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 การวิจัยคร้ังน้ีมีความมุงหมายเพื่อศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรีซึ่งมีกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 400 
คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห 
ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห
ความแตกตางใชการหาคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหการถดถอยเชิง
พหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบวา  
 1.  พนักงานผูที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 400 คน พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 26 - 33 ป มีสถานภาพมีระดับการศึกษาสูงกวาหรือเทียบเทาระดับ
ปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท และมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 4 – 6 ป 
 2.  คุณภาพชีวิตในการทํางานพบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับดี เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย ดานงานที่
สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความ
สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคม อยูในระดับดี 
และ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และ
ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน อยูในระดับปานกลาง 
 3. ความผูกพันตอองคการพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ และดาน
ความเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ อยูในระดับมาก และ
ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ อยูในระดับปานกลาง 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
 1. ขอมูลลักษณะปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2. ความผูกพันตอองคการดานความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคการมีความสัมพันธกับโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และ ลักษณะ
งานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
 



 

 3. ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถ
เพ่ือประโยชนขององคการมีความสัมพันธกับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และ ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน โดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4. ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
องคการมีความสัมพันธกับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม งานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและ
ความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน และ ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 The purpose of this research is to study Quality of work life affecting Organizational 
Commitment of private companies’ employees in Lopburi Province 
 Sample size in this research is 400 samples. Questionnaire is a tool for data 
collection. Statistics for data analysis are percentage, mean, standard deviation, t-test, one-
way analysis of variance, and multiple regressions analysis.  
 Research results are as follows: 
 1. Most employees are female aging between 26 and 33 years old, being single, 
bachelor' s degree or higher, earning monthly income less than or equal  15,000 and having 
duration of work between 4 and 6 years 
 2. The attitude towards overall in quality of work life was at the good level. 
Considering in each category, Safe and Healthy Environment, Growth and Security, 
Constitutionalism, Work Life Balance and Social Relevance is at the good level. Whereas 
Adequate and Fair Compensation, Development of Human Capacities and Social integration 
is at the moderate level 
 3. The employees’ opinion on organizational commitment in overall aspect is in 
high level. Considering in each category, Strong belief in and acceptance of the 
organization’s goals and Willingness to exert considerable effort on behalf of the 
organization is at the high level. Whereas Strong desire to maintain membership in the 
organization is at the moderate level. 
 Results of the correlation at statistical significance of 0.05 are as follows: 
 1.  The personal characteristics of employees with different age, earning monthly 
income and duration of work have different organizational commitment at statistical 
significance of 0.05 
 2.  Organizational commitment in the dimension of Strong belief in and acceptance 
of the organization’s goals has the relationship with Development of Human Capacities and 
Social Relevance on the same direction at statistical significance of 0.05 
 3.  Organizational commitment in the dimension of Willingness to exert considerable 
effort on behalf of the organization has the relationship with Adequate and Fair 



 

Compensation, Development of Human Capacities and Work Life Balance on the same 
direction at statistical significance of 0.05 
 4. Organizational commitment in the dimension of Strong desire to maintain 
membership in the organization has the relationship with Adequate and Fair Compensation, 
Growth and Security and Social integration on the same direction at statistical significance of 
0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





 

ประกาศคุณูปการ 
 
 ปริญญานิพนธฉบบัน้ีสําเร็จลุลวงไดดี เน่ืองจากความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่ง
จาก อาจารย ดร.มนู ลีนะวงศ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธคร้ังนี,้ ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูง
ในความอนุเคราะหใหคําปรึกษาแนะนํา ปรับปรุง ขอบกพรอง ทําใหงานวิจัยนี้มีความสมบูรณมาก
ยิ่งขึ้น  
 ขอขอบพระคณุอาจารย ดร.พนิต กุลศิริ ที่เสียสละเวลาในการใหความกรุณาเปน
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแกไขเน้ือหาแบบสอบถาม 
 ขอขอบพระคณุคณาจารยภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตรทุกทาน มหาวิทยาลัยศรี
นครินวิโรฒ ที่ประสิทธิ์ประสาทวชิาความรูตลอดจนใหความชวยเหลือ คอยอบรม สั่งสอน
ประสบการณที่ดีมีคุณคาแกผูวิจัย ดวยดีเสมอมา 
 ขอขอบพระคณุ คุณพอ คุณแม พ่ีสาวของผูวิจัยและทุกคนในครอบครัวที่ใหการสนับสนุน
ในการเลี้ยงดู การศึกษา อบรมสั่งสอนใหผูวิจัยมีความมุมานะ อดทน ดวยความรกั ความหวงใย 
เสมอมา 
 ขอขอบคุณเพ่ือนนิสิต MBA มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒที่คอยใหความชวยเหลือ เปนที่
ปรึกษา และใหคําแนะนําในการทําปริญญานิพนธฉบบันี้มาโดยตลอด 
 

 คุณคา คุณประโยชน และความดีงาม อันพึงไดจากปริญญานิพนธฉบับนี ้ผูวิจัยขอมอบเปน
เคร่ืองรําลึกพระคุณของบิดา มารดา ญาติๆ และ บูรพคณาจารย ที่ได อบรมสั่งสอน ชี้แนวทางที่ดี 
และมีคุณคา สรางพ้ืนฐานการศึกษาใหแกผูวิจัยตลอดมา  
 
