนั้นพนกังานฝ่ายผลิตจะตอ้งยนื

ปฏิบติังานในระหวา่งการทาํงานตลอดเวลา รวมทั้งการปฏิบติังานกบัเคร่ืองจกัรอยูต่ลอดเวลาซ่ึง

ตอ้งใชค้วามระมดัระวงัในระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ี จากสถิติในการเกิดอุบติัเหตุจากการทาํงานของ

บริษทัค่อนขา้งนอ้ยร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Organ (1988) นิยามไวว้า่ ความปรารถนา

ท่ีจะอดทนอดกลั้นต่อปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานและความกดดนัต่าง ๆ โดยไม่มี 

การเรียกร้องใด ๆ 

 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น จากการศึกษาพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 

อยูใ่นระดบัสูง บริษทัมีพนกังานเป็นจาํนวนมากและตอ้งทาํงานร่วมกนั มีความสนิทสนมกนั 

อยา่งพี่นอ้ง พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ส่งผลใหพ้นกังานในองคก์ารแสดงออกถึงความเตม็ใจร่วมมือ

กนัทาํงาน มีนํ้าใจช่วยเหลือกนัทั้งในเร่ืองงาน และไม่ใช่งานในหนา้ท่ีท่ีตนเองตอ้งรับผิดชอบก็ตาม 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Moorman and Blakely (1995) นิยามไวว้า่ การช่วยเหลือระหวา่งบุคคล 

เป็นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในขณะท่ีเขาตอ้งการใหช่้วยเก่ียวกบังานของเขา 
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 พฤติกรรมความรับผดิชอบและการใหค้วามร่วมมือ จากการศึกษาพบวา่พฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พฤติกรรมความรับผดิชอบและการใหค้วามร่วมมือ ของพนกังาน

บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์อยูใ่นระดบัสูง พบวา่ บริษทัมีนโยบายต่าง ๆ มากมายท่ีเนน้ 

ในเร่ืองความปลอดภยั เช่น เร่ืองทางเดินภายในบริเวณโรงงาน (Walk ways) ซ่ึงพนกังานจะตอ้งเดิน

ภายในทางเดินท่ีทางบริษทัไดก้าํหนดไวใ้ห้เท่านั้น ร่วมถึงการปฏิบติัตามวธีิการเดินท่ีทาํให้

พนกังานไดรั้บความปลอดภยัจากการเดินภายในบริษทั ไม่วา่จะเป็นอนัตรายจากรถขนส่งสินคา้ 

เป็นการแยกอยา่งชดัเจนระหวา่งทางเดินรถและทางเดินคน และนโยบายดงักล่าวน้ี พนกังาน 

ใหค้วามร่วมมือกบับริษทัเป็นอยา่งมากและเป็นการปลูกจิตสาํนึกในเร่ืองของระเบียบใหก้บั

พนกังานไดป้ฏิบติัตาม นอกจากนั้นพนกังานแต่ละคนจะมีตอ้งรักษาความสะอาดภายในโรงงาน 

ทั้งบริเวณพื้นท่ีทาํงานตอ้งปฏิบติัตามหลกั 5 ส. เพื่อใหพ้ื้นท่ีในการทาํงานสะอาด มีความสะดวก 

ในระหวา่งการทาํงานและยงัทาํใหส้ามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็วข้ึน ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีพนกังานได้

ปฏิบติัตามเป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Organ (1988) นิยามไวว้า่ พฤติกรรม 

การใหค้วามร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรับผดิชอบและมีส่วนร่วม 

ในการดาํเนินงานขององคก์าร 

4. ความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบวา่ พนกังานมีความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมากท่ีสุด ในระดบัปานกลาง รองลงมา คือ ดา้นความผกูพนั 

ต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน และอนัดบัทา้ยสุดคือ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 

 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร จากการศึกษาพบวา่ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ของพนกังาน

บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากการพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์าร

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารนั้น ส่ิงท่ีสาํคญั คือ ความจาํเป็นในการเล้ียงชีพเม่ือพิจารณาแลว้ พบวา่

