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 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความ
ภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
คือ  พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยรวม 223 คน  โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  คาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  คือ  คารอยละ  คาเฉลี่ย  
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิติทดสอบคาที  การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว  และการวิเคราะหความสัมพันธโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง  อายุ 28-34 ป  สถานภาพโสด  ระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรี/ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
20,000-49,999 บาท  อายุการทํางานนอยกวาหรือเทียบเทา 6 ป 
  2. พนักงานมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และดานสิ่งแวดลอมที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานการบูรณาการทางสังคม 
ดานประชาธิปไตยในองคกร  ดานความสมดุลระหวางงานงานกับชีวิตสวนตัว  ดานการคํานึงถึง
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม อยูในระดับดี  สวนดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน อยูในระดับปานกลาง 
   3. พนักงานมีความคิดเห็นตอความภักดีในองคกรโดยรวม และดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ดานความรูสึก ดานการรับรู อยูในระดับมาก 
  4. พนักงานที่มีอายุ  สถานภาพ  ตําแหนงงาน รายได และอายุงานแตกตางกัน มีความ
ภักดีในองคกรโดยรวม และดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรูแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5.  ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยใน
องคกร และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกร
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และ
สัมพันธกันในระดับปานกลาง ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และดานการคํานึงถึง
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา สวนดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนา
ความสามารถ และดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกร



 

โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และ
สัมพันธกันในระดับต่ํา 
 6. ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม และดานประชาธิปไตยใน
องคกร มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดานการรับรู อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และสัมพันธกันในระดับ
คอนขางสูง ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดาน
ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการ
คํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรดาน
พฤติกรรมที่แสดงออกและดานการรับรู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน และสัมพันธกันในระดับปานกลาง สวนดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกและดานการรับรู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และสัมพันธกัน
ในระดับคอนขางต่ํา 
 7.  ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยใน
องคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบ
ตอสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน และสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
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 The purpose of this research was to study  quality of working life relating to 
organization loyalty of a foreign bank’s employees in Thailand.  The samples for this 
research were 223 bank employees who worked at foreign bank in Thailand.  The sampling 
method was stratified random sampling and convenience sampling.  The questionnaires 
were used as a tool for data collection.  The statistics used for data analyzing were 
percentage, mean, standard deviation, independent t-test, one-way analysis of variance and 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient.   
 The results are as follows: 
 1.  The majority of bank employees were female aged between 28-34 years, held 
below or equal/Bachelor’s degree, with single status, position of operation staff, had 
average income per month between Baht 20,000-49,999 and had job experience below or 
equal 6 years. 
 2.  Most employees had attitude towards working life quality factors in term of 
hygiene and safety environment factors, opportunity and development, social integrated, 
democracy in organization, balance of job and personal life, utilitarian and social 
responsibility at good levels. Working life quality factors in term of sustainable compensation 
and justice, employment security and work progress had opinion at moderate levels. 
 3.  Most employees had attitude toward overall organization loyalty and 
organization loyalty in term of behavior, emotional, perception at high levels. 
  4.  Employee with different of age, marital status, job position, monthly income and 
job experience had different overall organization loyalty and organization loyalty in term of 
behavior, emotional, perception with statistical significance at levels of 0.05. 
 5.  Working life quality factors in term of social integrated, democracy in 
organization, balance of job and personal life have positively correlated with overall 
organization loyalty of 0.05 statistically significant levels at moderate levels. In term of 
sustainable compensation and justice, utilitarian and social responsibility have positively 
correlated with overall organization loyalty of 0.05 statistically significant levels at rather low 
levels.And In term of hygiene and safety environment factors, opportunity and development, 



 

employment security and work progress have positively correlated with overall organization 
loyalty of 0.05 statistically significant levels at low levels. 
 6.  Working life quality factors in term of social integrated, democracy in 
organization have positively correlated with organization loyalty in term of behavior and 
perception of 0.05 statistically significant levels at rather high levels. In term of sustainable 
compensation and justice, opportunity and development, employment security and work 
progress, balance of job and personal life, utilitarian and social responsibility have positively 
correlated with organization loyalty in term of behavior and perception of 0.05 statistically 
significant levels at moderate levels. In term of sustainable compensation and justice, 
utilitarian and social responsibility have positively correlated with organization loyalty in term 
of behavior and perception of 0.05 statistically significant levels at rather low levels. And In 
term of hygiene and safety environment factors have positively correlated with organization 
loyalty in term of behavior and perception of 0.05 statistically significant levels at rather low 
levels. 
 7.  Working life quality factors in term of social integrated, democracy in 
organization, balance of job and personal life, utilitarian and social responsibility have 
positively correlated with organization loyalty in term of emotional of 0.05 statistically 
significant levels at rather low levels. 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาอยางสูงของ รองศาสตราจารยสุพาดา  สิริกุตตา  
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ  ที่กรุณาใหคําแนะนํา  ความชวยเหลือ  และตรวจแกไขขอบกพรอง
ตางๆ ในการวิจัยนับตังแตเริ่มตนดําเนินการวิจัยจนเสร็จสิ้นสมบูรณเรียบรอย  ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณอยางสูงในความกรุณาของอาจารย  จึงขอกราบขอบพระคุณอาจารยไว ณ โอกาสนี ้
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.ณักษ  กุลิสร  และ อาจารย ดร.กัลยกิตติ์  
กีรติอังกูร ที่กรุณาเปนกรรมการเพ่ิมเติมในการสอบสารนิพนธ  ตรวจแบบสอบถามและใหคําแนะนํา
ขอเสนอแนะตาง ๆ เพ่ือปรับปรุงแกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนอยางย่ิงแกผูวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุกทานที่สั่งสอนวิชาความรูอันเปนพ้ืนฐานสําคัญที่ทําให
เกิดผลสําเร็จในการศึกษาและการทําสารนิพนธฉบับนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคุณพอ คุณแม และคุณปาที่ใหการอบรมสั่งสอน  ใหการสนับสนุน
และเปนกําลังใจที่สําคัญอยางย่ิงในการศึกษาระดับปริญญาโทจนทําใหผูวิจัยประสบความสําเร็จ 
  

 สุดทายนี้ผู วิจัยขอขอบพระคุณพนักงานธนาคารทุกทานที่ใหความชวยเหลือในเรื่อง
เก่ียวกับขอมูลตาง ๆ และการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 สถานการณโลกในปจจุบันมีการแขงขันสูงมาก เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทางดาน
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ทําใหองคกรตางๆทุกประเทศทั่วโลกตองแขงขันกัน เพ่ือใหองคกร
ประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย โดยคํานึงถึงการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิด
ประโยชนและมีประสิทธิภาพมากที่สุด ซึ่งทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญมากที่สดุใน
การบริหารจัดการองคกร องคกรทุกองคกรจะประสบความสําเร็จไดนั้นข้ึนอยูกับบุคลากรบุคลากรที่
มีคุณภาพจะผลักดันองคกรไปสูความสําเร็จและบรรลุตามเปาหมายที่ตั้ งไวดังนั้นองคกรมีความ
จําเปนที่จะตองสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีใหกับบุคลากรของตน เนื่องจากความพึงพอใจใน
คุณภาพชีวิตการทํางานจะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร และเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรทํางาน
ดวยความมุงมั่นตั้งใจ และทุมเท อันจะนําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรในที่สุด 
 ในการปฏิบัติงานสิ่งที่พนักงานปรารถนาจะไดรับจากองคกรคือ ผลตอบแทนและสวัสดิการ
อ่ืนๆที่คุมคาและเปนธรรมเพ่ือนําไปเปนปจจัยสรางความมั่นคงในชีวิตสรางการยอมรับในสังคมและ
สรางสุขภาพที่ดีไมมีโรคภัยไขเจ็บดังนั้นการทํางานจึงเปนสิ่งที่มีคุณคาตอชีวิตมนุษยเมื่อมนุษยได
อยูกับสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะชวยใหมีสภาพจิตใจและอารมณที่ชวยสงเสริมใหเกิดสภาพการทํางานทีดี่
การที่พนักงานจะเกิดความเต็มใจในการทํางานนั้น ไมไดอาศัยเพียงแคความรู ความสามารถเทานั้น 
แตตองเกิดจากองคประกอบตางๆ เชน ความรูสึกพึงพอใจในงาน ความสุขในการทํางาน รูสึกวา
ตนเองมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน องคประกอบ
เหลานี้จะทําใหพนักงานมีเปาหมายในการทํางานที่สอดคลองกับเปาหมายขององคกร เกิดความคิด
สรางสรรคในการทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ลดอัตราการขาดงานและอัตราการลาออก  
มีความสมดุลระหวางชีวิตและชีวิตการทํางาน เรียกไดวามีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีซึ่งจะสงผลถึง
คุณภาพชีวิตโดยรวมของบุคคลนั้นใหดีเชนกัน  
 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life ) นอกจากจะเปนเครื่องมือหนึ่งในการ
พัฒนาองคกรแลว ยังเปนปจจัยที่จะสงเสริมการทํางานของพนักงานใหมีแรงจูงใจในการทํางาน คน
สวนใหญตองเขาสูระบบการทํางาน เพ่ือใหชีวิตดํารงอยูได และตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐาน
ของชีวิต เมื่อคนตองใชเวลาอยูในที่ทํางานเปนสวนใหญ สถานที่ทํางานจึงควรมีสภาวะที่เหมาะสมที่
จะทําใหเกิดความสุขทั้งรางกายและจิตใจ คุณภาพชีวิตการทํางานจะชวยทําใหบุคคลเกิดความรูสกึที่
ดีตอตนเอง เกิดความรูสึกที่ดีตองาน และเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกร ชวยใหบุคคลรูจักพัฒนาตนเอง
ใหมีคุณภาพ  และชวยเพ่ิมขวัญกําลังใจใหมีแรงจูงใจในการทํางานนอกจากนั้นคุณภาพชีวิตการ
ทํางานยังชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Huse; & Cummings. 1985) และกอใหเกิดความ
ภักดีตอองคกรในที่สุด 
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 ความภักดีในองคกรมีความสําคัญมากตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มีผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร หากพนักงานมีความภักดีในองคกร ก็ยอมจะมีพฤติกรรมที่
สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว มีความตั้งใจทุมเทในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่ มีการยอมรับและศรัทธาตอองคกร เชื่อมั่นและยึดมั่นในองคกร เปนผลใหเกิดความรูสึก
อยากทํางานกับองคกรนั้นไปยาวนาน โดยไมตองการเปลี่ยนหรือยายที่ทํางาน 
 ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งเปนสถาบันการเงินชั้นนําของโลก ซึ่งไดเขามาดําเนินธุรกิจใน
ประเทศไทยเปนระยะเวลายาวนานจนกระทั่งถึงปจจุบัน จากเดิมเปนสถาบันการเงินที่ใหบริการ
ทางดานการเงินแกกลุมลูกคาบุคคลและกลุมลูกคาองคกร แตเนื่องดวยสภาวะเศรษฐกิจโลก
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ไมดี ทําใหธนาคารตองมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายและโครงสรางขององคกร 
มีการปดกิจการสาขายอยในบางประเทศ และลดขนาดองคกรในหลายประเทศ ซึ่งหนึ่งในนั้นคือ 
สาขาประเทศไทยที่ไดมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายและโครงสรางองคกร โดยประกาศยกเลิกการ
ใหบริการทางดานการเงินแกกลุมลูกคาบุคคลหรือลูกคารายยอย  เพ่ือที่องคกรจะมุงเนนเฉพาะกลุม
ลูกคารายใหญที่เปนลูกคาองคกรหรือลูกคาบริษัทเทานั้นจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ
โครงสรางในครั้งนี้ ทําใหทางธนาคารมีการปรับลดจํานวนพนักงานลงใหมีความเหมาะสมกับขนาด
ขององคกรที่เล็กลง ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้ไดสงผลกระทบตอพนักงานของธนาคารเปนอยางมาก ทํา
ใหพนักงานตองมีการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงขององคกรในหลายๆดาน ซึ่งอาจสงผลถึง
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานที่เหลืออยูดวย 
 จากเหตุผลดังกลาวทําใหผูวิจัยไดเห็นถึงความสําคัญในเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานเนื่องจากคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความภักดีในองคกร ซึ่งจะเปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดสนใจที่จะทําการศึกษาเรื่องคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงาน รวมทั้งเสริมสรางใหพนักงานมีความภักดีในองคกร เพ่ือชวยลดอัตราการลาออก ตลอดจน
นําองคกรไปสูความสําเร็จ บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
โดยจําแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตรประกอบดวย  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน อายุงาน 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวย ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  ดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถ  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการทางสังคม
หรือการทํางานรวมกันดานประชาธิปไตยในองคกร  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
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ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม กับความภักดีในองคกรของพนักงาน
ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. นําผลที่ไดจากการวิจัยไปใชเปนขอมูลพ้ืนฐานประกอบการตัดสินใจของผูบริหาร
ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย ในการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ทําใหผูบริหารเขาใจและตอบสนองความตองการของพนักงานไดอยางถูกตอง
เหมาะสม 
 2.  ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยใหดีมากข้ึน เพ่ือใหพนักงานเกิดความภักดีในองคกรและมุงมั่น
ทํางานใหองคกรประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 
 3.  ผลการวิจัยสามารถนําไปปรับใชกับองคกรอ่ืนที่มีลักษณะใกลเคียงกันไดรวมทั้ง
นําไปใชเปนขอมูลพ้ืนฐานที่มีประโยชนตอผูที่สนใจจะทําการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
และความภักดีในองคกรในอนาคต 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของการวิจัยนี้คือ การศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร และคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศ
ไทย โดยใชตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวความคิดของริชารด อี วอลตัน (Richard 
E.Walton) ตัวชี้วัด 8 ดานประกอบดวย 1.ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2.ดาน
สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ4.ดานความ
มั่นคงและความกาวหนาในงาน 5.ดานการบูรณาการทางสังคม 6.ดานประชาธิปไตยในองคกร 7.
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 8.ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอ
สังคม 
  
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งมี
จํานวนทั้งสิ้น 450 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31พฤษภาคม 2556) 
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางกรณีทราบจํานวนประชากร คํานวณไดจากสูตรการคํานวณขนาด
ตัวอยางของทาโร ยามาเน (Yamane. 1967) โดยกําหนดคาความเชื่อมั่น 95% และคาความคลาด
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เคลื่อนที่ยอมรับได เทากับ 5% หรือ 0.05 กลุมตัวอยางที่คํานวณไดเทากับ  212  คน และผูวิจัยได
กําหนดกลุมตัวอยางเพ่ิม 5% เทากับ 11 คน เพ่ือความสมบูรณมากข้ึน รวมเปน 223 คน โดยใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ แบบเปนสัดสวน (Propotional Stratified Random Sampling) และ
วิธีการสุมตัวอยางโดยอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling)  
 
ตัวแปรท่ีศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 
  1.1  ลักษณะทางประชากรศาสตร 
   1.1.1 เพศ 
    1.1.1.1 ชาย 
    1.1.1.2   หญิง 
   1.1.2 อายุ 
    1.1.2.1 21 – 27  ป 
    1.1.2.2  28 – 34  ป 
    1.1.2.3  35 – 41  ป 
             1.1.2.4  42 – 48  ป 
    1.1.2.5  49 ป ข้ึนไป 
    
   1.1.3  สถานภาพสมรส 
    1.1.3.1  โสด 
    1.1.3.2  สมรส / อยูดวยกัน 
    1.1.3.3  หยาราง/ หมาย/ แยกกันอยู 
   1.1.4  ระดับการศึกษา 
    1.1.4.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
    1.1.4.2  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    1.1.4.3  สูงกวาปริญญาตรี 
   1.1.5 ตําแหนงงาน 
    1.1.5.1  ระดับบริหาร (ผูจัดการ, ผูชวยผูอํานวยการ, ผูอํานวยการ) 
    1.1.5.2   ระดับปฏิบัติการ (พนักงาน, เจาหนาที่) 
   1.1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
    1.1.6.1  20,000 – 49,999  บาท 
    1.1.6.2 50,000 – 79,999  บาท  
    1.1.6.3  80,000 – 109,999  บาท 
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    1.1.6.4  110,000 – 139,999  บาท 
    1.1.6.5  140,000 – 169,999  บาท  
    1.1.6.6  170,000  บาท ข้ึนไป 
   1.1.7  อายุงาน 
    1.1.7.1  นอยกวาหรือเทากับ 6 ป 
    1.1.7.2   7 – 12 ป 
    1.1.7.3  13 – 18 ป 
    1.1.7.4  19 – 24 ป 
    1.1.7.5  25 ป ข้ึนไป 
  1.2  คุณภาพชีวิตการทํางาน  
   1.2.1 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
   1.2.2 ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
   1.2.3 ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
   1.2.4 ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
   1.2.5 ดานการบูรณาการทางสังคม 
   1.2.6 ดานประชาธิปไตยในองคกร 
   1.2.7 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
   1.2.8 ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 
  
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  คือ ความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชคําศัพทเฉพาะบางคําที่จําเปนในการศึกษาเพ่ือใหการใชภาษามี
ความชัดเจนและรัดกุมดังนั้นผูวิจัยจึงขอกําหนดนิยามศัพทเฉพาะเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันใน
การอานวิจัยฉบับนี ้
 1.  ธนาคาร หมายถึง ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 2.  พนักงาน หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานในธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 3.  คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ลักษณะของการดําเนินชีวิตการทํางานของพนักงาน
ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย โดยมีการประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานซึ่งมีเกณฑ
ตัวชี้วัด 8 ดานเปนตัวกําหนดดังนี้ 
  3.1  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่พนักงานธนาคารตางชาติ
แหงหนึ่งในประเทศไทย ไดรับคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานเพียงพอกับการดํารงชีวิตตาม
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มาตรฐานการครองชีพในสังคม และคาตอบแทนที่ไดมีความยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือ
องคกรอ่ืนที่คลายคลึงกัน 
  3.2  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง พนักงานธนาคารตางชาติ
แหงหนึ่งในประเทศไทย ไดปฏิบัติงานอยูในสภาพแวดลอมที่ดีทั้งทางรางกายและจิตใจ การทํางานมี
การกําหนดมาตรฐานเก่ียวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพและความปลอดภัย  
  3.3  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ หมายถึง พนักงานธนาคารตางชาติแหง
หนึ่งในประเทศไทย มีโอกาสในการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ ซึ่งจะทําใหพนักงาน
มองเห็นคุณคาของตนเอง และรูสึกวาตนมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
  3.4  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน หมายถึง ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งใน
ประเทศไทยใหความสนใจในการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของพนักงาน มีการมอบหมาย
งานใหมที่ตองใชความรูและทักษะที่เพ่ิมข้ึน เปดโอกาสใหพนักงานมีการพัฒนาภายในสายงานและ
ภายในองคกร 
  3.5  ดานบูรณาการทางสังคม หมายถึง การทํางานรวมกันของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย มีความรวมมือที่ดีตอกัน มีบรรยากาศการทํางานที่ดี ไมมีการแบง
ชนชั้นวรรณะ ไมมีอคติตอกัน ทําใหพนักงานรูสึกมีคุณคา และไดรับการยอมรับ 
  3.6  ดานประชาธิปไตยในองคกร หมายถึง พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งใน
ประเทศไทยทุกคนมีสิทธิสวนบุคคลเทาเทียมกัน และมีการเคารพสิทธิสวนตัวซึ่งกันและกัน 
พนักงานมีเสรีภาพทางความคิดและการพูด ยอมรับความขัดแยงทางความคิดที่เกิดข้ึนได และทุก
คนไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาค 
  3.7  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การดําเนินชีวิตการทํางาน
และการดําเนินชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยมีความสมดุลกัน มี
การจัดสรรเวลาในการทํางานกับการใชชีวิตอยูกับครอบครัวอยางเหมาะสม 
  3.8  ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง ธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยมีสวนรวมในการทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมมีสวนรับ    
ผิดชอบตอสังคม เชน การรักษาสภาพแวดลอม 
 4.  ความภักดีในองคกร หมายถึง ความรูสึกภักดีที่พนักงานมีตอธนาคารตางชาติแหงหนึ่ง
ในประเทศไทย เกิดจากความพึงพอใจในตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบของตน จนเกิดความรูสึกที่
ดีตอธนาคารและแสดงออกทางพฤติกรรมการทํางานที่มุงมั่นทุมเททํางานเพ่ือใหองคกรสําเร็จตาม
เปาหมายโดยไมคิดจะโยกยายงานไปที่อ่ืน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
   
ลักษณะทางประชากรศาสตร 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
6. ตําแหนงงาน 
7. อายุงาน 

 

  
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย 
3. ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
4. ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
5. ดานการบูรณาการทางสงัคม 
6. ดานประชาธิปไตยในองคกร 
7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัว 
8. ดานการคํานึงถึงประโยชนและความ

รับผิดชอบตอสงัคม 

 ความภักดีในองคกรของพนักงาน
ธนาคารตางชาติแหงหน่ึง 

ในประเทศไทย 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยที่
แตกตางกัน ไดแก เพศอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
และอายุงาน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
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 2.  ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน
สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคง
และความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มี
ความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
 



บทท่ี 2 
ทฤษฏี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของ
พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย ไดทําการศึกษาโดยอาศัยแนวคิด ทฤษฏี และ
งานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือประกอบการวิจัยตามลําดับดังนี ้
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความภักดีตอองคกร 
 4.  ประวัติและความเปนมาของธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร 
 ลักษณะดานประชากรศาสตร 
 ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลแตกตางกันไป โดยความแตกตางทาง
ประชากรศาสตร จะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร ลักษณะประชากรศาสตร (พรทิพย วรกิจโภคาทร. 
2529: 312) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2538: 41-42) อธิบายวาลักษณะทางดานประชากรศาสตร 
(Demographic) ประกอบดวย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ 
การศึกษา เหลานี้เปนเกณฑใชบอยมากในการแบงสวนตลาด ลักษณะดานประชากรศาสตรเปน
ลักษณะที่สําคัญและสถิติที่วัดไดของประชากรที่ชวยกําหนดตลาดเปาหมาย ในขณะที่ลักษณะดาน
จิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดาน
ประชากรศาสตรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิภาพตอการกําหนดตลาดเปาหมายรวมทั้งงายตอ
การวัดมากกวาตัวแปรอ่ืน ตัวแปรดานประชากรศาสตรที่สําคัญมีดังนี้ 
 1.  อายุ (Age) เนื่องจากผลิตภัณฑจะสามารถตอบสนองความตองการของกลุมผูบริโภคที่
มีอายุแตกตางนักการตลาดจึงใชประโยชนจากอายุเปนตัวแปรดานประชากรศาสตรที่แตกตางกัน
ของสวนการตลาด นักการตลาดไดคนหาความตองการของสวนการตลาดสวนเล็ก (Niche market) 
โดยมุงความสําคัญที่ตลาดอายุสวนนั้น 
 2.  เพศ (Sex) เปนตัวแปรในการแบงสวนตลาดที่สําคัญเชนกัน นักการตลาดตองศึกษาตัว
แปรนี้อยางรอบคอบเพราะในปจจุบันตัวแปรดานเพศมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการบริโภค 
เนื่องจากเหตุจากการที่สตรีทํางานมากข้ึน 
 3.  ลักษณะครอบครัว (Marital status) ในอดีตถึงปจจุบันลักษณะครอบครัวเปนเปาหมาย
ที่สําคัญของการใชความพยายามทางการตลาดมาโดยตลอด และมีความสําคัญย่ิงข้ึนในสวนที่
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เก่ียวกับหนวยผูบริโภค นักการตลาดจะสนใจจํานวนและลักษณะของบุคคลในครัวเรือนที่ใชสินคาใด
สินคาหนึ่งและยังสนใจในการพิจารณาลักษณะดานประชากรศาสตร และโครงสรางดานสื่อที่
เก่ียวของกับผูตัดสินใจในครัวเรือน เพ่ือชวยในการพัฒนากลยุทธการตลาดใหเหมาะสม 
 4.  รายได การศึกษา และอาชีพ (Income, education and occupation) เปนตัวแปรที่
สําคัญในการกําหนดสวนของตลาด โดยทั่วไปนักการตลาดจะสนใจผูบริโภคที่มีความร่ํารวย แต
อยางไรก็ตามครอบครัวที่มีรายไดปานกลางและมีรายไดต่ําจะเปนตลาดที่มีขนาดใหญ ปญหาสําคัญ
ในการแบงสวนการตลาดโดยถือเกณฑรายไดอยางเดียวก็คือ รายไดจะเปนตัวชี้การมีหรือไมมี
ความสามารถในการจายสินคา ในขณะเดียวกันการเลือกซื้อสินคาที่แทจริงอาจถือเกณฑรูปแบบการ
ดํารงชีวิต รสนิยม คานิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ แมวารายไดจะเปนตัวแปรที่ใชบอยมาก นักการ
ตลาดสวนใหญจะโยงเกณฑรายไดรวมกับตัวแปรดานประชากรศาสตรอยางอ่ืน เพ่ือใหกําหนด
เปาหมายไดชัดเจนย่ิงข้ึน เชน กลุมรายไดสูงที่มีอายุตางๆ ถือวาใชเกณฑรายไดรวมกับเกณฑอายุ 
 พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529: 312-316) ไดกลาวถึง ลักษณะของผูรับสารโดยการ
วิเคราะหตามลักษณะทางประชากรศาสตร ซึ่งแตละบุคลากรจะมีความแตกตางกันโดยที่ความ
แตกตางนี้จะมีทธิพลตอการสื่อสารไดซึ่งลักษณะทางประชากรศาสตรนี้จะประกอบดวย 
 1.  อายุ (Age) การจะทําใหผูที่มีอายุตางกันเปลี่ยนพฤติกรรมนั้นมีความยากงายแตกตาง
กันผูที่มีอายุมากก็จะเปลี่ยนแปลงไดยากกวาซึ่งการชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคนนั้นจะยาก
ข้ึนตามอายุของคนที่เพ่ิมข้ึน 
 2.  เพศ (Sex) เพศชายและเพศหญิงมีความแตกตางกันและพฤติกรรมเก่ียวกับการสื่อสาร
ก็แตกตางกันดวยดังนั้นการสื่อสารจําเปนตองทราบวาทําการสื่อสารกับเพศชายหรือเพศหญิง 
 3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญตอประสิทธิภาพของการสื่อสาร
ของผูรับสารโดยเชื่อวาการศึกษานั้นทําใหมีพฤติกรรมแตกตางกันออกไปโดยผูที่มีการศึกษาสูงจะมี
ความสนใจในเรื่องที่มีเหตุผลสนับสนุนทั้งนี้เพ่ือนํามาประกอบการตัดสินใจซื้อสินคา 
 4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and economic status) หมายความรวมถึงอาชพี
รายไดเชื้อชาติและชาติพันธุตลอดจนภูมิหลังของครอบครัวโดยเชื่อวาฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ
นั้นมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคน 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542: 137-139) กลาววา ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธกับปจจัยเฉพาะบุคคล เพ่ือชวยใหนักบริหารสามารถทํานายวากลุมใดดูมีทาทีจะเกิด
ปญหาทางพฤติกรรมซึ่งเก่ียวของกับความไมพึงพอใจปจจัยเฉพาะบุคคลเหลานี้ บางก็เก่ียวของกับ
ผูปฏิบัติงานโดยตรง บางก็เก่ียวของกับสภาพแวดลอมของการทํางาน ไดแก อายุ ระดับอาชีพ ระดับ
การศึกษา  
 1.  อายุ เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากข้ึน ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงข้ึน ดังนั้นเขาจึงมี
แนวโนมที่จะพอใจในงานของเขามากข้ึน ซึ่งมีเหตุผลหลายประการประกอบ เชน ความคาดหวังใน
ระดับต่ํา การปรับตัวกับสภาวการณในการทํางานดีข้ึน เพราะเขามีประสบการณในการทํางานมาก
ข้ึน 



 11 

 2.  ระดับอาชีพ บุคคลผูมีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขา เขามักจะได
คาจางดี มีสภาพการทํางานที่ดีดวย งานของเขาก็มีเกียรติ เขาตองใชความสามารถอยางเต็มที่ 
เหลานี้ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหเขามีความพึงพอใจเพ่ิมข้ึน 
 3.  ระดับการศึกษา บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะไดงานในระดับสูง และมักคาดหวัง
ในความพึงพอใจในงานสูงดวย ทําใหประสบความพึงพอใจในงานตามที่ปรารถนา  
 กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) กลาววา ในหนวยงานองคการตางๆ จะประกอบ
ไปดวยบุคลากรในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป 
ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซึ่งไดแก อายุ 
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล 
จะเปนดังนี้  
 1.  อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคล
จะลดนอยลงในขณะที่อายุเพ่ิมข้ึน แตอยางไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูมีประสบการณ
ในการทํางานสูง และสามารถปฏิบัติหนาที่การงานที่จะกอใหเกิดผลผลิตสูงได นอกจากนี้จะเห็นได
วา คนที่อายุมากจะไมลาออกจากงานหรือยายงาน แตจะทํางานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาสในการ
เปลี่ยนงานมีนอยประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนมากข้ึน 
ตลอดจนสวัสดิการตางๆก็จะไดเพ่ิมข้ึนดวย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากข้ึนจะปฏิบัติหนาที่การงาน
อยางสม่ําเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย 
 2.  เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเรื่อง
ความสามารถเก่ียวกับการแกไขปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถ
ในการเรียนรู ระหวางเพศชายและเพศหญิงไมมีความแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามในการศึกษาของ
นักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิง
รุก ความคิดกาวไกล และมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตาง
ในเรื่องผลงาน และในเรื่องความพึงพอใจในงาน 
 3.  สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) พบวา 
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานนอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากนี้ยังมี
ความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความ
สม่ําเสมอในการทํางานดวย 
 4.  ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance) ผูอาวุโสใน
การทํางานจะมีผลสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา 
  