 
         ธีรินทร มะระกานนท 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในปจจุบันสถานการณทั่วโลกมีการเปลี่ยนแปลงทั้งดานเศรษฐกิจดานสังคมและการเมือง
จากการเปลี่ยนแปลงที่กลาวมาทําใหประเทศท่ัวโลกเขาสูยุคการแขงขันรวมถึงประเทศไทยก็เขาสูยุค
การแขงขันเชนเดียวกัน โดยองคการใดที่ตองการประสบความสําเร็จ สิ่งหน่ึงที่ตองคํานึงถึงก็คือการ
ใชทรัพยากรท่ีมีอยูจํากัดใหคุมคาและมีประสิทธิภาพมากที่สุด ในการบริหารองคการใหประสบ
ความสําเร็จไดนั้นปจจัยหลักที่สําคัญ ไดแก ปจจัยดานทรัพยากรมนุษยซึ่งถือเปนทรัพยากรที่มี
คุณคาสูงสุดที่มีความสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ เน่ืองจากบุคลากรมีหนาที่ปฏิบัติงานใหไป
ตามนโยบายเพื่อบรรลุเปาหมายที่องคการตั้งไวและใหสอดคลองกับสภาพสังคมและเศรษฐกิจที่
เปลี่ยนแปลงไป ถึงแมวาองคการใดจะมีเงิน มีเคร่ืองจักรที่ทันสมัย มีวิธีการผลิตที่รวดเร็วรวมถึงมี
การบริหารจัดการที่ดีเพียงใดแตหากขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถและมีทัศนคติที่ไมเหมาะ
กับงาน ก็อาจสงผลในระยะยาวใหองคการน้ัน ๆ ไมประสบความสําเร็จก็เปนได   
 การที่พนักงานจะเกิดความเต็มใจในการทํางานนั้นไมใชมีเพียงแคความรู ความสามารถ
เทาน้ัน แตมีองคประกอบหลายอยาง เชน พนักงานตองรูสึกพึงพอใจ มีความสุขกับการทํางาน 
พนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคา และเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความสัมพันธที่ดีตอกันในสังคมการ
ทํางาน องคประกอบเหลาน้ีกอเกิดประโยชนมากมาย เชน พนักงานมีเปาหมาย และ ปฏิบัติงานได
สอดคลองกับเปาหมาย ที่องคการกําหนดเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ เกิดความคิดสรางสรรคในการ
ทํางาน สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน ลดอัตราการขาดงาน อัตราลาออก เปนตน สิ่งเหลาน้ี
ลวนสงผลตอไปยังประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคการ และเกิดความสมดุลระหวาง
ความสําเร็จในชีวิตการทํางานของพนักงาน และเปาหมายขององคการ ทําใหเกิดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการ 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) นอกจากจะเปนเคร่ืองมือหน่ึงในการ
พัฒนาองคกรแลวยังเปนปจจัยที่จะสงเสริมการทํางานของพนักงานใหมีแรงจูงใจในการทํางานอีก
ดวย คนสวนใหญตองเขาสูระบบการทํางาน ตองทํางานเพ่ือใหชีวิตดํารงอยูไดและตอบสนองความ
ตองการพ้ืนฐาน เม่ือคนตองใชเวลาอยูในที่ทํางานเปนสวนใหญ สถานที่ทํางานจึงควรมีสภาวะท่ี
เหมาะสมที่จะทําใหเกิดความสุขทั้งรางกายและจิตใจ คุณภาพชีวิตการทํางานทําใหเกิดความรูสึกที่ดี
ตอตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองานและทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกร ชวยใหเจริญกาวหนา
มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพขององคกร ชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก ลด
อุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ ชวยเพ่ิมขวัญและกําลังใจของ
ผูปฏิบัติงานตลอดจนเปนแรงจูงใจใหแกพวกเขาในการทํางาน ประการสุดทาย คุณภาพชีวิตการ
ทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานดวย ฮิวส และคูมม่ิง (Husel; & Cummings. 1985) 
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 คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอการทํางานมาก กลาวคือ ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตนเอง 
ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน และทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกรนอกจากนี้ยังชวยสงเสริมในเรื่อง
สุขภาพจิตชวยใหเจริญกาวหนา มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพขององคการ และยัง
ชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ และสงเสริมใหไดผลผลิตและการบริการที่ดี ทั้ง
คุณภาพและปริมาณ (ทิพวรรณ ศิริคูณ.  2542: 18)  
 สวนความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคล ที่
แสดงความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และเกี่ยวของเปนสวนหน่ึงขององคการ ความผูกพันเปนตัว
ทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการ
สูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา และความผูกพันเปนตัวชี้ถึงประสิทธิผลของ
องคการท่ีสําคัญตัวหนึ่งดวย สเตียร (Steers.1977: 46) อีกทั้งความผูกพันตอองคการยังเปนตัว
พยากรณถึงอัตราการลาออก และการขาดงานของพนักงานไดเปนอยางดี นอกจากน้ีแลวแนวทางใน
การสรางความผูกพันน้ันมีหลายประการดวยกัน ไดแก ควรมีการจูงใจพนักงานดานความกาวหนา
และความมั่นคงในงาน สวัสดิการและความปลอดภัยตางๆ การใหความสําคัญกับงานที่ทํา การเปด
โอกาสใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การตอบสนองความตองการเบื้องตนใหแกพนักงานไมวาจะ
เปนเรื่องปรับเงินเดือน ตําแหนงงาน การสงเสริมการฝกอบรมตาง ๆ เปนตน เพ่ือใหบุคลากรภายใน
องคการมีความพึงพอใจในการทํางาน ทุมเทแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
ใหกับองคการ และยินดีที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองคการ สนองนโยบายตางๆ ปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขอบังคับภายในองคการ เพ่ือรักษาไวซึ่งทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพใหคงอยูกับองคการตอไป  
 จากท่ีกลาวามาทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาจะศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลกับ
ความผูกพันตอองคการมากนอยเพียงใดและมีตัวแปรใดบางที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
เพ่ือพิจารณานําผลการวิจัยที่ได เปนแนวทางสําหรับผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของในการบริหารพัฒนา
องคการ ตลอดจนเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานและยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององคการ และสงผลตอความสําเร็จขององคการตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได
ตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
สามารถเพ่ือประโยชนขององคการ ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ไดแก 
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสใน
การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแก
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ผูปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมที่มี
ผลตอความผูกพันที่มีตอองคการท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายของ
องคการ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. นําความรูทางดานคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการไปเปน
ประโยชนในแนวทางการบริหารงานขององคการ 
 2. นําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการปรับปรุงนโยบายการบริหาร
พัฒนาและเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานใหแกพนักงาน ซึ่งจะสงผลใหพนักงานพรอมที่จะ
ทุมเทการทํางานและเกิดความผูกพันตอองคการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายและองคกรประสบ
ความสําเร็จ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ ไดแก พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี  
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือ พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี เนื่องจากไม
ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงใชการกําหนดตัวอยางโดยการใชสูตรคํานวณ แบบไม
ทราบจํานวนประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 26) กําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95 % และคา
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกิน 5 % จะไดกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ีเทากับ 385 คน และ
ไดสํารองไว 15 คน รวมขนาดกลุมตัวอยาง ทั้งหมด 400 คน  