พนกังานมีความคิดเห็นวา่ประเด็นดงักล่าวอยูใ่นระดบัสูง เพราะพนกังานทุกคนต่างมีภาระทางบา้น 

ไม่วา่จะเป็นพอ่แม่ ลูก ภาระดา้นหน้ีสิน เพราะบริษทัเป็นอุตสาหกรรมยานยนตท์าํใหผ้ล

ประกอบการค่อนขา้งดี เงินโบนสัในแต่ละปีเฉล่ียค่อนขา้งสูง จึงสามารถจ่ายค่าตอบแทนและ

สวสัดิการใหก้บัพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยพนกังานจะพิจารณาวา่ถา้องคก์ารใหค่้าตอบแทน

หรือสวสัดิการท่ีเพียงพอต่อพนกังาน พนกังานก็จะอยูก่บัองคก์าร แต่เม่ือเปรียบเทียบดา้น

ค่าตอบแทนกบัองคก์ารในลกัษณะเดียวกนัแลว้พบวา่ มีค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืน ๆ นอ้ยกวา่ 

เม่ือพนกังานไดรั้บขอ้เสนอจากบริษทัอ่ืนท่ีดีกวา่ก็อาจทาํใหเ้กิดความลงัเลใจในการอยูก่บัองคก์าร 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ไดใ้หนิ้ยามของความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ารเพื่อแลกเปล่ียนกบั 
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การคงอยูก่บัองคก์ารของบุคคลแต่ละคน เน่ืองจากการจ่ายค่าตอบแทนของบริษทัน้ี เม่ือเปรียบเทียบ

แลว้ไม่นอ้ยกวา่องคก์ารอ่ืนท่ีประกอบธุรกิจเดียวกนั ซ่ึงถา้หากพกังานลาออกจากองคก์ารน้ีไป

อาจจะหาองคก์ารท่ีไดใ้ห้ค่าอบแทนท่ีดีเท่าน้ีจากองคก์ารอ่ืนก็เป็นได ้

 ดา้นบรรทดัฐาน จากการศึกษาพบวา่ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  

ของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์อยูใ่นระดบัปานกลาง พนกังานบางส่วนเป็นคู่สามีภรรยา 

หรือครอบครัวอาจจะเป็นญาติชวนกนัมาทาํงาน เม่ือครอบครัวมาทาํงานท่ีน่ีกนัหลายคนจึงอยากจะ

ทาํงานกบัองคก์ารน้ี รวมทั้งการมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีท่ีคอยช่วยเหลือทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั

จึงยงัคงทาํงานอยูใ่นองคก์ารน้ี ส่วนใหญ่พนกังานมีความคิดเห็นวา่การยา้ยงานบ่อย ๆ ไม่ใช่ 

เร่ืองท่ีผดิสาํหรับพนกังานเม่ือไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่ หรือไดรั้บความเจริญกา้วหนา้ก็จะยา้ยงาน 

ไปยงัท่ีใหม่ สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Allen and Meyer (1990) ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อ

องคก์ารดา้นบรรทดัฐานไวว้า่ ความรู้สึกวา่เม่ือเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ ก็ตอ้งมีความผกูพนั

และจงรักภกัดีต่อองคก์าร อนัเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและควรกระทาํและถือเป็นพนัธะผกูพนัท่ีตอ้งมีการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานน้ีเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล เช่นการท่ีบุคคล 

อาจมีค่านิยมวา่คนท่ียา้ยงานบ่อย ๆ เป็นคนท่ีไม่มีความจงรักภกัดี  

 ดา้นจิตใจ จากการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ของพนกังานบริษทั

ผลิตช้ินส่วนยานยนต ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ความคิดเห็นส่วนใหญ่ของพนกังานมีความคิดเห็นวา่

ไม่รู้สึกผดิท่ีลาออกจากบริษทัน้ี ถา้ไดรั้บขอ้เสนองานใหม่ ซ่ึงประเด็นน้ีอยูใ่นระดบัตํ่า พนกังาน

ส่วนใหญ่เป็นพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 20- 30 ปี โดยคิดเป็นร้อยละ 60.49 พนกังานยงัสามารถ 