 องคประกอบของประชากรศาสตร 
 ปรมะ สตะเวทิน (2533: 105) กลาววา องคประกอบของประชากรศาสตร หมายถึง 
คุณลักษณะของประชากรในดานตางๆ ไดแก เพศ อายุ ที่อยูอาศัย สถานภาพสมรส การศึกษา 
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อาชีพ เชื้อชาติ ภาษาและศาสนา เปนตน องคประกอบดานอายุและเพศ เปนองคประกอบหรือ
คุณลักษณะข้ันพ้ืนฐานของประชากรที่จัดวามีความสําคัญกวาองคประกอบดานอ่ืนๆ เพราะเปน
ปจจัยสําคัญที่มีผลกระทบตอการเกิด การตายและการยายถิ่น อันเปนสวนสําคัญที่ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงดานขนาดองคประกอบและการกระจายตัวประชากร โดยองคประกอบของ
ประชากรศาสตร สามารถแบงออกเปนดานตางๆ ไดดังนี้ 
 1.  องคประกอบดานเพศ ขอมูลเก่ียวกับโครงสรางทางเพศของประชากรมีความสําคัญใน
การวางแผนตางๆ อยางมาก ทั้งภาครัฐบาลและหนวยงานเอกชน เชน การวางแผนการใหบริการ
สาธารณสุข การวางแผนการประกอบธุรกิจ เปนตน นักเศรษฐศาสตรมองโครงสรางทางเพศของ
ประชากรในแงการนําไปศึกษาดานการใชแรงงานสตรีและการประกอบอาชีพประเภทตางๆ ของ
ประชากรขณะที่นักสังคมวิทยามองความสมดุลระหวางประชากรเพศชายและหญิงในแงเปนปจจัยที่
มีผลตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรม ในการวิเคราะหทางประชากรศาสตรเรื่อง การเกิด
การตาย การยายถิ่น การสมรส รวมทั้งการวิเคราะหลักษณะทางเศรษฐกิจและสังคมอ่ืนๆ 
จําเปนตองใชขอมูลที่แยกเพศทั้งสิ้น 
 2.  องคประกอบดานอายุ อายุเปนสวนประกอบพ้ืนฐานที่สําคัญของประชากร ในการ
วิเคราะหทางประชากรศาสตร อายุเปนตัวแปรที่สําคัญ ในการศึกษาการเกิด การสมรส การตาย 
และการยายถิ่น นอกจากนี้ความรูเก่ียวกับองคประกอบดานอายุของประชากรจะทําใหชวยการ
วางแผนดานกําลังคน การขยายการศึกษา ตลอดจนโครงการสวัสดิการทางสังคมของรัฐที่ใหแก
ประชากร เปนตน 
 3.  องคประกอบดานการสมรส องคการสหประชาชาติแบงประเภทของสถานภาพสมรส 
ไดแก (1)โสด (2)สมรส (3)หมาย (4)หยาราง (5)สมรสแตแยกกันอยูโดยไมถูกตองตามกฎหมาย 
ความแตกตางในสถานภาพสมรส มีความสําคัญทางประชากรศาสตร สัดสวนของประชากรในแตละ
สถานภาพสมรสมีผลตออัตราเจริญพันธุ และอัตราตายในประเทศ กลาวคือสัดสวนของสตรีที่สมรส
สูงยอมจะมีอัตราเกิดสูง นอกจากนี้ยังพบวา ชายและหญิงที่สมรสมีอัตราการตายต่ํากวาคนโสด 
หมาย และหยารางในกลุมอายุเดียวกัน 
 4. องคประกอบดานการศึกษา  ระดับการศึกษาของประชากร เปนดัชนีหนึ่งที่แสดงถึง
ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ขอมูลเก่ียวกับการศึกษาของประชากรเปนขอมูลที่มี
ประโยชนแกรัฐบาลและเอกชนในการนําไปเปนพ้ืนฐานการคาดประมาณกําลังคนในอนาคต การ
พัฒนาประเทศ จะเห็นไดวาประเทศใดมีสัดสวนของประชากรที่ไมรูหนังสือมากๆ ก็หมายถึงวา
ประเทศนั้นยังดอยพัฒนาอยูมาก และการทราบถึงสัดสวนของประชากรในวัยศึกษาเลาเรียนก็ยอมมี
สวนชวยในการวางแผนและนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล  
  คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะห
จากปจจัย ดังนี้ (ปรมะ สตะเวทิน.  2533: 105) 
  1.1  เพศ (Sex) ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสาร
ตางกัน คือ เพศหญิงมีแนวโนมมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะทีเ่พศ
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ชายไมไดมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการที่จะสราง
ความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึนจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย 
  1.2  อายุ (Age) เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและ
พฤติกรรม คนที่อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่
ที่อายุมาก ในขณะที่คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มอง
โลกในแงรายกวาคนที่มีอายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใช
สื่อมวลชนก็ตางกัน คนที่มีอายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 
  1.3  การศึกษา (Education) เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและ
พฤติกรรมแตกตางกัน คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผู
มีความกวางขวางและเขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผล
เพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมี
การศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะใชสื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็
มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อสิ่งพิมพมากกวาประเภทอ่ืน 
  1.4  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and economic status) ประกอบดวย 
อาชีพ รายได เชื้อชาติ ภูมิหลังทางครอบครัว และสถานภาพทางสังคมของบุคคลมีอิทธิพลอยาง
สําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม ประสบการณ ทัศนคติ 
คานิยม และเปาหมายที่ตางกัน 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมา ผูวิจัยไดนําลักษณะทางประชากรศาสตรมาใชเปน
แนวทางในการศึกษา โดยทําการศึกษาลักษณะประชากรศาสตรที่แตกตางกันของบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได ตําแหนงงาน และอายุงานวามีความสัมพันธกับความ
ภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยหรือไมอยางไร 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานเริ่มข้ึนในป ค.ศ.1950 บนพ้ืนฐานการวิจัยของ 
Eric Trist และคณะจาก The Tavis-tock Institute of Human Relatons ในลอนดอน ประเทศ
อังกฤษ ซึ่งใหความสําคัญกับการศึกษาหาวิธีที่จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ และศึกษาหา
รูปแบบการบริหารจัดการที่ดีที่มีความสัมพันธกับผลผลิต โดยมุงเนนที่การออกแบบการทํางาน และ
การปรับปรุงการทํางานซึ่งมีผลกระทบตอความพึงพอใจและผลประโยชนของพนักงาน (Cummings; 
& Worley. 2001: 10-12) 
 ตอมาแนวคิดนี้ไดถูกแพรขยายไปในประเทศสหรัฐอเมริกาในป ค.ศ.1960 ความตื่นตัวและ
ความนิยมของคุณภาพชีวิตการทํางานในสหรัฐอเมริกาชวงแรกไดดําเนินมาจนถึงกลางป ค.ศ.1970 
ในขณะที่เรื่องอ่ืนๆ ไดกลายเปนประเด็นที่มีความเรงดวนมากกวา เชน เรื่องพลังงาน ทําใหความ
สนใจของประเทศเบ่ียงเบนไป อยางไรก็ตามในตนป ค.ศ.1979 คุณภาพชีวิตการทํางานในระยะที่
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สองไดเกิดข้ึน ปจจัยหลักที่สนับสนุนใหแนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางานกลับมาไดรับความนิยมอีก
ครั้งคือ การเติบโตของการแขงขันในระดับนานาชาติที่กําลังเผชิญอยูทั้งตลาดภายในและภายนอก
ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยสินคาตางประเทศมีราคาถูก แตคุณภาพสูง บางสวนมีผลมาจากการ
ปฏิบัติทางดานการจัดการที่ใชในตางประเทศโดยเฉพาะในประเทศญี่ปุน ทําใหโปรแกรมคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไดขยายตัวไปมากกวาการมุงเนนการออกแบบการทํางานโดยรวมลักษณะอ่ืนๆของ
สถานที่ทํางานที่มีผลตอการเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจของพนักงาน และที่สําคัญคือการเพ่ิมมิติ
ของความเปนมนุษยซึ่งมีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคกร (Piccinini; & Tolfo, 1998: 2; 
Cummings & Worley, 2001: 10-12; KanlayaneeKoonmee&BusayaVirakul, 2007: 71) 
 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life: QWL) 
 “คุณภาพชีวิตการทํางาน” มาจากคํา 3 คํา คือ “คุณภาพ” (Quality) “ชีวิต” (Life) “การ
ทํางาน” (Working) จากความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานพ.ศ. 2525 
(ราชบัณฑิตยสถาน. 2539: 189) ไดกลาวถึงคําวา “คุณภาพ” หมายถึง ความเปนเลิศที่มีปริมาณ
มากนอยตางกัน ลักษณะความดี ลักษณะประจําของบุคคลหรือสังคม หรือลักษณะที่แสดงถึงผลการ
กระทํา หรือผลของกระบวนการประกอบการที่ยังเกิดผลดีเลิศ และความเปนเลิศนี้วัดไดจากการ
เปรียบเทียบผลของการกระทํากับเกณฑมาตรฐานซึ่งแตละวิชาชีพไดกําหนดไว สวนคําวา “ชีวิต” 
หมายถึง ความเปนอยู และคําวา “การทํางาน” หมายถึง การทําหนาที่หรือกิจกรรมที่ตองกระทํา 
ดังนั้นเมื่อนําความหมายมาประกอบกัน หมายถึง การทําหนาที่เพ่ือชีวิตหรือความเปนอยูที่ดีเลิศ ซึ่ง
วัดไดจากการเปรียบกับเกณฑมาตรฐานหรือตัวบงชี้ที่กําหนดในการทํางานนั้นๆ  
 จากการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานพบวาไดมีผูที่ใหความหมายของคําวา 
“คุณภาพชีวิตการทํางาน” ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล. 2550: 13; อางอิงจาก สภา
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย.  2549) “คุณภาพชีวิตในการทํางาน” หมายถึงการมีชีวิตการทํางานที่
มีความสุขทั้งทางกายอารมณสังคมและจิตวิญญาณซึ่งจะเกิดข้ึนไดตองเริ่มตนจากผูบริหารที่มี
วิสัยทัศนเห็นความสําคัญของการพัฒนาคุณภาพบุคลากรโดยสรางองคประกอบที่จะชวยสงเสริมให
เกิดความสุขในการทํางานอาทิสรางบรรยากาศที่ดีและปลอดภัยในการทํางานจัดกิจกรรมที่เปน
ประโยชนตอพนักงานทั้งการพัฒนาทักษะอาชีพและกิจกรรมสันทนาการเพ่ือสรางสัมพันธภาพอันดี
ระหวางผูรวมงานทุกระดับซึ่งเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีข้ึนยอมมีขวัญกําลังใจ
มุงมั่นในการสรางผลผลิตที่มีคุณภาพใหแกบริษัทไดเพ่ิมข้ึนลดปญหาพนักงานลาออกและลด
คาใชจายในการรักษาพยาบาลของสถานประกอบการลงสําหรับฝายพนักงานนอกจากคาตอบแทนที่
เพ่ิมข้ึนความสุขในชีวิตการทํางานจะสงผลดีตอสุขภาพกายสุขภาพจิตทําใหคนทํางานสามารถ
บริหารจัดการชีวิตสวนตัวใหดําเนินควบคูไปกับชีวิตการทํางานไดอยางสมดุลซึ่งชีวิตครอบครัวที่
อบอุนมีความสุขนี้จะเปนปราการสรางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานในสถานประกอบการ 
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 วอลตัน (Walton. 1974: 12) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ลักษณะการ
ทํางานที่ตอบสนองตอความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะ
แนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคล หรือสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ 
 เดวิส (ศิรินันท กิตติสุขสถิต; และคณะ. 2555: 22; อางอิงจาก Davis. 1977) เปนบุคคล
แรกที่นําคําวาคุณภาพชีวิตในการทํางานมาศึกษา ไดใหนิยามของ“คุณภาพชีวิตการทํางาน” ดังนี้ 
คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอมโดยสวนรวมในการทํางานของเขาและ
เนนมิติเก่ียวกับความสัมพันธระหวางมนุษย ซึ่งมักจะถูกละเลยจากปจจัยทางเทคนิค และปจจัยทาง
เศรษฐศาสตรใน การออกแบบการทํางาน 
 ผจญ เฉลิมสาร (2552: ออนไลน) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Working 
Life) เปนองคประกอบหรือเปนมิติหนึ่งที่สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวความคิด
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานไดกําเนิดและแพรหลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกลาวถึง
ความหมายของคาวา คุณภาพชีวิตการทํางาน จะพบวามีผูรู นักวิชาการ หรือผูที่เก่ียวของไดให
ความหมายหรือคํานิยามไวนาสนใจหลายประเด็น คือ  
 1.  เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางาน
สูงข้ึน โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญขององคการ ซึ่ง
จะมีผลกระทบตอชีวิตการทางานของพวกเขา นั่นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการ บริหาร
เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือกอใหเกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคการ ทั้งนี้เปนการเปดโอกาสใหมๆ ใหผูปฏิบัติงานทุกระดับไดนําเอา
สติปญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใชในการทํางาน ยอมทําใหพนักงาน
หรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงข้ึน ซึ่งจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและ
พฤติกรรมภายในกลุมและองคการข้ึน เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑดีข้ึน การ
กวดขันเก่ียวกับวินัยผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน  
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกวางและทางแคบ ซึ่งไดรวบรวม
ความหมาย ของคุณภาพชีวิตการทํางานไวในประเด็นตางๆ ดังนี้  
  2.1  คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึงสิ่งตาง ๆ ที่เก่ียว ของกับ
ชีวิตการทํางาน ซึ่งประกอบดวย คาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน
และบริการ ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ สิ่งเหลานี้ลวนแลวแตเปนแรงจูงใจ
และความพึงพอใจสําหรับคนงาน  
  2.2  คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอยางแคบ คือ ผลที่มีตอคนงาน ซึ่ง 
หมายถึง การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางย่ิงพนักงานควรไดรับการ
พิจารณาเปนพิเศษสาหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล และรวมถึง
ความตองการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอ
สภาพการทํางานของเขาดวย  
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  2.3  คุณภาพชีวิตการทํางานในแงมุมที่หมายถึงการคํานึงถึงความเปนมนุษยในการ
ทํางาน(Humanization of Work) ซึ่งประเทศฝรั่งเศสและประเทศที่พูดภาษาฝรั่งใชคําวา การ
ปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคมนิยมใชคําวา การ
คุมครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุมประเทศสแกนดิเนเวีย หรือในญี่ปุนใชคําวา
สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Environment) และความเปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน 
(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ
แนวปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีที่สงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจมากข้ึน
ในการปรับปรุงผลลัพธทั้งขององคการและปจเจกบุคคลตามลําดับ  
 สโกรแวน (Skrovan. 1983: 1-6) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา 
หมายถึง กระบวนการดําเนินงานขององคกรที่สามารถทําใหสมาชิกทุกระดับในองคกรเขามามีสวน
รวมในการทํากิจกรรมที่จะเปนการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน หรือวิธีการปฏิบัติงาน และ
การเพ่ิมผลผลิต โดยมีจุดมุงหมายที่จะบรรลุเปาหมาย 2 ประการ คือ การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพใน
การผลิตขององคกร และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่ดีใหแกลูกจาง 
 บลูสโตน (นฤดล มีเพียร. 2541; อางอิงจาก Bluestone. 1977) ไดใหความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางานวาหมายถึงการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใชแรงงานไดรับความพึง
พอใจในการทํางานใหสูงข้ึนโดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหา
สําหรับองคการซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขานั่นคือไดหมายความรวมถึงการ
ปรับปรุงการบริหารเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยโดยทําใหมีประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพ่ิมมากข้ึน
เพ่ือกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคการทั้งนี้เพราะเปนการเปดโอกาสใหมๆใหสมาชิกใน
องคการในทุกระดับไดนําเอาสติปญญาความเชี่ยวชาญทักษะและความสามารถอ่ืนๆมาใชในการ
ทํางานในองคการยอมทําใหสมาชิกหรือกําลังแรงงานไดรับความพึงพอใจสูงข้ึนซึ่งจะสงผลใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมองคการข้ึนเชนการขาดงานลดลงคุณภาพ
ของผลิตภัณฑดีข้ึนการกวดขันเก่ียวกับวินัยผอนคลายลงความคับของใจลดลงเปนตน 
 เกสต (ภูวนัย นอยวงศ. 2541: 9; อางอิงจาก Guest. 1979: 9 ) ไดใหความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางานวาหมายถึงปฏิกิริยาของบุคคลตอการทํางานหรือผลที่เกิดข้ึนกับบุคคลอัน
เนื่องมาจากประสบการณในการทํางานนั่นคือคุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึงความรูสึกทั้งหลาย
ของบุคคลเก่ียวกับทุกมิติของการทํางานเชนความรูสึกเก่ียวกับผลตอบแทนหรือผลประโยชนในทาง
เศรษฐกิจความมั่นคงสภาพแวดลอมในการทํางานความสัมพันธเ ก่ียวของกับองคการและ
ความสัมพันธระหวางบุคคลและคุณคาที่แฝงอยูภายในการทํางานในชีวิตของบุคคล 
 เบนเนท (Bennett. 1975: 688-689) ที่ไดอธิบายวาคุณภาพชีวิตของบุคคลประกอบดวย
องคประกอบ 2 สวน สวนที่ 1 คือการที่บุคคลไดมีสิ่งจําเปนแกความตองการของชีวิตเชนอาหารทีอ่ยู
อาศัยเสื้อผาสุขภาพแข็งแรงไมเจ็บปวยบอยครั้งและมีความมั่นคงในชีวิต สวนที่ 2 คือการที่บุคคลมี
คานิยมที่เหมาะสมกับสังคมวัฒนธรรมการเมืองและสิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจบุคคลแตละคนจะใช
องคประกอบทั้ง 2 สวนนี้เปนรากฐานในการตัดสินใจที่มีความสําคัญของชีวิตโดยมีความสมดุล
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ระหวางความปรารถนาและความเปนไปไดที่จะบรรลุถึงความปรารถนาซึ่งเปนจุดมุงหมายของชีวิต
รวมทั้งมีความราบรื่นในครอบครัว 
 ทองศรี กําภู ณ อยุธยา (2532: 154) ไดใหความหมายไววาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
หมายถึงลักษณะงานที่คนทํางานคนหนึ่งๆปฏิบัติอยูในองคกรโดยพิจารณาถึงวาเขาผูนั้นมีความพึง
พอใจในสภาพงานนั้นๆมากนอยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม ชั่วโมงการทํางานเหมาะสม
กับคาตอบแทนอยางไร ผูบังคับบัญชามีความเปนผูนํามากนอยเพียงใด เปนตน 
 บุญแสง ชีวิภากร (2533: 6) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานคือความรูสึกพึงพอใจที่
แตกตางกันไปตามมิติการับรูของแตละบุคคลเพราะตางมีพ้ืนฐานภูมิหลังลักษณะอ่ืนๆที่เปน
ลักษณะเฉพาะตัวบางคนอาจสนใจที่เนื้องานบางคนสนใจสภาพแวดลอมและคาตอบแทนเปนตนซึ่ง
ปจจัยตางๆเหลานี้มีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึกและกอใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจในการทํางานนั้นๆ 
 ติน ปรัชญพฤทธ (2530: 266) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา
คุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึงชีวิตการทํางานที่มีศักด์ิศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิและคุณคา
ความเปนมนุษยของบุคลากรนั่นก็คือชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนอง
ความตองการพ้ืนฐานที่กําลังเปลี่ยนไปในแตละยุคสมัย 
 ภูวนัย นอยวงศ (2541) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวาหมายถึง
ความรูสึกพึงพอใจโดยรวมตอสภาพการทํางานในองคการโดยวัดจากความพึงพอใจในองคประกอบ 
5ดานคือความพึงพอใจในลักษณะงาน ความพึงพอใจดานความกาวหนาในการทํางาน ความพึง
พอใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และ
ความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 ฮูส และคูมิงส (Huse; & Cummings. 1985: 198 -199) ไดนิยามความหมายของ ”
คุณภาพชีวิตงาน” วาเปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงาน
ของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการหรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตงานคือประสิทธิผลขององคการอัน
เนื่องมาจากความผาสุก(Well-Beling) ในงานของผูปฏิบัติงานเปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรู
ประสบการณในการทํางานซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆคุณภาพชีวิตในการทํางาน
จะสงผลตอองคการ 3 ประการคือประการแรกชวยเพ่ิมผลผลิตขององคการ ประการที่สองชวย
เพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติจนเปนแรงจูงใจแกพวกเขาในการทํางาน และประการที่สาม
คุณภาพชีวิตในการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย 
 อารเธอร พีบรีฟ (Brief. 1981: 8) ไดใหคํานิยามของคุณภาพชีวิตการทํางานโดยกลาววา
เปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตซึ่งเปนความรูสึกทางจิตวิทยาของบุคคลตอสภาวะความเปนอยู (Well 
– being)หรือความสุขของชีวิตโดยรวม (Whole Happiness) ซึ่งเปนความพอใจตอชีวิตหรือมี
แนวโนมตอชีวิตในทางบวก 
 ควิเบ้ิล (Quible. 1996: 326) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวาเปน
กระบวนการบริหารมีผลตอสิ่งที่ตามมาที่ เปนปจจัยสําคัญของสถานภาพของพนักงาน
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สภาพแวดลอมการทํางานการจายคาตอบแทนและผลประโยชนความสัมพันธระหวางบุคคลและการ
สนับสนุนที่หลากหลายขององคการผลของเทคนิคคุณภาพชีวิตการทํางานชวยทําใหทัศนคติและ
ขวัญของพนักงานดีข้ึนซึ่งจะมีผลทางบวกตอผลผลิตเมื่อคุณภาพชีวิตการทํางานดีข้ึนพนักงานจะมี
ความรูสึกทางบวกกับงานและกับองคการที่พวกเขาทํางานกันอยู 
 อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542: 23) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึงความรูสึกของ
บุคคลซึ่งเก่ียวกับสภาพความเปนอยูหรือความสุขของชีวิตโดยรวมเก่ียวกับการทํางานการมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในการทํางานคือการที่คนงานมีความมั่นคงปลอดภัยในการทํางานพอใจในงานที่ทําและมี
ความเจริญกาวหนาในงานการทํางานที่คนงานมีสวนรวมในการทํางานเปนสิ่งสําคัญในการสราง
คุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
 เมอรตัน (ศิรินันท กิตติสุขสถิต; และคณะ. 2555: 22; อางอิงจาก Merton. 1977) ไดเพ่ิม
มิติดานจริยธรรมเขาไปในนิยามของคุณภาพชีวิตการทํางานดังนี้ คุณภาพชีวิตเปนคําที่มี
ความหมายกวางครอบคลุมทุกเรื่องเก่ียวกับจริยธรรมในการทํางานและสภาพในการทํางาน โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือประเมินสภาพการทํางาน ความพอใจและความไมพอใจในการทํางานของคนงาน 
การจัดการเพ่ิมประสิทธิภาพของผลผลิต และการไดรับการยอมรับอยางกวางขวางวามีสวนตอความ
มั่นคง และเสถียรภาพของสังคม 
 จากความหมายตางๆ ที่นักวิชาการไดนิยามไวขางตนจะพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน
เปนคําที่มีความหมายกวางครอบคลุมไปในทุกดานที่เก่ียวของกับชีวิตในการทํางานของแตละบุคคล
และสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร แตมีเปาหมายสําคัญรวมกันอยูที่การลดความตึง
เครียดทางจิตใจ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่งถือเปนกลไกสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตในสถานที่ทํางาน 
 
 องคประกอบหรือเกณฑชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 วอลตัน (Walton. 1974: 12-16) เปนบุคคลหนึ่งที่ไดทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยางจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเก่ียวกับคุณภาพชีวิต เนนแนวทางความ
เปนมนุษย (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมที่สงผลทําใหการทํางานประสบ
ความสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดย 
Walton ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นวา ประกอบดวย
เงื่อนไขตางๆ อยู 8 ประการ ดังนี้ 
 1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) คือ 
คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการ
ครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับคาตอบแทนที่มีความยุติธรรมก็เกิดจากการ
เปรียบเทียบ คาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่คลายคลึงกันหรือ
เปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน 
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 2.  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy working condition) 
ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดี ทั้งตอรางกายและการทํางานควรจะมีการกําหนด
มาตรฐานเก่ียวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับเสียงและการ
รบกวนทางสายตา 
 3.  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ (development of human capacities) คือ 
โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรูที่
มีซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคาและรูสึกทาทายในการทํางาน ไดใชความสามารถในการ
ทํางานเต็มที่ รวมทั้งความรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
 4.  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (growth and security) ควรใหความสนใจ
พนักงานไดรักษาหรือเพ่ิมความสามรถในการทํางานของเขามากกวาที่จะคอยเปนผูนําใหเขาทําตาม 
จะตองมีการมอบหมายงาใหมหรืองานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพ่ิมข้ึนอีก ในอนาคตจะตองเปด
โอกาสใหมีการพัฒนาภายในองคการ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย 
 5.  ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ การทํางานรวมกัน (social integration) คือ การที่
ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุมเพ่ือนรวมงาน รูสึกวา
ตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพ่ือรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางานที่ดีไมมีการ
แบงชั้นวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน 
 6.  ดานสิทธิสวนบุคคล (constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบางและจะปกปอง
สิทธิของตนเองไดอยางไร ทั้งนี้ยอมข้ึนอยูกับวัฒนธรรมขององศกรนั้นๆ วามีความเคารพในสิทธิ
สวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงานและมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ 
 7.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (work life balance) คือ บุคคลจะตองจัด
ความสมดุลใหเกิดข้ึนในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การ
เดินทางซึ้งจะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทั้ง
ความกาวหนาในอาชีพ 
 8.  ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม (social relevance) คือ การที่
พนักงานมีความรูสึกวากิจกรรมหรือทํางานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคมมีความรับผิดชอบตอ
สังคมรวมทั้งองศการของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพ่ิมคุณคาความสําคัญของอาชีพและ
เกิดความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสึกของพนักงานที่รับรูวาหนวยงาน
ของตนมีความรับผิดชอบตอสังคมในดานการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝก
ปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืนๆ 
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ตาราง 1 องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิดของวอลตัน (Walton) 
 
 องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน   รายละเอียด 
1. คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ   1.1 รายไดที่เพียงพอ 
         1.2 ผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
 
2. สภาพแวดลอมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย  2.1 ชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม  
         2.2 สิ่งแวดลอมทางกายภาพ 
 
3. การพัฒนาความรูความสามารถ   3.1 อิสระในการทํางาน 
         3.2 ทักษะการทํางานที่หลากหลาย 
         3.3 ความรูเก่ียวกับงาน 
 
4. ความกาวหนาและความมั่นคง    4.1 การพัฒนาความสามรถ 
         4.2 โอกาสกาวหนาในงาน 
         4.3 ความมั่นคงในงาน 
 
5. การมีสวนรวมในสังคม    5.1 การอยูรวมกันอยางไมแบงแยก 
         5.2 โอกาสมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
         5.3 โอกาสเทาเทียมในความกาวหนา  
 
6. สิทธิสวนบุคคล      6.1 สิทธิความเปนสวนตัว 
         6.2 เสรีภาพในการพูด 
         6.3 การไดรับการปฏิบัติอยาเสมอภาค 
 
7. ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 7.1 บทบาทการทํางานที่มีความสมดุล  
   ในชีวิต  
8. ความเก่ียวของสัมพันธกับสังคม  8.1 การรับรูเก่ียวกับความรับผิดชอบ 
   ตอสังคมขององคการ  

 
 ที่มา: ชนิกานต บุญชู.  (2554): การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานในโรงพยาบาล
โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง.  หนา 39-40. 
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 ฮิวส และคัมมิงส (Huse; & Cummings. 1985: 199 - 200) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพ
ชีวิตในงานวามีลักษณะตางๆ 8 ดาน ดังนี้ 
 1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ 
“รายไดและผลประโยชนตอบแทน” หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและ
สอดคลองกับมาตรฐานผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได
จากงานอ่ืนๆ 
 2.  สถานภาพที่ทํางานปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสมสถานที่ทํางาน 
ไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย 
 3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development Of Human Capacities) หรือ 
“โอกาสพัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสขีดความสามารถของตนจากงานที่
ทําโดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติไดแกงานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย
งานที่มีความทาทายงานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางานงานที่ไดรับการยอมรับวามี
ความสําคัญ และงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 
 4.  ความกาวหนา (Growth) หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและ
ตําแหนงอยางมั่นคง 
 5.  สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงานที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตรมีความอบอุนเอ้ืออาทรปราศจากการแบงแยกเปน
หมูเหลาผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 6.  ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานมีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสมพนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปน
ปจเจกบุคคลผูบังคับบัญชายอมรับขอคิดเห็นของพนักงานบรรยากาศขององคการมีความเสมอภาค
และความยุติธรรม 
 7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในชวง
ของชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงานมีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาที่ที่
รับผิดชอบ 
 8.  ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มี
ความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
 บรูซ และแบล็คเบริน (ภูวนัย นอยวงศ. 2541: 16-17; อางอิงจาก Bruce & Blackburn. 
1992) ไดใหทรรศนะ เก่ียวกับองคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีดังตอไปนี้ 
 1.  คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 
 2.  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและไมทําลายสุขภาพ 
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 3.  การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานที่มีความหมายและแสวงหาโอกาส
ใหม ๆ ในการทํางาน 
 4.  ความกาวหนาและความมั่นคง ซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรูทักษะ และ
ความสามารถ รวมทั้งรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางาน 
 5.  การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสไดมีปฏิสัมพันธระหวางพนักงานและ
ผูบริหาร 
 6.  การที่พนักงานทํางานในสภาพการทํางานที่ปราศจากความวิตกกังวล และการมีโอกาส
กาวหนาอยางเทาเทียมกัน 
 7.  การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในการแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงานได
อยางเหมาะสม 
 8.  การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตองานที่รับผิดชอบและตอนายจาง 
 ซีชอร (ธีรินทร มะระกานนท. 2555: 27; อางอิงจาก Seashore. 1978: 21-22) ไดกลาวถึง
คุณภาพชีวิตการทํางานวา มีวิวัฒนาการในความคิดเรื่องนี้มาเปนข้ันตอน อันเปนตัวชี้นําทางเลือกที่
จะใหคําจํากัดความและกําหนดองคประกอบหรือตัวชี้วัด ซึ่งเขาไดสรุปข้ันตอนการวิวัฒนาการของ
การใหคําจํากัดความและสามารถใชเปนตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานไว 5 ข้ันตอนดังนี้ 
 ข้ันที่ 1 ยึดที่กําลังคนเปนหลัก (Manpower Orientation) ซึ่งในข้ันนี้ คุณภาพชีวิตการ
ทํางานจะหมายถึงการจัดหางานหรือการสรางงานเพ่ือใหมีการจางงานอยางเต็มที่ที่สุด และการจาง
งานนั้นตองเปนการจางงานในระดับทักษะที่สูงที่สุดเทาที่บุคคลพึงจะมี 
 ข้ันที่ 2 ยึดเศรษฐกิจของบุคคลเปนหลัก (Economy Man Orientation) ข้ันนี้คุณภาพชีวิต
การทํางานหมายถึง การทําใหการจางงานนั้นเปนการจางงานที่จายเงินในระดับที่สูงที่สุดประกอบ
กับรางวัลตางๆเทาที่ควรจะไดใหแกพนักงานตามสมควรแกสภาพเศรษฐกิจ 
 ข้ันที่ 3 ยึดความผาสุกเปนหลัก (Welfare Orientation) ข้ันนี้คุณภาพชีวิตการทํางาน
หมายถึง การดูแลเอาใจใสเรื่องตนทุนการผลิตใหมากข้ึนโดยเฉพาะที่เกิดข้ึนจากการทํางานในข้ันนี้
นั้นตัวชี้วัดที่เพ่ิมข้ึนจากข้ันอ่ืนๆ ก็คือการหารายไดเพ่ือมาบํารุงรักษาตนทุนที่เกิดข้ึนจากการเลิกจาง
งานการเจ็บปวยจากการทํางานและอัตราการบาดเจ็บจากการทํางานจนกระทั่งการใหผลประโยชน
อยางเปนธรรมแกชนทุกชั้นทุกระดับในองคการ 
 ข้ันที่ 4 ยึดความประทับใจของพนักงานเปนหลัก (Employee Attraction Orientation) ใน
ข้ันนี้เพ่ิมตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยเนนไปที่ลักษณะของงานและสภาพแวดลอมการ
ทํางานโดยไมเนนในเชิงเศรษฐกิจคือ พิจารณาในเรื่องความสามารถของคนงานในจุดที่นาสนใจ
ตลอดจนการบํารุงรักษาคุณสมบัติที่ดีของพนักงาน และการลวงเอาความสามารถที่แทจริงของ
พนักงานออกมาใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอเชนการแกปญหาในเรื่องการรองเรียน โอกาสใน
การปรับปรุงตนเองของคนงาน ความมีอิสระในการทํางาน เปนตน 
 ข้ันที่ 5 ยึดการสงเสริมสนับสนุนการดําเนินชีวิตเปนหลัก (Life - Enhancement 
Orientation) ในข้ันนี้จะพิจารณาเพ่ิมเติมในเรื่องของผลิตผลที่ไดจากการจางงาน โดยเฉพาะในเรื่อง
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คุณภาพการทํางานทั้งหมดของบุคคลตัวชี้วัดในข้ันนี้ เชน งานที่มีสวนรวมในการสรางการเรียนรู
และการพัฒนาตนเองของพนักงาน โอกาสในการคิดสรางสรรคของบุคคล และการเสนอใหมีการ
เปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะเรื่องงาน เปนตน 
 นิวสตรอม และเดวิท (Newstrom; & David. 1997: 293-294) ไดกลาวถึงเกณฑที่จะวัด
คุณภาพชีวิตการทํางานไวดังนี้ 1) มีการติดตอสื่อสารที่ดี 2) มีระบบผลตอบแทนที่เปนธรรม3) งาน
มั่นคงและพึงพอใจในงาน 4) มีสวนรวมในการตัดสินใจ 5) มีหนาที่รับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน 
6) มีการพัฒนาทักษะ 7) ลดความเครียดในการทํางาน 8) มีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน 
 คาสิโอ (Casio. 1998: 19) กลาวถึงประเด็นสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคล
ในสถาบันการทํางานสหรัฐอเมริกา จะตองประกอบไปดวยปจจัย 8 ประการ คือ 1) ความรวมมือของ
ลูกจาง 2) การพัฒนาอาชีพ 3) การแกไขปญหา 4) การสงเสริมสุขภาพของผูปฏิบัติงาน 5) ความ
มั่นคงของงาน 6) การสงเสริมสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการทํางาน 7) คาตอบแทนที่เทาเทียมกัน
8) ความภูมิใจในองคการ 
 บุญเจือ วงษเกษม (2530: 20) กลาวถึงองคประกอบที่กอใหเกิดคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ดังตอไปนี้ 
 1.  การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศในการ
ทํางาน การใหคนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการทํางานเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2.  การยอมรับ มีการรับรูวาบุคคลแตละคนเปนสวนสําคัญขององคการ และมีสวน
ชวยเหลือตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ  
 3.  การมีสวนรวมในเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการ ไมวาจะในแง
เปาหมายขององคการ คานิยม รับรูวาเปนสวนหนึ่งของสังคมองคการนั้นๆ  
 4.  การกาวหนาและการพัฒนา เปนผลไดมาจากการทํางาน รวมไปถึงผลพลอยไดจากงาน 
เชน งานที่มีลักษณะทาทาย  
 5.  การไดรางวัลตอบแทนจากการทํางาน ซึ่งเปนผลไดมาจากการทํางาน เชน เงินเดือน 
คาจาง การเลื่อนตําแหนง ข้ัน ฐานะ ซึ่งเปนผลที่ไดมาจากหนาที่การงาน รวมทั้งประโยชนอ่ืน ๆ ที่
เห็นได เชน สวัสดิการตางๆ  
 นอกจากองคประกอบทั้ง5อยางแลวยังมีสิ่งสําคัญอีก 2ประการ คือ สภาพแวดลอมการ
ทํางานที่เหมาะสม และศักด์ิศรีของความเปนคน ทุกคนตองการที่จะไดรับการปฏิบัติงานอยางมี
เกียรติ มีศักด์ิศรีของความเปนคนอยูในทุกสถานการณ สรุปไดวา ตัวแปรที่ทําใหเกิดคุณภาพชวิีตใน
การทํางานนั้นมีอยูหลายอยาง รวมทั้งแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน ตลอดจนความคาดหวัง
ที่จะไดรับสิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม ดังภาพประกอบ  
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ภาพประกอบ 2  องคประกอบที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 ที่มา: ธีรินทร มะระกานนท. (2555).  คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี.  หนา 29. 
 