 
 วิธีการสุมตัวอยาง 
 ขั้นตอนที่ 1 เลือกใชการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางในเหลงที่เปนยานธุรกิจและโรงงาน โดยการคัดเลือกอําเภอในจังหวัดลพบุรี จํานวน 2 
อําเภอจากทั้งหมด 11 อําเภอที่มีจํานวนการประกอบการตั้งอยูมากท่ีสุด ไดแก อําเภอเมืองลพบุรี 
รองลงมาคือ อําเภอพัฒนานิคม (ที่มา: สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดลพบุรี) 
 ขั้นตอนที่ 2 เลือกใชการกําหนดโควตา (Quota Sampling) ของกลุมตัวอยางเพื่อใหได
สัดสวนเฉลี่ยตามสัดสวนเทากัน โดยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจากอําเภอเมืองลพบุรี 200 
คน และอําเภอพัฒนานิคม 200 คน 
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 ขั้นตอนที่ 3 เลือกใชการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามแกพนักงานบริษัทเอกชนในแตละอําเภอจนครบตามจํานวน 400 
ตัวอยาง 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดวย  
  1.1 ปจจัยสวนบุคคล 
   1.1.1  เพศ 
    1.1.1.1 ชาย 
    1.1.1.2 หญิง 
   1.1.2 อายุ  
       1.1.2.1  18 - 25 ป    
      1.1.2.2  26 - 33 ป 
    1.1.2.3  34 - 41 ป 
    1.1.2.4  42 - 49 ป 
    1.1.2.5 50 ปขึ้นไป 
   1.1.3 สถานภาพสมรส  
    1.1.3.1  โสด      
    1.1.3.2  สมรส  
    1.1.3.3  หยาราง / ม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 รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
    1.1.5.1  นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท   
    1.1.5.2  10,001 - 15,000 บาท  
    1.1.5.3  15,001 - 20,000 บาท 
    1.1.5.4   20,001 - 25,000 บาท 
    1.1.5.5  มากกวา 25,000 บาท 
   1.1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
    1.1.6.1  นอยกวาหรือเทากับ 3 ป 
    1.1.6.2  4 - 6 ป 
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    1.1.6.3  7 - 9 ป 
    1.1.6.4  10 - 12 ป 
    1.1.6.5 มากกวา 12 ปขึ้นไป 
  1.2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน    
   1.2.1  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
   1.2.2 สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย 
   1.2.3  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
             1.2.4 งานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน 
   1.2.5  ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน 
   1.2.6  ประชาธิปไตยในองคการ 
   1.2.7  ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
   1.2.8 ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
  2.1  ความผูกพันตอองคการ  
   2.1.1  ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 
   2.1.2  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนของ
องคการ  
   2.1.3  ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ  
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนเรื่องของ
สภาพแวดลอมและสังคมที่สงผลใหการทํางานประสบผลสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความ
ตองการและความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดยไดกําหนดเกณฑคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ใน 8 ดาน คือ  
  1.1  การไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง คาตอบแทนที่
ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่
สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับคาตอบแทนที่มีความยุติธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบ
คาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่คลายคลึงกัน หรือ เปรียบเทียบ
จากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน 
  1.2  สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
สถานที่ทํางานเก่ียวกับ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชที่จัดไวอํานวยความสะดวกตอการปฏิบัติหนาที่ คํานึงถึง
ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ มีการกําหนดเปนระเบียบปฏิบัติและระเบียบการจัดสภาพการทํางาน 
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  1.3  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง ความมากนอยของโอกาสใน
การเสริมสรางความสามารถในการทํางานใหมีคุณภาพโดยการ ใหบุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ 
สามารถควบคุมงานดวยตนเองได สามารถใชทักษะ ความรู ความสามารถที่มีอยู รูจักหารือไดรับ
สารสนเทศ ความรูเก่ียวกับกระบวนการทํางาน แนวทางปฏิบัติและสามารถคาดคะเนผลของการ
ปฏิบัติไดถูกตอง เหมาะสม มีการวางแผนการทํางานและไดมีสวนชวยในการทํางานทุกๆขั้นตอน 
  1.4  งานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานมากขึ้น ไดรับการเตรียมความรูและทักษะเพ่ือหนาที่ที่สูงขึ้น มี
โอกาสประสบความสําเร็จในงานตามความมุงหวังอันเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ครอบครัว และ
ผูเก่ียวของ 
  1.5  ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานรูสึก
วามีคุณคา ไดรับการยอมรับ และรวมมือกันทํางานจากกลุมเพ่ือนรวมงาน รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ของกลุมเพ่ือนรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางานที่ดี ไมมีการแบงชั้นวรรณะใน
หนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน 
  1.6  ประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง ในการปฏิบัติงานในองคการสมาชิกตองรูจัก
สิทธิของตนเอง และตองรูวาจะปกปองสิทธิของตนอยางไร สหภาพแรงงานไดอาศัยกฎ ระเบียบ
ขอบังคับในการคุมครองสวัสดิภาพของแรงงานในสถานประกอบการ ซึ่งมีประเด็นที่สําคัญ คือ 
บุคลากรมีความเปนสวนตัวในชีวิตครอบครัวโดยนายจางไมสามารถเขามายุงเกี่ยว มีอิสระในการ
แสดงความคิดเห็นในกรณีที่ความเห็นไมตรงกันกับผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานโดยไมมีการใชกําลัง 
และบุคลากรตองไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกันในเรื่องสิทธิและสวัสดิการ
ตางๆ ขององคการที่มีอยู 
  1.7  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึงบุคคลจะตองจัดความสมดุล โดย
จะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งจะตองมีสัดสวนที่
เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความกาวหนา การไดรับความดี
ความชอบ 
  1.8  งานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม หมายถึงผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก และ
ยอมรับวาองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูนั้น รับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ ทั้งในดานผลผลิต การ
จํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเก่ียวกับการจางงาน และเทคนิคดานการตลาด 
 2.  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับความสัมพันธที่เหนียวแนนของความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันของสมาชิก ในการเขารวมกิจกรรมขององคการดวยความเต็มใจ และสามารถวัดไดจาก  
  2.1  ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ หมายถึง ความรูสึกม่ันใจและ
ภาคภูมิใจในหนาที่การทํางานในองคการ และเห็นดวยกับเปาหมายและคานิยมที่กําหนดไวความรูสกึ
ม่ันใจ และภาคภูมิใจในหนาที่การทํางานในองคการ และเห็นดวยกับเปาหมายและคานิยมที่กําหนด
ไว 
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  2.2  ความเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
หมายถึง การใชความสามารถความพยายามของตนอยางเต็มที่เพ่ือใหงานขององคการประสบ
ความสําเร็จ 
  2.3 ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ หมายถึง ความ
ตองการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะอยูปฏิบัติงานในองคการถึงแม วาจะไดรับขอเสนอที่ดีกวา
จากองคการอ่ืน ถึงแมวาองคการจะเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ พนักงานจะไมคิดหรือมีความ
ตองการที่จะลาออกจากองคการ 
 3.  บริษัทเอกชน หมายถึง บริษัทเอกชนที่ไดจดทะเบียนกับกรมโรงงานอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรมที่มีพ้ืนที่ในจังหวัดลพบุรี 
 4.  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
  4.1  เพศ หมายถึง เพศของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี แบงเปน เพศชาย 
เพศหญิง  
  4.2  อายุ หมายถึง อายุปเต็มของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี โดยนับตั้งแตป
เกิดถึงปที่ทําแบบสอบถาม  
  4.3  สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพความเปนจริงของการอยูรวมกันของชาย -
หญิง  
  4.4  ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดหรือระดับการศึกษาสูงสุดของ
พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
  4.5  รายไดเฉลี่ยตอเดือน หมายถึง รายไดตอเดือนสุทธิของพนักงานบริษัทเอกชนใน
จังหวัดลพบุรี   
  4.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตพนักงานบริษัทเอกชนใน
จังหวัดลพบุรี เริ่มปฏิบัติงานจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
     ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)                  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
สมมติฐานในการวิจัย  
 1.  ปจจัยสวนบุคคลดานเพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 2.  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 3.  ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 4.  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 5.  ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 6.  ปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 7.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- รายไดเฉล่ียตอเดือน 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

 
 
 
 
 
 
ความผูกพันตอองคการ 
- ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายของ
องคการ 

- ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ 

- ความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพในองคการ 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน   
- คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
- สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความ  ปลอดภัย 
- โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
- งานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง
ใหแกผูปฏิบัติงาน 