ไปทาํงานยงับริษทัอ่ืนได ้เน่ืองจากอายยุงัไม่มาก และยงัมีตวัเลือกในการไปทาํงานยงับริษทัอ่ืน 

และอาจจะเน่ืองมาจากพนกังานเป็นเพียงผูป้ฏิบติังานซ่ึงไม่มีส่วนไดส่้วนเสียโดยตรง 

กบัผลประกอบการของบริษทั จึงทาํใหพ้นกังานไม่ไดรู้้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

มากนกั สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Allen and Meyer (1990) ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์าร

ดา้นจิตใจไวว้า่ การจะอยูก่บัองคก์าร ความผกูพนัต่อเน่ืองในการอยากอยูต่่อต่อ เน่ืองจาก

ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์าร อาจเรียกวา่เป็นความผกูพนัท่ีเกิดจากการคิดคาํนวณ (Calculative 

commitment) เป็นปัจจยัหลกัในการเลือกท่ีจะทาํงานต่อหรือโยกยา้ยเปล่ียนองคก์าร ความผกูพนัน้ี 

จะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมการทาํงานต่อไปอยา่งต่อเน่ืองไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน 

เพราะอาจเสียประโยชน์ท่ีควรไดรั้บจากการลงทุนไปในองคก์ารน้ี 
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5. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

ตารางท่ี 5-1  สรุปผลการทดสอบสมติฐานการวจิยั 

 

สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั aH : ρ 0≠   

(คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม 

มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั พฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร)  

(r = 0.255, p-value < 0.01 ) 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 2 

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ

องคก์าร 

 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั aH : ρ 0≠  

(คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบั ความผกูพนัต่อ

องคก์าร) 

(r = 0.124, p-value < 0.05 ) 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 3 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร 

ยอมรับสมมติฐานการวิจยั aH : ρ 0≠  

(พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั  

ความผกูพนัต่อองคก์าร) 

( r = 0.243, p-value < 0.01 ) 

 

 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงาน พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีและความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสมัพนัธ์ทางบวก 

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัท่ีตํ่า (r = 0.255**) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และคุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัท่ีตํ่า (r = 0.124*) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 และสุดทา้ยการทดสอบสมมติฐานการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 

ขององคก์ารกบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัท่ีตํ่า (r = 0.243**) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 



80 

 

อภิปรายผลการวจิัย 

 ผูว้จิยัขอเสนอการอภิปรายสมมติฐานของการวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ

ชีวติการทาํงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ดงัน้ี 

 สมมติฐานการวจัิยที ่1 คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 จากผลการศึกษาพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง กรณีศึกษานิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร ดา้นคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางและคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวก สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ ชนดัดา เพช็รประยรู (2545) ไดศึ้กษาการรับรู้บรรยากาศในการทาํงาน คุณภาพชีวติ

ในการทาํงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการของ

บริษทัเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าภายในบา้น พบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และไม่สอดคลอ้ง

ในบางดา้นคือ คุณภาพชีวติดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและพียงพอไม่มีความสมัพนัธ์กบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม และขดัแยง้กบังานวจิยัป่ินปัทนา ครุฑพนัธ์ุ 

(2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร: กรณีศึกษาของกลุ่มบริษทัเคมีแห่งหน่ึงในประเทศไทย  

ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมทุกดา้น ไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05  

 สมมติฐานการวจัิยที ่2 คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง กรณีศึกษานิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร มีความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานและความผูกพนัต่อ

องคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั ณฐัสุดา จารุนครานนท ์(2557) ไดศึ้กษา

คุณภาพชีวติในการทาํงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนั ต่อองคก์าร

ของพนกังาน : กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารแปรรูปเน้ือไก่แห่งหน่ึง พบวา่ คุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ารโดยรวม และรายดา้น  

ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีถูกสุขลกัษณะ  

ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในอาชีพ ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ดา้นลกัษณะการบริหารงาน และ

ดา้นภาวะอิสระจากงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r = 706, p < 0.01, r = 649 , p < 0.01,  
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r = 557, p < 0.01, r =557, p < 0.01, r = 487, p < 475, p < 0.01, r = 580, p < 0.01, r = 140, p< 0.05 