 องคการแรงงานระหวางประเทศ หรือ International Labor Organization (ILO) ไดแบงมติิ
คุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 5 มิติดังนี้ (Delamotte and Takezawa. 1984: 11-32) 
 1.  การไดรับความคุมครองในปญหาพ้ืนฐานทั่วไปในการทํางาน (New Approach to 
Traditional Goals)  
 2.  การไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมในการทํางาน (Fair Treatment at Work)  
 3.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Influence on Decision)  
 4.  การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ (Challenge of Work Content)  
 5.  ความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานกับการดํารงชีวิตประจําวัน (Work and Life 
Cycle) 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535: 38-39) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไว 16 ประการดังนี้ 1) ความมั่นคง 2) ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล 3) 
ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน 4) ความปลอดภัยจากระบบราชการและความเขมงวด 5) งานมี
ความหมายและนาสนใจ 6) กิจกรรมและงานหลากหลาย 7) มีลักษณะทาทาย 8) มีขอบเขตการ
ตัดสินใจของตัวเอง 9) โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา 10) ผลสะทอนกลับความรูเก่ียวกับ
ผลลัพธ 11) อํานาจหนาที่ในงาน 12) ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 13) ไดรับการสนับสนุนทาง
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สังคม 14) มีอนาคต 15) สามารถสัมพันธงานกับสิ่งแวดลอมภายนอก 16) มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ข้ึนอยู
กับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง 
  เลวิน (Lewin. 1981: 47-51) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 10 
ประการ ดังนี้ 1) คาจางและผลประโยชนที่จะไดรับ 2) เงื่อนไขของการทํางาน 3) เสถียรภาพของ
การทํางาน 4) การควบคุมการทํางาน 5) การปกครองตนเอง 6) การยอมรับ 7) ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 8) วิธีพิจารณาการเรียกรอง 9) ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู 10) ความอาวุโส 
 โคสเซน (Kossen. 1991: 217–225) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตกอใหเกิดตัวชี้วัดในการ 
ทํางาน ไดแก  
 1.  การเพ่ิมคุณคาและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เปนการเปดโอกาสให
พนักงานไดรับการยอมรับ ประสบผลสําเร็จ และเจริญกาวหนา  
 2.  เพ่ิมปริมาณงาน ทั้งในเรื่องการขยายงานและเพ่ิมความรับผิดชอบ(Getting Loaded – 
Vertically and Horizontally) เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการเรียนรูเพ่ิมมากข้ึน  
 3.  สรางสรรคงาน (Creating Whole Job) การสรางสรรคงานใหหลากหลายมากข้ึนจะทํา
ให สนองความตองการได และหากพนักงานมีโอกาสที่จะใชความคิดและทักษะที่มีอยูจะทําใหเกิด
ความ พึงพอใจและภูมิใจในตนเอง  
 4.  มีการหมุนเวียนงาน ฝกอบรมขามสายงานและใชทักษะหลากหลาย (Rotating Job, 
Cross – Training and Multiskilling) จะชวยทําใหพนักงานไดเรียนรูมากข้ึน สามารถโอนยายขาม 
สายงานได และมีโอกาสที่จะไดใชทักษะมากข้ึน  
 5.  เปลี่ยนงานที่นาเบ่ือไปสูงานที่ถูกใจ (Do Two “Dulls” Equal Jobs Enrichment) จะทํา 
ใหเกิดความนาสนใจและพึงพอใจมากข้ึน โดยอาศัยวิธีการเพ่ิมคุณคาและความรับผิดชอบในงาน  
 6.  ใหการชมเชยและการยอมรับ (A Liberal Lacing of Praise and Recognition) ซึ่งเปน 
ความตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษยอยูแลวและสามารถทําไดหลายวิธีทั้งใชคําพูด การสัมผัส การ 
มองแลวย้ิม เปนตน  
 7.  การใหคาตอบแทนที่ดี (Providing Well Pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัลสําหรับผูที่ 
ประพฤติปฏิบัติตนดี จะเปนแรงสนับสนุนใหผูที่ขาดงานและมาทํางานสายปฏิบัติใหม  
 8.  สรางความรับผิดชอบในงาน (Building Responsibility into Job) เปดโอกาสให 
พนักงานไดตัดสินใจไดอยางอิสระในงานที่มีความสําคัญ  
 9.  มีสถานที่เลี้ยงเด็กสําหรับลูกพนักงาน (Providing Child Care for Employees’ 
Children) จะเปนการชวยเพ่ิมขวัญกําลังใจใหกับพนักงาน และยังชวยลดการขาดงานหรือการมา 
ทํางานสายของพนักงานได  
 10. ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน (Modifying Work Environment) เชน สราง 
บรรยากาศของการทํางานเปนทีม สงเสริมใหมีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานโดยการเปดเพลง มี 
เวลาพัก มีการออกกําลังกายเพ่ือสุขภาพ 
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 11. มีโปรแกรมสงเสริมสุขภาพ (Providing Wellness Program) เพ่ือใหรางกายแข็งแรง 
สมบูรณแลวจะทําใหเกิดผลดีตอตัวพนักงานเองและตองานที่ทํา ชวยลดความเครียด ลดภาวะของ 
การเปนโรคหัวใจทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 เวสกา (ภูวนัย นอยวงศ. 2541: 29; อางอิงจาก Vaska. 1992) ไดเสนอมิติที่สัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 4 ดาน คือ 
 1.  ความปลอดภัยซึ่งเก่ียวของกับสุขภาพ ความปลอดภัย รายได และความกาวหนา 
 2.  ความเสมอภาค เชน การจายคาจางที่สัมพันธกับงานที่ทําหรือการจายคาจางตาม
ผลงาน 
 3.  ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งสัมพันธกับการพัฒนาความสามารถ การเรียนรู และการใช
ทักษะ 
 4.  ความเปนอิสระในการแสดงความเห็นเปนตัวพิจารณาไปสูการตัดสินใจในการแกปญหา 
 สปายโรพอลลอส (ภูวนัย นอยวงศ.  2541: 28; อางอิงจาก Spyropoulos. 1998) ไดให
ทรรศนะของคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวยตัวชี้วัด 6 ตัว ไดแก 
 1.  สภาพสิ่งแวดลอมการทํางาน 
 2.  คาตอบแทน 
 3.  คุณคาของงานที่ทํา 
 4.  เวลาของการทํางาน 
 5.  อนาคตที่ดีตออาชีพที่ทํา 
 6.  มีสังคมและเพ่ือนรวมงานที่ดี 
 จากแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นไดวา มีหลายวิธีที่ระบุ
ถึงองคประกอบซึ่งเปนตัวบงชี้คุณภาพชีวิตการทํางาน แตอยางไรก็ตาม องคประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานตามแนวคิดของวอลตัน (Walton) นับวาเปนขอมูลอางอิงพ้ืนฐานที่สามารถนํามา
วิเคราะหเพ่ือนําไปปฏิบัติไดจริง ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดพิจารณาเกณฑตางๆตามแนวคิด
ของวอลตันมาใชเปนองคประกอบ เนื่องจากเปนตัวชี้วัดที่มีเนื้อหาครอบคลุมในดานตางๆของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน   
      
 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 ฮาลเปอร (ธีรินทร มะระกานนท. 2555: 31; อางอิงจาก Harper. 1987) รายงานถึงปจจยัที่
มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานมี 2 ประเภท ดังนี้     
 1.  ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล และปจจัยอันเปนองคประกอบ
ดานพฤติกรรมของบุคคล        
  1.1  ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส การศึกษาตอเนื่องการอบรม
ประสบการณการทํางาน ตําแหนงหนาที่ เหตุผลในการเขาสูวิชาชีพ และงานที่ตองรับผิดชอบ  
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  1.2  ปจจัยอันเปนองคประกอบดานพฤติกรรม ไดแกการรับรู คานิยม ทัศนคติ ความ
พรอมทางดานรางกายและจิตใจ        2 . 
ปจจัยทางดานองคการ ไดแก ปจจัยดานการผลิต ขอผูกมัด ระเบียบขอบังคับ บรรยากาศในองคการ 
และการบริหารจัดการที่แตกตางกันไป     
 จอรจ (George.  1992: 67-68) ไดคนพบปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality 
of Work Life: QWL) ซึ่งประกอบดวย 2 ปจจัยหลัก ดังนี้     1.  
 1. คุณภาพของบุคคล (Individual Quality) มี 3 ปจจัยหลักซึ่งมีผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของบุคคล ไดแก      
  1.1  ลักษณะทางจิตวิทยาของคุณภาพชีวิตการทํางาน (The Psychological Aspects 
of QWL) เปนสิ่งซึ่งบุคคลจะกระทําในการทํางานและวิธีการที่พวกเขาใชในการทํางานนั้น   
  1.2  ลักษณะทางกายภาพของคุณภาพชีวิตการทํางาน (The Physical Aspects of 
QWL) เงื่อนไขในการทํางานของบุคคล และทัศนคติทั่วไปของฝายบริหารอันนําไปสูความปลอดภัย
มลภาวะ เปนตน 
  1.3  ลักษณะทางเศรษฐกิจของคุณภาพชีวิตการทํางาน (The Economic Aspects of 
QWL) เปนคาจางที่พนักงานจะไดรับสําหรับงานที่พวกเขาทําและมาตรฐานการดํารงชีพซึ่งทําให
พวกเขาไดรับความพอใจโดยทั้ง 3 ปจจัยนี้มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน คุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมจะบรรลุผลสําเร็จเมื่อความตองการทั้งสามมีความสมดุลกัน ดังนั้นบุคคลผูซึ่ งทํางานที่มี
ความสําคัญและมีคุณคา ซึ่งพวกเขาปฏิบัติงานในสภาพการทํางานที่ดีและมีการจายคาตอบแทนที่ดี
พวกเขาก็จะมีสถานภาพของคุณภาพโดยรวมที่ดี     
 2. คุณภาพขององคการ (Organization Quality)   
  ความตองการของพนักงานคือสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีคุณภาพ และความ
ตองการของฝายบริหารคือการเพ่ิมทุนของเจาของใหมีจํานวนมากที่สุดเทาที่จะมากได ความ
ตองการที่แตกตางกันนี้กอใหเกิดความขัดแยงระหวางเจาของทุนโดยมีฝายบริหารเปนตัวแทน และ
พนักงาน โดยองคการพยายามจายคาตอบแทนในจํานวนที่นอยที่สุดและมีความตองการที่เพ่ิมมาก
ข้ึน ดังนั้นจึงจํากัดคุณภาพชีวิตของพนักงานทําใหพนักงานแสดงปฏิกิริยาโตตอบและลดความ
พยายามในการทํางานลง เชน การทํางานใหชาลง เปนตน ความแตกตางนี้นําไปสู “พวกเขา-พวก
เรา” ทําใหเกิดการละเลยในศักยภาพของทั้งสองกลุมข้ึน มีเพียงสิ่งเดียวที่เหมือนกันคือทั้งฝาย
บริหารและพนักงานตางมุงหวังในศักยภาพของการผลผลิตใหไดมากที่สุดและรางวัลตอบแทนดังนั้น
กุญแจสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตสําหรับทั้งเจาของและพนักงานคือการเพ่ิมผลผลิตซึ่ง
เชื่อมโยงไปสูผลกําไร โดยมีฝายบริหารเปนกุญแจที่สําคัญ 
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 ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 สโกรแวน (Skrowan. 1983: 492) สรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางานไวดังนี้ 
 1.  เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานสูงสุดเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 
 2.  ทําใหผลผลิตเพ่ิมข้ึนอยางนอยที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 
 3.  ประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึนจากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงานมากข้ึน 
 4.  ลดความเครียดอุบัติเหตุและความเจ็บปวยจากการทํางานซึ่งจะสงผลตอการลดตนทุน
คารักษาพยาบาลรวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพและการลดอัตราการจายผลตอบแทนคนงาน 
 5.  ความยืดหยุนของกําลังคนมีมากและความสามารถในการสลับสับเปลี่ยนพนักงานมีมาก
ข้ึนซึ่งเปนผลมากจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการและการมีสวนรวมในการทํางานที่เพ่ิมข้ึน 
 6.  อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีข้ึนเนื่องจากความนาสนใจที่เพ่ิมข้ึนของ
องคการจากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขององคการ 
 7.  ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่ดี 
 8.  ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากข้ึนจากการใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจการใหสิทธิออกเสียงการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของพนักงาน 
 9.  ทําใหเกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดีตามมาตรฐานความเปนอยูที่ดี 
 แฮคแมน และซุทเทล (Hackman; & Suttle. 1977: 9) ไดกลาวถึงประโยชนของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไววา คุณภาพชีวิตการทํางานจะมีผลตอการทํางานอยางมากมาย ไดแก 
 1.  ทําใหเกิดความรูสึกทีดีตอตนเอง  
 2.  ทําใหเกิดความรูสึกทีดีตองาน (สรางความพึงพอใจและมีสวนรวมในงาน)  
 3.  ทําใหเกิดความรูสึกทีดีตอองคการ  
 นอกจากนี้ ยังชวยสงเสริมในเรื่องของสุขภาพกายสุขภาพจิต ชวยใหเจริญกาวหนา มีการ
พัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพขององคการ และยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก 
ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
 วลัยพร ศิริภิรมย (2541: 41) ไดสรุปวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีสวนสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไดทั้งในลักษณะของการเปนมรรควิธี(Means)และมรรคผล (Ends) ของกัน
และกันไดอันสงผลตอการพัฒนาในที่สุดอีกทั้งยังเปนสวนสงเสริมเก้ือหนุนใหคุณภาพดีข้ึนได
กลาวคือถาคนเรามีชีวิตการทํางานที่เหมาะสมพอใจมีความสุขเชนมีงานตรงกับความรูความสามารถ
เงินเดือนดีมีความกาวหนาในอนาคตมีความสุขในการทํางานมีความหวังในการทํางานขณะเดียวกัน
หนวยงานก็ประสบความสําเร็จมีผลปรากฏยังความเจริญกาวหนาใหกับหนวยงานโดยรวมเรียกวา
ทั้งหนวยงานและผูปฏิบัติงานมีความพอใจรวมกันยอมแสดงใหเห็นวาหนวยงานนั้นมีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของผูปฏิบัติงานดีซึ่งเปนสวนชวยสงเสริมใหคุณภาพชีวิตโดยรวมของทรัพยากรมนษุย
ในสังคมดีตามไปดวย 
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 กรีนเบิรก และบารอน (Greenberg; & Baron. 1995: 647) กลาววาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานทําใหเกิดประโยชนที่ดี 3 ดานไดแกผลโดยตรงในการเพ่ิมความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน
สรางความรูสึกผูกพันตอองคการและลดอัตราการเปลี่ยนงานทําใหผลผลิตสูงข้ึนและเพ่ิมประสิทธิผล
ขององคการเชนผลกําไรการบรรลุเปาหมายขององคการการที่จะบรรลุเปาหมายขององคการและการ
ที่จะบรรลุวัตถุประสงคทั้ง 3 ประการฝายบริหารและพนักงานจะตองมีสวนในการยังเปนสวนหนึ่ง
ของการพัฒนาองคการโดยเก่ียวของกับการเพ่ิมข้ึนของผลผลิตและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่
เก่ียวกับพนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องที่เก่ียวของกับการทํางานการตอบสนอง
ความตองการความพึงพอใจของพนักงานทําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํางานอยางเต็มที่ดังนั้น
นักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบเพ่ือสรางสภาพการทํางานใหมีแรงจูงใจความ
พึงพอใจและสรางความผูกพันองคการซึ่งเปนปจจัยที่เพ่ิมผลการปฏิบัติงานขององคการซึ่งก็คือ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 นอกจากนั้น อัมสตอส (Umstot. 1984: 423-424) ยังไดเสนอแนวทาง 4 ทาง เพ่ือใชแกไข
ปญหาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานอีก คือ 
 1.  การรวมกันแกไขปญหา (participative problem solving) เปนการรวมกันแกไขปญหา
รวมกันระหวางฝายพนักงานและฝายบริหาร อาจจัดเปนกลุมตัวแทนของทั้ง 2 กลุม ทั้งชั่วคราวและ
ถาวร หรือการจัดตั้งกลุมคุณภาพ (quality circles) เพ่ือรวมกันแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 
 2.  การออกแบบงานใหม (work restructuring) เปนกลยุทธที่ใชในการเปลี่ยนแปลงงาน
โดยการออกแบบงานใหมใหมีความนาสนใจมากข้ึน มีความทาทายและสามารถพัฒนาความรู
ความสามารถมากข้ึน มีโอกาสแสวงหาความกาวหนา เชน การทํางานใหมีคุณคา การออกแบบ
ระบบสังคมเทคนิค เปนตน 
 3.  การหาระบบการใหรางวัลใหม ๆ (innovative reward system) ระบบการใหรางวัล
ผลตอบแทนที่จะชวยกระตุนการทํางาน การผลิตใหสูงข้ึน เชน การใช Scanlon plan 
 จากแนวคิดขางตนสรุปไดวา ผลของการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นถือไดวาเปน
การสงเสริมการทํางานของผูปฏิบัติงานใหมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความพึงพอใจในการทํางาน 
และมีความภักดีในองคกรมากข้ึน จนนําไปสูความสําเร็จในการทํางานรวมกันกับองคกร 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความภักดีตอองคกร 
 ความหมายของความภักดี 
 นักวิชาการหลายทานที่ทําการศึกษาเก่ียวกับเรื่องขององคกรและไดใหความหมาย
ของ “ความจงรักภักดี” ไวดังตอไปนี้ (ปชานนท ชนะราวี. 2556: ออนไลน) 
 แมคคาทรี (Dennis G. Mccarthy.  1998) กลาววา ความจงรักภักดีตอองคกร เปนความ
เชื่อมโยงดานความผูกพันระหวางบริษัทและพนักงาน ซึ่งกลาวไววาปจจัยสวนบุคคลเปนสวนหนึ่งที่
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กอใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานจนแปรเปลี่ยนเปนความผูกพันตอองคกร และนํามาซึ่ง
ความจงรักภักดี   
 บารรอน  (Robert A. Baron.  1996) ไดใหความหมายวา ความจงรักภักดีตอองคการ คือ 
ความผูกพันตอองคกร หรือเจตคติตอองคกรที่จะสะทอนใหเห็นถึงระบบความเก่ียวของวาบุคคลมี
ความเชื่อมั่น ศรัทธา รักและหวงแหนตอองคกรที่ตนเอ็นสมาชิกอยู ซึ่งระดับความพึงพอใจใน
ระดับสูงมีสวนสัมพันธกับการอยูกับองคกรในปจจุบัน โดยประกอบดวย    
 1.  การยอมรับอยางสูงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร   
 2.  การเต็มใจที่จะเขาไปกระทําการใด แทนได     
 3.  ความปรารถนาอยางสูงสงที่จะคงอยูกับองคกรนั้นตอไป    
 ความจงรักภักดีตอองคกรจึงนับเปนเจตคติที่คอนขางมั่นคงในชวงเวลาอันยาวนานที่บุคคล
แสดงตนอยางภูมิใจในองคกร มีความพึงพอใจและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป 
ดังนั้นจึงสามารถกลาวไดวา ความจงรักภักดีตอองคกรเปนคุณสมบัติที่จําเปนที่ชวยนําพาองคกรมี
ประสิทธิผลและอยูรอดตอไป นอกจากองคกรตองสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเขามาเปนสมาชิก
องคกรแลว การรักษาใหบุคลากรเหลานั้นคงอยูกับองคกรอยางมีคุณคาเพ่ือนําพาองคกรใหบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว ก็เปนสิ่งที่สําคัญ 
 โรเบิรด และฮิโรชิ มานาริ  (Robert March; & Hiroshi Mannari. 1977) ไดใหความหมาย
วา ความภักดีตอองคกร เปนระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ หรือความผูกพันที่มีตอ
หนวยงานที่ตนทํางานอยู เปนการยอมรับเปาหมายหลักขององคกร รวมทั้งจะตองมีการประเมินผล
ทางบวกตอองคกร     
 บูชานาน (Bruce Buchanan. 1974) ไดใหความหมายของ ความจงรักภักดีตอองคกร วา
หมายถึง ความรูสึกผูกพันยึดมั่นกับองคกร และปรารถนาจะเปนสมาชิกขององคกรนั้นๆตอไป 
 เคนเตอร (Rosabeth Moss Kanter. 1971) ใหความหมายไววา ความจงรักภักดีตอองคกร 
คือ ความเต็มใจของบุคคลที่จะดํารงไวซึ่งความเปนสังคม และมีความผูกพันตอระบบสังคมที่เปน
สมาชิกอยูซึ่งเปนความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับสังคม 
 แอลบัส ฮิลซีแมน (Albert Hirschman. 1970) ใหความหมายวา ความจงรักภักดีตอองคกร
หมายถึง ความตองการที่จะอยูกับองคกรนั้นตอไป ถึงแมผูนั้นจะมีความขัดแยงกับสมาชิกภายใน
องคกรก็ตาม 
 จอหน ดับพลิว ลี (John W. Lee. 1967) ใหความหมายของความจงรักภักดีตอองคกรวา 
หมายถึง การเชื่อฟง การแสดงความรักดวยความเคารพ การซื่อสัตยการทําตามหนาที่และใหการ
สนับสนุน 
 ศนิกานต ศิริศักด์ิยศ (2548) ไดใหความหมายของความจงรักภักดีตอองคกร คือ การที่
พนักงานในองคกรรูสึกตนมีความสําคัญ รูสึกวาตนพ่ึงพิงได คาดหวังวาจะไดการตอบสนองจาก
องคกรโดยพนักงานมีสวนรวมกับองคกร 
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 ถวัลย เอ้ือวิศาลวรวงศ (2547) ใหความหมาย ความจงรักภักดีตอองคกรวา เปนความรูสึก
ตองการที่จะอยูและไมอยากไปจากองคกร มีความรูสึกรักใคร ซึ่งอาจเปนเพราะองคกรนั้นมีสิ่งจูงใจ
บางอยางที่ทําใหสมาชิกรูสึกเสียดายที่จะตองจากองคกรไป นอกจากนี้สมาชิกจะผูกพันมีความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันกับหนวยงานและภาระงานที่สมาชิกทํางานอยู กลาวคือ พึงพอใจที่จะทําและ
ตองการใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จตามเปาประสงคขององคกร 
 ขะธิณยา หลาสุวรรณ (2545) ไดใหความหมาย ของความจงรักภักดีตอองคกร ไววา 
บุคคลมีความเต็มใจและอุทิศตัวอยางมากตอองคกร มีความผูกพัน มีความรูสึกเปนเจาของ มีความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะเปนสวนหนึ่งขององคกร ภูมิใจและสนับสนุนองคกร ตอสูปกปององคกร
จากผูที่ตอตาน ตระหนักถึงดานดีขององคกร ละเวนการกลาวรายแกองคกร มีความเชื่อถือไววางใจ
และพรอมที่จะชวยเหลือองคกร ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผูนํา หรือตามแนวทางขององคกรอยาง
ซื่อสัตย มีการกระทําเพ่ือสงเสริมใหองคกรมีความผาสุก มีความปรารถนาและความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยูกับองคกรตอไป ถึงแมจะมีความขัดแยงกับสมาชิกขององคกร หรือแมมีทางเลือกอ่ืนที่
ดึงดูดใจกวา ก็ไมลาออกจากงานซึ่งแสดงถึง ความรูสึกที่มีความสัมพันธอยางแนนแฟนของบุคคล
กับองคกร และมีการรักษาสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคกรไวโดยปฏิเสธสิ่งที่มาทําลาย
ความสัมพันธอันนี้  
 การดอน และคณะ (ปยะฉัตร แวงโสธรณ. 2548; อางอิงจาก Gordon; et aj. 1980) กลาว
วา ความจงรักภักดีเปนสวนหนึ่งในโครงสรางของความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 
 บลอ และสกอตส (รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล. 2550: 38; อางอิงจาก Blau; & Scotts.1962: 
165) กลาววาความจงรักภักดี หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกซึ่งความรูสึกเคารพตอ
ผูบังคับบัญชา  
 จากความหมายที่นักวิชาการไดกลาวไวนั้น สามารถสรุปไดวาความจงรักภักดีตอองคกร 
หมายถึง ความรูสึกและการแสดงออกของบุคลากร ซึ่งเคารพตอองคกร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและ
อุทิศตนตอองคกร มีความผูกพัน มีความรูสึกเปนเจาของ พยายามเปนบุคลากรที่ดีขององคกร มี
ความตองการเปนสวนหนึ่งขององคกร สนใจเอาใจใส ภูมิใจ และสนับสนุนองคกร ปกปององคกร
จากความหวังรายจากบุคคลอ่ืน ตระหนักในดานดีขององคกร มีความเชื่อถือและไววางใจพรอมที่จะ
ชวยเหลือองคกรทุกเมื่อ มีความปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยูในองคกอนตอไป รูสึก
และแสดงออกทั้งวาจาและการปฏิบัติที่ดีตอองคกรทั้งตอหนาและลับหลัง 
 
 ประโยชนและความสําคัญของความภักดีตอองคกร 
 ผูชวยศาสตราจารยธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ ไดกลาวถึงประโยชนของความจงรักภักดีที่มี
ตอองคกร ดังนี้ (ปชานนท ชนะราวี. 2556: ออนไลน) 
 1.  ทําใหองคกรมีความเจริญกาวหนา 
 2.  พนักงานถือเปนทรัพยสิน (Assets) 
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 3.  แขงขันชนะคูแขง 
 4.  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง 
 5.  การขาดงาน การยายงาน และการลาออกต่ํา 
 6.  ความพอใจในการทํางานสูง 
 สเตียรส (Steers. 1977) ชี้ใหเห็นความสําคัญของความจงรักภักดีตอองคกร ที่สงผลตอ
การบริหารวา 
 1.  การศึกษาเรื่องความจงรักภักดีตอองคกร ใชทํานายอัตราการเขาออกจากงานได 
 2.  ความจงรักภักดีตอองคกรจะเปนแรงผลักดันของผูปฏิบัติงานในองคกรที่ตนปฏิบัติงาน
อยู 
 3.  ความจงรักภักดีตอองคกรจะเปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององคกรไดอีกดวย 
 บารนารด (Barnard. 1938: 84) ไดเห็นความสําคัญของความจงรักภักดีมานานแลวโดย
กลาววาความเต็มใจของบุคคล (Individual willingness) เปนปจจัยสําคัญในองคการความเต็มใจของ
บุคคลอาจจะเรียกในชื่อที่ตางกัน เชน ความจงรักภักดี (Loyalty) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
(Solidarity) ขวัญและกําลังใจ (Esprit de corps) และความเขมแข็ง (Strength) เปนตน Barnard ให
ขอสังเกตวา ถึงแมความจงรักภักดีจะมีความสําคัญ แตก็ไดรับการยอมรับเพียงเล็กนอยเทานั้นวา
เปนเงื่อนไขที่สําคัญขององคการ 
  บลอ และสกอตส (Blau; & Scotts. 1962: 165) ไดชี้ใหเห็นวา ผลผลิตของคนงานมีสวน
สัมพันธเปนอยางมากกับความจงรักภักดี อาจจะเปนเพราะวา หัวหนาที่ไดรับความจงรักภักดีจาก
ผูใตบังคับบัญชามีความสะดวกในการสั่งการ และงายที่จะกระตุนใหลูกนองมีความพยายามในการ
ทํางานเพ่ิมข้ึน 
 