- ความสัมพันธกับบุคคลอื่นและการทํางาน    
รวมกัน 

- ประชาธิปไตยในองคการ  
- ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
- ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
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 8.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมีความ
ปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 9.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 10.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและ
ความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 11.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการ
ทํางานรวมกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 12.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ 
 13.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 14.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธ
กับสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 ในการวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของในเรื่องของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
ดังตอไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับกับลักษณะประชากรศาสตร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับกับลักษณะประชากรศาสตร 
 ลักษณะดานประชากรศาสตร  
 การกําหนดลักษณะดานประชากรศาสตรซึ่งประกอบดวย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว 
สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา เปนลักษณะดานประชากรศาสตรที่สําคัญ และเปน
สถิติที่สามารถวัดไดของกลุมประชากร ซึ่งนักการตลาดสามารถนําไปใชในการกําหนดตลาด
เปาหมาย เพ่ือใชกําหนดนโยบายหรือกลยุทธทางการตลาดตางๆ ใหสามารถเขาถึงกลุมตลาด
เปาหมายใหไดมากที่สุด ขณะที่ขอมูลดังกลาวในทางจิตวิทยา และสังคมวัฒนธรรมสามารถนําไปใช
ในการอธิบายถึงแนวทาง ความคิด ความรูสึกของกลุมประชากรที่เราสนใจจะศึกษานั้นได  
 ในหนวยงานขององคกรตางๆ จะประกอบไปดวยบุคลากรในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก 
ซึ่งจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้ มี
สาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซึ่งไดแก อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ 
ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล จะเปนดังนี้  
 1.  อายุกับการทํางาน (Age and job performance) บุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูที่มี
ประสบการณในการทํางานสูง นอกจากน้ีจะเห็นไดวา คนอายุมากจะไมลาออกจากงาน ยายงาน จะ
ทํางานที่เดิมเพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีนอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทํา
ใหไดรับคาตอบแทนที่มากขึ้น ตลอดจนสวัสดิการตางๆ เพ่ิมขึ้นดวย  
 2.  เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเรื่อง
ความสามารถเกี่ยวกับการแกไขปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ ความสามารถในการเรียนรูระหวาง
เพศชายและหญิงไมมีความแตกตางกัน จากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา ผูหญิงจะมีลักษณะ
คลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายมีความคิดเชิงรุก ความคิดกาวไกล มีความคาดหวังใน
ความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตางในเร่ืองผลงาน ในเรื่องความพึงพอใจในงาน  
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 3.  สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จะพบวา
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน มีอัตราการลาออกจากงาน (Turn-over) นอยกวาผูที่เปนโสด 
นอกจากน้ียังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบเห็นคุณคาของ
งาน และมีความสมํ่าเสมอในการทํางานดวย  
 4.  ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and job performance) ผูที่มีอาวุโส
ในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงดวย ผูบริหารใน
องคการจะสามารถคาดการณไดวา ความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้ถึงผลงานไดเปนอยางดี  
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2524: 137-139) กลาววา ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธกับปจจัยเฉพาะบุคคล เพ่ือชวยใหนักบริหารสามารถทํานายวากลุมใดดูมีทาทีจะเกิด
ปญหาทางพฤติกรรมซ่ึงเกี่ยวของกับความไมพึงพอใจปจจัยเฉพาะบุคคลเหลาน้ี บางก็เก่ียวของกับ
ผูปฏิบัติงานโดยตรง บางก็เก่ียวของกับสภาพแวดลอมของการทํางาน ไดแก อายุ ระดับอาชีพ ระดับ
การศึกษา  
 1.  อายุ เม่ือผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงขึ้น ดังน้ันเขาจึงมี
แนวโนมที่จะพอใจในงานของเขามากขึ้น ซึ่งมีเหตุผลหลายประการประกอบ เชน ความคาดหวังใน
ระดับต่ํา การปรับตัวกับสภาวการณในการทํางานดีขึ้น เพราะเขามีประสบการณในการทํางานมาก
ขึ้น  
 2.  ระดับอาชีพ บุคคลผูมีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขา เขามักจะได
คาจางดี มีสภาพการทํางานที่ดีดวย งานของเขาก็มีเกียรติ เขาตองใชความสามารถอยางเต็มที่ 
เหลาน้ีลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหเขามีความพึงพอใจเพิ่มขึ้น  
 3.  ระดับการศึกษา บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะไดงานในระดับสูง และมักคาดหวังใน
ความพึงพอใจในงานสูงดวย ทําใหประสบความพึงพอใจในงานตามที่ปรารถนา 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538: 41- 42) กลาววา การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดาน
ประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับ
การศึกษาอาชีพ และรายไดตอเดือน ลักษณะงานประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัด
ไดของประชากรและชวยในการหาดตลาดเปาหมาย ในขณะที่ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคม 
วัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดานประชากรจะ
สามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมายคนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกัน
จะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้  
 1.  เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารตางกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมี
ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตมีความตองการที่จะสราง
ความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมี
ความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยมและทัศนคติทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม 
กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน  
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 2.  อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่
อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะ
ที่คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่
มีอายุนอย เน่ืองมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อมวลชนก็ตางกันคนที่มี
อายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนัก ๆ มากกวาความบันเทิง  
 3.  การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน
คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดีเพราะเปนผูมีความกวางขวางและ
เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมี
การศึกษาตางมักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็
จะใชสื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร แตหากมีเวลาจากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากส่ือ
สิ่งพิมพมากกวาประเภทอ่ืน  
 4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายไดและสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสารเพราะแตละคนมีวัฒนธรรม
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน ปจจัยบางอยางที่เก่ียวของกับตัวผูรับสารแต
ละคนเชนปจจัยทางจิตวิทยาและสังคมที่จะมีอิทธิพลตอการรับขาวสาร 
 ปจจัยเหลาน้ีเปนเกณฑที่นิยมใชในการแบงสวนตลาด ลักษณะประชากรศาสตรเปน
ลักษณะที่สําคัญและสถิติที่วัดไดของประชากรที่ชวยกําหนดตลาดเปาหมาย รวมทั้งงายตอการวัด
มากกวาตัวแปรอ่ืน  
 มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539) ไดศึกษาถึงความแตกตางดานลักษณะชีวภาพที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก อายุ เพศ และสถานภาพสมรส 
 1.  อายุ (Age) มีการวิจัยไดศึกษาวา เม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้นมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานลดลงหรือไม ซึ่งไดผลสรุปวา อายุที่เพ่ิมขึ้นไมไดทําใหคุณภาพงานดอยลง แตพบวาอัตราการ
ลาหรือลางานอยางไมมีเหตุผลลดนอยลงในกลุมผูสูงอายุ เม่ือเปรียบเทียบกับผูทํางานที่อายุนอยกวา 
 2.  เพศ (Sex) เพศไมไดสรางใหเกิดความแตกแยกในการตัดสินใจ ไมวาจะในสวนของ
ทักษะการคิดวิเคราะห การจูงใจ การเขาสังคม ภาวะผูนํา หรือการเรียนรู แตในเรื่องของการขาดงาน
พบวาผูหญิงมีการขาดงานมากกวาผูชาย ซึ่งอาจเกี่ยวเนื่องจากคานิยมที่ทําใหผูหญิงตองดูแล
ครอบครัวดังน้ัน เม่ือมีเหตุจําเปนเก่ียวกับครอบครัว ฝายหญิงจึงตองเปนฝายลางานไปจัดการ
มากกวาผูชาย 
 3.  สถานภาพการสมรส (Marital Status) การศึกษาพบวา ผูสมรสแลวจะไมคอยมีการขาด
งานหรือยายงาน ซึ่งอาจเปนเพราะตองการความม่ันคงในการสรางครอบครัวมากยิ่งขึ้น รวมทั้ง
การศึกษายังพบวา จํานวนบุตรมีผลกระทบตอการลางานของพนักงานสตรีมากขึ้น 
 กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) กลาววา ในหนวยงานองคการตางๆ จะประกอบไป
ดวยบุคลากรในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป 
ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันน้ี มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซึ่งไดแก อายุ 
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เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล 
จะเปนดังนี้ 
 1.  อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคล
จะลดนอยลงในขณะที่อายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูมีประสบการณใน
การทํางานสูง และสามารถปฏิบัติหนาที่การงานที่จะกอใหเกิดผลผลิตสูงได นอกจากน้ีจะเห็นไดวา 
คนที่อายุมากจะไมลาออกจากงานหรือยายงาน แตจะทํางานที่เดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปลี่ยน
งานมีนอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนมากขึ้น ตลอดจน
สวัสดิการตางๆ ก็จะไดเพ่ิมขึ้นดวย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหนาที่การงานอยาง
สมํ่าเสมอ 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 และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก
ความคิดกาวไกล และมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตางใน
เรื่องผลงาน และในเรื่องความพึงพอใจในงาน 
 3.  สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) พบวา 
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานนอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากน้ียังมี
ความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความ
สมํ่าเสมอในการทํางานดวย 
 4.  ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance) ผูอาวุโสใน
การทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ความหมายของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
 คุณภาพชีวิตเปนเรื่องที่มีผูใหความหมายไวแตกตางกันในแตละบุคคล และกลุมวิชาชีพ
องคการหรือหนวยงาน ซึ่งความคิดเห็นของแตละบุคคลตอเรื่องคุณภาพชีวิตยอมจะมีมุมมองที่
แตกตางกันไปตามรูปแบบวิถีชีวิตของแตละบุคคล ซึ่งมี เพศ วัย ความแตกตางทางดานการศึกษาใน
สาขาตาง ๆประสบการณอาชีพ และภูมิหลังทางวัฒนธรรม คําวา “คุณภาพชีวิต” ประกอบดวยคําวา 
“คุณภาพ”หมายถึง ลักษณะความดี และ “ชีวิต” หมายถึง ความเปนอยู (ราชบัณฑิตยสถาน. 2525: 
189, 271)ดังนั้นความหมายของคําวา “คุณภาพชีวิต” จึงหมายถึง ลักษณะความเปนอยูที่ดี  
 ยูเนสโก (UNEACO, 1978: 89) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตไววา คุณภาพชีวิตเปน
ความรูสึกของการอยูอยางพอใจตอองคประกอบตาง ๆ ของชีวิตที่มีสวนสําคัญมากที่สุดของบุคคล 
สรุปไดวา คุณภาพชีวิต หมายถึง การดํารงชีวิตอยูในสภาพแวดลอมที่ดี มีความสุข มีความสมบูรณ 
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ทั้งรางกายและจิตใจ สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมและสังคมที่ตนอยูไดอยางดี 
ขณะเดียวกันก็สามารถเผชิญปญหาตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม รวมทั้งสามารถใชศักยภาพสวนบุคคล
สรางสรรคพัฒนาตนเองและสังคมใหอยูรวมกันไดอยางสันติสุข 
 