ตามลาํดบั) และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชนิดา  เล็บครุฑ (2544) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

คุณภาพชีวติการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัในเขตนิคมอุตสาหกรรม 

โรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้น นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธินี เดชะตา (2551) 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั

ปูนซีเมนตไ์ทย จาํกดั (มหาชน) พบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง 

ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ การเกด อนนัตน์าวนุีสรณ์ 

(2552) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ ในกลุ่มอุตสาหกรรมสุวนิทวงศ ์จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ทั้ง 8 ดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้น อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05  

 สมมติฐานการวจัิยที ่3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง กรณีศึกษานิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งความผกูพนัดา้นองคก์ารกบัพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกท่ีดีองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ป่ินปัทนา ครุฑพนัธ์ุ (2550) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์าร: กรณีศึกษาของกลุ่มบริษทัเคมีแห่งหน่ึงในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่  

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวม ท่ีระดบันยัสาํคญัทาง

สถิติ .05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นฤเบศร์ สายพรหม (2548) ไดศึ้กษาระดบัการรับรู้ 

ความยติุธรรมในองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร 

ของพนกังานในมหาวทิยาลยัเอกชนแห่ง พบวา่ความผกูพนัดา้นองคก์ารโดยรวม ดา้นความรู้สึก 

และดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร อยา่งมีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แต่ดา้นผลประโยชน์มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ในองคก์าร อยา่งมีระดบันยัสําคญัท่ีระดบั .05 และสุดทา้ยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
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สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารได ้โดยมีสัมประสิทธ์ิทาํนายร้อยละ 14.1 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชญานิศ นิลแจง้ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

การละเมิดสัญญาทางจิตวทิยา ความผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

และความตั้งใจลาออก พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อาภาพร ทศันแสงสูรย ์(2552) ศึกษา  

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศเชิงบวก ความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษา: วสิาหกิจขนาดยอ่มประเภทอุตสาหกรรมผลิตถุงพลาสติก 

พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารในทุกดา้นมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร 

 

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอเชิงนโยบาย 

 จากผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนั

ต่อองคก์าร ดงันั้นผูบ้ริหารความสร้างนโยบายพฒันาดา้นคุณภาพชีวติในการทาํงานอยา่งเป็น

รูปธรรมและมีการส่ือสารและประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบันโยบายดงักล่าวใหก้บัพนกังาน 

 นอกจากนั้นทางองคก์ารควรเนน้ทางดา้นนโยบายทรัพยากรบุคคล เช่น การจดัใหมี้

โปรแกรมการปฐมนิเทศพนกังานท่ีเขา้ทาํงานใหม่ใหท้ราบถึง ค่าตอบแทน ผลประโยชน์หรือ

สวสัดิการท่ีเขาจะไดรั้บ และเส้นทางสายอาชีพในอนาคตของเขาเม่ือเขา้มาทาํงานอยูใ่นองคก์าร  

ในดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพยีงพอ องคก์ารควรศึกษาค่าตอบแทนหรือสวสัดิการของ

ธุรกิจในลกัษณะเดียวกนัคือ อุตสาหกรรมยานยนต ์ของตลาดแรงงานวา่มีความเหมือนหรือแตกต่าง

จากธุรกิจของตนอยา่งไร เพื่อปรับปรุงผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินหรือสวสัดิการอ่ืน ๆ เพื่อให้

เทียบเท่าหรือสูงกวา่ เพื่อจูงใจพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร 

2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏบิัติการ 

  2.1  จากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง กรณีศึกษา

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ี

เน่ืองจากดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงานอยูใ่นอนัดบัทา้ยสุด ทั้งน้ีพนกังาน 