 แนวทางการสรางความภักดีตอองคกร 
 ผูชวยศาสตราจารย ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ ภาควิชาจิตวิทยาคณะศิลปะศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ไดใหแนวทางการสรางความจงรักภักดีตอองคกรไว ดังนี้ (ปชานนท  
ชนะราวี. 2556: ออนไลน) 
 1.  สรางจิตสํานึกรักองคกร 
 2.  การเปนพนักงานที่ดีขององคกร 
 3.  การสรางความเปนน้ําหนึ่งใจเดียว 
 4.  การสรางความสํานึกในการทํางาน 
 5.  ข้ันตอนการทํางานเปนทีม 
 6.  การพัฒนาเชาวนจิตวิญญาณ (SQ) 
 บิทเนอร (ปชานนท ชนะราวี. 2556; อางอิงจาก Terrie Lynn Bittner. 2008) ไดนําเสนอ 5 
ข้ันตอนในการสรางความจงรักภักดีตอองคกรใหกับพนักงาน ดังนี้  
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 1.  เขาใจวาพนักงานเปนผูที่ตองทํางานหนักเพ่ือใหบริษัทเติบโต ดังนั้นบริษัทตองให
ผลตอบแทนแกพนักงานอยางเหมาะสม 
 2.  เคารพในความเห็น ความรูและทักษะของพนักงาน ซึ่งพนักงานมักมีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานที่ตนถนัด ควรใหความสําคัญ โดยปรึกษา และตัดสินใจตางๆรวมกับพนักงาน แมจะใชที่
ปรึกษาจากภายนอกก็ตาม 
 3.  ลดการจัดการที่ลงมาจากผูบริหารระดับสูง (Top down) แตเพ่ิมการจัดการที่มาจาก
พนักงาน (Bottom up) เพ่ือรับฟงพนักงานมากข้ึน 
 4.  มีการปรับข้ันตําแหนงใหกับพนักงานในองคกรกอนพิจารณารับจากบุคคลอ่ืนภายนอก
องคกรและใชการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน ซึ่งจะสงเสริมใหพนักงาน
ตั้งใจทํางานและเพ่ิมความจงรักภักดีตอองคกร 
 5. ใหความสําคัญกับพนักงานอยางเทาเทียมกันทุกๆคน นอกเหนือจากสวัสดิการพ้ืนฐาน
เพ่ือใหพนักงานรูสึกวาบริษัทใสใจพนักงาน เชนมีการใหเงินหรือของขวัญในวันเกิดหรือจัดงานเลี้ยง
เล็กๆนอยๆ ใหสวัสดิการครอบคลุมถึงครอบครัว เปนตน 
 ลิซา เบียท (ปชานนท ชนะราวี. 2556; อางอิงจาก Lisa Beach. 2008) ไดศึกษาวิจัยและ 
ไดนําเสนอปจจัย 7 ขอที่จะเพ่ิมความความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานไดนอกเหนือจากเงิน 
คือ 
 1.  การสื่อสารที่เปดโอกาสการสื่อสารสองทางภายในบริษัท 
 2.  ทําใหพนักงานรูถึงคุณคาในตนเองและไดรับการยอมรับใหเกียรติจากบริษัท 
 3.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในการเพ่ิมความทาทายในการทํางานโดยใหโอกาส
เรียนรูเปนเครื่องมือ 
 4.  ใหพนักงานรูสึกไมถูกควบคุมในการทํางานมากเกินไป 
 5.  มีผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ 
 6.  เขาใจและเห็นใจในปจจัยสวนบุคคลและครอบครัวของพนักงาน 
 7.  สงเสริมโอกาสในความกาวหนาของพนักงาน และสงเสริมใหพนักงานทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
 องคประกอบของความภักดีตอองคกร 
 ทฤษฎีความจงรักภักดีของฮอยและรีส (Hoy & Rees. 1974: 274 – 275 ) ประกอบดวย 3 
มิติ คือ  
 1.  พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) เชน ความไมอยากยายไปจากองคกร 
ความตองการยายตามองคกร เมื่อองคกรยายไปที่อ่ืน 
 2.  ความรูสึก(Affective aspect) เชน ความรักที่จะทํางานกับองคกร ความพึงพอใจ ความ
ผูกพันกับองคกร 
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 3.  การรับรู(Cognitive aspect) เชน ความเชื่อมันและไววางใจในองคกร ความเชื่อถือใน
ตัวผูบังคับบัญชาและองคกร แมคนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจขององคกร ความรูสึกวาองคกร
และผูบังคับบัญชายินดีรับผิดชอบแทน เมื่อตนเองบกพรอง ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดี
ตอองคกร 
 อัลเบิรท (Albert Hirschman. 1970) ไดแบงการแสดงออกถึงความจงรักภักดีตอองคกร 
ออกเปน 2 ประการ คือ 
 1.  การที่สมาชิกในองคกรเต็มใจที่จะอยูในองคกรรวมกัน และตอตานการออกจากงานใน
กรณีที่องคกรมีผลผลิตลดลง 
 2.  สมาชิกในองคกรรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
 สเตียรส (Steers. 1977) กลาววา องคประกอบที่มีอิทธิพลตอระดับความภักดีตอองคกร มี 
3 กลุม ไดแก 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูทํางาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาของการปฏิบัติงานในองคกร และระดับตําแหนงงาน 
 2.  ลักษณะของงาน (Job Characteristics) ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลยอนกลับของงาน 
 3.  ประสบการณจากการทํางาน (Work Experiences) หมายถึงสภาพการทํางานที่
พนักงานไดรับ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญกับองคกร ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 
ความเชื่อถือไดขององคกร ความพ่ึงพิงไดขององคกร และความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคกร 
 การดอน และคณะ (ปยะฉัตร แวงโสธรณ. 2548; อางอิงจาก Gordon;  et al.  1980) 
กลาววา ความจงรักภักดีซึ่งเปนสวนหนึ่งของโครงสรางของความยึดมั่นผูกพันตอองคกรนั้น มี
องคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
 1.  ความเชื่ออยางแรงกลา 
 2.  การยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคกร 
 3.  ความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรไว และเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามเพ่ือทํางานในองคกร 
 ฟริสเชอร (ปชานนท ชนะราวี. 2556; อางอิงจาก Fletcher. 1993) กลาววาความจงรัก 
ภักดีตอองคกร มี 3 องคประกอบสําคัญ คือ 
 1.  การแสดงประวัติของตนเองตอองคกร (An expression of the historical self)ประวัติ
ของตนเองเปนพ้ืนฐานที่สําคัญของความจงรักภักดีตอองคกร เนื่องจากการที่รูประวัติของบุคคลจะ
กอใหเกิดสัมพันธภาพ มิตรภาพ และศีลธรรมจรรยาโดยไมไดบังคับ ผูที่จะจงรักภักดีตอองคกรจะให
ขอมูลเก่ียวกับตนเองแกองคกร โดยไมปดบัง 
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 2.  ความผูกพันที่มีมากกวาการแสดงออกที่เปนนิสัย (More than a habit of 
attachment) เปนการกระทําทุกอยางเพ่ือองคกร โดยตระวาเปนหนาที่ของตน รับผิดชอบตอหนาทีม่ี
ความยึดเหนี่ยวผูกพันในองคกร ภักดีตอสมาชิกทีมและผูนํา แสดงความเปนสมาชิกขององคกร และ
แสดงความเปนเอกลักษณตามแบบสมาชิกและผูนําในองคกรของตน 
 3.  หลีกเลี่ยงความไมซื่อตรงตอองคกร (Avoidance of betrayal) เปนการแสดงความ
จริงใจตอเปาหมายขององคกร ไมทําสิ่งที่เกิดอันตรายตอองคกร มีการตอสูและปกปององคกรจาก
ผูใหราย แสดงความกตัญูตอองคกร ปฏิบัติตามกฎระเบียบ พิธีกรรมและวัฒนธรรมขององคกร มี
อุทิศและเสียสละทั้งเวลาและทรัพยากรอ่ืนๆเพ่ือองคกร มีความรูสึกเปนเจาขององคกรอยางมาก 
 แอดเลอร และแอดเลอร  (ปชานนท ชนะราวี. 2556; อางอิงจาก Adler; & Adler 
1998) กลาววา มี 5 องคประกอบที่พัฒนาใหสมาชิกเกิดความจงรักภักดีตอองคกรอยางมาก คือ 
 1. ความมีอํานาจเหนือผูอ่ืน (Domination) คือการที่สมาชิกทํางานภายใตการบริหารของ
ผูนําที่มีความเขมแข็ง และควบคุมกิจกรรมในชีวิตของตนเองและงานได ผูนํายอมรับสถานะของ
ผูใตบังคับบัญชา ละเวนพฤติกรรมบางอยางที่เปนเรื่องเฉพาะบุคคล เพ่ือหลอหลอมตนเองใหดําเนิน
บทบาทสมาชิกขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. การแสดงเอกลักษณ (Identification) คือการที่สมาชิกองคกรรับรูวาตนเองมีการแสดง
เอกลักษณของตนเองและกลุมจะทําใหไดรับรางวัลตอบแทน เกิดแรงบันดาลใจจากบรรยากาศที่มี
การกระตุนซึ่งกันและกัน ซึ่งมีบรรยากาศที่สนิทสนมเปนกันเอง แสดงความซื่อสัตยตอกลุม แสดงตน
เปนแบบอยางและหลอหลอมแนวคิดของแตละคนใหเขากับของกลุม เกิดแรงบันดาลใจทําใหสนใจ
และอุทิศตนเพ่ือองคกร 
 3. ความผูกพัน (Commitment) คือการที่สมาชิกรับรูวาตนเองไดรับแรงกระตุนใหเกิด
ความจงรักภักดี จากกิจกรรมที่ทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดีและเห็นความสําคัญ จากการไดเขารวม
พิธีปฏิญาณตนวาจะจงรักภักดีตอองคกร และปฏิบัติตามกฎขององคกร 
 4. การบูรณาการ (Integration) คือการที่สมาชิกในองคกรรับรูวาตนเองมีความรูสึกใน
ระดับสูงเก่ียวกับความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีสัมพันธภาพ มีความรูสึกเปนเจาขององคกร มี
ความสามัคคีภายในหมูคณะ มีการดําเนินงานรวมกัน มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความใกลชิด
สนิทสนมกัน ไววางใจซึ่งกันและกัน เมื่อมีความขัดแยงจากภายนอก ทีมงานจะรวมตัวกันตอตาน 
 5. กําหนดเปาหมาย (Goal alignment) คือ การที่สมาชิกในองคกรรับรูวาตนเองมีการ
ยอมรับจุดมุงหมายเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร มีความภูมิใจ พึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี
ความเสียสละทุมเทและพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพ่ือมุงสูเปาหมายขององคกร โดยรวม 
 วิเทียและคูเปอร (ปชานนท ชนะราวี. 2556; อางอิงจาก Withey; & Cooper. 1992) กลาว
วา ความจงรักภักดีตอองคกร เปนไดทั้งทัศนคติและพฤติกรรม โดยทัศนคติความจงรักภักดีตอ
องคกรนั้นเปนองคประกอบหนึ่งของความยึดมั่นผูกพันตอองคกร แตดานพฤติกรรมนั้นเปนการ
แสดงความจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งพฤติกรรมความจงรักภักดีมี 2 องคประกอบ คือ 
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 1.  มีการเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลาในการพัฒนาองคกร (Active elements) เปนการกระทํา
สิ่งตางๆ เพ่ือชวยเหลือและสนับสนุนองคกร สมาชิกใชขอเรียกรองในการทํางานใหเปนเงื่อนไขเพ่ือ
ปรับปรุงองคกรใหดีข้ึนกวาเดิม และมีความเชื่อมั่นวาสามารถปรับปรุงแกไของคกรใหดีข้ึนได ซึ่ง
พฤติกรรมแบบนี้จะกอใหเกิดความผูกพันและความพึงพอใจตอองคกรสูง 
 2.  การอยูนิ่งเฉย (Passive elements) เปนการอยูในองคกรอยางเงียบสงบ เมื่อองคกร
เผชิญภาวะวิกฤต สมาชิกจะอยูในองคกรดวยความอดทน และปลอยใหเปนหนาที่ของผูบริหารใน
การตัดสินใจตางๆ 
 กลาวโดยสรุปไดวา ความภักดีตอองคกร เปนหนึ่งในบทบาทหนาที่ของบุคลากรทุกคน 
ขณะที่มีปญหาในการทํางานนั้นเปนเพราะบุคลากรมักรูแตสิทธิของตน แตไมรูสิทธิขององคกร และ
บุคลากรรูแตหนาที่ขององคกรที่ปฏิบัติตอตนเอง แตไมรูวาตนเองมีหนาที่ตอองคกรอยางไร การ
พัฒนาหรือสรางความภักดีตอองคกร ใหเกิดข้ึนในตัวบุคลากรนั้น จึงเปนความจําเปนขององคกร
ตางๆที่ตองการประสบความสําเร็จในการดําเนินกิจการขององคกรที่จะตองพัฒนาความภักดี 
ความรูสึกผูกพันกับองคกรใหเกิดข้ึนกับบุคลากร เพราะเบ้ืองหลังความสําเร็จนั้นยอมตองมาจาก
บุคลากรทุกคน การที่องคกรสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถไวกับองคกรไดนั้น 
องคกรก็จะมีความเขมแข็ง สามารถพัฒนาองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะความภักดีคือความ
มั่นคงถาวรขององคกรทุกองคกรอยางแทจริง ซึ่งความภักดีเกิดจากความคิดจิตใจภายในของ
บุคลากรเองที่ถูกหลอหลอม จนแสดงออกเปนพฤติกรรม 
 
4. ประวัติและความเปนมาของธนาคารตางชาติแหงหน่ึงในประเทศไทย 
 ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยเปนกลุมสถาบันการเงินชั้นนําแหงหนึ่งของโลก
กอตั้งข้ึนเมื่อวันที่ 3 มีนาคม พ.ศ. 2408 ที่ประเทศฮองกงโดยกลุมพอคาชาวยุโรปและนักธุรกิจ
ทองถิ่นชาวจีนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือดําเนินธุรกิจการคาระหวางกันในประเทศฮองกงจีนและญี่ปุน
ตอมาในปเดียวกันไดขยายสาขาออกไปที่เมืองเซี่ยงไฮและกรุงลอนดอนประเทศอังกฤษตามลําดับ
จากนั้นในป พ.ศ.2422 ไดขยายไปที่นิวยอรค ประเทศสหรัฐอเมริกาและไดเปดสาขาเพ่ิมข้ึนตาม
เมืองใหญๆในหลายประเทศทั่วโลก ซึ่งในป พ.ศ. 2431 ไดขยายสาขามาที่กรุงเทพฯ ประเทศไทย 
โดยเริ่มเปดทําการในประเทศไทยครั้งแรก ณ อาคารสํานักงานเกาของสถานกงสุลเบลเย่ียมถนน
เจริญกรุงเมื่อวันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ. 2431 นับไดวาเปนธนาคารตางชาติแหงแรกในประเทศไทยซึ่ง
เปนการลงทุนของประเทศอังกฤษโดยเปดดําเนินการมาจนถึงปจจุบัน โดยสโลแกนของธนาคาร คือ 
“The world’s local bank ธนาคารระดับโลกที่เขาใจคุณ” 
  
 สาขาในประเทศไทย 
 ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย เปนธนาคารแหงแรกในประเทศไทย และเปนผู
ออกธนบัตรใชในประเทศเปนครั้งแรก เปนตัวแทนในการออกพันธบัตรรัฐบาลสยามและการอนุมัติ
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เงินกูตางประเทศเพ่ือการกอสรางทางรถไฟในประเทศ ธนาคารแหงนี้เริ่มเปดทําการในประเทศไทย
ครั้งแรก ณ อาคารสํานักงานเกาของสถานกงสุลเบลเย่ียม ถนนเจริญกรุง เมื่อวันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ. 
2431 นับไดวาเปนธนาคารแหงแรกในประเทศไทย ตอมาในป พ.ศ. 2433 ธนาคารไดยายที่ทําการ
ไปยังอาคารคอนกรีตทรงโรมันโดยมี กรมพระจันทบุรีนฤนาถ ซึ่งทรงดํารงตําแหนงรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงการคลังในขณะนั้นเสด็จมาเปนประธานในพิธีเปดอาคารอยางเปนทางการ อาคารแหงนี้
ตั้งอยูใกลปากคลองขุดใหมริมฝงแมน้ําเจาพระยาซึ่งปจจุบันเปนบริเวณที่ตั้งของโรงแรมรอยัลออรคิด 
เชอราตันทาน้ําสี่พระยา อาคารทรงโรมันนี้นับเปนอาคารประวัติศาสตรของธนาคารเพราะใชเปนที่
ทําการนานถึง 87 ป นอกจากนั้นยังมีหลักฐานทางประวัติศาสตรที่ธนาคารเก็บรักษาไวยืนยันวา 
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวไดทรงเปดบัญชีสวนพระองคไวกับธนาคาร ดวยเงินฝาก
จํานวนหนึ่งเมื่อป พ.ศ. 2432 
 ธนาคารมีบทบาทสําคัญในการจัดพิมพธนบัตรข้ึนใชในประเทศไทยเปนครั้งแรก โดยไดรบั
อนุญาตจากรัฐบาลใหจัดพิมพธนบัตรของธนาคารออกใชเปนการทดลองกอนในป พ.ศ. 2432 และ
ไดรับอนุญาตใหจัดพิมพธนบัตรของธนาคารออกใชจริงเปนครั้งแรกในประเทศไทยในปเดียวกัน โดย
พิมพเปนธนบัตรราคาใบละ1 บาท 5 บาท และ 10 บาท ตอมาไดออกธนบัตรราคา 80 บาท 90 บาท 
และ 100 บาทเพ่ิมเติมอีก และเปนที่ยอมรับในการชําระหนี้ไดตามกฎหมาย ใชชําระคาอากรและ
คาธรรมเนียมตาง ๆ ในหนวยงานราชการตางๆเปนอยางมากในสมัยนั้น ตอมาเมื่อรัฐบาลออก
ธนบัตรใชเองในป พ.ศ. 2445 การพิมพธนบัตรของธนาคารจึงเริ่มลดลงตามลําดับ ตอมาประเทศ
ไทยไดเริ่มกูเงินจากตางประเทศเปนครั้งแรกในปลายป พ.ศ. 2445 โดยเอกอัครราชทูตไทยประจํา
กรุงปารีส คือ พระยาสุริยานุวัตร ไดเปนผูดําเนินการกูเงิน และไดมอบหมายใหธนาคารตางชาติแหง
นี้และธนาคารแหงอินโดจีน เปนผูจัดจําหนายพันธบัตรของไทยจํานวน 1 ลานปอนด ในตลาด
การเงิน ณ กรุงลอนดอนและปารีส เพ่ือนําเงินมาสรางทางรถไฟจากลพบุรีไปอุตรดิตถและการ
สาธารณูปโภคตาง ๆ ในประเทศ 
 ธนาคารใชสํานักงานที่ทาน้ําสี่พระยาเปนเวลา 87 ปจนกระทั่งป พ.ศ. 2520 ไดยายที่ทํา
การใหมไปยังศูนยการคาสยามเซ็นเตอร เขตปทุมวัน หลังจากนั้นในป พ.ศ. 2525 ธนาคารไดยาย
สํานักงานมายังอาคาร เลขที่ 64 ถนนสีลม โดยใชสํานักงานแหงนี้เปนเวลานานประมาณ 20 ป 
จนถึงวันที่ 9 กุมภาพันธ พ.ศ. 2544จึงไดยายมายังอาคาร เลขที่ 968 ถนนพระราม 4 สีลม บางรัก 
กทม. และเปดใหบริการ ณ อาคารแหงนี้ตั้งแตวันที่ 12 กุมภาพันธ พ.ศ. 2544 มาจนถึงปจจุบัน โดย
มีพนักงานจํานวนทั้งสิ้น 450 คน เปนพนักงานระดับบริหาร 92 คน และระดับปฏิบัติการ 131 คน 
ใน 11 ฝาย ไดแก ฝาย Commercial Banking, ฝายFinancial Control and Treasury Services, 
ฝาย Global Banking, ฝาย Global Payments and Cash Management, ฝาย Securities 
Services, ฝาย Technology and Services, ฝาย Human Resources, ฝาย Legal and 
Compliance, ฝาย Marketing and Communications, ฝาย Risk และฝาย Trade and Supply 
Chain 
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 ผลิตภัณฑและบริการของธนาคาร 
 เดิมธนาคารไดใหบริการธุรกรรมทางการเงินแกลูกคาทั้งกลุมลูกคาบุคคลและกลุมลูกคา
องคกร แตในป พ.ศ. 2555 ธนาคารไดมีการปรับเปลี่ยนการใหบริการ โดยยกเลิกบริการทางการเงิน
ทุกประเภทแกกลุมลูกคาบุคคล และใหบริการทางการเงินเฉพาะกลุมลูกคาองคกรเทานั้น 
 • เงินกู (Loan) ธนาคารใหเงินกูระยะยาวทั้งที่เปนสกุลเงินบาท เงินดอลลารสหรัฐ และเงิน
สกุลหลักอ่ืนๆ เพ่ือบริการลูกคาของธนาคาร 
 • เงินเบิกเกินบัญชี (Overdrafts) บริการเงินเบิกเกินบัญชีโดยมุงหวังเพ่ือใหลูกคาใชเปน
เงินทุนหมุนเวียนสําหรับกิจการ 
 • การออกหนังสือคํ้าประกัน (Guarantees) ออกหนังสือคํ้าประกันและหนังสือประกันผล
การปฏิบัติงานเพ่ือคํ้าประกันภาระตามสัญญาและผลการปฏิบัติงานสําหรับใชทั้งภายในประเทศและ
ทั่วโลก 
 • การใหบริการดานการคาระหวางประเทศ (Trade Finance Services) เครือขายของ
ธนาคารทั่วโลกสามารถใหบริการดานขาวสารการเงินและการลงทุนอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
และยังชวยปกปองผลประโยชนของลูกคาที่ดําเนินธุรกิจระหวางประเทศ บริการดังกลาว
ประกอบดวย 
  - การนําเขา (Import Services) ธนาคารสามารถออกหนังสือยืนยันการจายเงิน (Letter 
of Credit) ทุกชนิด เชน ชนิดที่บอกเลิกไมได ชนิดโอนตอได การออกแอลซีคํ้าประกันตั๋วสงไปเรียก
เก็บเงิน สินเชื่อเพ่ือการนําเขา และออกหนังสือคํ้าประกันเพ่ือการสงสินคา 
  - การสงออก (Export Services) ธนาคารสามารถใหบริการเพ่ือการสงออกโดยการแจง 
การออกแอลซ ีการยืนยันการออกแอลซ ีการเรียกเก็บเงินตามแอลซี การสงตั๋วไปเรียกเก็บเงิน และ
สินเชื่อเพ่ือการสงออกสินคา 
 • บริการดูแลและรับฝากหลักทรัพย (Custody and Clearing) ฝายบริการธุรกิจหลักทรัพย
ของธนาคารใหบริการดานหลักทรัพยแกลูกคาสถาบันที่หลากหลาย อาทิ การชําระเงิน คาซื้อขาย
หุน การเก็บรายไดจากเงินปนผล การซื้อหุนใหมตามสิทธิของผูถือหุนเดิม การจองหุนออกใหม 
บริการเปนตัวแทนผูรับมอบฉันทะของลูกคาในการเขาประชุมใหญผูถือหุนและลงคะแนนเสียง 
รวมถึงการบริการลูกคาดวยขาวหุนทั่วไป 
 • บริการดานการชําระเงินและบริหารเงินสด (Global Payments and Cash 
Management) เปนบริการที่จะชวยลูกคาบริหารการเงินไดอยางมีประสิทธิภาพและเพ่ิมประโยชน
สูงสุดใหลูกคาของธนาคาร และมีเปาหมายที่จะใหบริการตางๆเพ่ือตอบสนองความตองการของ
ลูกคาทั้งในระดับประเทศ ภูมิภาค และทั่วโลก ดวยบริการดานการชําระเงิน การเรียกเก็บเช็คและ
นําเขาบัญชี และการบริหารสภาพคลองทางการเงินที่เอ้ืออํานวยตอธุรกิจของลูกคา 
 • บริการโอนเงินและแลกเปลี่ยนเงินตราตางประเทศ (Remittance Services and 
ForeignExchange) ธนาคารสามารถจัดการเรื่องโอนเงินไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในทุก
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สกุลเงิน โดยผานสาขาและเครือขายที่มีอยูทั่วโลก นอกจากนี้ยังใหบริการแลกเปลี่ยนเงินตรา
ตางประเทศในสกุลดอลลารสหรัฐฯ เงินปอนดสเตอลิง ดอลลารฮองกง ดอลลารออสเตรเลีย และ
ดอลลารสิงคโปร 
  • บริการธนาคารอิเล็กทรอนิกสหรือเฮกซากอน (Electronic Banking Services or 
Hexagon) เปนบริการธนาคารอิเล็กทรอนิกสอีกประเภทหนึ่งที่ธนาคารใหบริการแกลูกคาทั่วโลก 
รวมทั้งสาขาประเทศไทย ดวยระบบดังกลาวลูกคาสามารถใชรับขอมูลดานบัญชี และนํามาบริหาร
เงิน (Cash Management)ไดอยางมีประสิทธิภาพทั้งจากบานหรือจากที่ทํางาน รวมทั้งใชเปน
เครื่องมือรับทราบขอมูลการตลาด (MarketInformation) บริการดานหลักทรัพย (Securities 
Services) บริการดานการคาตางประเทศ (Trade Services) และบริการดานหลักทรัพยทั่วโลก 
 ธนาคาร ไดตระหนักถึงความสําคัญของทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนหัวใจแหงความสําเร็จของ
องคกรไมวาจะปฏิบัติหนาที่อยูในระดับใด และจะพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ เพ่ือไมให
พนักงานมีผลงานอยูในระดับต่ํากวามาตรฐานที่ธนาคารกําหนดไว โดยนโยบายดานทรัพยากร
บุคคลของธนาคารไดมุงเนนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานสงเสริม และให
โอกาสพนักงานในการพัฒนาศักยภาพของตน โดยสนับสนุนการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน
พัฒนาทักษะความรูประสบการณและความสามารถ เพ่ือความเปนเลิศและความกาวหนาทางสาย
อาชีพของตนเองในธนาคาร โดยครอบคลุมถึงแนวทางในการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การเลื่อนข้ัน 
เลื่อนตําแหนงงานของพนักงาน และโอกาสทางสายงานในตางประเทศ เพ่ือพรอมปรับตัวและ
ตอบสนองความตองการทางธุรกิจของธนาคารที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาโดยยึดถือหลักความ
โปรงใสและความยุติธรรมในการตัดสินใจพิจารณาเลื่อนตําแหนงพนักงาน และการปรับเงินเดือน 
เพ่ือชวยสรางความภักดีในองคกร และสงผลดีตอการดําเนินธุรกิจอยางราบรื่น  
 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
 ในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควางานวิจัยที่เก่ียวของทั้งในเรื่องของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ความภักดีในองคกร และปจจัยตาง ๆที่เก่ียวของ ซึ่งมีทั้งงานวิจัยใน
ประเทศและตางประเทศดังตอไปนี้ 
  
 งานวิจัยในประเทศ 
 กัลยา ดิษเจริญ (2538) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลางใน
อุตสาหกรรมขนาดกลางกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในดานการอยูรวมกันในสังคมอยูในระดับสูงความพึงพอใจใน
ดานความกาวหนา และสภาพการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความพึงพอใจในดาน
ผลตอบแทนอยูในระดับปานกลางถึงต่ํา 
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 ชิโนรส คงเอียด (2549) ศึกษาเก่ียวกับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ความคิดเห็นของ
พนักงานจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร พบวา พนักงานฯ ที่มีเพศ และอายุที่แตกตางกันมีผล
ตอความสําเร็จในการประกอบอาชีพไมแตกตางกัน แตพนักงานฯ ที่มีตําแหนงที่แตกตางกันมี
ความสําเร็จในการประกอบอาชีพ และระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานแตกตางกันมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 พนักงานฯ ที่มีเงินเดือน ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกันมี
ความสําเร็จในการประกอบอาชีพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05และศึกษาถึง
อิทธิพลของสภาพแวดลอมตอคุณภาพชีวิตโดยภาพรวม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ
ความสําเร็จในการประกอบอาชีพของ พนักงานงานบริษัทแอดวานซ อินโฟรเซอรวิส จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 สวนคานิยมโดยภาพรวมมีความสัมพันธกับ
ความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด(มหาชน) 
สํานักงานใหญ ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ดลกมล เอนจินทะ (2548) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติดานแรงจูงใจของพนักงานธนาคาร 
CITIBANK แผนกลูกคาสัมพันธที่มีตอความพึงพอใจโดยรวมและความจงรักภักดีตอธนาคาร พบวา 
ความพึงพอใจโดยรวมขอพอใจของพนักงานธนาคาร CITIBANK แผนกลูกคาสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลางกับความจงรักภักดีตอธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 นฤดล มีเพียร (2541) ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) จากผลการศึกษาพบวาขอมูลระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณาระดับ 
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในแตละมิติพบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานความมั่นคง 
และความกาวหนาในงาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มิติดานบูรณาการทาง 
สังคม มิติดานการทํางานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับปานกลาง สําหรับมิติดานความเก่ียวของและ 
เปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง สวนมิติดานสภาพการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย และมติดิาน 
สิทธิของพนักงานอยูในระดับปานกลางคอนขางต่ํา โดยภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของ 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี  
 ภูวนัย นอยวงศ (2541) ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัติการใน 
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส: ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มินิแบไทย จํากัด โดยศึกษา พนักงาน
ระดับปฏิบัติการจํานวน 365 คน พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปาน กลาง 
และพบวาปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได และประสบการณ ในการทํางานมีผล ทําให
คุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานแตกตางกัน 
 รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทยที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร โดย
จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล ศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานกระบวนการจัดการกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน และศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
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จงรักภักดีในองคกร พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการที่มี อายุ และระยะเวลาการการปฏิบัติงานเปน
บุคลากรของธนาคารแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ ปจจัยดานกระบวนการจัดการโดยรวมมีความสัมพันธกันใน
ระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีในองคกร ปจจัยดานคุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความ
จงรักภักดีในองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 สรวงสวรรค ตะปนตา (2541) ทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของชางการไฟฟาฝาย 
ผลิตแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ ชางไฟฟาฝายบํารุงรักษาและฝายเดินเครือ่ง 
จํานวน 225 คน จากผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง และลักษณะ 
สวนบุคคลที่สัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และมีอํานาจทํานายระดับคุณภาพชีวิตการ 
ทํางานของชางนั้นข้ึนอยูกับตําแหนงและประสบการณการทํางานเปนสวนใหญ 
 สุพจน แกวจรัสฉายแสง (2536) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของเจาหนาที่กระทรวงสาธารณสุข ระดับตําบล จังหวัดลพบุรี พบวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยูในกลุมปานกลาง ประสบการณการทํางาน การรับรูคานิยม สามารถรวมกันทํานาย
คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขตําบล จังหวัดลพบุรี ไดรอยละ 66.13 คาตอบแทน
ที่ไมเพียงพอและยุติธรรม มีเวลาวางสําหรับตัวเองและครอบครัวนอย ขาดความมั่นคงและกาวหนา
ในงาน การเสี่ยงตออุบัติเหตุ การติดโรคและความเครียด ความดอยโอกาสในการพัฒนาความรู
ความสามารถและความเห็นแกตัวของผูรวมงานเปนปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การทํางานของเจาหนาที่กระทรวงสาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดลพบุรี 
 เสาวรส คูหาปญญา (2552) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานและแนวโนมพฤติกรรมในการทํางาน ของพนักงานบริษัทตางประเทศแหงหนึ่ง 
ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี ความพึงพอใจการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับพอใจ โดยขอที่พนักงานรูสึกมีความสุขที่ไดทํางานกับองคกรนี้ มีคาเฉลี่ย
มากที่สุด พนักงานมีระดับแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในภาพรวมอยูในระดับอาจจะทําตอไป 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน และอายุงาน ที่แตกตาง
กัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตําแหนง
งานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุทิศา เจ็กสกุล (2548) ไดศึกษาเรื่อง ขวัญในการทํางานที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
และความจงรักภักดีของพนักงาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญพบวา 
ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41
พฤติกรรมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 และความจงรักภักดีตอองคกร
โดยรวม อยูในระดับดีมาก มีคาเฉลี่ยเปน 3.74 
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 งานวิจัยตางประเทศ 
 เฮอรเบิรต (Herbert. 1971) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิต จากผลการวิจัยพบวา 
คุณภาพชีวิตของบุคคลจะมีความสมบูรณไดนั้น จะตองประกอบดวยปจจัย 4 ดาน คือ 1. มีการ
ตอบสนองความตองการดานรางกาย 2. มีการพัฒนาตนเองและความเจริญของบุคคล 3. การมี
ความสัมพันธอยางใกลชิดของสมาชิกในสังคมปฐมภูมิ 4. การติดตอสัมพันธกับบุคคลในสังคมใน
ฐานะที่ตนเปนสมาชิกในสังคมนั้น  
 หลุยส (Louis. 1998) ไดศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทํางานของครูในโรงเรียน
มัธยมเก่ียวกับความผูกพันและประสิทธิภาพแหงตน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของครูสนบัสนนุ
ความผูกพันตองานและประสิทธิภาพแหงตนในโรงเรียน 8 แหง โดยแสดงใหเห็นวา รูปแบบของ
ความสัมพันธของคุณลักษณะของสถานที่ทํางานกับอิทธิพลของพฤติกรรม ทัศนคติ และคุณลกัษณะ
ทางจิตใจ มีผลกระทบตอการสอน จากการสังเกตในชั้นเรียนและขอมูลจากการสํารวจพบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานสามารถวัดไดวามีความเก่ียวของอยางมากกับความผูกพันของครูและ
ประสิทธิภาพแหงตน 
 
 สรุปแนวคิดและทฤษฎีท่ีนํามาใชในการวิจัย  
 จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆที่เก่ียวของ ผูวิจัยได
นําแนวคิดและทฤษฎีมาใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม และศึกษาตัวแปรตางๆ ดังนี้ 
 แนวคิดลักษณะทางประชากรศาสตรของ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2538: 41) จากการศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีดังกลาว ผูวิจัยไดนํามาใชในการวิเคราะหหาความแตกตางของลักษณะประชากรศาสตร ซึ่ง
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ซึ่งปจจัยตางๆ เหลานี้
ลวนมีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 ในสวนของแนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทํางาน ผูวิจัยไดนําทฤษฎีของ ริชารด อี 
วอลตัน (Richard E.Walton) มาเปนแนวทางในการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย เนื่องจากทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทํางานของวอลตัน
(Walton. 1974: 12-16) มีการกําหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจน เหมาะสม และมีความสอดคลองกับงานวิจัย 
ทําใหผูวิจัยสามารถกําหนดกรอบแนวคิดและสรางแบบสอบถามเพ่ือทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานใน 8 ดานได ดังนี้ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่
ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุล
ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม  
 นอกจากนี้ทฤษฎีเก่ียวความภักดีตอองคกร ผูวิจัยไดนําทฤษฎีของ ฮอยและรีส (Hoy; & 
Rees. 1974: 274-275) มาเปนแนวทางในการศึกษา เนื่องจากทฤษฎีความภักดีตอองคกรของ ฮอย
และรีส มีการกําหนดเกณฑวัดที่ชัดเจนใน 3 ดาน คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก 
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และดานการรับรู ซึ่งมีความชัดเจนและสอดคลองกับงานวิจัย โดยสามารถนํามาใชในการศึกษาความ
ภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยได 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของ
พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research method) และใชวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้  
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งมี
จํานวนทั้งสิ้น 450 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31พฤษภาคม 2556) 
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชวิธีการคํานวณขนาด
ตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากรของ ทาโร ยามาเน (Yamane. 1967) โดยกําหนดคาความ
เชื่อมั่น 95% และคาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได เทากับ 5% หรือ 0.05 สูตรการคํานวณดังนี้  
 
    21

Nn
Ne




 
 
 เมื่อ n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N แทน จํานวนหนวยประชากรทั้งหมด 
   e แทน คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได  
   
 (โดยในการศึกษาครั้งนี้กําหนดใหเทากับ 5% หรือ 0.05) 
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450   
แทนคาจะได n = 

1 + (450)(0.0.05)2   
= 211.76 หรือ 212 คน   

 
 จากการคํานวณไดขนาดตัวอยาง n เทากับ 212 คน ผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยางเพ่ิมรอย
ละ 5 ของกลุมตัวอยาง เทากับ 11 คน รวมเปนกลุมตัวอยาง 223 คน  
  
 การสุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-probability Sampling)  
 ข้ันตอนที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ในการวิจัยนี้
ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิแบบเปนสัดสวน (Propotional Stratified Random Sampling) โดย
จําแนกประชากรที่มีความแตกตางกันระหวางกลุมออกเปนชั้นภูมิ(Stratum) เพ่ือใหไดขอมูลที่
ครบถวนและครอบคลุม ซึ่งแบงตามคุณลักษณะที่แตกตางกันเปนกลุมยอย โดยกําหนดใหสมาชิกใน
แตละกลุมมีความคลายคลึงกันมากที่สุด แตใหมีความแตกตางระหวางกลุมแตละกลุมมากที่สุด
เชนกัน แลวทําการสุมตัวอยางเพ่ือเปนตัวแทนของแตละกลุมตัวอยางตามสัดสวน คือ ชั้นใดมี
ประชากรมากควรไดรับการสุมตัวอยางเปนตัวแทนที่มากกวา  
 ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยแบงชั้นภูมิตามความแตกตางของตําแหนงงานของพนักงาน
ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งจากขอมูลพนักงานมีจํานวน 450 คน ในจํานวนนี้เปน
พนักงานระดับบริหาร (ผูจัดการ, ผูชวยผูอํานวยการ, ผูอํานวยการ) 186 คน และเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ (พนักงาน, เจาหนาที่) จํานวน 264 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31 
พฤษภาคม 2556) ดังนั้นการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิใหไดสัดสวนที่เหมาะสม ทําไดดังนี้ 
 

จํานวนประชากรในแตละชั้นภูมิ X ขนาดกลุมตัวอยาง จํานวนตัวอยางในแตละชัน้ภูมิ = 
 จํานวนประชากรทัง้หมด 

  

186 x 223 
จะไดตัวอยางในแตละชั้นภูม ิ= 

450 
= 92 คน 

  

264 x 223 
จํานวนตัวอยางในตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ = 