 องคประกอบของคุณภาพชีวิต 
 การมีคุณภาพชีวิตที่ดีเปนสิ่งที่พึงปรารถนาของทุกคน การที่บุคคลในสังคมจะมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีนั้นยังประกอบดวยปจจัยที่สามารถตอบสนองทั้งทางดานรางกาย สังคม และจิตใจ 
องคประกอบมีความสําคัญแตกตางกันไปตามทัศนคติ คานิยม สภาพแวดลอมของแตละบุคคลและ
สังคม นักวิชาการหลายทานไดเสนอความเห็นในองคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตไวดังนี้ 
 แคมเบล (Camble. 1976) กลาววา คุณภาพชีวิตมีองคประกอบ 3 ดาน คือ 1) ดาน
กายภาพ ประกอบดวยปจจัยทางดานมลภาวะ ความหนาแนนของประชากรและสภาพที่อยูอาศัย 2)
ดานสังคม ประกอบดวยปจจัยทางดานการศึกษา สุขภาพอนามัย ความม่ันคงของคอรงครัว 3) ดาน
จิตวิทยา ประกอบดวยปจจัยทางดานความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง และความคับของใจใน
ชีวิต 
 ยูเนสโก (UNEACO. 1978: 89) ไดกําหนดคุณภาพชีวิตดีหรือไมมีขึ้นอยูกับองคประกอบ 5 
ประการ ดังนี้ 
 1.  มาตรฐานการครองชีพ (Standard of Living) พิจารณาไดจากรายไดตอบุคคลสุขภาพ 
การศึกษา ที่อยูอาศัย การสังคมสงเคราะห เปนตน 
 2.  การเปลี่ยนแปลงของประชากร (Population Dynamics) ในเรื่องโครงสรางทางอายุและ
เพศ อัตราการเติบโตของประชากร อัตราการเกิด อัตราการตาย การยายถิ่น เปนตน 
 3.  ปจจัยทางสังคมและวัฒนธรรม (Socio-cultural Factors) พิจารณาจากระบบสังคม
คานิยมทางศาสนา คานิยมทางวัฒนธรรม และชีวิตความเปนอยู เปนตน 
 4.  กระบวนการพัฒนา (Process of Development) พิจารณาจากลําดับความสําคัญของ
การพัฒนาประสิทธิภาพ และความสามารถของบุคคล การพัฒนาทางดานเศรษฐกิจและสังคม การคา 
 5.  ทรัพยากร (Resources) ไดแก ทรัพยากรบุคคล ธรรมชาติ อาหาร เงินทุน ตลอดจน
เทคโนโลยีตาง ๆ 
 สรุปวา องคประกอบของคุณภาพชีวิต แบงไดเปน 2 ดาน คือ องคประกอบที่เก่ียวของ
สัมพันธกับตัวบุคคล และองคประกอบที่ขึ้นกับระบบสังคมที่มีอิทธิพลครอบคลุมถึงคุณภาพชีวิตใน
ระดับบุคคลดวย และองคประกอบเหลาน้ีมีลักษณะที่เปนทั้งรูปธรรมและนามธรรม สามารถ
สนองตอบตอความจําเปนของบุคคลในสังคมนั้น ๆ ได 
 
 วิวัฒนาการของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานเร่ิมขึ้นในยุโรปในป ค.ศ. 1950 บนพื้นฐานการวิจัย
ของอีริค ทรีส Eric Trist และคณะจาก The Tavis-tock Institute of Human Relations ในลอนดอน 
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ประเทศอังกฤษซึ่งใหความสําคัญกับการศึกษาหาวิธีที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ และศึกษา
หารูปแบบการบริหารจัดการที่ดีที่มีความสัมพันธกับผลผลิต โดยมุงเนนที่การออกแบบการทํางาน
และการปรับปรุงการทํางานซ่ึงมีผลกระทบตอความพึงพอใจและผลประโยชนของพนักงาน 
(Cummings; & Worley, 2001: 10-12)  ตอมาแนวคิดน้ีไดถูกแพรขยายไปในประเทศสหรัฐอเมริกา
ในป ค.ศ. 1960 ความตื่นตัวและความนิยมของคุณภาพชีวิตการทํางานชวงแรกในสหรัฐอเมริกาได
ดําเนินมาจนถึงกลางป ค.ศ. 1970 ในขณะที่เร่ืองอ่ืนๆไดกลายเปนประเด็นที่มีความเรงดวนมากกวา 
เชน เร่ืองพลังงาน ทําใหความสนใจของประเทศเบี่ยงเบนไป อยางไรก็ตามในตนป ค.ศ. 1979 
คุณภาพชีวิตการทํางานในระยะที่สองไดเกิดขึ้น ปจจัยหลักที่สนับสนุนใหแนวคิดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานกลับมาไดรับความนิยมอีกคร้ัง คือ การเติบโตของการแขงขันในระดับนานาชาติที่กําลังเผชิญ
อยูทั้งตลาดภายในและภายนอกประเทศสหรัฐอเมริกา โดยสินคาตางประเทศมีราคาถูกแตมี
คุณภาพสูงบางสวนมีผลมาจากการปฏิบัติทางดานการจัดการที่ใชในตางประเทศโดยเฉพาะใน
ประเทศญี่ปุนทําใหโปรแกรมคุณภาพชีวิตการทํางานไดขยายตัวไปมากกวาการมุงเนนการออกแบบ
การทํางานโดยรวมลักษณะอ่ืนๆของสถานที่ทํางานที่มีผลตอการเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจของ
พนักงานและที่สําคัญคือการเพ่ิมมิติของความเปนมนุษยซึ่งมีความสําคัญตอประสิทธิภาพของ
องคการ (Piccinini; & Tolfo, 1998: 2; Cummings; & Worley, 2001: 10-12; Kalayanee Koonmee; 
& BusayaVirakul, 2007: 71) 
 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of work life) 
 “คุณภาพชีวิตการทํางาน” มาจากคํา 3 คํา คือ “คุณภาพ” (Quality) “ชีวิต” (Life) “การ
ทํางาน” (Working) จากความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 
(ราชบัณฑิตยสถาน. 2539: 189) ไดกลาวถึงคําวา “คุณภาพ” หมายถึง ความเปนเลิศที่มีปริมาณมาก
นอยตางกัน ลักษณะความดี ลักษณะประจําของบุคคลหรือสังคม หรือลักษณะที่แสดงถึงผลการ
กระทํา หรือผลของกระบวนการประกอบการที่ยังเกิดผลดีเลิศและความเปนเลิศนี้ วัดไดจากการ
เปรียบเทียบผลของการกระทํากับเกณฑมาตรฐานซึ่งแตละวิชาชีพไดกําหนดไว สวนคําวา “ชีวิต” 
หมายถึง ความเปนอยู และคําวา “การทํางาน” หมายถึง การทําหนาที่หรือกิจกรรมที่ตองกระทํา 
ดังน้ัน เม่ือนําความหมายของคํามาประกอบกัน หมายถึง การทําหนาที่เพ่ือชีวิตหรือความเปนอยูที่ดี
เลิศ ซึ่งวัดไดจากการเปรียบกับเกณฑมาตรฐานหรือตัวบงชี้ที่กําหนดในการทํางานน้ัน ๆ จาก
การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวาไดมีผูที่ใหความหมายของคําวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ดังตอไปน้ี 
 คัมม่ิง และวอลีย (Cummings; & Worley.  2001: 11) ไดรายงานไววา ความหมายของ
คุณภาพชีวิตการทํางานไดปรากฏออกมา 2 ความหมายในชวงแรกเริ่มของการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การทํางาน ดังนี้ 
 1. ความหมายแรกของคุณภาพชีวิตการทํางานในแงของปฏิกิริยาของคนในการทํางาน 
ผลลัพธที่เฉพาะเจาะจงในระดับปจเจกบุคคลจะเก่ียวของกับความพึงพอใจใจงานและสุขภาพทางจิต 
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การใชประโยชนในความหมายนี้ คุณภาพชีวิตการทํางานจะโฟกัสที่ผลลัพธสวนบุคคลของ
ประสบการณการทํางานและวิธีในการปรับปรุงการทํางานอันนําไปสูการสนองความตองการของ
บุคคลเปนอันดับแรก 
 2. ความหมายที่สองของคุณภาพชีวิตการทํางานไดใหความหมายวาเปรียบเสมือนวิธีการ
หรือเคร่ืองมือ มนุษยใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานในแงของเทคนิคที่มีความเฉพาะและ
วิธีการซึ่งใชในการปรับปรุงการทํางาน ซึ่งคุณภาพชีวิตการทํางานเปนคําที่มีความหมายเหมือนกัน
กับเครื่องมือดังเชน การเพิ่มคุณคาในงาน, ทีมบริหารจัดการตนเอง และขอตกลงทางการบริหารกับ
แรงงาน เทคนิคน้ีสวนใหญไดพิจารณามาจากความกาวหนาของการเผยแพรที่เก่ียวของกับโครงการ
ทางดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 สโกรแวน (Skrovan. 1983: 1-6) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา 
หมายถึงกระบวนการดําเนินงานขององคการที่สามารถทําใหสมาชิกทุกระดับในองคการเขามามีสวน
รวมในการทํากิจกรรมที่จะเปนการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน หรือวิธีการปฏิบัติงาน และ
การเพ่ิมผลผลิต โดยมีจุดมุงหมายที่จะบรรลุเปาหมาย 2 ประการ คือ การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพใน
การผลิตขององคการและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่ดีใหแกลูกจาง 
 วอลตัน (สรวงสรรค ตะปนตา. 2541: 21; อางอิงจาก Walton. 1974: 12-16) ไดให
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนลักษณะของการทํางานที่ตอบสนองความตองการ
และความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคล 
หรือสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด 8 ดาน คือ ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถ ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคม 
ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึง
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมและยังมีความหมายที่กวางขึ้น มิใชแคกําหนดแตเวลาในการ
ทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็กหรือจายคาตอบแทนที่
คุมคาเทาน้ัน แตมีความหมายรวมไปถึงความตองการและความปรารถนาในชีวิตของบุคลากรใน
หนวยงานที่ดีขึ้น 
 อารเธอร พี. บรีฟ (Arthur P. Brief.  1981: 8) ไดใหคํานิยามของคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยกลาววา เปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิต ซึ่งเปนความรูสึกทางจิตวิทยาของบุคคลตอสภาวะความ
เปนอยู (Well – being) หรือความสุขของชีวิตโดยรวม (Whole Happiness) ซึ่งเปนความพอใจตอ
ชีวิตหรือมีแนวโนมตอชีวิตในทางบวก 
 ควิเบิ้ล (Quible. 1996: 326) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา เปน
กระบวนการบริหารที่มีผลตอสิ่งที่ตามมาที่เปนปจจัยสําคัญของ สถานภาพของพนักงาน สภาพ 
แวดลอมการทํางาน การจายคาตอบแทนและผลประโยชน ความสัมพันธระหวางบุคคล และการ
สนับสนุนที่หลากหลายขององคการ ผลของเทคนิคคุณภาพชีวิตการทํางานชวยทําใหทัศนคติและ
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ขวัญของพนักงานดีขึ้น ซึ่งจะมีผลทางบวกตอผลผลิต เม่ือคุณภาพชีวิตการทํางานดีขึ้น พนักงานจะมี
ความรูสึกทางบวกกับงานและกับองคการที่พวกเขาทํางานกันอยู  
 โรบินสัน (Robinson. 1991: 670) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
กระบวนการที่องคการไดทําการตอบสนองตอความตองการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกตางๆ 
ที่เอ้ืออํานวยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตอการทํางานของพนักงานหรือ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปจจัยตางๆ ที่จําเปนในการกําหนด
เปาหมายรวมกันในการทําใหองคการมีความเปนมนุษย ความเจริญ และการมีสวนรวมดวย 
 พจนีย โรจนวราวัตร (2545: 12) ไดใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ทุกสิ่งทุกอยางที่เก่ียวของกับงานและการทํางาน โดยมีเปาหมายหลักอยูที่การตอบสนองความพึง
พอใจและความสุขในการทํางาน เพ่ือนําไปสูประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการทํางานของ
พนักงาน 
 สุพิณดา ติวานนท (2545: 10) ไดใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
คุณภาพของสัมพันธภาพระหวางพนักงานระดับปฏิบัติงานและระดับบริหารตอสภาพแวดลอมของ
งาน 
 อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542: 23) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของ
บุคคลซ่ึงเกี่ยวกับสภาพความเปนอยู หรือความสุขของชีวิตโดยรวมเกี่ยวกับการทํางาน การมี
คุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน คือ การที่คนงานมีความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน พอใจในงานที่
ทํา และมีความเจริญกาวหนาในงาน การทํางานที่คนงานมีสวนรวมในการทํางานเปนส่ิงสําคัญในการ
สรางคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน จะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 สรรเสริญ เตชะบูรพา (2545: 13) ไดใหความหมายวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง
ความรูสึกของพนักงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่ดี
ที่พนักงานไดรับมาจากประสบการณในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของพนักงานและ
องคการ  
 ผจญ เฉลิมสาร (2540) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 
ความหมายที่กวางครอบคลุมไปในทุกดานที่เก่ียวโยงกับชีวิตในการทํางานของปจเจกบุคคลและ
สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการทั้งทางรางกายและจิตใจ ซึ่งเปนกลไกสําคัญในการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางานและสภาพของการทํางานที่ปจเจกบุคคลมีความรูสึกทั้งหลาย
เก่ียวกับสภาพการทํางาน และผลกระทบตอสุขภาพ รวมทั้งความคาดหวังในการทํางาน  
 ติน ปรัญชพฤกษ (2530: 266) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ชีวิตการทํางานที่มีศักด์ิศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิและคุณคาความ
เปนมนุษยของบุคลากร นั่นก็คือ ชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความ
ตองการพ้ืนฐานที่กําลังเปลี่ยนไปในแตละยุคสมัย  
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 สิทธิโชค วรานุสันติ (2531: 15) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ การ
ปรับปรุงงานในองคการใหสมาชิกไดตอบสนองความตองการสวนตน ผานประสบการณจากการ
ทํางานในองคการ  
 ภูวนัย นอยวงศ (2541) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา หมายถึง 
ความรูสึกพึงพอใจโดยรวมตอสภาพการทํางานในองคการโดยวัดจากความพึงพอใจในองคประกอบ 
5 ดาน คือ ความพึงพอใจในลักษณะงาน ความพึงพอใจในดานความกาวหนาในการทํางาน ความพึง
พอใจในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และ
ความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 บุญแสง ชีระภากร (2533: 6) สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวา คือ 
ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล เพราะตางมีพ้ืนฐาน ภูมิหลัง 
ลักษณะอ่ืนๆที่เปนลักษณะเฉพาะตัว ซึ่งปจจัยตางๆท่ีมีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึก เปน
ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานขึ้น 
 แฮคแมน และซุทเทล (Hackman; & Suttle, 1977: 14) ใหความหมายวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานเปนสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการไมวาจะเปน
ระดับคนงาน หัวหนางาน ผูบริหาร หรือแมแตผูเปนเจาของบริษัทหรือหนวยงาน การมีคุณภาพชีวิต
การทํางานที่ดี นอกจากมีสวนทําใหบุคคลพึงพอใจแลว ยังอาจสงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอ่ืน ๆ 
ซึ่งสภาพแวดลอม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตตาง ๆ และที่สําคัญ คุณภาพชีวิตในงานจะนําไปสูความพึง
พอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการได นอกจากน้ียังชวยใหอัตราการขาดงาน ลาออก 
และอุบัติเหตุลดนอยลง ขณะที่ประสิทธิผลขององคการในแงขวัญและกําลังใจ ความพึงพอใจในงาน 
ตลอดจน คุณภาพและปริมาณของผลผลิตที่สูงขึ้น 
 ฮูส และคูมิงส (Huse; & Cummings. 1985: 198-199) ใหนิยามความหมาย คุณภาพชีวิต
การทํางานวาเปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคล
กับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตการทํางาน คือประสิทธิผลขององคการอัน
เนื่องมาจากความผาสุก (well-being) ในงานของผูปฏิบัติ เปนผลสืบเนื่องมาจากการรับรู
ประสบการณใน 
 การทํางาน ซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ ฮูส และคูมิงส ไดอธิบายตอไป
วาคุณภาพชีวิตการทํางานจะสงผลตอองคการ 3 ประการ ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ
ประการที่สอง ชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจของพวกเคาในการ
ทํางาน และประการสุดทาย คุณภาพชีวิตการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีก
ดวย 
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 คาสิโอ (Caiso, 2003) ไดอธิบายวา คุณภาพชีวิตการทํางาน มีความหมาย 2 ประการ คือ 
 1.  ความเทาเทียมของคุณภาพชีวิตการทํางานกับเง่ือนไขความสําเร็จของการปฏิบัติ เชน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน การบังคับบัญชาแบบประชาธิปไตย สิ่งที่เก่ียวกับพนักงาน 
สถานภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
 2.  ความเทาเทียมกันของคุณภาพชีวิตการทํางานกับความตองการของพนักงาน ซึ่งมี
ความปลอดภัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ มีความกาวหนาและสามารถพัฒนาความสามารถ ซึ่งในดานน้ี
จะสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยวัดระดับสูงสุดของความตองการของมนุษย  
 
 องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีจะตองตอบสนองความตองการและความหวังของบุคลากรใน
องคการไดในการดําเนินงานโดยท่ัวไปองคประกอบที่สําคัญหลายประการมีบทบาทในการกําหน
คุณภาพชีวิตในการทํางานจะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดมีผูเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานไวหลายทาน ดังนี้ 
 วอลตัน (Walton. 1974: 12-16) เปนบุคคลหนึ่งที่ไดทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการ
ทํางานอยางจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเก่ียวกับคุณภาพชีวิต เนนแนวทางความ
เปนมนุษย (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมท่ีสงผลทําใหการทํางานประสบ
ความสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน โดย 
Walton ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นวา ประกอบดวยเง่ือนไข
ตาง ๆ อยู 8 ประการ ดังนี้  
 1.  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) คือ 
คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการ
ครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับคาตอบแทนที่มีความยุติธรรมก็เกิดจากการ
เปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่คลายคลึงกันหรือ
เปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน  
 2.  ดานส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy working condition) 
ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดี ทั้งตอรางกายและการทํางานควรจะมีการกําหนด
มาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง และการ
รบกวนทางสายตา  
 3.  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ (development of human capacities) คือ 
โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรูที่มี 
ซึ่งจะทําให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รักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการทํางานของเขามากกวาที่จะคอยเปนผูนําใหเขาทํา
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ตาม จะตองมีการมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพิ่มขึ้นอีก ในอนาคตจะตอง
เปดโอกาสให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วนหน่ึงของกลุมเพ่ือรวมงาน มีการเปดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการทํางานที่ดีไมมีการ
แบงชั้นวรรณะในหนวยงาน ปราศจากการมีอคติและการทําลายซึ่งกันและกัน  
 6.  ดานประชาธิปไตยในองคการ (constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบางและจะ
ปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร ทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้นๆ วามีความเคารพใน
สิทธิสวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงาน และมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ
กัน  
 7.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (work life balance) คือ บุคคลจะตองจัด
ความสมดุลใหเกิดขึ้นในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การ
เดินทางซ่ึงจะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทั้ง
ความกาวหนาในอาชีพ 
 8.  ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม (social relevance) คือ การที่
พนักงานมีความรูสึกวากิจกรรมหรือทํางานที่ทําน้ันเปนประโยชนตอสังคมมีความรับผิดชอบตอสังคม 
รวมทั้งองคการของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพ่ิมคุณคาความสําคัญของอาชีพและเกิด
ความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสึกของพนักงานที่รับรูวาหนวยงานของตน
มีความรับผิดชอบตอสังคมในดานการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝก
ปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืนๆ 
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ตาราง 1 แสดงมิติของแตละองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิดของวอลตัน 
(Walton) 