ในไลน์การผลิตส่วนใหญ่เป็นพนกังานแบบสัญญาจา้ง (Subcontract) โดยทางบริษทัจะมี 

การปรับเล่ือนตาํแหน่งใหก้บัพนงังานปีละ 1 คร้ังโดยมีการทดสอบความรู้ความสามารถ 

ในเร่ืองกฎระเบียบและความรู้ในการทาํงาน ซ่ึงพบวา่พนกังานท่ีจะปรับจากพนกังาน 

แบบสัญญาจา้งเป็นพนกังานประจาํไดน้ั้น จะตอ้งสั่งสมประสบการณ์และความรู้ ความสามารถ 
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ในระยะเวลาหน่ึง ทาํใหพ้นกังานมองวา่ค่อนขา้งเป็นเร่ืองยาก และพนกังานแบบสัญญาจา้งบริษทั

สามารถยกเลิกสัญญาจา้งไดง่้ายกวา่พนกังานประจาํ หรือการทาํผดิกฎระเบียบของพนกังานสัญญา

จา้งสามารถส่งคืนใหก้บับริษทัสัญญาจา้งไดค้่อนขา้งง่าย โดยสร้างเกณฑใ์นการปรับเล่ือนขั้นเล่ือน

ตาํแหน่งใหช้ดัเจน เพื่อใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปรับเป็นพนงังานประจาํ เพิ่มเกณฑ ์

ในดา้นอ่ืน ๆ นอกจากการสอบวดัความรู้ เช่นการประเมินจากหวัหนา้งานของตนเอง ขอ้มูลการลา 

หรือประวติัการไดรั้บใบเตือน 

  2.2  จากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง กรณีศึกษา

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

ควรรักษาดา้นน้ีใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป โดยการท่ีองคก์ารควรสร้างขวญักาํลงัใจรวมทั้ง 

การส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น การใหร้างวลัแก่พนกังานท่ีเสนอแนะ

ความคิดเห็นซ่ึงปัจจุบนับริษทัไดมี้การดาํเนินการเร่ือง Kaizen Idea โดยใหพ้นกังานทุกระดบั

สามารถเสนอแนะ และความคิดเห็นในการพฒันาบริษทัท่ีเป็นประโยชน์และกิจกรรม Small group 

activity สาํหรับวศิวกรและพนกังานในสาํนกังาน ซ่ึงสามารถนาํมาใชไ้ดจ้ริง และมอบรางวลัจูงใจ

ใหก้บัพนกังานและประกาศเกียรติคุณใหพ้นกังานทั้งบริษทัไดรั้บทราบ เป็นการสร้างความภูมิใจ

ในตนเองใหก้บัพนกังาน และยงัก่อใหเ้กิดวฒันธรรมท่ีดีต่อองคก์ารในอนาคต 

  2.3 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง กรณีศึกษา

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

และควรเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เน่ืองจากมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัตํ่า โดยองคก์าร

มีการเนน้ท่ียอดการผลิตและมองท่ีผลกาํไรเป็นหลกั จึงอาจทาํใหพ้นกังานรู้สึกขาดความผกูพนั 

ต่อองคก์ารดา้นจิตใจไป ดงันั้นองคก์ารจึงควรดาํเนินมาตรการดา้นต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานเกิด 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจเพิ่มมากยิง่ข้ึน เช่นการจดังานเล้ียงตามเทศกาลต่าง ๆ การจดั 

การแข่งขนักีฬาสีภายในเพื่อเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานดว้ยกนัและมีส่วนร่วมกบัองคก์าร 

เพื่อทาํใหพ้นกังานรู้สึกเป็นสมาชิกกบัองคก์ารเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารและอยากอยูก่บัองคก์าร

ต่อไป และควรมีการสนบัสนุนคุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนั

ต่อองคก์ารยิง่ข้ึน 

3. ข้อเสนแนะเชิงวชิาการ 

 ในการดาํเนินการวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม และเป็น 

การประเมินจากการรับรู้ของพนกังาน ดงันั้นในการดาํเนินการวจิยัคร้ังต่อไป ควรมีการวจิยัในเชิง

คุณภาพ โดยใชว้ธีิการสัมภาษณ์ทั้งพนกังานและระดบัผูบ้ริหาร และมีการสังเกตพฤติกรรมของ