450 
= 131 คน 

 
 ข้ันตอนที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางโดยอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) ทําการ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยแจกแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไว นําไปเก็บขอมูลจากพนักงานตามสัดสวน
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ของพนักงานในแตละชั้นภูมิตามจํานวนที่กําหนดไวในข้ันที่ 1 ใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยางที่
ตองการ 
 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ คือ การออกแบบสอบถามเพ่ือใชในการเก็บ
ขอมูล ซึ่งข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม ผูวิจัยไดสรางข้ึนจากการศึกษาคนควาตํารา เอกสารทาง
วิชาการ และงานวิจัยตางๆที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานและความภักดีในองคกร นํามา
ประยุกตเปนขอคําถามที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับการวิจัยครั้งนี้ โดยแบงออกเปน 3 สวน 
ดังนี้ 
 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
ซึ่งลักษณะคําถามจะเปนแบบปลายปด มีจํานวน 7 ขอ ไดแก 
  1.1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
   1.1.1 ชาย 
   1.1.2 หญิง 
   
  1.2  อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการกําหนด
ชวงอายุนั้น ไดอางอิงจากกัลยา วานิชยบัญชา. (2545: 34-35) 
   

ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
ความกวางอันตรภาคชั้น  = 

จํานวนชั้น 
 

 
   จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคล พนักงานที่มีอายุสูงสุด มีอายุ 55 ป และ
พนักงานที่มีอายุต่ําสุด มีอายุ 21 ป (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31พฤษภาคม 2556) 
การวิจัยครั้งนี้จึงไดใชชวงอายุดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุ โดยแบงออกเปน 5 ชวง 
ดังนี้ 

55 – 21   
ชวงอายุ  = 

5   
= 6.8 ป  หรือ 7 ป   

 

  



 47 

    แสดงการแบงชวงอายุที่ใชในแบบสอบถามดังนี้ 
   1.2.1  21 – 27 ป 
   1.2.2  28 – 34 ป 
   1.2.3  35 – 41 ป 
   1.2.4  42 – 48 ป 
   1.2.5  49 ป ข้ึนไป 
  1.3  สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
   1.3.1  โสด 
   1.3.2  สมรส / อยูดวยกัน 
   1.3.3  หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 
  1.4  ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
   1.4.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
    1.4.2  ปริญญาตรี 
   1.4.3  สูงกวาปริญญาตรี 
  1.5 ตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)) 
   1.5.1  ระดับบริหาร (ผูจัดการ, ผูชวยผูอํานวยการ, ผูอํานวยการ) 
   1.5.2  ระดับปฏิบัติการ (พนักงาน, เจาหนาที่) 
  1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
โดยการกําหนดชวงรายไดนั้น ไดอางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา. (2545: 34-35) 
 

ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
ความกวางอันตรภาคชั้น  = 

จํานวนชั้น 
 

 

 จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคล รายได 20,000 บาทตอเดือน เปนรายไดที่ต่ําสุดของ
พนักงาน และรายได 200,000 บาทตอเดือน เปนรายไดสูงสุดของพนักงาน (ขอมูลจากฝาย
ทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 2556) การวิจัยครั้งนี้จึงไดใชชวงรายไดดังกลาวเปนเกณฑ
ในการกําหนดชวงรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยแบงออกเปน 5 ชวง ดังนี้ 
 

200,000 – 20,000   
ชวงอายุ  = 

6   
= 30,000 บาท   
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   แสดงการแบงชวงรายไดตอเดือนที่ใชในแบบสอบถามดังนี้ 
   1.6.1  20,000 – 49,999 บาท 
   1.6.2  50,000 – 79,999 บาท 
   1.6.3  80,000 – 109,999 บาท 
   1.6.4  110,000 – 139,999 บาท 
   1.6.5  140,000 – 169,999 บาท 
   1.6.6  170,000 บาท ข้ึนไป 
 
  1.7  อายุงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการ
กําหนดชวงอายุงานนั้น ไดอางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา (2545: 34-35) 
 

ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
ความกวางอันตรภาคชั้น  = 

จํานวนชั้น 
 

 
 จากขอมูลพนักงาน อายุงานนอยกวา 1 ป เปนอายุงานต่ําสุด และอายุงาน 31 ป เปนอายุ
งานสูงสุดของพนักงาน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 2556) การวิจัยครั้ง
นี้จึงไดใชชวงอายุงานดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุงานของพนักงาน โดยแบงออกเปน 
5 ชวง ดังนี้ 
 

31 – 1   
ชวงอายุงาน  = 

5   
= 6 ป   

  

   แสดงการแบงชวงอายุงานที่ใชในแบบสอบถามดังนี้ 
   1.7.1  นอยกวาหรือเทากับ 6 ป 
   1.7.2  7 – 12 ป 

 1.7.3  13 – 18 ป 
 1.7.4  19 – 24 ป  
 1.7.5  25 ป ข้ึนไป 

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานคุณภาพชีวิต โดยแบงเปน 8 ดานไดแก 
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาส
และการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทาง
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สังคม ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึง
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม คําถามมีจํานวน 24 ขอ ประกอบดวย  
   ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  จํานวน 3 ขอ 
   ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย จํานวน 3 ขอ 
   ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ  จํานวน 3 ขอ 
   ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน  จํานวน 3 ขอ 
   ดานการบูรณาการทางสังคม    จํานวน 3 ขอ 
   ดานประชาธิปไตยในองคกร    จํานวน 3 ขอ 
   ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  จํานวน 3 ขอ 
   ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม จํานวน 3 ขอ 
 
   โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ Likert scale ซึ่งจัดระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2545: 34-35) 
   คะแนน  1 ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
   คะแนน 2 ไมเห็นดวย  
   คะแนน 3 ไมแนใจ   
   คะแนน 4 เห็นดวย  
   คะแนน 5 เห็นดวยอยางย่ิง   
  

    ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยแตละระดับชั้นใชสูตรการคํานวณชวงกวาง ดังนี้ 
 

ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
ความกวางอันตรภาคชั้น  = 

จํานวนชั้น 
 

5 – 1 
= 

5 
=  0.8 

 
   จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตการทํางานไดดังนี้ 
    คะแนนเฉลี่ย ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
   คะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับไมดีอยางมาก 
   คะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับไมดี 
   คะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
   คะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี 
   คะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดีมาก  
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 สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความภักดีในองคกร ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ดานความรูสึก ดานการรับรู คําถามมีจํานวน 10 ขอ ประกอบดวย 
    ดานพฤติกรรมที่แสดงออก จํานวน 4 ขอ 
    ดานความรูสึก  จํานวน 3 ขอ 
    ดานการรับรู จํานวน 3 ขอ 
     
    โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ Likert scale ซึ่งจัดระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ (กัลยา  
วานิชยบัญชา. 2545: 34-35) 
    คะแนน  1 ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
    คะแนน 2 ไมเห็นดวย  
    คะแนน 3 ไมแนใจ   
    คะแนน 4 เห็นดวย  
    คะแนน 5 เห็นดวยอยางย่ิง   
 
   ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยแตละระดับชั้นใชสูตรการคํานวณชวงกวาง ดังนี้ 
 

ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
ความกวางอันตรภาคชั้น  = 

จํานวนชั้น 
 

5 – 1 
= 

5 
=  0.8 

 
   จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยของระดับความภักดีในองคกรไดดังนี้ 
     คะแนนเฉลี่ย     ระดับความคิดเห็น 
   คะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความภักดีในองคกรนอยที่สุด 
   คะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความภักดีในองคกรนอย 
   คะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความภักดีในองคกรปานกลาง 
    คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความภักดีในองคกรมาก 
   คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความภักดีในองคกรมากที่สุด 
 
 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิด 
ทฤษฎีและผลงานการวิจัยเก่ียวของกับตัวแปรที่ศึกษา 
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 2. รวบรวมสาระและเนื้อหาตางๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีและผลงาน
การวิจัย เพ่ือใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่มี
ความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 3. สรางแบบสอบถาม เพ่ือสอบถามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่ง
ในประเทศไทยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกร  
 4. นําแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือพิจารณาตรวจสอบความ 
ถูกตองและเสนอแนะเพ่ิมเติม  
 5. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขเสนอผูเชี่ยวชาญเพ่ือพิจารณาและตรวจสอบความ
เที่ยงตรง (Validity) โดยใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพ่ือนําไปปรับปรุงแกไขกอนนําแบบสอบถามไปใชใน
การเก็บขอมูลจริง 
 6. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ จากนั้นนําเสนอตออาจารยที่
ปรึกษาสารนิพนธตรวจสอบอีกครั้งเพ่ือปรับปรุงแกไขครั้งสุดทายกอนนําไปทดลองใช (Try Out)  
 7. นําแบบสอบถามในข้ันที่ 6 ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือนํามาหาคา
ความ (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient of alpha) ของ ครอนบัค 
(Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 449-450) ผลลัพธของคาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาตั้งแต 0 >  > 1 คาใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อมั่น
สูง และผูวิจัยกําหนดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ระดับ 0.70 ถือวาแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นและได
คุณภาพ 
 จากการคํานวณหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 
 1. คุณภาพชีวิตการทํางาน  
  1.1  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  คาความเชื่อมั่น 0.818   
  1.2  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย คาความเชื่อมั่น 0.827 
  1.3  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ คาความเชื่อมั่น 0.855  
  1.4  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน คาความเชื่อมั่น 0.731  
  1.5  ดานการบูรณาการทางสังคม คาความเชื่อมั่น 0.824  
  1.6 ดานประชาธิปไตยในองคกร คาความเชื่อมั่น 0.823    
  1.7 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว คาความเชื่อมั่น 0.794  

   1.8 ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม คาความเชื่อมั่น 0.726 
 2. ความภักดีในองคกร 
  2.1  ดานพฤติกรรมที่แสดงออก คาความเชื่อมั่น 0.806 
  2.2  ดานความรูสึก คาความเชื่อมั่น 0.987 
  2.3  ดานการรับรู คาความเชื่อมั่น 0.842  
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 3. นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพ่ือความสมบูรณ โดยไดรับ
คําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือความถูกตองอีกครั้งหนึ่ง จากนั้นจึงนําแบบสอบถาม
ไปสอบถามจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
  
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศ
ไทย โดยมีแหลงขอมูลในการศึกษาคนควาประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 
 1.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากศึกษาคนควาหาขอมูลจากตําราที่
เก่ียวกับการทําวิจัย เอกสารตางๆ วารสารที่สามารถอางอิงได ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
รวมถึงแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต เพ่ือประกอบการสรางแบบสอบถาม 
 2.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาจากที่ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดย
ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย จํานวน
ทั้งหมด 223 ชุด  
 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 1. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง  
 2. นําแบบสอบถามที่เก็บขอมูลจริงแลวมาตรวจสอบความสมบูรณ  
 3. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบ ลงรหัส
สําหรับการประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร  
 4. นําขอมูลที่ลงรหัสไปแลวไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร และทําการวิเคราะห ขอมูล
โดยใชโปรแกรมการวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป SPSS (Statistical package for social sciences for 
windows) เวอรชั่น 17 
  
 การวิเคราะหขอมูล  
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใช วิเคราะห
ขอมูลเพ่ืออธิบายลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม  
  1.1  ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงาน จากแบบสอบถามตอนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่และ
แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage)  
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  1.2  ขอมูลปจจัยดานคุณภาพชีวิต จากแบบสอบถามสวนที่ 2 และขอมูลดานความภักดี
ในองคกรจากแบบสอบถามสวนที่ 3 ใชการหาคาเฉลี่ย (Means) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation)  
 2.  การวเิคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใชวิเคราะหขอมลู
เพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
  2.1  ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยที่แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
   2.1.1  การวิเคราะหโดยใชคาสถิติ t-test (Independent t-test) เพ่ือ ทดสอบความ 
แตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน ไดแก เพศ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และตําแหนงงาน 
   2.1.2  การวิเคราะหโดยใชคาสถิติ F-test แบบการวิเคราะหความ แปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย ของประชากร
มากกวา 2 กลุม ไดแก อายุ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน 
  2.2  ทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดานคาตอบ 
แทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการ
พัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดาน
ประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและ
ความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหง
หนึ่งในประเทศไทย 
   2.2.1  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) เพ่ือทดสอบคาความสมัพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่ เปนอิสระตอ
กัน 
 
5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพื้นฐาน ไดแก 
  1.1  คารอยละ (Percentage) (อางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา.2545: 38) 

 

    100fP
n


  

 
  เมื่อ P แทน คาสถิติรอยละ 
   ƒ แทน ความถี่ของขอมูล 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  1.2  คาเฉลี่ย (Mean หรือ X ) (อางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 46-47) 
 

    XX
n


  

 
  เมื่อ X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
   X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
  1.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) (กัลยา วานิชยบัญชา.  
2545: 48) 
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             เมื่อ S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    X  แทน คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
         2X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
                          2X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกลังสอง 
                   n         แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    n – 1 แทน จํานวนตัวแปรอิสระ  
 
 2. สถิติที่ใชทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

 การหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟา ( - 
Coeficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 449) 
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   เมื่อ     แทน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
              k    แทน จํานวนคําถาม 
                 ariancecov   แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนรวมระหวางคําถามตาง  ๆ
                 iancevar     แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
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 3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1  สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 108) ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดานเพศ 
โดยมีสูตรดังนี้ 
 

   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม เทากัน 2 2
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  สถิติที่ใชทดสอบ t มีชั้นแหงความเปนอิสระ df =  +  
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   1 2,n n  แทน  ขนาดตัวอยางของกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 
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1 2,S S  แทน  คาแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i; i = 1 , 2 
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  เมื่อ  t  แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
   1 2,X X  แทน  คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 
   2 2

1 2,S S  แทน  คาแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2 
   1 2,n n  แทน ขนาดตัวอยางของกลุมที่ 1  และกลุมที่ 2 
   V  แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ  
 

  3.2  สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 
แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแต 2 กลุมข้ึนไป (อางอิงจาก 
กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 293) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดาน อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน มีสูตรดังนี้ 

   ใชคา F – test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน (อางอิงจาก กัลยา 
วานิชยบัญชา. 2549: 293) มีสูตรดังนี้ 
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  เมื่อ F  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
   df  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายใน 
      กลุม (n-k) 
   k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
   n  แทน จํานวนตัวอยางที่ทั้งหมด 
   SS(B) แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม (Between sum of square) 
   SS(W) แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within sum of square) 

   MS(B) แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
      (Mean square between groups) 
   MS(W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
      (Mean square within groups) 
   n-k แทน ชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม (Within degree of  
      freedom) 
 

   กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s least 
significant difference (LSD) (อางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 333) 
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1 i

2MSELSD     =    t ; n k
2 n


 
 

  
   โดยที่  ni    nj 
     R  =   n – k 
 
   เมื่อ LSD แทน  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ j 
    MSE แทน  คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
    k  แทน  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
    n  แทน  จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 
      แทน  คาความเชื่อมั่น 
 
   สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown-Forsythe ( b ) (Hartung. 
2001: 300) สามารถเขียนได ดังนี ้
 

    b  = 
MS B 

MS W 

  
 

   โดยคา MS{W}=












k

i

j

N
n

1
1 S2

1 

  
   เมื่อ b   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown- Forsythe 
    MSB แทน  คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
        (Mean Square between Group)  
    MSw แทน  คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
         (Mean Square within Group) สําหรับ Brown- Forsythe 
    k  แทน จํานวนของกลุมตัวอยาง 
    ni  แทน  จํานวนตัวอยางของกลุม i 
    N  แทน ขนาดของประชากร 
    S2

1 แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
 
   กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบ
เปนรายคู เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 (วิเชียร เกตุสิงห. 2526: 116) มีสูตร
ดังนี้ 
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( )

1 1
i j

W
i j

X Xt
MS

n n




 
  

 

 

 
  เมื่อ  t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t – distribution 
   ( )WMS  แทน ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม (Mean square  
       within groups) สําหรับ Brown-Forsythe 
   ,i jX X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i และกลุมตัวอยาง j   
   ,i jn n  แทน จํานวนขอมูลของกลุม i และกลุม j 
 

  3.3  สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coetficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 311-312) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของตัว
แปร 2 ตัวที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 มีสูตรดังนี้ 
 

    
  

       
 






2222 yynxxn

yxxyn
rxy   

  
  เมื่อ  xyr    แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
    x   แทน ผลรวมของคะแนน X 
    y   แทน ผลรวมของคะแนน Y 
    2x  แทน ผลรวมของคะแนน X แตละตัวอยางกําลังสอง 
     2y  แทน ผลรวมของคะแนน Y แตละตัวอยางกําลังสอง 
    xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
    n   แทน จํานวนกลุมคนหรือกลุมตัวอยาง 
 
 โดยที่คาสัมประสิทธสหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1 < r < 1 ความหมายของคา r (อางอิง
จาก กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 350-351) คือ 
 1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน คือ ถา X เพ่ิม Y 
จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 
 2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพ่ิม Y 
จะเพ่ิม แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 
 3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และม ี
 ความสัมพันธกันมาก 
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 4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถงึ X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
 6. r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
 
  เกณฑการอานคาความหมายสัมประสิทธิส์หสัมพันธ มีดังนี ้
 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสมพันธ 
0.01 – 0.20 ต่ํา 
0.21 – 0.40 คอนขางต่ํา 
0.41 – 0.60 ปานกลาง 
0.61 – 0.80 คอนขางสูง 
0.81 – 1.00 สูง 

 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกร
ของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย ในการวิเคราะหและการแปลความหมายของ
ผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 n   แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง  

X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  
S.D.  แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
t   แทน  คาสถติิทีใ่ชพิจารณาใน t-distribution  
F   แทน  คาสถติิทีใ่ชพิจารณาใน F-distribution  
df   แทน  ระดับข้ันของความเปนอิสระ (Degree of freedom)  
SS แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of square)  
MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean square)  
r   แทน  คาสัมประสทิธิ์สหสมัพันธของเพียรสัน  
Sig.  แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถติิจากการทดสอบ  
H0  แทน  สมมติฐานหลัก (Null hypothesis)  
H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis)   
*   แทน  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  

 

การนําเสนอผลวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้ง
นี้ ผูวิจัยนําเสนอรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 
  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
  1.1  การวิเคราะหลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน  
  1.2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ไดแก ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม 
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ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการคํานึงถึง
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 
  1.3  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหง
หนึ่งในประเทศไทย ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู  
   
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  2.1  สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานธนาคารตางชาติแหง
หนึ่งในประเทศไทยที่แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
  2.2  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนา
ความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดาน
ประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและ
ความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหง
หนึ่งในประเทศไทย 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
  1.1 การวิเคราะหลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ มีทั้งหมด 223 คน แสดงผลการวิเคราะหจําแนกตามตัวแปร ดังนี้ 
 
ตาราง 2  แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

1.1 เพศ  
         ชาย                               
         หญิง 

 
    67 
  156 

 
  30.00 
  70.00 

รวม   223 100.00 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน 
(คน) รอยละ 

1.2  อายุ 
        21-27 ป                                                       
        28-34 ป 
        35-41 ป 
        42-48 ป 
        49 ปข้ึนไป 

 
   52 
  103 
   37 
   30 
    1 

 
 23.30 
 46.20 
 16.60 
 13.50 
  0.40 

รวม   223 100.00 
1.3 สถานภาพสมรส 
        โสด 
        สมรส/อยูดวยกัน 
        หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 

   
 150 
   68 
    5 

 
 67.30 
 30.50 
  2.20 

รวม  223 100.00 
1.4 ระดับการศึกษา 
        ต่ํากวาปริญญาตรี 
        ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
        สูงกวาปริญญาตรี 

 
   0 

 159 
  64 

 
  0.00 
 71.30 
 28.70 

รวม  223 100.00 
1.5 ตําแหนงงาน 
        ระดับบรหิาร (ผูจัดการ, ผูชวยผูอํานวยการ, ผูอํานวยการ) 
        ระดับปฏิบัติการ (พนักงาน, เจาหนาที)่ 

 
   92 
  131 

 
 41.30 
 58.70 

รวม   223 100.00 
1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
        20,000-49,999 บาท 
        50,000-79,999 บาท 
        80,000-109,999 บาท 
        110,000-139,999 บาท 
        140,000-169,999 บาท 
        170,000 บาท ข้ึนไป 

 
125 
 35 
 32 
 14 
  8 
  9 

 
 56.10 
 15.70 
 14.30 
  6.30 
  3.60 
  4.00 

รวม 223 100.00 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน 
(คน) รอยละ 

1.7 อายุงาน 
         นอยกวาหรือเทากับ 6 ป 
         7-12 ป 
         13-18 ป 
         19-24 ป 
         25 ป ข้ึนไป 

 
104 
 74 
 16 
 26 
  3    

 
  46.60 
  33.20 
   7.20 
  11.70 
   1.30 

รวม 223 100.00 
 
 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึง่ ที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครัง้นี้จาํนวน 223 คน จําแนกตามตัวแปรได ดังนี ้
 ดานเพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 70.0 และเพศ
ชายจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 30.0 ตามลําดับ 
 ดานอายุ พนักงานสวนใหญมีอายุ 28–34 ป จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 46.2 
รองลงมาคือ อายุ 21–27 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 23.3 อายุ 35–41 ป จํานวน 37 คน คิด
เปนรอยละ 16.6 อายุ 42–48 ป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 13.5 และอายุ 49 ปข้ึนไป จํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 0.4 ตามลําดับ 
 ดานสถานภาพสมรส พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 
67.3 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 30.5 และสถานภาพ
หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.2 ตามลําดับ 
 ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 71.3 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 64 
คน คิดเปนรอยละ 28.7 ตามลําดับ สวนระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีไมมี  
 ดานตําแหนงงาน พนักงานสวนใหญเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ (พนักงาน, 
เจาหนาที่) จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 58.7 และเปนพนักงานในระดับบริหาร (ผูจัดการ, ผูชวย
ผูอํานวยการ, ผูอํานวยการ) จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 41.3 ตามลําดับ 
 ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,000-49,999 
บาท จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 56.1. รองลงมาคือ มีรายได 50,000-79,999 บาท จํานวน 35 
คน คิดเปนรอยละ 15.7 มีรายได 80,000–109,999 บาท จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 14.3 มี
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รายได 110,000-139,999 บาท จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.3 และมีรายได 140,000–169,999 
บาท จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4 ตามลําดับ 
  ดานอายุงาน พนักงานสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6  ป จํานวน 104 คน คิด
เปนรอยละ 46.6 รองลงมาคือ อายุงาน 7–12 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 33.2 อายุงาน 19–24 
ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 11.7 อายุงาน 13–18 ป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7.2 และ
อายุงาน 25 ปข้ึนไป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.30 ตามลําดับ 
 เนื่องจากขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน มีความถี่ในกลุมยอยนอยเกินไป ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุม
ขอมลูใหม เพ่ือใหการกระจายของขอมูลมีความสม่ําเสมอ และเพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งได
กลุมขอมูลใหม ดังนี้ 
 
ตาราง 3 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง ดานอายุ 
       สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน ที่ทําการจัดกลุมใหม 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

1.2  อายุ 
        21-27 ป                                                       
        28-34 ป 
        35-41 ป 
        42 ปข้ึนไป 

 
   52 
  103 
   37 
   31 

 
 23.30 
 46.20 
 16.60 
 13.90 

รวม   223 100.00 
1.3 สถานภาพสมรส 
        โสด 
        สมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 

 
  150 
   73 

 
 67.30 
 32.70 

รวม   223 100.00 
1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
        20,000-49,999 บาท 
        50,000-79,999 บาท 
        80,000-109,999 บาท 
        110,000 บาท ข้ึนไป 

 
  125 
   35 
   32 
   31 

 
  56.10 
  15.70 
  14.30 
  13.90 

รวม   223 100.00 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน 
(คน) รอยละ 

1.7 อายุงาน 
         นอยกวาหรือเทากับ 6 ป 
         7-12 ป 
         13 ป ข้ึนไป 

 
104 
 74 
 45 

 
  46.60 
  33.20 
  20.20 

รวม   223 100.00 
 
 จากตาราง ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่ง ที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 223 คน ที่จัดกลุมใหม จําแนกตัว
แปรไดดังนี้ 
 ดานอายุ พนักงานสวนใหญมีอายุ 28–34 ป จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 46.2 
รองลงมาคือ อายุ 21–27 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 23.3 อายุ 35–41 ป จํานวน 37 คน คิด
เปนรอยละ 16.6 และอายุ 42 ป ข้ึนไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 13.9 ตามลําดับ 
 ดานสถานภาพสมรส พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 
67.3 และมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 
32.7 ตามลําดับ 
 ดานระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี/
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 71.3 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
ตรี จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 28.7 ตามลําดับ   
 ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,000-49,999 
บาท จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 56.1. รองลงมาคือ มีรายได 50,000-79,999 บาท จํานวน 35 
คน คิดเปนรอยละ 15.7 มีรายได 80,000-109,999 บาท จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 14.3 และมี
รายได 110,000 บาทข้ึนไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 13.9 ตามลําดับ  
 ดานอายุงาน พนักงานสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6  ป จํานวน 104 คน คิด
เปนรอยละ 46.6 รองลงมาคือ อายุงาน 7–12 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 33.2 และอายุงาน 13
ปข้ึนไป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 20.2 ตามลําดับ 
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  1.2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ไดแก ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม 
ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการคํานึงถึง
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม โดยนําเสนอคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปรากฏผล
ดังตาราง 4 ดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอคุณภาพ 
     ชีวิตการทํางาน รายดาน 
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    2.93 0.948 ปานกลาง 
ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย          3.90 0.642 ดี 
ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ   3.49 0.786 ดี 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน     3.25 0.980 ปานกลาง 
ดานการบูรณาการทางสังคม    3.68 0.765 ดี 
ดานประชาธิปไตยในองคกร     3.71 0.781 ดี 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  3.73 0.660 ดี 
ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 3.82 0.574 ดี 
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม  3.57 0.580 ดี 
 
 จากตาราง 4 ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 223 
คน พบวา พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู
ในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.57 เมื่อพิจารณารายดานพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นใน 
ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอ
สังคม ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานการบูรณาการ
ทางสังคม  และดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90, 
3.82, 3.73, 3.71, 3.68 และ 3.49 ตามลําดับ และพนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานความมั่นคง
และความกาวหนาในงาน และดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.25 และ 2.93 ตามลําดับ 
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ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอคุณภาพ 
     ชีวิตการทํางาน รายขอ 
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม     
1. ทานไดรับเงนิเดือนหรือคาตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ตําแหนงงานและความรับผิดชอบของทาน 3.90 0.642 ดี 
2. ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจาย

ตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 2.86 0.930 ปานกลาง 
3. ทานรูสึกพอใจในอัตราการข้ึนเงนิเดือน และ

ผลตอบแทนประจําป (โบนัส) 2.65 1.217 ปานกลาง 
ภาพรวม 2.93 0.948 ปานกลาง 

ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภยั    
4. สภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน เชน แสง

สวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสทิธิภาพ 3.70 3.46 ดี 

5. สถานทีท่ํางานของทานมสีิ่งอํานวยความสะดวก และ
อุปกรณการทํางานตางๆเพียงพอ เหมาะสมกับความ
ตองการพ้ืนฐาน 3.84 3.40 ดี 

6. สถานทีท่ํางานของทานมีการปองกันและรักษาความ
ปลอดภัยเปนอยางดี 4.17 3.62 ดี 

ภาพรวม 3.90 0.64 ด ี
ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ    
7. ทานไดรับการสนับสนนุใหไปศึกษาดูงาน หรือเขา

อบรมเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานอยูเสมอ 3.46 1.003 ดี 
8. ทานมีโอกาสทีไ่ดนําความรูความสามารถของทานมา

ใชในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที ่ 3.60 0.915 ดี 
9. หนวยงานของทานมีการสนับสนนุใหพนักงานมี

ความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงานใหมๆ  อยูเสมอ 3.42 0.925 ดี 
ภาพรวม 3.49 0.786 ด ี
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ตาราง 5  (ตอ) 
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน    
10.  ในหนวยงานของทานมีตําแหนงหนาทีท่ี่พรอมจะให

ทานกาวข้ึนไปสูตําแหนงที่สงูข้ึนอยางชัดเจน 3.19 1.179 ปานกลาง 
11.  ในหนวยงานที่ทานปฏิบัตงิานอยูมีการสับเปลี่ยน 

โยกยายตําแหนงหนาที่ที่เหมาะสมกับความสามารถ
ของแตละบุคคลอยูเสมอ 3.29 1.158 ปานกลาง 

12.  การปฏิบัติงานของทานทําใหทานมโีอกาสประสบ
ความสําเร็จใน ชีวิตตามจุดมุงหมายของทาน 3.28 1.028 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.25 0.980 ปานกลาง 
ดานการบูรณาการทางสังคม    
13.  หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสราง

ความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนางาน 
ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 3.78 0.856 ดี 

14.  บุคคลทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดข้ึนใน
หนวยงาน และไดรวมกันแสดงความคิดเห็น แกไข
ปญหารวมกัน 3.50 1.035 ดี 

15.  ทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจาก
หัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ 3.77 0.849 ดี 

ภาพรวม 3.68 0.765 ด ี
ดานประชาธิปไตยในองคกร    
16.  ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการ

ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ อยางเสมอภาคและยุติธรรม 3.61 0.951 ดี 
17.  ผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสนิใจของทานในงานที่

ทานรับผิดชอบ 3.61 0.985 ดี 
18.  เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพใน

สิทธสิวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตัวทีไ่ม
เก่ียวของกับงาน 0.91 0.830 ดี 

ภาพรวม 3.71 0.781 ด ี
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ตาราง 5  (ตอ) 
 

คุณภาพชีวิตการทํางาน X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ดานความสมดลุระหวางงานกับชีวิตสวนตัว    
19.  ทานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว 

และเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม 3.80 0.751 ดี 
20.  ทานมีเวลาพักผอน และดูแลสุขภาพตัวเองไดอยาง

เพียงพอ 3.61 0.863 ดี 
21.  ทานสามารถวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตไว

ลวงหนาได 3.78 0.736 ดี 
ภาพรวม 3.73 0.660 ด ี

ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอ 
สังคม    
22.  มีการรณรงคใหบุคลากรในหนวยงานตระหนักใน

การมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม เชน การ
ประหยัดพลังงานไฟฟา 3.87 0.777 ดี 

23.  องคกรของทานใหความรวมมือในการทํากิจกรรมที่
เปนประโยชนตอสงัคมเสมอ 4.18 0.663 ดี 

24.  ทานมีโอกาสไดเขารวมในกิจกรรมเพ่ือสงัคมที่
หนวยงานของทานจัดข้ึนอยูเสมอ 3.41 0.968 ดี 

ภาพรวม 3.73 0.660 ด ี
 
 จากตาราง 5 ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการบริหารจัดการตามแนวคิดองคกร
แหงการเรียนรู เมื่อพิจารณาความคิดเห็นในแตละดานพบวา  
 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิต
การทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.93 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอ 
คือ พนักงานไดรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงานและความรับผิดชอบ 
พนักงานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 
และพนักงานรูสึกพอใจในอัตราการข้ึนเงินเดือน และผลตอบแทนประจําป (โบนัส) โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.25, 2.89 และ 2.65 ตามลําดับ 



 70 

 ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยโดยรวมอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีทุกขอ 
คือ สถานที่ทํางานมีการปองกันและรักษาความปลอดภัยเปนอยางดี สถานที่ทํางานมีสิ่งอํานวย
ความสะดวก และอุปกรณการทํางานตางๆเพียงพอ เหมาะสมกับความตองการพ้ืนฐาน และ
สภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17, 3.84 และ 3.70 ตามลําดับ 
 ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิต
การทํางาน ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีทุกขอ คือ พนักงานมีโอกาส
ที่ไดนําความรูความสามารถของทานมาใชในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ พนักงานไดรับการ
สนับสนุนใหไปศึกษาดูงาน หรือเขาอบรมเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานอยูเสมอ และใน
หนวยงานมีการสนับสนุนใหพนักงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงานใหมๆอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.60, 3.46 และ 3.42 ตามลําดับ 
 ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.25 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับปาน
กลางทุกขอ คือ ในหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูมีการสับเปลี่ยน โยกยายตําแหนงหนาที่ที่เหมาะสมกับ
ความสามารถของแตละบุคคลอยูเสมอ การปฏิบัติงานทําใหพนักงานมีโอกาสประสบความสําเร็จใน 
ชีวิตตามจุดมุงหมาย และในหนวยงานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหพนักงานกาวข้ึนไปสูตําแหนงที่
สูงข้ึนอยางชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29, 3.28 และ 3.19 ตามลําดับ  
 ดานการบูรณาการทางสังคม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานการบูรณาการทางสังคมโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีทุกขอ คือ ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือ
เสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนางาน ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 
พนักงานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากหัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงานเมื่อตองการอยู
เสมอ และพนักงานทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดข้ึนในหนวยงานและไดรวมกันแสดงความ
คิดเห็น แกไขปญหารวมกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78, 3.77 และ 3.50 ตามลําดับ  
 ดานประชาธิปไตยในองคกร พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานประชาธิปไตยในองคกรโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีทุกขอ คือ เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาให
ความเคารพในสิทธิสวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไมเก่ียวของกับงาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.91 พนักงานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการปฏิบัติงานอ่ืนๆอยางเสมอภาค
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และยุติธรรม และผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของพนักงานในงานที่รับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย
เทากัน คือ 3.61  
 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.73 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีทุกขอ คือ 
พนักงานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว และเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม 
พนักงานสามารถวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตไวลวงหนาได และพนักงานมีเวลาพักผอนและดูแล
สุขภาพตัวเองไดอยางเพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80, 3.78 และ 3.61 ตามลําดับ 
 ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม โดยรวม
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นในระดับดีทุกขอ คือ องคกรใหความรวมมือในการทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมเสมอ 
มีการรณรงคใหบุคลากรในหนวยงานตระหนักในการมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม เชน การ
ประหยัดพลังงานไฟฟา และพนักงานมีโอกาสไดเขารวมในกิจกรรมเพ่ือสังคมที่หนวยงานจัดข้ึนอยู
เสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18, 3.87 และ 3.41 ตามลําดับ 
  