พนกังานไปดว้ย ซ่ึงจะทาํใหผ้ลการวจิยัท่ีไดมี้ความสมบูรณ์มากข้ึน นอกจากนั้นควรมีการศึกษา
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เปรียบเทียบกบัพนกังานในบริษทัอ่ืนท่ีประกอบธุรกิจในลกัษณะใกลเ้คียงกนัดว้ยเพื่อเปรียบเทียบ

ผลการศึกษาในลาํดบัต่อไป 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 

คุณภาพชีวติการทาํงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ 

______________________________________________________________________________ 

คาํช้ีแจง 

1.แบบสอบถาม ประกอบดว้ยเน้ือหา 5 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะท่ีส่งเสริมคุณภาพชีวติในการทาํงาน พฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนัองคก์าร  

 

ส่วนที ่1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่อง หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริง 

1. เพศ 

 1) ชาย  2) หญิง 

2. อายุ 

 1) ตํ่ากวา่ 20 ปี  2) ระหวา่ง 20-30 ปี 

 3) ระหวา่ง 31-40 ปี  4) มากกวา่ 40 ปี 

3. อายุงาน(ทีป่ฏบิัตงิานอยู่ในบริษัทแห่งนี)้ 

 1) ตํ่ากวา่ 2 ปี  2) 2-5 ปี  3) 6-9 ปี 

  4) 10-13 ปี  5) มากกวา่ 13 ปี 

 4.   วุฒิการศึกษา 

  1) ตํ่ากวา่มธัยมศึกษา  2) มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า  3) อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 

  4) ปริญญาตรี  5) ปริญญาโท  6) ปริญญาเอก 

5.   ระดบัตาํแหน่ง 

  1) พนกังานฝ่ายผลิต (Operator)  2) หวัหนา้งาน (Forman, Line leader, Supervisor) 

  3) พนกังานสาํนกังาน (Office staff)  4) วศิวกร (Engineer) 

     5) ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่าย, ผูจ้ดัการฝ่าย, ฝ่ายบริหาร (Assistance manager/ Manager, Management) 

6. ระดบัเงนิเดือน 

 1) ตํ่ากวา่15,000 บาท  2) 15,000-20,000 บาท 3) 20,001- 25,000 บาท              

 4) 25,001- 30,000 บาท  5) 30,001- 35,000 บาท  6) มากกวา่ 35,000 บาท 
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โปรดพิจารณาขอ้ความในส่วนท่ี 2 ถึง 4 โดยทาํเคร่ืองหมาย ลงในตารางขา้งทา้ยขอ้ความ 

ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็น และความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 

เห็นดว้ยหมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 

ไม่แน่ใจหมายถึง  ท่านไม่แน่ใจกบัขอ้ความนั้น 

ไม่เห็นดว้ยหมายถึง  ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่หมายถึง  ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นทั้งหมด 

 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็
น

ด้ว
ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห็
น

ด้ว
ย 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

2.1 ด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 

1.  ท่านพอใจกบัอตัราเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั           

2.  ท่านไดรั้บผลประโยชนต์อบแทน เช่น โบนสั สวสัดิการ ค่ากะ 

อยา่งเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัหนา้ท่ีรับผิดชอบ 
          

3.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีไม่ยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบั 

เพ่ือนร่วมงานในตาํแหน่งเดียวกนั และรับผดิชอบเหมือนกนั 
          

4.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีเหลือพอท่ีจะเก็บออมสาํหรับอนาคต      

2.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานทีป่ลอดภัยต่อสุขภาพ 

1.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของท่านมีความปลอดภยั      

2.  หน่วยงานของท่านมีการกวดขนัเร่ืองการป้องกนัอุบติัเหต ุ

ในการทาํงาน 
     

3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานไดรั้บการดูแล และซ่อมบาํรุง

อยูเ่สมอ จนมัน่ใจไดว้า่มีความพร้อมในการนาํไปใชไ้ดโ้ดยไม่มี

อนัตราย 

     

2.3 ด้านการพฒันาศักยภาพและความสามารถ 

1.  งานท่ีไดรั้บมอบหมายช่วยใหท่้านไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม      

2.  ท่านทาํงานเดิม ๆ ทุกวนัไม่มีโอกาสเรียนรู้เพ่ิมเติม      

3.  ท่านไดใ้ชค้วามสามารถและทกัษะท่ีท่านมีอยูน่ั้น มาปรับใชก้บั

การปฏิบติังาน 
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ข้อความ 

 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็
น

ด้ว
ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห็
น

ด้ว
ย 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

2.4  ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง 

1.  หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหมี้ความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ท่ี 

     

2.  ท่านคิดวา่การทาํงานท่ีน่ีทาํใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้      

3. งานท่ีท่านทาํไม่มีความมัน่คงในอาชีพ      

2.5 ด้านการบูรณาการทางสังคม 

1.  ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั      

2.  ท่านรู้สึกโดดเด่ียว อา้งวา้ง ในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน      

3.  ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานเม่ือท่านตอ้งการ

ความช่วยเหลือ 

     

2.6  ด้านลกัษณะการบริหารงาน 

1.  การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานของท่านทาํให้

รู้สึกวา่ท่านมีคุณค่า 

     

2.  ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานยอมรับความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

3. การบริหารงานในหน่วยงานของท่านมีรูปแบบท่ีน่าพึงพอใจ      

2.7  ภาวะอสิระจากงาน 

1.  ปริมาณงานท่ีไดรั้บผิดชอบไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวั

ของท่าน 

     

2.  ท่านมีความพึงพอใจในวนัหยดุท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั      

3.  งานท่ีท่านรับผิดชอบไม่จาํเป็นตอ้งทาํงานนอกเวลา

ปฏิบติังาน หรือนาํงานกลบัไปทาํต่อท่ีบา้น 

     

2.8  ความรับผดิชอบต่อสังคม 

1.  หน่วยงานของท่านมีการจดักิจกรรมการรับผิดชอบต่อสงัคม 

เช่น การสนบัสนุนของรางวลัในวนัเด็ก 

     

2.  หน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญัต่อการขจดัคอรัปชัน่ 

ในหน่วยงาน 

     

3.  หน่วยงานของท่านมีการกาํจดัของเสียท่ีเกิดจากกระบวนการ

ผลิตอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

 

ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็
น

ด้ว
ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห็
น

ด้ว
ย 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

3.1  ด้านพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 

1.  ท่านปฏิบติังานแทนเพ่ือนร่วมงานท่ีไม่มาทาํงาน      

2.  ท่านช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีทาํงานไม่ทนัหรือมีงานลน้มือ      

3.  ท่านใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือพนกังานใหม่แมก้ระทัง่ 

ไม่ใช่หนา้ท่ี โดยท่ีพวกเขาไม่ตอ้งร้องขอ 

     

4.  เพ่ือนร่วมงานของท่านไม่สนใจกบังานท่ีไม่ใช่ของตนเอง      

3.2  ด้านพฤตกิรรมการเอื้อเฟ้ือต่อผู้อ่ืน 

1.  ท่านช่วยเหลือและใหค้าํแนะนาํเพ่ือนร่วมงานท่ีประสบปัญหา

การทาํงาน 

     

2.  ท่านมกัลอ้เลียนหรือวจิารณ์เพ่ือนร่วมงานท่ีทาํงานผิดพลาด      

3.  ท่านพยายามทาํงานอยา่งเป็น ระบบเพ่ือไม่ใหเ้กิดปัญหา 

กบัผูอ่ื้น 

     

3.3  ด้านพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น 

1.  ท่านชอบทาํใหมี้ปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน จากเร่ืองเลก็

กลายเป็นเร่ืองใหญ่ 

     

2.  ท่านมีความตั้งใจท่ีจะปรับปรุงการทาํงานมากกวา่ท่ีจะวจิารณ์

ผูอ่ื้น 

     

3.  ท่านชอบร้องเรียนหรือวจิารณ์ในเร่ืองไร้สาระ ไม่เป็น

ประโยชน์ต่อการทาํงาน 

     

3.4  ด้านพฤตกิรรมความรับผดิชอบและการให้ความร่วมมือ 

1.  ท่านใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบัวธีิการเพ่ิมประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานใหก้บัเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน 

     