  1.3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหน่ึงในประเทศไทย ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการ
รับรู โดยนําเสนอคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปรากฏผลดังตาราง 5 ดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นที่มีตอความภักดีในองคกร

ของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย รายดาน 
 

ความภักดีในองคกร X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ดานความรูสึก 
ดานการรับรู 

3.43 
3.74 
3.73 

0.797 
2.465 
0.765 

มาก 
มาก 
มาก 

ความภักดีในองคกรโดยรวม 3.61 1.088 มาก 
  
  จากตาราง 6 ระดับความคิดเห็นที่มตีอความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึง่ในประเทศไทย จํานวน 223 คน พบวา พนักงานมีความคิดเหน็ตอความภักดีใน
องคกรโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.61 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมี
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ระดับความคิดเห็นในระดับมากทุกขอ คือ ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการ
รับรู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43, 3.74 และ 3.73 ตามลําดับ 
 
ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นที่มีตอความภักดีในองคกร

ของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย รายขอ 
 

ความภักดีในองคกร X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก    
1. ทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัตงิานตามที่

ผูบังคับบัญชามอบหมายอยางเต็มความสามารถ 3.91 0.814 มาก 
2. ทานไมคิดมองหางานใหมในองคกรอ่ืน 3.69 1.201 มาก 
3. ทานจะแนะนําบุคคลอ่ืนใหมาทํางานในองคกรของทาน 3.21 1.194 ปานกลาง 
4. ทานรักษาผลประโยชน และชื่อเสียงขององคกรอยูเสมอ 3.91 0.947 มาก 

ภาพรวม 3.43 0.797 มาก 
ดานความรูสึก    
5. ทานมีความสุขที่ไดทํางานกับองคกรแหงนี ้ 4.34 6.692 มาก 
6. ทานรูสึกภูมใิจทีไ่ดเปนพนักงานในองคกรแหงนี ้ 3.56 1.164 มาก 
7. ทานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรเทาเทียมกับ

บุคคลอ่ืน 3.30 1.149 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.74 2.465 มาก 

ดานการรับรู    
 8. ทานมีความเชื่อมั่นและไววางใจในองคกรและ

ผูบังคับบัญชาของทาน 3.58 1.049 มาก 
 9. ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือและยินดี

รับผิดชอบแทนเมื่อทานทํางานผิดพลาด 3.78 0.719 มาก 
10. ผูบังคับบัญชาใหเกียรติกับทานเสมอ 3.83 0.855 มาก 

ภาพรวม 3.73 0.764 มาก 
 
 จากตาราง 7 ระดับความคิดเห็นที่มีตอความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติ
แหงหนึ่งในประเทศไทย เมื่อพิจารณาความคิดเห็นในแตละดานพบวา 
 ดานพฤติกรรมที่แสดงออก พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความภักดีในองคกร ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออกโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
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พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก คือ พนักงานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน
ตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมายอยางเต็มความสามารถ รักษาผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกรอยู
เสมอ และไมคิดมองหางานใหมในองคกรอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91, 3.91 และ 3.69 ตามลําดับ
และพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง คือ พนักงานจะแนะนําบุคคลอ่ืนใหมาทํางานใน
องคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21  
 ดานความรูสึก พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความภักดีในองคกร ดานความรูสึก
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับมาก คือ พนักงานมีความสุขที่ไดทํางานกับองคกรแหงนี้ และรูสึกภูมิใจที่ได
เปนพนักงานในองคกรแหงนี้ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 และ 3.56 ตามลําดับ และพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับปานกลาง คือ พนักงานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรเทาเทียมกับ
บุคคลอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 
 ดานการรับรู พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความภักดีในองคกร ดานการรับรูโดยรวม
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นในระดับมากทุกขอ คือ ผูบังคับบัญชาใหเกียรติกับพนักงานเสมอ ผูบังคับบัญชาใหความ
ชวยเหลือและยินดีรับผิดชอบแทนเมื่อพนักงานทํางานผิดพลาด และพนักงานมีความเชื่อมั่นและ
ไววางใจในองคกรและผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83, 3.78 และ 3.58 ตามลําดับ 
   
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทําการ
วิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี้  
 สมมติฐานขอที ่1 ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งใน
ประเทศไทยที่แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายได
เฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
 
 เพศ  
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน  
   
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน ใชคาสถิติ Independent t-test โดยมีคา
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ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มี
คานอย กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
   
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 8 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศโดยใช Levene’s test  
 

Levene's test for Equality of Variances ความภักดีในองคกร 
F Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ดานความรูสึก 
ดานการรับรู 
ภาพรวม 

3.614 
7.504* 
25.097* 
19.384* 

0.590 
0.007 
0.000 
0.000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

  
 จากตาราง 8 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test 
พบวามีคาความนาจะเปนรายดาน ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก เทากับ 0.590 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่น คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน
กลุมนี้เทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความแปรปรวนเทากัน (Equal variances assumed) และ
คาความนาจะเปนโดยภาพรวมและรายดาน ไดแก ดานความรูสึก และดานการรับรู เทากับ 0.000, 
0.007 และ 0.000 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความ
แปรปรวนไมเทากัน (Equal variances not assumed) จากการทดสอบแสดงดังตาราง 
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ตาราง 9 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก จําแนกตามเพศ 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร เพศ 
X  S.D. t df Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ชาย 
หญิง 

3.30 
3.47 

0.607 
0.862 

-1.478 221 0.141 

 
  จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่
แสดงออกจําแนกตามเพศ พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.141 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มี
ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.05  
 
ตาราง 10 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนกตามเพศ 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร เพศ 
X  S.D. t df Sig. 

ดานความรูสึก ชาย 
หญิง 

3.52 
3.82 

0.628 
2.916 

-1.210 185.210 0.228 

 
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนก
ตามเพศ พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.228 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มเีพศแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดาน
ความรูสึกไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.05 
 
ตาราง 11 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนกตามเพศ 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร เพศ 
X  S.D. t df Sig. 

ดานการรับรู ชาย 
หญิง 

3.70 
3.73 

0.512 
0.851 

0.408 197.193 0.683 

  
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนก
ตามเพศ พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.683 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ 
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ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มเีพศแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดาน
การรับรูไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.05 
 
ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนกตามเพศ 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร เพศ 
X  S.D. t df Sig. 

 
โดยภาพรวม 

ชาย 
หญิง 

3.49 
3.66 

0.455 
1.263 

-1.465 216.405 0.144 

 
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนก
ตามเพศ พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.144 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานทีม่ีเพศแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรโดย
ภาพรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05  
 
 อายุ  
 สมมติฐานที ่1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้ 
 H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
   
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบแบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน 
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐาน ดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown- Forsythe test ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 และถา สมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
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 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 13 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุโดยใช Levene’s test  
 

ความภักดีในองคกร Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ดานความรูสึก 
ดานการรับรู 
ภาพรวม 

12.854* 
2.589 
4.742* 
4.577* 

3 
3 
3 
3 

219 
219 
219 
219 

0.000 
0.054 
0.003 
0.004 

  
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมอายุ ดานความรูสึก พบวา มีคา 
Sig. เทากับ 0.054 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุเทากัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบ
สมมติฐาน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% สําหรับภาพรวมและรายดาน ไดแก ดานพฤติกรรมที่
แสดงออก และดานการรับรู พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.004, 0.000 และ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของแตละกลุมอายุไมเทากัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe (β) ในการทดสอบสมมติฐาน
จากการทดสอบแสดงดังตาราง 
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ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนกตามอายุ โดยใช  
     Brown – Forsythe 
 

ความภักดีในองคกร Statistica df1 df2 Sig. 

ภาพรวม 
Brown-

Forsythe 
10.062* 3 178.773 .000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 ความภักดีในองคกรโดยภาพรวม เมื่อใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบพบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเพ่ือใหทราบวาอายุในรายคูใดที่มี
ความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดังตาราง 
 
ตาราง 15 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนกตาม 
     อายุ ดังนี้ 
 

21 – 27 ป 28 –34 ป 35 – 41 ป 42 ป ข้ึนไป อายุ X  3.22 3.83 3.92 3.15 
21 – 27 ป 
 

3.22 - -.617 * 
(.006)  

-.702*  
(.000)  

.066  
(1.000)  

28 – 34 ป 
 

3.83 - - -.085 
(.991) 

.682* 
(.005) 

35 – 41 ป 
 

3.92 - - - .767* 
(.000) 

42 ป ข้ึนไป 
 

3.15 - - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรโดย
ภาพรวม จําแนกตามอายุ ไดดังนี้  
 1.  พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป กับพนักงานที่มีอายุ 28–34 ป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป มีความภักดีใน
องคกรโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 28–34 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 
28–34 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.617 
 2.  พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป กับพนักงานที่มีอายุ 35–41 ป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป มีความภักดีใน
องคกรโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 35–41 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 
35–41 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.702 
 3.  พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป กับพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป มีความภักดีใน
องคกรโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมมากกวาพนักงานที่มี
อายุ 42 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.682 
 4.  พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป กับพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป มีความภักดีใน
องคกรโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมมากกวาพนักงานที่มี
อายุ 42 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.767 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก จําแนกตามอายุ  
     โดยใช Brown – Forsythe 
 

ความภักดีในองคกร  Statistica df1 df2 Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
Brown-

Forsythe 9.954* 3 137.521 .000 

        
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก เมื่อใชสถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบพบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดาน
พฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว และเพ่ือใหทราบวาอายุในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผูวิจัยจึง
ไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 แสดงผลดังตาราง 
 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก  
     จําแนกตามอายุ ดังนี้ 
 

21 – 27 ป 28 –34 ป 35 – 41 ป 42 ป ข้ึนไป อายุ X  3.08 3.45 3.91 3.33 
21 – 27 ป 
 

3.08 - -.372  
(.100)  

-.830*  
(.000)  

-.249  
(.686)  

28 – 34 ป 
 

3.45 - - -.458* 
(.000) 

.123 
(.951) 

35 – 41 ป 
 

3.91 - - - .582* 
(.001) 

42 ป ข้ึนไป 
 

3.33 - - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก จําแนกตามอายุ ไดดังนี้  
 1.  พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป กับพนักงานที่มีอายุ 35–41 ป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป มีความภักดีใน
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 35–41 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 35–41 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.830 
 2.  พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป กับพนักงานที่มีอายุ 35–41 ป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป มีความภักดีใน



 81 

องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 35–41 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 35–41 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.458 
 3.  พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป กับพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป มีความภักดีใน
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่
แสดงออก มากกวาพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.582 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 18 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนกตามอายุ  
 

ความภักดีในองคกร Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

ดานความรูสึก Between Groups 
Within Groups 
Total 

96.534 
1251.967 
1348.501 

3 
219 
222 

32.178 
5.717 

5.629* .001 
 

  
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 ความภักดีในองคกรดานความรูสึก เมื่อใชสถติ ิF-test ในการทดสอบ พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานทีม่ีอายุแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว และเพ่ือใหทราบวาอายุในรายคูใด
ที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.05 ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least significant difference (LSD) 
แสดงผลดังตาราง 
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ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนก 
     ตามอายุ 
 

21 – 27 ป 28 –34 ป 35 – 41 ป 42 ป ข้ึนไป อายุ X  3.06 4.33  3.91  2.68 
21 – 27 ป 
 

3.06 - -1.276* 
(.002)  

-.852  
(.099)  

.380  
(.484)  

28 – 34 ป 
 

4.33 - -  .423 
(.357) 

1.656* 
(.001) 

35 – 41 ป 
 

3.91 - - - 1.232* 
(.035) 

42 ป ข้ึนไป 2.68 - - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดาน
ความรูสึก จําแนกตามอายุ ไดดังนี้  
 1.  พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป กับพนักงานที่มีอายุ 28–34 ป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป มีความภักดีใน
องคกรดานความรูสึกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 28–34 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 21–27 ป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 
28–34 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.276 
 2.  พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป กับพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป มีความภักดีใน
องคกรดานความรูสึกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกมากกวาพนักงานที่มี
อายุ 42 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.656 
 3.  พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป กับพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.035 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป มีความภักดีใน
องคกรดานความรูสึกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกมากกวาพนักงานที่มี
อายุ 42 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.232 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนกตามอายุ โดยใช  
     Brown – Forsythe 
 

ความภักดีในองคกร Statistica df1 df2 Sig. 

ดานการรับรู 
Brown-

Forsythe 
5.318* 3 160.075 .002 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 ความภักดีในองคกรดานการรับรู เมื่อใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบพบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดานการรับรู 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเพ่ือใหทราบวา
อายุในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะห
ไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดัง
ตาราง 
 
ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนกตาม 
     อายุ 
 

21 – 27 ป 28 –34 ป 35 – 41 ป 42 ป ข้ึนไป อายุ X  3.56 3.84 3.94 3.39 
21 – 27 ป 
 

3.56 - -.284  
(.223)  

-.379  
(.052)  

.171  
(.901)  

28 – 34 ป 
 

3.84 - - -.096 
(.954) 

.454* 
(.023) 

35 – 41 ป 
 

3.94 - - - .550* 
(.005) 

42 ป ข้ึนไป 3.39 - - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานการ
รับรู จําแนกตามอายุ ไดดังนี้  
 1.  พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป กับพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.023 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป มีความภักดีใน
องคกรดานการรับรูแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 28–34 ป มีความภักดีในองคกรดานการรับรูมากกวาพนักงานที่มีอายุ 42 
ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.454 
 2.  พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป กับพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป มีความภักดีใน
องคกรดานการรับรูแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 42 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 35–41 ป มีความภักดีในองคกรดานการรับรูมากกวาพนักงานที่มีอายุ 42 
ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.550 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
 สถานภาพสมรส  
 สมมติฐานที ่1.3 พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตาง
กัน   
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้ 
 H0 : พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน  
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน ใชคาสถิติ Independent t-test โดยมีคา
ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มี
คานอย กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
   
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 22 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพสมรส โดยใช Levene’s  
     test  
 

Levene's test for Equality of Variances ความภักดีในองคกร 
F Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ดานความรูสึก 
ดานการรับรู 
ภาพรวม 

16.523* 
6.659* 
18.807* 
0.260 

0.000 
0.011 
0.000 
0.610 

          
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

   
 จากตาราง 22 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test 
พบวามีคาความนาจะเปนโดยภาพรวม เทากับ 0.610 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้เทากัน จึงใชการทดสอบ
คา t กรณีความแปรปรวนเทากัน (Equal variances assumed) และคาความนาจะเปนรายดาน 
ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู เทากับ 0.000, 0.011 และ 0.000  
ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมนี้ไมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความแปรปรวนไมเทากัน (Equal 
variances not assumed) จากการทดสอบแสดงดังตาราง 
 
ตาราง 23 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก จําแนกตาม 
     สถานภาพสมรส 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร สถานภาพสมรส 
X  S.D. t df Sig. 

ดานพฤติกรรมที ่
แสดงออก 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู 

3.34 
3.36 

0.880 
0.552 

-2.717* 207.103 0.007 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่
แสดงออก จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรสแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู มีความภักดี
ในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.02 
 
ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร สถานภาพสมรส 
X  S.D. t df Sig. 

ดานความรูสึก โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู 

3.26 
4.69 

1.244 
3.758 

-3.172* 79.784 0.002 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนก
ตามสถานภาพสมรส พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กัน มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่
มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรดานความรูสึก
มากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.43 
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ตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร สถานภาพสมรส 
X  S.D. t df Sig. 

ดานการรับรู โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู 

3.66 
3.86 

0.845 
0.543 

-2.211* 204.437 0.028 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

   
 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนก
ตามสถานภาพสมรส พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.028 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กัน มีความภักดีในองคกรดานการรับรูแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรดานการรับรูมากกวา
พนักงานที่มีสถานภาพโสด โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.20 
 
ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร สถานภาพสมรส 
X  S.D. t df Sig. 

ดานการรับรู โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู 

3.41 
4.01 

0.915 
1.292 

-3.972* 221 0.000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

  
 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนก
ตามสถานภาพสมรส พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกตาง
กัน มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.05 โดยพนักงานที่มี
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สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมมากกวา
พนักงานที่มสีถานภาพโสด โดยมผีลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.60 
 
 ระดับการศึกษา  
 สมมติฐานที ่1.4 พนักงานที่มรีะดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตาง
กัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้ 
 H0 : พนักงานที่มรีะดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มรีะดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน  
   
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน ใชคาสถิติ Independent t-test โดยมีคา
ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มี
คานอย กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
   
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 27 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษาโดยใช Levene’s  
     test  
 

Levene's test for Equality of Variances ความภักดีในองคกร 
F Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ดานความรูสึก 
ดานการรับรู 
ภาพรวม 

8.353* 
0.808 
0.298 
1.850 

0.004 
0.370 
0.586 
0.175 

        
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 27 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s Test 
พบวามีคาความนาจะเปนโดยภาพรวมและรายดาน ไดแก ดานความรูสึก และดานการรับรู เทากับ 
0.175, 0.370 และ 0.586 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้เทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณี
ความแปรปรวนเทากัน (Equal variances assumed) และคาความนาจะเปนดานพฤติกรรมที่
แสดงออก เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความแปรปรวนไม
เทากัน (Equal variances not assumed) จากการทดสอบแสดงดังตาราง 
 
ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก จําแนกตาม 
     ระดับการศึกษา 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร ระดับการศึกษา 
X  S.D. t df Sig. 

ดานพฤติกรรมที่
แสดงออก 

ต่ํากวาปริญญาตรี/
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 
สูงกวาปริญญาตร ี

3.39 
 
 
3.49 

0.853 
 
 
0.634 

-0.890 155.338 0.375 

 
 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่
แสดงออกจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.375 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 29 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร ระดับการศึกษา 
X  S.D. t df Sig. 

ดานความรูสึก ต่ํากวาปริญญาตรี/
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 
สูงกวาปริญญาตร ี

3.83 
 
 

3.47 

2.805 
 
 

1.254 

0.985 221 0.326 

 
  จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก 
จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.326 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 
 
ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร ระดับการศึกษา 
X  S.D. t df Sig. 

ดานการรับรู ต่ํากวาปริญญา
ตรี/ปริญญาตรี
หรือเทียบเทา 
สูงกวาปริญญาตร ี

3.77 
 
 
3.61 

0.795 
 
 
0.676 

1.342 221 0.181 

 
 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนก
ตามระดับการศึกษา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.181 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความ
ภักดีในองคกรดานการรับรูไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.05 
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ตาราง 31 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร ระดับการศึกษา 
X  S.D. t df Sig. 

โดยภาพรวม ต่ํากวาปริญญาตรี/
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 
สูงกวาปริญญาตร ี

3.64 
 
 
3.52 

1.193 
 
 
0.763 

0.721 221 0.472 

 
 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนก
ตามระดับการศึกษา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.472 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีใน
องคกรโดยภาพรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 ตําแหนงงาน  
 สมมติฐานที ่1.5 พนักงานที่มตีําแหนงงานแตกตางกัน มคีวามภักดีในองคกรแตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้ 
 H0 : พนักงานที่มตีําแหนงงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มตีําแหนงงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน  
   
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน ใชคาสถิติ Independent t-test โดยมีคา
ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มี
คานอย กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี้ 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
   
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 32 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมตําแหนงงานโดยใช Levene’s test  
 

Levene's test for Equality of Variances ความภักดีในองคกร 
F Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ดานความรูสึก 
ดานการรับรู 
ภาพรวม 

3.833 
3.378 
9.770* 
0.076 

0.051 
0.067 
0.002 
0.783 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 32 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s Test 
พบวามีคาความนาจะเปนโดยภาพรวมและรายดาน ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก และดาน
ความรูสึก เทากับ 0.783, 0.051 และ 0.067 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้เทากัน จึงใชการทดสอบ
คา t กรณีความแปรปรวนเทากัน (Equal variances assumed) และคาความนาจะเปนดานการรับรู 
เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความแปรปรวนไมเทากัน 
(Equal variances not assumed) จากการทดสอบแสดงดังตาราง 
 
ตาราง 33 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก จําแนกตาม 
     ตําแหนงงาน 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร ตําแหนงงาน 
X  S.D. t df Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ระดับบริหาร 
ระดับปฏิบัติการ 

3.66 
3.25 

0.703 
0.818 

3.837* 221 0.000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่
แสดงออก จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานทีม่ตีาํแหนงงาน
แตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 โดยพนักงานที่อยูในตําแหนงงานระดับบริหารมีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก
มากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.41 
 
ตาราง 34 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร ตําแหนงงาน 
X  S.D. t df Sig. 

ดานความรูสึก ระดับบริหาร 
ระดับปฏิบัติการ 

4.48 
3.20 

3.417 
1.232 

3.931* 221 0.000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนก
ตามตําแหนงงาน พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความ
ภักดีในองคกรดานความรูสึกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่อยูใน
ตําแหนงงานระดับบริหารมีความภักดีในองคกรดานความรูสึกมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.28 
 
ตาราง 35 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร ตําแหนงงาน 
X  S.D. t df Sig. 

ดานการรับรู ระดับบริหาร 
ระดับปฏิบัติการ 

3.88 
3.61 

0.740 
0.765 

2.601* 200.078 0.010 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนก
ตามตําแหนงงาน พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.010 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความ
ภักดีในองคกรดานการรับรูแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่อยูใน
ตําแหนงงานระดับบริหารมีความภักดีในองคกรดานการรับรูมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.27 
 
ตาราง 36 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

t-test or Equality of Means ความภักดีในองคกร ตําแหนงงาน 
X  S.D. t df Sig. 

โดยภาพรวม ระดับบริหาร 
ระดับปฏิบัติการ 

3.97 
3.35 

1.278 
0.844 

4.389* 221 0.000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนก
ตามตําแหนงงาน พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความ
ภักดีในองคกรโดยภาพรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่อยูใน
ตําแหนงงานระดับบริหารมีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.62 
 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 สมมติฐานที ่1.6 พนักงานที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความภักดีในองคกร
แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้ 
 H0 : พนักงานที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน  
   
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบแบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน 
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะทําการทดสอบความ
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แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐาน ดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown- Forsythe test ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
   
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 37 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใช  
     Levene’s test  
 

ความภักดีในองคกร Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ดานความรูสึก 
ดานการรับรู 
ภาพรวม 

1.640 
25.042* 
3.580* 
13.492* 

3 
3 
3 
3 

219 
219 
219 
219 

0.181 
0.000 
0.015 
0.000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 37 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.181 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมรายได
เฉลี่ยตอเดือนเทากัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อมั่น 95% สําหรับ
ภาพรวม ดานความรูสึก และดานการรับรู พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000, 0.000 และ 0.015 
ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเทากัน จึงใชสถิติ Brown-
Forsythe (β) ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 38 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอ 
     เดือน โดยใช Brown – Forsythe 
 

ความภักดีในองคกร Statistica df1 df2 Sig. 

ภาพรวม 
Brown-

Forsythe 
8.407* 3 46.474 .000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 ความภักดีในองคกรโดยภาพรวม เมื่อใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบพบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความภักดีในองคกร
โดยภาพรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และ
เพ่ือใหทราบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) โดยใชวิธีทดสอบ
แบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดังตาราง 
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ตาราง 39 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนกตาม 
     รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 

20,000-
49,999 บาท 

50,000-
79,999 บาท 

   80,000-
109,999 บาท 

110,000 
บาท ข้ึนไป 

 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 
X  

3.38 3.45 4.51 3.79 
20,000-49,999 บาท 
 

3.38 - -.077  
(.991)  

-1.135*  
(.019)  

-.410*  
(.001)  

50,000-79,999 บาท 3.45 - - -1.058* 
(.036) 

-.333 
(.063) 

80,000-109,999 บาท 
 

4.51 - - - .725 
(.257) 

110,000 บาท ข้ึนไป 3.79 - - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 39 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรโดย
ภาพรวม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีรายได 20,000-49,999 บาท กับพนักงานที่มีรายได 80,000-109,999 บาท 
จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายได 
20,000-49,999 บาท มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีรายได 80,000-
109,999 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีรายได 20,000-49,999 
บาท มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมนอยกวาพนักงานที่มีรายได 80,000-109,999 บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.135 
 2. พนักงานที่มีรายได 20,000-49,999 บาท กับพนักงานที่มีรายได 110,000 บาทข้ึนไป 
จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายได 
20,000-49,999 บาท มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีรายได 110,000 
บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มรีายได 20,000-49,999 
บาท มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมนอยกวาพนักงานที่มีรายได 110,000 บาทข้ึนไป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.410 
 3. พนักงานที่มีรายได 50,000-79,999 บาท กับพนักงานที่มีรายได 80,000-109,999 บาท 
จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.036 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายได 
50,000-79,999 บาท มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีรายได 80,000-
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109,999 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีรายได 50,000-79,999
บาท มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมนอยกวาพนักงานที่มีรายได 80,000-109,999 บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.058 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 40 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก จําแนกตาม 
     รายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใช F-test 
 

ความภักดีในองคกร Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ดานพฤติกรรมที่
แสดงออก 

Between Groups 
Within Groups 
Total 

   9.917 
130.987 
140.904 

   3 
219 
222 

3.306 
.598 

5.527* .001 
 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 40 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีผลตอความภักดีใน
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย ไดดังนี้  
 ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก เมื่อใชสถิติ F-test ในการทดสอบ 
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความภักดีใน
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว และเพ่ือใหทราบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least significant difference (LSD) แสดงผลดังตาราง 
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ตาราง 41 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที ่
     แสดงออก จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 

20,000-
49,999 บาท 

50,000-
79,999 บาท 

80,000-
109,999 บาท 

110,000 
บาท ข้ึนไป 

 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 
X  

3.29 3.33 3.81 3.70 
20,000-49,999 บาท 
 

3.29 - -.043  
(.774)  

-.527*  
(.001)  

-.416*  
(.008)  

50,000-79,999 บาท 3.33 - - -.484* 
(.011) 

-.373 
(.052) 

80,000-109,999 บาท 
 

3.81 - - - .111 
(.570) 

110,000 บาท ข้ึนไป 3.70 - - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
 1.  พนักงานที่มีรายได 20,000-49,999 บาท กับพนักงานที่มีรายได 80,000-109,999 
บาท จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี
รายได 20,000-49,999 บาท มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางจากพนักงาน
ที่มีรายได 80,000-109,999 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มี
รายได 20,000-49,999 บาท มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกนอยกวาพนักงานที่มี
รายได 80,000-109,999 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.527 
 2.  พนักงานที่มีรายได 20,000-49,999 บาท กับพนักงานที่มีรายได 110,000 บาทข้ึนไป 
จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายได 
20,000-49,999 บาท มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางจากพนักงานทีม่ี
รายได 110,000 บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีรายได 
20,000-49,999 บาท มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกนอยกวาพนักงานที่มีรายได 
110,000 บาทข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.416 
 3.  พนักงานที่มีรายได 50,000-79,999 บาท กับพนักงานที่มีรายได 80,000-109,999 
บาท จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี
รายได 50,000-79,999 บาท มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางจากพนักงาน
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ที่มีรายได 80,000-109,999 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มี
รายได 50,000-79,999บาท มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกนอยกวาพนักงานที่มี
รายได 80,000-109,999 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.484 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 42 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน โดยใช Brown – Forsythe 
 

ความภักดีในองคกร Statistica df1 df2 Sig. 

ดานความรูสึก 
Brown-

Forsythe 6.586* 3 34.532 .001 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 ความภักดีในองคกรดานความรูสึก เมื่อใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบพบวา 
มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความภักดีในองคกร
ดานความรูสึกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และ
เพ่ือใหทราบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) โดยใชวิธีทดสอบ
แบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดังตาราง 
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ตาราง 43 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนก 
     ตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 

20,000-
49,999 บาท 

50,000-
79,999 บาท 

80,000-
109,999 บาท 

110,000 
บาท ข้ึนไป 

 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 
X  

3.22 3.50 3.88 3.87 
20,000-49,999 บาท 
 

3.22 - -.286  
(.538)  

-2.656  
(.063)  

-.652*  
(.000)  

50,000-79,999 บาท 3.50 - - -2.370 
(.123) 

-.366 
(.177) 

80,000-109,999 บาท 
 

5.88 - - - 2.004 
(.253) 

110,000 บาท ข้ึนไป 3.87 - - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
   
 จากตาราง 43 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดาน
ความรูสึก จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา 
 พนักงานที่มีรายได 20,000-49,999 บาท กับพนักงานที่มีรายได 110,000 บาทข้ึนไป จาก
การวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายได 
20,000-49,999 บาท มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได 110,000 
บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีรายได 20,000-49,999 
บาท มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกนอยกวาพนักงานที่มีรายได 110,000 บาทข้ึนไป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.652 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 44 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน โดยใช Brown – Forsythe 

 

ความภักดีในองคกร Statistica df1 df2 Sig. 

ดานการรับรู 
Brown-

Forsythe 
3.399* 3 96.997 .021 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 ความภักดีในองคกรดานการรับรู เมื่อใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบพบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความภักดีในองคกร
ดานการรับรูแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และ
เพ่ือใหทราบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) โดยใชวิธีทดสอบ
แบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดังตาราง 
 
ตาราง 45 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนกตาม 
     รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 

20,000-
49,999 บาท 

50,000-
79,999 บาท 

80,000-
109,999 บาท 

110,000 
บาท ข้ึนไป 

 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 
X  

3.66 3.57 4.08 3.82 
20,000-49,999 บาท 
 

3.66 - .087  
(.983)  

-.425  
(.163)  

-.159 
(.676)  

50,000-79,999 บาท 3.57 - - -.512 
(.095) 

-.246 
(.432) 

80,000-109,999 บาท 
 

4.08 - - - .266 
(.703) 

110,000 บาท ข้ึนไป 3.82 - - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 



 103 

 จากตาราง 45 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานการ
รับรู จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ผลการทดสอบรายไดเฉลี่ยตอเดือนทุกรายคู ไมพบความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 อายุงาน 
 สมมติฐานที ่1.7 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้ 
 H0 : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบแบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน 
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะทําการทดสอบความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐาน ดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-Forsythe test ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 46 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุงานโดยใช Levene’s test  
 

ความภักดีในองคกร Levene’s 
Statistic df1 df2 Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 
ดานความรูสึก 
ดานการรับรู 
ภาพรวม 

14.281* 
6.570* 
8.973* 
14.662* 

2 
2 
2 
2 

220 
220 
220 
220 

0.000 
0.002 
0.000 
0.000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 46 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมอายุงาน โดยภาพรวมและราย
ดาน ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู พบวา มีคา Sig. เทากับ 
0.000, 0.000, 0.002 และ 0.000 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุงานไมเทากัน 
จึงใชสถิต ิBrown-Forsythe (β) ในการทดสอบสมมติฐาน จากการทดสอบแสดงดังตาราง 
 
ตาราง 47 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนกตามอายุงาน ใช 

Brown – Forsythe 
 

ความภักดีในองคกร Statistica df1 df2 Sig. 

ภาพรวม 
Brown-

Forsythe 7.147* 2 189.261 .001 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 ความภักดีในองคกรโดยภาพรวม เมื่อใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบพบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเพ่ือใหทราบวา
อายุงานในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผูวิจัยจึงไดนําผลการ
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วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 
แสดงผลดังตาราง 
ตาราง 48 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรโดยภาพรวม จําแนกตาม 
     อายุงาน  
 

นอยกวาหรือ
เทากับ 6 ป 

7-12 ป 13 ปข้ึนไป อายุงาน X  
3.75 3.29 3.80 

นอยกวาหรือเทากับ 6 ป 
 

3.75 - .459* 
(.016)  

-.053  
(.979)  

7-12 ป 3.29 - - -.513* 
(.000) 

13 ปข้ึนไป 3.80 - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 48 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรโดย
ภาพรวม จําแนกตามอายุงาน ไดดังนี้ 
 1.  พนักงานที่อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6 ป กับพนักงานที่อายุงาน 7-12 ป จากการ
วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.016 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่อายุงานนอยกวา
หรือเทากับ 6 ป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่อายุงาน 7-12 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6 ป มีความภักดี
ในองคกรโดยภาพรวมมากกวาพนักงานที่อายุงาน 7-12 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.459 
 2.  พนักงานที่อายุงาน 7-12 ป กับพนักงานที่อายุงาน 13 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา 
คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่อายุงาน 7-12 ป มีความภักดีใน
องคกรโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่อายุงาน 13 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ พนักงานที่อายุงาน 7-12 ป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมนอยกวาพนักงานที่
อายุงาน 13 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.513 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 49 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก จําแนกตามอายุ 
     งาน ใช Brown – Forsythe 
 
ความภักดีในองคกร Statistica df1 df2 Sig. 

ดานพฤติกรรมที่แสดงออก Brown-
Forsythe 

9.964* 2 217.643 .000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก เมื่อใชสถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบพบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกร
ดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว และเพ่ือใหทราบวาอายุงานในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธีทดสอบ
แบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดังตาราง 
 
ตาราง 50 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่ 
     แสดงออก จําแนกตามอายุงาน  
 

นอยกวาหรือ
เทากับ 6 ป 7-12 ป 13 ปข้ึนไป อายุงาน X  

3.42 3.21 3.79 
นอยกวาหรือเทากับ 6 ป 
 

3.42 - .205 
(.228)  

-.376* 
(.006)  

7-12 ป 3.21 - - -.582* 
(.000) 

13 ปข้ึนไป 3.79 - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 50 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก จําแนกตามอายุงาน ไดดังนี้ 
 1.  พนักงานที่อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6 ป กับพนักงานที่อายุงาน 13 ปข้ึนไป จาก
การวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่อายุงานนอย
กวาหรือเทากับ 6 ป มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางจากพนักงานที่อายุ
งาน 13 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่อายุงานนอยกวาหรือ
เทากับ 6 ป มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกนอยกวาพนักงานที่อายุงาน 13 ปข้ึน
ไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.376 
 2.  พนักงานที่อายุงาน 7-12 ป กับพนักงานที่อายุงาน 13 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา 
คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่อายุงาน 7-12 ป มีความภักดีใน
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกแตกตางจากพนักงานที่อายุงาน 13 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่อายุงาน 7-12 ป มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่
แสดงออกนอยกวาพนักงานที่อายุงาน 13 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.582 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
ตาราง 51 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนกตามอายุงาน ใช  
     Brown – Forsythe 
 

ความภักดีในองคกร Statistica df1 df2 Sig. 

ดานความรูสึก 
Brown-

Forsythe 
5.709* 2 140.585 .004 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

   
 ความภักดีในองคกรดานความรูสึก เมื่อใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบพบวา 
มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดานความรูสึก 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเพ่ือใหทราบวา
อายุงานในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผูวิจัยจึงไดนําผลการ
วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 
แสดงผลดังตาราง 
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ตาราง 52 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานความรูสึก จําแนก 
     ตามอายุงาน 
 

นอยกวาหรือ
เทากับ 6 ป 7-12 ป 13 ปข้ึนไป อายุงาน X  

4.12 3.14 3.83 
นอยกวาหรือเทากับ 6 ป 
 

4.12 - .979* 
(.022)  

.289 
(.786)  

7-12 ป 3.14 - - -.690* 
(.000) 

13 ปข้ึนไป 3.83 - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 52 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดาน
ความรูสึก จําแนกตามอายุงาน ไดดังนี้ 
 1.  พนักงานที่อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6 ป กับพนักงานที่อายุงาน 7-12 ป จากการ
วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.022 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่อายุงานนอยกวา
หรือเทากับ 6 ป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกแตกตางจากพนักงานที่อายุงาน 7-12 ป มี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6 ป มีความภักดี
ในองคกรดานความรูสึกมากกวาพนักงานที่อายุงาน 7-12 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.979 
 2.  พนักงานที่อายุงาน 7-12 ป กับพนักงานที่อายุงาน 13 ปข้ึนไป จากการวิเคราะหพบวา 
คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่อายุงาน 7-12 ป มีความภักดีใน
องคกรดานความรูสึกแตกตางจากพนักงานที่อายุงาน 13 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ พนักงานที่อายุงาน 7-12 ป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกนอยกวาพนักงานที่
อายุงาน 13 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.690 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 53 แสดงผลการเปรียบเทียบความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนกตามอายุงาน ใช 
Brown – Forsythe 

 

ความภักดีในองคกร Statistica df1 df2 Sig. 

ดานการรับรู 
Brown-

Forsythe 
3.628* 2 214.404 .028 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 ความภักดีในองคกรดานการรับรู เมื่อใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบพบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.028 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรดานการรับรู 
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเพ่ือใหทราบวา
อายุงานในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผูวิจัยจึงไดนําผลการ
วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 
แสดงผลดังตาราง 
 
ตาราง 54 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานการรับรู จําแนกตาม 
     อายุงาน 
 

นอยกวาหรือ
เทากับ 6 ป 7-12 ป 13 ปข้ึนไป อายุงาน X  

3.83 3.55 3.79 
นอยกวาหรือเทากับ 6 ป 
 

3.83 - .277 
(.059)  

.034 
(.988)  

7-12 ป 3.55 - - -.243 
(.119) 

13 ปข้ึนไป 3.79 - - - 
 
 จากตาราง 54 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของความภักดีในองคกรดานการ
รับรู จําแนกตามอายุงาน ผลการทดสอบอายุงานทุกรายคู ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
   



 110 

 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ดานสิง่แวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคกร 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถงึประโยชนและความรับผิดชอบตอสงัคม 
มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึง่ในประเทศไทย
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้
 H0 : ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไมมีความสมัพันธกับความภักดีในองคกรของ
พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึง่ในประเทศไทย 
 H1 : ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของ
พนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึง่ในประเทศไทย 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปน
อิสระตอกันหรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้ 
 

ตาราง 55 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับความภักดี 
     ในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 

ความภักดีในองคกร (โดยรวม) 
ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 

r Sig.(2-
tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
ดานการบูรณาการทางสงัคม 
ดานประชาธิปไตยในองคกร 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
ดานการคํานึงถึงประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสงัคม 

.268* 

.200* 

.200* 

.181* 

.494* 

.560* 

.483* 
 
.379* 

.000 

.002 

.002 

.007 

.000 

.000 

.000 
 

.000 

คอนขางต่ํา 
ต่ํา 
ต่ํา 
ต่ํา 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
คอนขางต่ํา 

เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

 
เดียวกัน 

ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม .447*    .000      ปานกลาง เดียวกัน 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 55 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับความภักดี
ในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดาน
คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรโดยรวมของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ (r) เทากับ .268 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมดีข้ึน จะมี
ความภักดีในองคกรโดยรวมมากข้ึน ในระดับคอนขางต่ํา 
 ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดาน
คุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีความสัมพันธกับความภักดี
ในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ (r) เทากับ .200 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย
คุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกร
โดยรวมมากข้ึน ในระดับต่ํา 
 ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ มีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดาน
คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ (r) เทากับ .200 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรโดยรวมมาก
ข้ึน ในระดับต่ํา 
 ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน มีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดาน
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ (r) เทากับ .181 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพ
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ชีวิตการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรโดยรวมมาก
ข้ึน ในระดับต่ํา 
 ดานการบูรณาการทางสังคม มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานการบูรณาการทางสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ (r) เทากับ .494 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานการบูรณาการทางสังคมดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรโดยรวมมากข้ึน ในระดับปาน
กลาง 
 ดานประชาธิปไตยในองคกร มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานประชาธิปไตยในองคกร มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ (r) เทากับ .560 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานประชาธิปไตยในองคกรดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรโดยรวมมากข้ึน ในระดับปานกลาง 
 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดาน
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ (r) เทากับ .483 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกร
โดยรวมมากข้ึน ในระดับปานกลาง   
 ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มี
ความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ (r) เทากับ .379 หมายความวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อ
พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานการคํานึงถึงประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคมดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรโดยรวมมากข้ึน ในระดับคอนขางต่ํา   
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 ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหง
หนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .447 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรโดยรวมมากข้ึน ในระดับปานกลาง 
 และเมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย แยกตามรายดาน ไดแก ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู สามารถแสดงผลดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 56 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับความภักดี

ในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 

ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่
แสดงออก ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 

r Sig.(2-
tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
ดานการบูรณาการทางสงัคม 
ดานประชาธิปไตยในองคกร 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
ดานการคํานึงถึงประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสงัคม 

.575* 

.284* 

.426* 

.454* 

.671* 

.690* 

.507* 
 
.440* 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 
 

.000 

ปานกลาง 
คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
 
เดียวกัน 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 56 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศ
ไทย สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
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 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดาน กับความภักดีใน
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย พบวา ทุก
ดานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดาน มีความสัมพันธกับความ
ภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยดานการบูรณาการทางสังคม และดานประชาธิปไตยใน
องคกร มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .671 และ .690 ตามลําดับ หมายความวา ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม และดาน
ประชาธิปไตยในองคกรดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากข้ึนในระดับ
คอนขางสูง 
 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดาน
ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการ
คํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .575, .426, 
.454, .507 และ .440 ตามลําดับ หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความ
มั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการคํานึงถึง
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมาก
ข้ึนในระดับปานกลาง 
 และในดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .284 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก
มากข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
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ตาราง 57 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับความภักดี 
     ในองคกรดานความรูสึกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 

ความภักดีในองคกรดานความรูสึก 
ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 

r Sig.(2-
tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
ดานการบูรณาการทางสงัคม 
ดานประชาธิปไตยในองคกร 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
ดานการคํานึงถึงประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสงัคม 

-.015 
 .101 
 -.009 
 -.095 
 .230* 
.326* 
.323* 
 
.213* 

.825 

.134 

.890 

.158 

.001 

.000 

.000 
 

.001 

- 
- 
- 
- 

คอนขางต่ํา 
คอนขางต่ํา 
คอนขางต่ํา 

 
คอนขางต่ํา 

- 
- 
- 
- 

เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

 
เดียวกัน 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 57 แสดงการวิเคราะหความสมัพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความภักดีในองคกรดานความรูสึกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึง่ในประเทศไทย 
สามารถวิเคราะหไดดังนี ้
 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดาน กับความภักดีใน
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย พบวา ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถ และ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน มีคา Sig. เทากับ .825, 
.134, .890 และ .158 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
และ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ไมมีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรดาน
ความรูสึกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 สวนในดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุลระหวาง
งานกับชีวิตสวนตัว และ ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีคา Sig. เทากับ 
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.001, .000, .000 และ .001 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคม ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และ ดานการ
คํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรดาน
ความรูสึกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .230, .326, .323 และ .213 ตามลําดับ หมายความ
วา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมือ่
พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม ดาน
ประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และ ดานการคํานึงถึงประโยชน
และความรับผิดชอบตอสังคมดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรดานความรูสึกมากข้ึนในระดับคอนขาง
ต่ํา 
 
ตาราง 58 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจยัดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับความภักดี 
     ในองคกรดานการรับรู ของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึง่ในประเทศไทย 
 

ความภักดีในองคกรดานการรับรู 
ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 

r Sig.(2-
tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
ดานการบูรณาการทางสงัคม 
ดานประชาธิปไตยในองคกร 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
ดานการคํานึงถึงประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสงัคม 

.519* 

.240* 

.408* 

.534* 

.667* 

.647* 

.547* 
 
.497* 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 
 

.000 

ปานกลาง 
คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

 
เดียวกัน 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
  จากตาราง 58 แสดงการวิเคราะหความสมัพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน

กับความภักดีในองคกรดานการรับรูของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึง่ในประเทศไทย สามารถ
วิเคราะหไดดังนี ้
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 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดาน กับความภักดีใน
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย พบวา ทุก
ดานมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดาน มีความสัมพันธกับความ
ภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยดานการบูรณาการทางสังคม และดานประชาธิปไตยใน
องคกร มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .667 และ .647 ตามลําดับ หมายความวา ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม และดาน
ประชาธิปไตยในองคกรดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรดานการรับรูมากข้ึนในระดับคอนขางสูง 
 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดาน
ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการ
คํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .519, .408, 
.534, .547 และ .497 ตามลําดับ หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความ
มั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการคํานึงถึง
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรดานการรับรูมากข้ึนในระดับ
ปานกลาง 
 และในดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .240 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยดีข้ึน จะมีความภักดีในองคกรดานการรับรูมากข้ึนในระดับ
คอนขางต่ํา 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 59 แสดงสรุปผลทดสอบสมมติฐาน 
 

ความภักดีในองคกร
ของพนักงาน 

สมมติฐานการวิจัย 

ดา
นพ

ฤต
ิกร

รม
ที่

แส
ดง

ออ
ก 

ดา
นค

วา
ม 

รูส
ึก 

ดา
นก

าร
รับ

รู 

โด
ยร

วม
 สถิติที่ใช 

1. พนักงานที่มีลักษณะทางประชากร-
ศาสตรแตกตางกัน มีความภักดี
ในองคกรแตกตางกัน 

    
 

- เพศ - - - - t-test 
- อายุ     One-Way ANOVA 
- สถานภาพสมรส     t-test 
- ระดับการศึกษา - - - - t-test 
- ตําแหนงงาน     t-test 
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน     One-Way ANOVA 
- อายุงาน     One-Way ANOVA 

2. ปจจัยดานคุณภาพชวีิตการทํางาน 
มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหน่ึงในประเทศไทย 

    

 

- ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ    
ยุติธรรม  -   

Correlation 

- ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ 
และปลอดภัย  -   

Correlation 

- ดานโอกาสและการพัฒนา
ความสามารถ  -   

Correlation 

- ดานความมั่นคงและความกาวหนา
ในงาน  -   

Correlation 

- ดานการบูรณาการทางสังคม     Correlation 
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ตาราง 59 (ตอ) 
 

ความภักดีในองคกร
ของพนักงาน 

สมมติฐานการวิจัย 

ดา
นพ

ฤต
ิกร

รม
ที่

แส
ดง

ออ
ก 

ดา
นค

วา
ม 

รูส
ึก 

ดา
นก

าร
รับ

รู 

โด
ยร

วม
 สถิติที่ใช 

2. ปจจัยดานคุณภาพชวีิตการทํางาน 
มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหน่ึงในประเทศไทย 

    

 

- ดานการบูรณาการทางสังคม     Correlation 
- ดานประชาธิปไตยในองคกร     Correlation 
- ดานความสมดุลระหวางงานกับ 

ชีวิตสวนตัว     
Correlation 

- ดานการคํานึงถึงประโยชนและ 
ความรับผิดชอบตอสังคม     

Correlation 

      

 
หมายเหตุ เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน H1 (มีความแตกตาง/สัมพันธกัน) 
 
 
 
 



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน รวมทั้งเสริมสรางใหพนักงานมีความภักดี
ในองคกร เพ่ือชวยลดอัตราการลาออก ตลอดจนนําองคกรไปสูความสําเร็จ บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
รวมไปถึงเปนแนวทางเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจ นอกจากนี้ยังสามารถนําไปเปน
ขอมูลพ้ืนฐานเพ่ือสืบคนสําหรับผูที่สนใจศึกษาเก่ียวกับเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานในอนาคต 
 

ความมุงหมายของการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
โดยจําแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตรประกอบดวย  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน อายุงาน 
 2. เพ่ือศกึษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวย ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  ดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถ  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน  ดานการบูรณาการทางสังคม
หรือการทํางานรวมกันดานประชาธิปไตยในองคกร  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม กับความภักดีในองคกรของพนักงาน
ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. นําผลที่ไดจากการวิจัยไปใชเปนขอมูลพ้ืนฐานประกอบการตัดสินใจของผูบริหาร
ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย ในการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ทําใหผูบริหารเขาใจและตอบสนองความตองการของพนักงานไดอยางถูกตอง
เหมาะสม 
 2. ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยใหดีมากข้ึน เพ่ือใหพนักงานเกิดความภักดีในองคกรและมุงมั่น
ทํางานใหองคกรประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 
         3. ผลการวิจัยสามารถนําไปปรับใชกับองคกรอ่ืนที่มีลักษณะใกลเคียงกันไดรวมทั้งนําไปใช
เปนขอมูลพ้ืนฐานที่มีประโยชนตอผูที่สนใจจะทําการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และ
ความภักดีในองคกรในอนาคต 



 121 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทยที่
แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
และอายุงาน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
 2.  ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน
สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคง
และความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มี
ความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม พบวา 
 เพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 70 และเพศชาย
จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 30 ตามลําดับ 
 อายุ พนักงานสวนใหญมีอายุ 28–34 ป จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 46.2 รองลงมาคือ 
อายุ 21–27 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 23.3 อายุ 35–41 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 
16.6 และอายุ 42 ปข้ึนไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 13.9 ตามลําดับ 
 สถานภาพ พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 67.3 และ
มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 32.7 
ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี/ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 71.3 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 64 
คน คิดเปนรอยละ 28.7 ตามลําดับ 
 ตําแหนงงาน พนักงานสวนใหญเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ (พนักงาน, เจาหนาที่) 
จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 58.7 และเปนพนักงานในระดับบริหาร (ผูจัดการ, ผูชวย
ผูอํานวยการ, ผูอํานวยการ) จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 41.3 ตามลําดับ 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,000-49,999 บาท 
จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 56.1. รองลงมาคือ มีรายได 50,000-79,999 บาท จํานวน 35 คน 
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คิดเปนรอยละ 15.7 มีรายได 80,000-109,999 บาท จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 14.3 และมี
รายได 110,000 บาทข้ึนไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 13.9 ตามลําดับ 
  อายุงาน พนักงานสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6 ป จํานวน 104 คน คิดเปน
รอยละ 46.6 รองลงมาคือ อายุงาน 7–12 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 33.2 และอายุงาน 13ป
ข้ึนไป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 20.2 ตามลําดับ 
  
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ไดแก ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม 
ดานประชาธิปไตยในองคกร ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานการคํานึงถึง
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม พบวา 
 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิต
การทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.93 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกขอ 
คือ พนักงานไดรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงานและความรับผิดชอบ 
พนักงานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 
และพนักงานรูสึกพอใจในอัตราการข้ึนเงินเดือน และผลตอบแทนประจําป (โบนัส) โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.25, 2.89 และ 2.65 ตามลําดับ 
 ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยโดยรวมอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีทุกขอ 
คือ สถานที่ทํางานมีการปองกันและรักษาความปลอดภัยเปนอยางดี สถานที่ทํางานมีสิ่งอํานวย
ความสะดวก และอุปกรณการทํางานตางๆเพียงพอ เหมาะสมกับความตองการพ้ืนฐาน และ
สภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17, 3.84 และ 3.70 ตามลําดับ 
 ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิต
การทํางาน ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีทุกขอ คือ พนักงานมีโอกาส
ที่ไดนําความรูความสามารถของทานมาใชในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ พนักงานไดรับการ
สนับสนุนใหไปศึกษาดูงาน หรือเขาอบรมเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานอยูเสมอ และใน
หนวยงานมีการสนับสนุนใหพนักงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคผลงานใหมๆอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.60, 3.46 และ 3.42 ตามลําดับ 
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 ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.25 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับปาน
กลางทุกขอ คือ ในหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูมีการสับเปลี่ยน โยกยายตําแหนงหนาที่ที่เหมาะสมกับ
ความสามารถของแตละบุคคลอยูเสมอ การปฏิบัติงานทําใหพนักงานมีโอกาสประสบความสําเร็จใน 
ชีวิตตามจุดมุงหมาย และในหนวยงานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหพนักงานกาวข้ึนไปสูตําแหนงที่
สูงข้ึนอยางชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29, 3.28 และ 3.19 ตามลําดับ  
 ดานการบูรณาการทางสังคม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานการบูรณาการทางสังคมโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีทุกขอ คือ ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือ
เสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนางาน ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 
พนักงานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากหัวหนางาน หรือเพ่ือนรวมงานเมื่อตองการอยู
เสมอ และพนักงานทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดข้ึนในหนวยงานและไดรวมกันแสดงความ
คิดเห็น แกไขปญหารวมกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78, 3.77 และ 3.50 ตามลําดับ  
 ดานประชาธิปไตยในองคกร พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานประชาธิปไตยในองคกรโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีทุกขอ คือ เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาให
ความเคารพในสิทธิสวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไมเก่ียวของกับงาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.91 พนักงานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการปฏิบัติงานอ่ืนๆอยางเสมอภาค
และยุติธรรม และผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของพนักงานในงานที่รับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย
เทากัน คือ 3.61  
 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.73 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับดีทุกขอ คือ 
พนักงานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว และเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม 
พนักงานสามารถวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตไวลวงหนาได และพนักงานมีเวลาพักผอนและดูแล
สุขภาพตัวเองไดอยางเพียงพอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80, 3.78 และ 3.61 ตามลําดับ 
 ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม โดยรวม
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นในระดับดีทุกขอ คือ องคกรใหความรวมมือในการทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมเสมอ 
มีการรณรงคใหบุคลากรในหนวยงานตระหนักในการมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม เชน การ
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ประหยัดพลังงานไฟฟา และพนักงานมีโอกาสไดเขารวมในกิจกรรมเพ่ือสังคมที่หนวยงานจัดข้ึนอยู
เสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18, 3.87 และ 3.41 ตามลําดับ  
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติ
แหงหนึ่งในประเทศไทย ไดแก ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรู พบวา 
 ดานพฤติกรรมที่แสดงออก พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความภักดีในองคกร ดาน
พฤติกรรมที่แสดงออกโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก คือ พนักงานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน
ตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมายอยางเต็มความสามารถ รักษาผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกรอยู
เสมอ และไมคิดมองหางานใหมในองคกรอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91, 3.91 และ 3.69 ตามลําดับ 
และพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง คือ พนักงานจะแนะนําบุคคลอ่ืนใหมาทํางานใน
องคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21  
 ดานความรูสึก พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความภักดีในองคกร ดานความรูสึก
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับมาก คือ พนักงานมีความสุขที่ไดทํางานกับองคกรแหงนี้ และรูสึกภูมิใจที่ได
เปนพนักงานในองคกรแหงนี้ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 และ 3.56 ตามลําดับ และพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับปานกลาง คือ พนักงานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรเทาเทียมกับ
บุคคลอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 
 ดานการรับรู พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความภักดีในองคกร ดานการรับรูโดยรวม
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นในระดับมากทุกขอ คือ ผูบังคับบัญชาใหเกียรติกับพนักงานเสมอ ผูบังคับบัญชาใหความ
ชวยเหลือและยินดีรับผิดชอบแทนเมื่อพนักงานทํางานผิดพลาด และพนักงานมีความเชื่อมั่นและ
ไววางใจในองคกรและผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83, 3.78 และ 3.58 ตามลําด 
  
 ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที ่1 ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งใน
ประเทศไทยที่แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายได
เฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน 
 ผลการวิเคราะหสรุปขอมูลไดดังนี้ 
   1.  เพศ พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมและรายดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรูไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 2.  อายุ พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมและรายดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรูแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
  ความภักดีในองคกรโดยภาพรวม แตกตางกันโดยพนักงานที่อยูในชวงอายุ 28–34 ป 
และ 35–41 ป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมมากกวาพนักงานที่อยูในชวงอายุ 21-27 ป และ
พนักงานที่อยูในชวงอายุ 28-34 ป และ 35-41 ป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมมากกวา
พนักงานที่อยูในชวงอายุ 42 ปข้ึนไป 
  ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก แตกตางกันโดยพนักงานที่อยูในชวง
อายุ 35–41 ป มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากกวาพนักงานที่อยูในชวงอายุ 
21-27 ป  28-34 ป และ 42 ปข้ึนไป 
  ความภักดีในองคกรดานความรูสึก แตกตางกันโดยพนักงานที่อยูในชวงอายุ 28–34 ป 
มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกมากกวาพนักงานที่อยูในชวงอายุ 21-27 ป และ 42 ปข้ึนไป 
และพนักงานที่อยูในชวงอายุ 35–41 ป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกมากกวาพนักงานที่อยู
ในชวงอายุ 42 ปข้ึนไป  
  ความภักดีในองคกรดานการรับรู แตกตางกันโดยพนักงานที่อยูในชวงอายุ 28–34 ป 
และ 35–41 ป มีความภักดีในองคกรดานการรับรูมากกวาพนักงานที่อยูในชวงอายุ 42 ปข้ึนไป  
 3.  สถานภาพสมรส พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรโดย
ภาพรวมและรายดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรูแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
  ความภักดีในองคกรโดยภาพรวม แตกตางกันโดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู
ดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมมากกวาพนักงานที่มี
สถานภาพโสด    
  ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก แตกตางกันโดยพนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก
มากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
  ความภักดีในองคกรดานความรูสึก แตกตางกันโดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู
ดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกมากกวาพนักงานที่มี
สถานภาพโสด 
  ความภักดีในองคกรดานการรับรู แตกตางกันโดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยู
ดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรดานการรับรูมากกวาพนักงานที่มี
สถานภาพโสด 
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 4.  ระดับการศึกษา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรโดย
ภาพรวมและรายดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรูไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 5.  ตําแหนงงาน พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรโดย
ภาพรวมและรายดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรูแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
  ความภักดีในองคกรโดยภาพรวม แตกตางกันโดยพนักงานระดับบริหารมีความภักดีใน
องคกรโดยภาพรวมมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ  
  ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก แตกตางกันโดยพนักงานระดับบรหิารมี
ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ความภักดีในองคกรดานความรูสึก แตกตางกันโดยพนักงานระดับบริหารมีความภักดี
ในองคกรดานความรูสึกมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ความภักดีในองคกรดานการรับรู แตกตางกันโดยพนักงานระดับบริหารมีความภักดีใน
องคกรดานการรับรูมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 6.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความภักดีใน
องคกรโดยภาพรวมและรายดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรูแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
  ความภักดีในองคกรโดยภาพรวม แตกตางกันโดยพนักงานที่มีรายได 80,000-109,999 
บาทและ 110,000 บาทข้ึนไป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมมากกวาพนักงานที่มีรายได 
20,000-49,999 บาท และพนักงานที่มีรายได 80,000-109,999 บาท มีความภักดีในองคกรโดย
ภาพรวมมากกวาพนักงานที่มีรายได 50,000-79,999 บาท  
  ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก แตกตางกันโดยพนักงานที่มีรายได 
80,000-109,999 บาท และ 110,000 บาทข้ึนไป มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก
มากกวาพนักงานที่มีรายได 20,000-49,999 บาท และพนักงานที่มีรายได 80,000-109,999 บาทมี
ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากกวาพนักงานที่มีรายได 50,000-79,999 บาท 
  ความภักดีในองคกรดานความรูสึก แตกตางกันโดยพนักงานที่มีรายได 110,000 บาท
ข้ึนไป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกมากกวาพนักงานที่มีรายได 20,000-49,999 บาท 
  สวนความภักดีในองคกรดานการรับรู แตกตางกันโดยไมพบความแตกตางในรายคู 
 7.  อายุงาน พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมและราย
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานความรูสึก และดานการรับรูแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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  ความภักดีในองคกรโดยภาพรวม แตกตางกันโดยพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือ
เทากับ 6 ป และ 13 ปข้ึนไป มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมมากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 7-12 
ป  
  ความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออก แตกตางกันโดยพนักงานที่มีอายุงาน 
13 ปข้ึนไป มีความภักดีในองคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกมากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา
หรือเทากับ 6 ป และ 7-12 ป 
  ความภักดีในองคกรดานความรูสึก แตกตางกันโดยพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือ
เทากับ 6 ป และ 13 ปข้ึนไป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกมากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 7-
12 ป  
  สวนความภักดีในองคกรดานการรับรู แตกตางกันโดยไมพบความแตกตางในรายคู 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคกร 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสงัคม 
มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 ผลการวิเคราะหสรุปขอมูลไดดังนี้ 
 1.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับ
ความภักดีในองคกรโดยรวมของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่าํ 
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีความสัมพันธ
กับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน 
 3.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับ
ความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
 4.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับ
ความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  
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 5.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน  
 6.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานประชาธิปไตยในองคกร มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน 
 7.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับ
ความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 8.  คุณภาพชีวิตการทํางานดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มี
ความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 