2.  ท่านไม่มีส่วนร่วมในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรม 

ของหน่วยงาน 

     

3.  ท่านสามารถรักษาความลบัของหน่วยงานไดดี้      
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามวดัความผูกพนัต่อองค์การ 

 

 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

เห็
น

ด้ว
ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห็
น

ด้ว
ย 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

4.1  ด้านความผูกพนัด้านจติใจ 

1.  ท่านตั้งใจจะทาํงานท่ีบริษทัน้ีจนเกษียณ (อายงุาน 55 ปี) 
     

2.  ท่านจะไม่รู้สึกผิดท่ีลาออกจากบริษทัน้ี ถา้ไดรั้บขอ้เสนองาน

ใหม่ท่ีดีกวา่ 

          

3.  ท่านไม่รู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัน้ี 
     

4.  ท่านรู้สึกวา่คนในบริษทัน้ีมีความผกูพนักนัเหมือนเป็นคนใน

ครอบครัว 

     

5.  ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้าํงานกบับริษทัน้ี      

4.2  ด้านความผูกพนั ด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

1.  ท่านยงัคงทาํงานอยูใ่นบริษทัน้ีเพราะความจาํเป็นในการเล้ียงชีพ      

2.  ถา้ท่านลาออกจากบริษทัน้ี ท่านก็สามารถหารายไดจ้าก 

บริษทัใหม่เทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บบริษทัน้ีเช่นกนั 

     

 

 

ข้อความ 

 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็
น

ด้ว
ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห็
น

ด้ว
ย 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

4.  เม่ือเลง็เห็นส่ิงท่ีคิดวา่จะเกิดปัญหากบัหน่วยงาน ท่านจะเสนอ

แนวทางแกไ้ขแมว้า่จะเส่ียงกบัการท่ีผูอ่ื้นไม่เห็นดว้ยก็ตาม 
     

3.5  ด้านพฤตกิรรมการตระหนักในหน้าที ่

1.  ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงานอยา่ง

เคร่งครัด 
     

2.  ท่านเป็นคนตรงต่อเวลาในการมาทาํงาน           

3.  ท่านใชอุ้ปกรณ์สาํนกังาน หรือของใชต้่าง ๆ ในหน่วยงาน 

อยา่งประหยดัและคุม้ค่า 
     

4. ท่านมกัคุยเร่ืองส่วนตวักบัเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ ในเวลาการทาํงาน      
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ข้อความ 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็
น

ด้ว
ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห็
น

ด้ว
ย 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย 

ไม่
เห็

น
ด้ว

ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

3.  ท่านจะไม่ลาออกจากจากบริษทัน้ีเพราะจะหางานใหม่ 

ท่ีใหค้่าตอบแทนดีแบบน้ียาก 

     

4.3  ด้านความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 

1.  การท่ีคนทาํงานในบริษทัใดบริษทัหน่ึงเป็นระยะเวลานาน  

จะเป็นส่ิงท่ีดีในอนาคต 

     

2.  ท่านคิดวา่ผูค้นทุกวนัน้ียา้ยงานจากบริษทัหน่ึงไปยงัอีกบริษทั

หน่ึงบ่อยเกินไป 

     

3.  ท่านไดรั้บการสอนใหเ้ช่ือในคุณค่าของความภกัดีต่อองคก์าร      

4.  การเปล่ียนงานจากบริษทัหน่ึงไปอีกบริษทัหน่ึงไม่เป็นเร่ืองผดิ

จรรยาบรรณสาํหรับท่าน 

     

 

ส่วนที ่5 ข้อเสนอแนะทีส่่งเสริมคุณภาพชีวติในการทาํงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การและ 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

 

1.  ดา้นคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 ............................................................................................................................................................  

 ............................................................................................................................................................  

 ............................................................................................................................................................  

 ............................................................................................................................................................  
 

2.  ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

 ............................................................................................................................................................  

 ............................................................................................................................................................  

 ............................................................................................................................................................  

 ............................................................................................................................................................  
 

3.  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ............................................................................................................................................................  

 ............................................................................................................................................................  

 ............................................................................................................................................................  

 ............................................................................................................................................................  
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