การอภิปรายผล 
 ผลการทดสอบสมมติฐานสามารถอภิปรายผลไดดังนี ้
 สมมติฐานขอที ่1 ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งใน
ประเทศไทยที่แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายได
เฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน   
 เพศ พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้เพราะความภักดีในองคกรอาจไมไดข้ึนอยูกับเพศ เนื่องจาก
สภาพสังคมในปจจุบันใหความสําคัญกับเรื่องสิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของเพศหญิงและ
เพศชายใหไดรับความเทาเทียมกันในทุกดาน มีความเปนประชาธิปไตยมากข้ึน ประกอบกับ
ลักษณะการทํางานที่คลายกัน และทํางานภายใตกฎ ระเบียบ สภาพแวดลอมเดียวกัน ทําใหความ
ภักดีในองคกรของพนักงานเพศหญิงและเพศชายไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ที่ศึกษาเรื่องทัศนคติของพนักงานที่มีความสัมพันธ ตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร บริษัทเควต ปโตรเลียม (ประเทศไทย) จํากัด โดย
กลาวถึงเพศกับการทํางานไววา ความสามารถเก่ียวกับการแกไขปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การ
ปรับตัวทางสังคม และความสามารถในการเรียนรู ระหวางเพศชายและเพศหญิงไมมีความแตกตาง
กัน และไมมีความแตกตางในเรื่องผลงานและความพึงพอใจในงาน 
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 อายุ พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยพนักงานที่อยูในชวงอายุ 35-41 ป มีความภักดีในองคกรโดย
ภาพรวม และดานพฤติกรรมที่แสดงออก ดานการรับรู มากกวาพนักงานที่อยูในชวงอายุ 21-27 ป 
28-34 ป และ 42 ปข้ึนไป ทั้งนี้เปนเพราะพนักงานที่อยูในชวงอายุ 35-41 ป เปนชวงที่บุคคลมี
ภาระหนาที่ในครอบครัว ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูบุตรหรือพอแม จึงตองการรายไดและงานที่มั่นคง 
เพ่ือใหสามารถรับผิดชอบเลี้ยงดูครอบครัวได ทําใหพนักงานในกลุมอายุนี้มีความภักดีในองคกร
มากกวากลุมอายุอ่ืน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อารียรัตน หมั่นหาทรัพย (2554) ที่ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธระหวางทัศนคติตอการออกนอกระบบ และความจงรักภักดีตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนโรงพยาบาลศิริราช ซึ่งผลการวิจัยพบวา ลักษณะสวนตัวของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช
ดานอายุที่มีความแตกตางกัน มีผลตอความจงรักภักดีของบุคลากรแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีอายุ 
31-40 ป มีความจงรักภักดีตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 25 ป และ 25-30 ป  
          สวนพนักงานที่อยูในชวงอายุ 28-34 ป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึกมากกวา
พนักงานอยูในชวงอายุ 21-27 ป  35-41 ป และ 42 ปข้ึนไป เปนเพราะพนักงานที่อยูในชวงอายุ 28-
34 ป เปนชวงที่กําลังสรางฐานะ สรางความมั่นคงในชีวิต เมื่องานสามารถตอบสนองในสิ่งที่
พนักงานกลุมนี้ตองการได จึงทําใหพนักงานมีความสุข และเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกร สงผลใหมี
ความภักดีในองคกรมากกวาพนักงานในกลุมอายุอ่ืน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ระวีวรรณ วัช
รวิวรรธน ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของ เจาหนาที่กรมสรรพากรใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต พบวา พนักงานราชการ
ที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 สถานภาพสมรส  พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความภักดีในองคกร
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่อยูในสถานภาพสมรส /อยู
ดวยกัน /หยาราง /หมาย /แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรมากกวาพนักงานที่อยูในสถานภาพโสด 
เนื่องจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรส อยูดวยกัน หยาราง หมาย หรือแยกกันอยู จะมีภาระความ
รับผิดชอบที่ตองดูแล จึงตองการความมั่นคงในอาชีพการงาน เพ่ือใหสามารถดูแลครอบครัวได ทํา
ใหไมคิดเปลี่ยนงานหรือโยกยายงาน ซึ่งตางจากพนักงานที่มีสถานภาพโสด ที่มีภาระทางครอบครัว
นอย ทําใหไมยึดติดกับงาน และพยายามแสวงหาโอกาสในการเปลี่ยนหรือโยกยายงานที่ตอบสนอง
ความตองการของตัวเองมากที่สุด ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ เนตรนภา นันทพรวิญู (2551) 
ที่ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เซ็นทรัล รีเทล คอรปอเรชั่น จํากัด พบวา 
พนักงานที่มีสถานภาพตางกัน มีความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเซ็นทรัล รีเทล คอร
ปอเรชั่น จํากัดโดยภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส และหมาย/หยาราง มี
ความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
 ระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้เปนเพราะความภักดีในองคกรไมไดข้ึนอยู
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กับระดับการศึกษาของพนักงาน พนักงานทุกคนไมวาจะมีการศึกษาอยูในระดับใด จะไดรับความ
เทาเทียมกัน มีความเสมอภาคกัน ทุกคนตองปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และขอบังคับของธนาคาร
เชนเดียวกัน อีกทั้งธนาคารยังไดสงเสริมใหมีการจัดอบรม ใหความรูแกพนักงานอยูเสมอ จึงทําให
พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความภักดีในองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ รัชรินทร เที่ยงตรงจิตต (2552) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอความ
จงรักภักดีของพนักงานบริษัท มิตซูบิชิ มอเตอรส (ประเทศไทย) จํากัด สํานักงานใหญ โดย
ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท มิตซูบิชิ มอเตอรส (ประเทศไทย) จํากัดที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคกรไมแตกตางกัน 
 ระดับตําแหนงงาน พบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกร
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยพนักงานที่อยูในตําแหนงงานระดับบริหาร
จะมีความภักดีในองคกรมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ทั้งนี้เปนเพราะพนักงานที่อยูในระดับ
บริหารนั้นมีหนาที่ความรับผิดชอบที่สูง มีอํานาจในการสั่งงาน จึงทําใหรูสึกวางานที่ตนเองไดรับ
มอบหมายนั้นมีคุณคา และรูสึกวาตนเองมีความสําคัญกับองคกร รวมถึงผลตอบแทน รายได และ
สวัสดิการตางๆที่ไดรับก็มากกวาพนักงานในระดับปฏิบัติการ จึงสงผลใหพนักงานระดับบริหารมี
ความภักดีในองคกรมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Richard M. 
Steers (1977)  ที่กลาววา ลักษณะสวนบุคคลของผูทํางาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาของการปฏิบัติงานในองคกร และระดับตําแหนง
งาน มีอิทธิพลตอระดับความภักดีตอองคกร 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความภักดี
ในองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
80,000-109,999 บาท มีความภักดีในองคกรโดยภาพรวมมากกวาพนักงานที่มีรายได 20,000-
49,999 บาท 50,000-79,999 บาท และ 110,000 บาทข้ึนไป ทั้งนี้เปนเพราะรายไดเปนปจจัยที่
สําคัญตอบุคคล ที่ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกพอใจในงาน รวมทั้งเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
นอกจากนั้นยังมีผลกับคุณภาพชีวิต โดยพนักงานที่มีรายไดสูงจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีกวาพนักงานที่
รายไดต่ํา เนื่องจากสามารถตอบสนองความตองการในการดํารงชีวิตไดมากกวา จึงสงผลให
พนักงานที่มีรายไดสูงจะมีความภักดีในองคกรมาก ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ภัทรพล กาญ
จนปาน (2552) ที่ศึกษาเรื่องจริยธรรมในองคกรที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานและผล
การดําเนินงานของการประปานครหลวง จากการศึกษาทางดานประชากรศาสตร พบวา พนักงาน
ของการประปานครหลวงที่มีรายไดแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกัน 
 อายุงาน พบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความภักดีในองคกรแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุงาน 13 ปข้ึนไป มีความภักดีในองคกรโดย
ภาพรวม และดานพฤติกรรมที่แสดงออก มากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6 ป 
และ 7-12 ป ทั้งนี้เปนเพราะพนักงานที่มีอายุงานมาก ประสบการณในการทํางานก็จะสูง ทําให
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สามารถรับรู  เขาใจ และยอมรับในภาระหนาที่ ทั้งในสวนของตนเองและองคกรไดมากกวาพนักงาน
ที่มีอายุงานนอยๆ และพนักงานที่ทํางานมานานจะมีความสามารถ ความชํานาญ และเชี่ยวชาญใน
งานที่รับผิดชอบเปนอยางดี จึงมักไมเกิดปญหาในการทํางาน หรือสามารถแกไขปญหาไดเปนอยาง
ดี สงผลใหรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร และมีความภักดีในองคกรมากกวาพนักงานที่อายุงาน
นอย ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ปยะฉัตร แวงโสธรณ (2548) ที่ไดทําการศึกษาแบบภาวะผูนํา 
สมรรถนะผูนํา กับความจงรักภักดีตอองคการของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท กสท 
โทรคมนาคม จํากัด พบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความจงรักภักดีตอองคการแตกตาง
กัน โดยพนักงานที่มีอายุงานมากจะมีความเชื่อมั่นในองคการ และจงรักภักดีตอองคการมากกวา
พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา  
 สวนพนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6 ป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึก 
และดานการรับรู มากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 7-12 ป และ 13 ปข้ึนไป เปนเพราะพนักงานที่อายุ
งานนอยกวาหรือเทากับ 6 ป เมื่อตัดสินใจเขามาทํางานในองคกรแลวก็อยากที่จะอยูกับองคกรนัน้ไป
ระยะหนึ่ง เพราะเปนชวงเวลาที่จะพิสูจนตนเองวาเปนคนสูงาน มีพัฒนาการทางดานความรู และมี
วุฒิภาวะในการทํางาน สงผลใหมีความภักดีในองคกรมากกวากลุมอ่ืน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัย
ของ ระวีวรรณ วัชรวิวรรธน ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณภาพชีวิตการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคการของ เจาหนาที่กรมสรรพากรใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต พบวา 
พนักงานราชการที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน   
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคกร 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสงัคม 
มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 ดานคาตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม  ปจจัยคุณภาพชี วิตการทํางานดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับ
คอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  ทั้งนี้เปนเพราะคาตอบแทนเปนแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากร พนักงานจะมีการคาดหวังวาเมื่อหนาที่ความรับผิดชอบสูงข้ึน การจายคาตอบแทนก็
จะตองมากข้ึนดวย ประกอบกับคาครองชีพที่สูงข้ึนจะทําใหพนักงานตองการคาตอบแทนที่เพ่ิมข้ึน 
หากพนักงานรูสึกวาคาตอบแทนที่ไดรับไมเพียงพอก็จะมองหางานใหมที่ไดคาตอบแทนเพียงพอตอ
การครองชีพ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏีแรงจูงใจของเทยเลอร (Taylor) ที่กลาววา การใหผลตอบแทน
เปนการจูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ผลตอบแทนดานการเงินจะมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน เปนการจูงใจใหบุคลากรทุมเทกําลังความรูความสามารถเพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดของ
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องคกร ดังนั้นการจายคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ และ
สงผลใหมีความภักดีในองคกรมากข้ึน  
 ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงาน
ธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ
ในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  ทั้งนี้เปนเพราะสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย
นั้น เปนสิ่งที่จําเปนอยางย่ิงตอการทํางานของพนักงาน เพราะหากพนักงานมีความรูสึกปลอดภัยใน
การทํางาน ก็จะเปนการสรางความรูสึกที่ดีตอองคกร และนํามาซึ่งความภักดีในองคกร ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดของ กิลเมอร (Gilmer. 1973) ที่ไดอธิบายถึง องคประกอบที่ทําใหเกิดความผูกพันตอ
องคการ สมรรถภาพในการทํางานของผูบริหารเปนสิ่งจูงใจในการทํางานที่สําคัญ โดยเนนเรื่องการ
บังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน แสง อากาศ เสียง หองอาหาร หองน้ํา สถานที่
พักผอน ตลอดจนชั่วโมงการทํางาน ความสะดวกในการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกของ
หนวยงานเปนสิ่งที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการดวย 
 ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ  ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาส
และการพัฒนาความสามารถ มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติ
แหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับต่ํา และ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน  ทั้งนี้เปนเพราะพนักงานตองไดรับสงเสริมใหเขารับการอบรม สัมมนา 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการทํางานใหมากข้ึน โดยเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนมีสิทธิ
เทาเทียมกันในการไปศึกษา อบรม หรือสัมมนาทั้งภายในและตางประเทศ รวมถึงการไดรับ
มอบหมายงานที่มีความหลากหลาย และใชทักษะมากข้ึน จะเปนการพัฒนาระดับความสามารถของ
พนักงาน ทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีคุณคาตอองคกร สงผลใหมีความภักดีในองคกรมากข้ึน ซึ่ง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของ เริงศักด์ิ เขียวขจี (2543) ที่ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีกลุมบริษัท เอสพีอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ซึ่งพบวา ลักษณะงานที่ทา
ทายและหลากหลายทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
และสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศศิธร อารีรักษ (2549) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจและปจจัยคาจุนที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร พบวา บุคลากรที่มีโอกาสไดรับความกาวหนาดวย
การพัฒนาใหเกิดทักษะใหมๆ และมีโอกาสไดรับการศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม ทําใหไดรับการพัฒนา 
ใชความรูความสามารถและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานโดยไมคิดลาออก 
 ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
มั่นคงและความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับ
ต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  ทั้งนี้เปนเพราะพนักงานเมื่อทํางานก็ตองคาดหวังที่จะมีโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน ไดเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง หากองคกรสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสเลือ่น
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ข้ัน เลื่อนตําแหนงตามความเหมาะสม พนักงานจะรูสึกวาตนประสบความสําเร็จ สงผลใหมีความ
ภักดีในองคกรมากข้ึน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ภาคภูมิ พลการ (2550) ซึ่งศึกษาเรื่องความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานสํานักงานคณะกรรมการกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ โดยพบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสํานักงานคณะกรรมการกิจการโทรคมนาคมแหงชาติ ดาน
ความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 ดานการบูรณาการทางสังคม  ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคม มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน  ทั้งนี้เปนเพราะการบูรณาการทางสังคมจะชวยสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงาน
ดวยกัน และพนักงานกับองคกร หากธนาคารมีการจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือเชื่อมความสัมพันธของ
พนักงาน และสนับสนุนใหพนักงานเขารวม จะทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูที่จะชวยเหลือกันในการ
ทํางานมากข้ึน และเกิดความรูสึกที่ดีตอเพ่ือนรวมงาน ตอองคกร สงผลใหพนักงานมีความภักดีใน
องคกรมากข้ึน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏีลําดับข้ันความตองการของ Maslow’s ดานความตองการทาง
สังคม ที่กลาวไววา เปนความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม ซึ่งเปนธรรมชาติอยางหนึ่งของมนุษย 
เชน ความตองการใหและไดรับซึ่งความรัก ความตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ความตองการ
ไดรับการยอมรับ การตองการไดรับความชื่นชมจากผูอ่ืน เปนตน    
 ดานประชาธิปไตยในองคกร  ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานประชาธิปไตยใน
องคกร มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศ
ไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน  ทั้งนี้เปนเพราะประชาธิปไตยเปนสิ่งสําคัญในการอยูรวมกัน องคกรที่มี
ประชาธิปไตยจะทําใหพนักงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน องคกรหรือ
ผูบังคับบัญชาจะยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน รวมทั้งยอมรับในเสียงสวนใหญ จะสงผลให
พนักงานมีความภักดีในองคกรมากข้ึน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล 
(2550) ที่ศึกษาเรื่องความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ธนาคาร HSBC ประเทศไทยที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย
ดานคุณภาพชีวิตการทํางานดานประชาธิปไตยในองคกรที มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน
องคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร HSBC ประเทศไทย  
 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงานธนาคาร
ตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธกันใน
ระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้เปนเพราะองคกรมีการบริหารจัดการรูปแบบ 
กระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ สามารถลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานได ทําใหพนักงาน
ทํางานเสร็จเร็วข้ึน ไมละเมิดเวลาสวนตัวของพนักงาน จึงเกิดความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
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สวนตัว พนักงานสามารถแบงเวลาใหกับครอบครัวได สงผลใหพนักงานมีความภักดีในองคกรมาก
ข้ึน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภูวนัย นอยวงศ (2541) ที่กลาวไววา การมีเวลาวาง เปน
องคประกอบหนึ่งที่สําคัญตอคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยการมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถใน
การแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงานไดอยางเหมาะสม ซึ่งการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จะ
สงผลใหพนักงานมีความภักดีในองคกร 
 ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม  ปจจัยคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีใน
องคกรของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  ทั้งนี้เปนเพราะธนาคารมี
การจัดทําแผนยุทธศาสตรดานความรับผิดชอบตอสังคม (CSR) โดยการจัดกิจรรมชวยเหลือสังคม 
เชน โครงการชวยเหลือเด็กดอยโอกาส โครงการอนุรักษสิ่งแวดลอม และใหพนักงานเขารวม
กิจกรรมที่จัดข้ึน ทําใหพนักงานรูสึกวากิจกรรมหรืองานที่ทําเปนประโยชนตอสังคม รวมทั้งองคกร
ไดทําประโยชนใหกับสังคม จะทําใหพนักงานเกิดความภูมิใจในองคกร สงผลใหมีความภักดีใน
องคกรมากข้ึน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศรินญา ปูเตะ (2552) ที่ศึกษาเรื่องธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย(สํานักงานใหญ) พบวา พนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย(สํานักงานใหญ) ที่มีความรูสึกวาองคกรและงาน
ที่ตนทํามีความรับผิดชอบตอสังคม จะมีความภาคภูมิใจในงานและองคกร และรูสึกวางานและองคกร
ของตนมีคุณคามากข้ึน 
  
ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความภักดีในองคกร
ของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งในประเทศไทย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 
 1.  ผูบริหารควรนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานมา
ใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการ และกําหนดนโยบายการบริหารงานที่จะทําใหพนักงานมีความ
ภักดีในองคกรเพ่ิมมากข้ึน ดังนี้ 
  1.1  อายุ  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานที่มีอายุ 35-41 ปมากที่สุด ซึ่ง
เนื่องจากพนักงานที่อายุ 35-41 ป เปนกลุมที่มีความภักดีในองคกรโดยรวม ความภักดีดาน
พฤติกรรมที่แสดงออก และดานการรับรู มากที่สุด โดยผูบริหารควรคํานึงถึงเกณฑในการจาย
คาตอบแทนที่มีความเหมาะสมและยุติธรรม รวมทั้งสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสพัฒนาความรู
ความสามารถ และมีโอกาสกาวหนาในงานของตน สวนพนักงานที่มีอายุ 28-34 ป ที่มีความภักดีใน
องคกรดานความรูสึกมากที่สุด ก็ควรไดรับความสําคัญเชนเดียวกัน โดยผูบริหารควรสงเสริมให
พนักงานมีความสุขในการทํางาน และรูสึกวาเปนตนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคกร โดยมอบหมาย
งานที่เหมาะสมกับแตละบุคคล และสนับสนุนใหมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ 
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  1.2  สถานภาพสมรส  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานที่อยูในสถานภาพสมรส/
อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู เพราะเปนกลุมที่มีความภักดีในองคกรมาก พนักงานที่อยูใน
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยูจะตองการความมั่นคงในหนาที่การงานและ
ความมั่นคงในชีวิต ดังนั้นผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานในกลุมนี้มีความมั่นคงและกาวหนาใน
งาน มีความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
  1.3  ตําแหนงงาน  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานที่อยูในตําแหนงงานระดับ
บริหาร บริหาร ซึ่งเปนกลุมที่มีความภักดีในองคกรมาก โดยควรมอบหมายงานที่มีความเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่ งานที่ตองใชความรูความสามารถ เพ่ือทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาและ
สําคัญตอองคกร 
  1.4  รายไดเฉลี่ยตอเดือน ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 80,000-109,999 บาท เพราะเปนกลุมที่มีความภักดีในองคกรมากที่สุด ผูบริหารควรกําหนด
นโยบายดานผลตอบแทนและสวัสดิการที่มีความเหมาะสมและมีความเพียงพอตอการครองชีพ 
รวมทั้งชี้แจงเกณฑการพิจารณาที่มีความยุติธรรมและชัดเจนใหพนักงานทราบ 
  1.5  อายุงาน  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานที่อายุงาน 13 ปข้ึนไป ซึ่ง 
เนื่องจากเปนกลุมที่มีความภักดีในองคกรโดยรวม และความภักดีดานพฤติกรรมที่แสดงออก มาก
ที่สุด โดยสงเสริมใหพนักงานในกลุมนี้มีโอกาสกาวหนาในงานตามความเหมาะสมและประสบการณ 
ทําใหพนักงานรูสึกมั่นคงในหนาที่การงาน รวมทั้งมีรายไดที่เพียงพอตอการดํารงชีพ สวนพนกังานที่
อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 6 ป มีความภักดีในองคกรดานความรูสึก และดานการรับรู มากที่สุด 
ดังนั้นผูบริหารตองสงเสริมใหพนักงานกลุมนี้เกิดความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร เชื่อมั่น
และไววางใจในองคกร และไมคิดมองหางานใหม ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีอายุ 35-41 
ปมีความภักดีในองคกรโดยรวมมากกวาพนักงานที่อยูในชวงอายุอ่ืน พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/
อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู มีความภักดีในองคกรมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
พนักงานที่อยูในตําแหนงงานระดับบริหารมีความภักดีในองคกรมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ 
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 80,000-109,999 บาท มีความภักดีในองคกรมากกวา
พนักงานที่มีรายไดกลุมอ่ืน และพนักงานที่มีอายุงาน 13 ปข้ึนไป มีความภักดีในองคกรโดยรวม
มากกวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 
 2. คุณภาพชีวิตการทํางาน 
  2.1  ดานคาตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม  ผูบริหารควรพิจารณาการจาย
คาตอบแทน และการจัดสวัสดิการของพนักงานใหมีความเพียงพอกับการครองชีพ ปรับปรุงเกณฑ
การประเมินผลใหมีความเหมาะสม ยุติธรรม และชี้แจงใหพนักงานเขาใจถึงหลักเกณฑการประเมนิที่
มีการกําหนดเปนมาตรฐานชัดเจน อีกทั้งการพิจารณาการจายคาตอบแทนควรจะดูจากผลการ
ปฏิบัติงานเปนหลัก และมีความเสมอภาคกัน เพ่ือใหพนักงานมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมดีข้ึน และมีความภักดีในองคกรมากข้ึน ซึ่งจาก
ผลการวิจัย พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่
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เพียงพอและยุติธรรมอยูในระดับปานกลาง โดยคุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรมมีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงาน 
  2.2  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมที่
ดีในองคกรไว และสงเสริมใหองคกรมีสภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ ปลอดภัย และมีบรรยากาศที่
นาทํางานอยูเสมอ รวมทั้งดูแลอุปกรณเครื่องมือที่ใชในการทํางานใหมีปริมาณเพียงพอ และ
ตรวจสอบใหอยูในสภาพที่ใชงานไดดี เพ่ือใหเอ้ือตอการทํางานของพนักงาน ใหสามารถทํางานได
อยางสะดวกสบาย และรูสึกมั่นใจวาไดรับความปลอดภัยจากการทํางาน เพ่ือใหพนักงานมีความ
คิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยดีย่ิงข้ึน และมีความ
ภักดีในองคกรมากข้ึน ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยอยูในระดับดี โดยคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงาน 
  2.3  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ  ผูบริหารควรรักษาไวซึ่งกิจกรรมที่ชวย
พัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน มีการจัดฝกอบรมความรูความสามารถตางๆใหแก
พนักงานในทุกระดับอยูเสมอ สงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน มี
การเตรียมความพรอมในการปฏิบัติงาน ใหพนักงานมีความพรอมสูการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง 
เพ่ือใหพนักงานมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถดี
ย่ิงข้ึน และมีความภักดีในองคกรมากข้ึน ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถอยูในระดับดี โดยคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงาน 
  2.4  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่อง
ความกาวหนาในหนาที่การงานของพนักงานใหมากข้ึน ผลักดันใหพนักงานทุกคนมีโอกาสในการ
เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงอยางเทาเทียมกันตามความเหมาะสม โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน 
เพ่ือใหพนักงานมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน
ดีข้ึน และมีความภักดีในองคกรมากข้ึน ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานอยูในระดับปานกลาง โดยคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของ
พนักงาน 
  2.5  ดานการบูรณาการทางสังคม  ผูบริหารควรเนนใหความสําคัญในดานนี้ เพราะมี
ความสัมพันธกับความภักดีในองคกรมากที่สุด โดยหมั่นจัดกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางความสัมพันธที่
ดีระหวางพนักงานเอาไว และสงเสริมใหพนักงานทุกคนมีโอกาสเขารวมกิจกรรมที่จัดข้ึน เชน งาน
กีฬาภายใน เพ่ือใหพนักงานเกิดความสามัคคี รักใครกลมเกลียวกัน รูจักคํานึงถึงผลประโยชน
สวนรวมมากกวาสวนตน และคอยชวยเหลือซึ่งกันและกัน จะทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ 
และบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดี และเมื่อพนักงานมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
การบูรณาการทางสังคมดีข้ึน ก็จะมีความภักดีในองคกรมากข้ึน ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา พนักงาน
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มีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมอยูในระดับดี โดย
คุณภาพชีวิตการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมมีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของ
พนักงาน 
  2.6  ดานประชาธิปไตยในองคกร  เปนอีกดานที่ผูบริหารตองใหความสําคัญเพราะมี
ความสัมพันธกับความภักดีในองคกรมากที่สุดเชนกัน ซึ่งผูบริหารมีการบริหารองคกรโดยยึดมั่นตาม
หลักประชาธิปไตยที่ดีที่ควรยึดถือปฏิบัติไว และสงเสริมใหพนักงานทุกคนเคารพในหลัก
ประชาธิปไตยของการอยูรวมกันในองคกร ผูบริหารควรใหสิทธิแกพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน 
มีความเสมอภาค ใหอํานาจในการตัดสินใจตามความรับผิดชอบและความเหมาะสม ทุกคนมีสิทธิใน
การแสดงความคิดเห็น และตองยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน นอกจากนั้นผูบริหารควรมีการ
พิจารณาผลงานอยางยุติธรรม และไมละเมิดสิทธิสวนตัวของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานมีความ
คิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานประชาธิปไตยในองคกรดีข้ึน และมีความภักดีในองคกรมาก
ข้ึนดวย ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ประชาธิปไตยในองคกรอยูในระดับดี โดยคุณภาพชีวิตการทํางานดานประชาธิปไตยในองคกรมี
ความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงาน 
  2.7  ดานความสมดุลระหวางงานกับชี วิตสวนตัว  ผูบริหารควรรักษารูปแบบ
กระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพนี้ไว เพ่ือชวยลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
พิจารณาปริมาณงานกับปริมาณบุคลากรใหมีความเหมาะสมกัน และผูบริหารไมละเมิดเวลาสวนตัว
ของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานมีเวลาสวนตัวและไดพักผอน ทําใหพนักงานเกิดความสมดุลระหวาง
งานกับชีวิตครอบครัว สงผลใหพนักงานมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานดานความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวดีย่ิงข้ึน และมีความภักดีในองคกรมากข้ึน ซึ่งจากผลการวิจัย 
พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
สวนตัวอยูในระดับดี โดยคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมี
ความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงาน 
  2.8  ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม  ผูบริหารมีแผน
ยุทธศาสตรดานความรับผิดชอบตอสังคม(CSR)ที่ดีอยูแลว ควรดําเนินการตามแผนตอไป และ
พัฒนา สรรหา กิจกรรมดีๆมาชวยเหลือสังคมอยูเสมอ เชน โครงการชวยเหลือเด็กดอยโอกาส 
โครงการอนุรักษสิ่งแวดลอม และใหพนักงานทุกคนมีโอกาสเขารวมกิจกรรมที่จัดข้ึน เพ่ือให
พนักงานรูสึกวาตนเองและองคกรไดทําประโยชนใหกับสังคม จะทําใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจ
ในตัวเองและองคกร สงผลใหมีความภักดีในองคกรมากข้ึน ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอ
สังคมอยูในระดับดี โดยคุณภาพชีวิตการทํางานดานดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีความสัมพันธกับความภักดีในองคกรของพนักงาน 
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 3.  ความภักดีในองคกร   
  3.1  ดานพฤติกรรมที่แสดงออก  ผูบริหารมีนโยบายการบริหารที่ดีที่ชวยสงเสริมให
พนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีความภักดีในองคกรไมคิดมองหางานอ่ืน รวมทั้ง
แนะนําใหบุคคลอ่ืนมาทํางานในองคกรนี้ และพรอมที่จะรักษาชื่อเสียงขององคกร ถือเปนสิ่งที่ดีที่
ผูบริหารควรรักษานโยบายนี้ไว ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอความภักดีใน
องคกรดานพฤติกรรมที่แสดงออกอยูในระดับมาก 
  3.2  ดานความรูสึก  ผูบริหารมีการปลูกฝงใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกร โดย
กําหนดนโยบายดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี เพ่ือสงเสริม
ใหพนักงานมีความสุขที่ไดทํางานกับองคกรแหงนี้ และรูสึกวาตนมีคุณคาตอองคกร ถือเปนสิ่งดีที่
ผูบริหารควรรักษาไวและปฏิบัติตอไป ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอความ
ภักดีในองคกรดานความรูสึกอยูในระดับมาก 
  3.3  ดานการรับรู  ผูบริหารสามารถทําใหพนักงานมีความเชื่อมั่นและไววางใจในองคกร
ได ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาตองคอยใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาเมื่อเกิดปญหา หรือ
ทํางานผิดพลาดอยูเสมอ รวมทั้งสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสพัฒนาตนเองในทุกดาน เพ่ือรักษา
ความเชื่อมั่นและความไววางใจในองคกรของพนักงานไว ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอความภักดีในองคกรดานการรับรูอยูในระดับมาก 
  
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยอ่ืนๆที่มีอิทธิพลตอพนักงานดวย เชน ดานคุณภาพของ
พนักงาน ดานความสําคัญของงาน บรรยากาศในองคกร ลักษณะของผูบังคับบัญชา ซึ่งอาจสงผลตอ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานดวยเชนเดียวกัน หรือหาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมในการทํางาน
ของพนักงานในองคกร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
องคกร 
 2.  ควรเพ่ิมขอบเขตการวิจัยในสวนของคําถามปลายเปด เพ่ือใหไดรับทราบขอมูลเก่ียวกับ
ปญหา ขอเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหนึ่งใน
ประเทศไทยประเทศไทย 
 3.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานกับธนาคารอ่ืน ๆ เพ่ือนํามา
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานใหเหมาะสมตอไป 
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แบบสอบถามเรื่อง 
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความภักดีในองคกร 

ของพนักงานธนาคารตางชาติแหงหน่ึงในประเทศไทย 
 
คําชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี้ จัดทําข้ึนเพ่ือใชในการศึกษาวิจัยประกอบการศึกษาคนควาดวย 
 ตนเองของนักศึกษาระดับปรญิญาโท หลักสตูรบรหิารธุรกิจมหาบัณฑติ มใิชเพ่ือประโยชน 
 อ่ืนใด จึงใครขอความกรุณาและความรวมมือจากทานชวยตอบแบบสอบถามใหตรงตาม 
 ความเปนจริงมากทีสุ่ด โดยแบบสอบถามฉบับนี้ แบงออกเปน 3 สวน คือ  
 
 สวนที ่1 ลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม  
 สวนที ่2 ขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนกังาน  
 สวนที ่3 ขอมูลเก่ียวกับความภักดีในองคกรของพนักงาน 
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สวนท่ี 1 
ลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง ผูตอบแบบสอบถามโปรดทําเครื่องหมาย  ใน  [  ] หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริง 
 ของตัวทาน 
 
 1.  เพศ  
  [  ]   ชาย                                    [  ]   หญิง 
 2.  อายุ  
  [  ]   21 - 27  ป                            [  ]   28 - 34  ป 
  [  ]   35 - 41  ป                            [  ]   42 - 48  ป   
  [  ]   49  ป ข้ึนไป 
 3.  สถานภาพการสมรส 
  [  ]   โสด               [  ]   สมรส / อยูดวยกัน 
  [  ]   หยาราง / หมาย / แยกกันอยู  
 4.  ระดับการศึกษา  
  [  ]   ต่ํากวาปริญญาตร ี                  [  ]  ปริญญาตร ีหรือเทียบเทา 
             [  ]   สูงกวาปริญญาตร ี 
 5.  ตําแหนงงาน 
  [  ]   ระดับบริหาร (ผูจัดการ, ผูชวยผูอํานวยการ, ผูอํานวยการ) 
  [  ]   ระดับปฏิบัติการ (พนักงาน, เจาหนาที่) 
 6.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
  [  ]   20,000 - 49,999  บาท             [  ]  50,000 - 79,999  บาท 
  [  ]   80,000 - 109,999  บาท           [  ]  110,000 - 139,999  บาท 
  [  ]   140,000 - 169,999  บาท         [  ]  170,000  บาท ข้ึนไป 
 7.   อายุงาน 
  [  ]   นอยกวาหรือเทากับ 6 ป           [  ]  7 - 12 ป 
  [  ]   13 - 18 ป                             [  ]  19 - 24 ป 
  [  ]   25 ป ข้ึนไป 
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สวนท่ี  2 
ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 

 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานที่สุด  
 เพียงคําตอบเดียว 
 

ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็

นด
วย

 

ไม
เห็

นด
วย

อย
าง

ยิ่ง
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม      
1. ทานไดรับเงนิเดือนหรือคาตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ตําแหนงงานและความรับผิดชอบของทาน 
     

2. ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตาม
ภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 

     

3. ทานรูสึกพอใจในอัตราการข้ึนเงนิเดือน และผลตอบแทน
ประจําป (โบนัส) 

     

ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภยั      
4. สภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน เชน แสงสวาง 

อุณหภูม ิมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัตงิานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

5. สถานทีท่ํางานของทานมสีิ่งอํานวยความสะดวก และ
อุปกรณการทํางานตางๆเพียงพอ เหมาะสมกับความ
ตองการพ้ืนฐาน 

     

6. สถานทีท่ํางานของทานมีการปองกันและรักษาความ
ปลอดภัยเปนอยางดี 
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ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็

นด
วย

 

ไม
เห็

นด
วย

อย
าง

ยิ่ง
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานโอกาสและการพฒันาความสามารถ      
 7.  ทานไดรับการสนับสนุนใหไปศึกษาดูงาน หรือเขาอบรม

เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานอยูเสมอ 
     

 8.  ทานมีโอกาสที่ไดนําความรูความสามารถของทานมาใช
ในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที ่

     

 9.  หนวยงานของทานมีการสนับสนุนใหพนักงานมีความคิด
ริเริ่มสรางสรรคผลงานใหมๆ อยูเสมอ 

     

ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน      
10. ในหนวยงานของทานมีตําแหนงหนาที่ที่พรอมจะใหทาน

กาวข้ึนไปสูตําแหนงทีสู่งข้ึนอยางชัดเจน 
     

11. ในหนวยงานทีท่านปฏิบัติงานอยูมีการสับเปลี่ยน 
โยกยายตําแหนงหนาที่ที่เหมาะสมกับความสามารถของ
แตละบุคคลอยูเสมอ 

     

12. การปฏิบัติงานของทานทําใหทานมโีอกาสประสบ
ความสําเร็จใน ชีวิตตามจุดมุงหมายของทาน 

     

ดานการบูรณาการทางสังคม      
13. หนวยงานของทานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสรมิสราง

ความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนางาน ผูใตบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 

     

14. บุคคลทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดข้ึนใน
หนวยงาน และไดรวมกันแสดงความคิดเห็น แกไข
ปญหารวมกัน 

     

15. ทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากหัวหนา
งาน หรือเพ่ือนรวมงานเมื่อตองการอยูเสมอ 
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ระดับความคิดเห็น 
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานประชาธิปไตยในองคกร      
16. ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือการ

ปฏิบัติงานอ่ืนๆ อยางเสมอภาคและยุติธรรม 
     

17. ผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจของทานในงานทีท่าน
รับผิดชอบ 

     

18. เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสทิธิ
สวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตัวทีไ่มเก่ียวของ
กับงาน 

     

ดานความสมดลุระหวางงานกับชีวิตสวนตัว      
19. ทานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัว และ

เวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม 
     

20. ทานมีเวลาพักผอน และดูแลสุขภาพตัวเองไดอยาง
เพียงพอ 

     

21. ทานสามารถวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตไวลวงหนา
ได 

     

ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสงัคม      
22. มีการรณรงคใหบุคลากรในหนวยงานตระหนักในการมี

สวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม เชน การประหยัด
พลังงานไฟฟา 

     

23. องคกรของทานใหความรวมมือในการทํากิจกรรมที่เปน
ประโยชนตอสงัคมเสมอ 

     

24. ทานมีโอกาสไดเขารวมในกิจกรรมเพ่ือสังคมที่หนวยงาน
ของทานจัดข้ึนอยูเสมอ 
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สวนท่ี  3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความภักดีในองคกร 

 

คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของทานที่สุด  
 เพียงคําตอบเดียว 
 

ระดับความคิดเห็น 
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ความภักดีในองคกร 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานพฤติกรรมที่แสดงออก      
1. ทานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัตงิานตามที่

ผูบังคับบัญชามอบหมายอยางเต็มความสามารถ 
     

2. ทานไมคิดมองหางานใหมในองคกรอ่ืน      
3. ทานรูสึกพอใจในอัตราการข้ึนเงนิเดือน และผลตอบแทน

ประจําป (โบนัส) 
     

4. ทานรักษาผลประโยชน และชื่อเสียงขององคกรอยูเสมอ      
ดานความรูสึก      
5. ทานมีความสุขที่ไดทํางานกับองคกรแหงนี ้      
6. ทานรูสึกภูมใิจทีไ่ดเปนพนักงานในองคกรแหงนี ้      
7. ทานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรเทาเทียมกับ

บุคคลอ่ืน 
     

ดานการรับรู      
8. ทานมีความเชื่อมั่นและไววางใจในองคกรและ

ผูบังคับบัญชาของทาน 
     

9. ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือและยินดี
รับผิดชอบแทนเมื่อทานทํางานผิดพลาด 

     

10. ผูบังคับบัญชาใหเกียรติกับทานเสมอ      
 

ขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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