 

องคประกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน มิติ 

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 การพัฒนาความสามารถ 
4.2 โอกาสกาวหนาในงาน 
4.3 ความม่ันคงในงาน 

5. การมีสวนรวมในสังคม 5.1 การอยูรวมกันอยางไมแบงแยก 
5.2 โอกาสมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
5.3 โอกาสที่เทาเทียมในความกาวหนา 

6. ประชาธิปไตยในองคการ 6.1 สิทธิความเปนสวนตัว 
6.2 เสรีภาพในการพูด 
6.3 การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาค 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 7.1 บทบาทการทํางานที่มีความสมดุลในชีวิต 
8. ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 8.1 การรับรูเก่ียวกับความรับผิดชอบตอสังคม

ขององคการ 
 
 ฮิวส และคัมมิงส (Huse; & Cummings. 1985: 199 - 200) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพ
ชีวิตในงานวามีลักษณะตาง ๆ 8 ดาน ดังนี้  
 1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ 
“รายไดและผลประโยชนตอบแทน” หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอ และ
สอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายได
จากงานอ่ืน ๆ  
 2. สถานภาพที่ทํางานปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึงการที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางาน
ไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเส่ียงอันตราย  
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 3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development Of Human Capacities) หรือ 
“โอกาสพัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสขีดความสามารถของตนจากงานที่
ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแกงานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย 
งานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวา
มีความสําคัญ และงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน  
 4.  ความกาวหนา (Growth) หมายถึงผูที่ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในอาชีพและ
ตําแหนงอยางม่ันคง  
 5.  สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยก
เปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  
 6.  ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปน
ปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาค
และความยุติธรรม  
 7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึงภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในชวงของ
ชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาที่ที่
รับผิดชอบ 
 8.  ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึงความรูสึกของพนักงานที่มี
ความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม  
 บรูซ และแบล็คเบิรน (ภูวนัย นอยวงศ. 2541: 16-17; อางอิงจาก Bruce; & Blackburn. 
1992) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับองคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน มีดังตอไปน้ี  
 1.  คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ  
 2.  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและไมทําลายสุขภาพ  
 3.  การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานที่มีความหมายและแสวงหาโอกาส
ใหม ๆ ในการทํางาน  
 4.  ความกาวหนาและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะ และ
ความสามารถ รวมทั้งรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางาน  
 5.  การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสไดปฏิสัมพันธระหวางพนักงานและ
ผูบริหาร  
 6.  การที่พนักงานทํางานในสภาพการทํางานที่ปราศจากความวิตกกังวล และการมีโอกาส
กาวหนาอยางเทาเทียมกัน  
 7.  การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในกรแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงานไดอยาง
เหมาะสม  
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 8.  การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตองานที่รับผิดชอบและตอนายจาง  
 พิคซินน่ี และทอลโฟ (Piccinini; & Tolfo. 1998: 3) ไดทําการวิเคราะหแนวคิดของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานจากนักเขียนที่สําคัญผูซึ่งทําการสํารวจในเรื่องนี้ และสามารถแบงออกเปน 3 กลุมที่
สําคัญ ซึ่งเปนตัวแทนของคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้ 
 1. การใหความสําคัญที่ความเปนอยูที่ดีและความพึงพอใจของพนักงานซึ่งจะมาพรอมกับ
การเพ่ิมผลผลิต ประสิทธิผล และประสิทธิผลขององคการ 
 2. การประเมินคาการมีสวนรวมของพนักงานในกระบวนการตัดสินใจในเรื่องการทํางาน
และปญหาที่เก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของตําแหนงงาน 
 3. การคํานึงถึงความเปนมนุษยในการทํางานโดยการคํานึงถึงคน งาน  
 และองคการสําหรับความเปนมนุษยในการทํางาน (The Humanization of work) 
ประกอบดวยสี่หลักการ อันประกอบดวย ความปลอดภัย ความเสมอภาค ลักษณะเฉพาะของบุคคล 
(ฝมือ, ความมีอิสระในการปกครองตนเอง และการเรียนรู) และความเปนประชาธิปไตย หลักการน้ีถกู
สรางขึ้นเพื่อใหพนักงานมีความเปนอยูที่ดีที่สุด และมีการประสานกันของสังคม โดยเปนระบบท่ี
พัฒนาความรูสึกเก่ียวกับความหวัง ความกระตือรือรน และความสามารถในการผลิตของพนักงาน 
ซึ่งจะบรรเทาอาการความไมพอใจ การเจ็บไขไดปวยทางจิตใจ และความสิ้นหวัง โดยความพยายาม
ในการเปลี่ยนแปลงนี้ตั้งอยูบนพื้นฐานความเชื่อที่ไมถูกตองวาอาการเหลาน้ีมีเพียงสาเหตุเดียวอยาง
แนนอน ความคิดน้ีไมสามารถนําไปสูคําอธิบายที่วาแตละบุคคลอาศัยอยูในระบบทางสังคมซ่ึงทุกๆ
ปจจัยมีความสัมพันธกับปจจัยอ่ืนๆ การเปลี่ยนแปลงในหนึ่งหลักการซ่ึงปราศจากการใหความสนใจ
ในเรื่องคาตอบแทนอาจนําไปสูผลลัพธที่มีความแตกตางจากสิ่งที่ปรารถนาเปนอยางมาก(Neal & 
Maccoby. 1975: 64-66) ซึ่งหลักการของความเปนมนุษยในการทํางานทั้งสี่ประการ มีรายละเอียด
ดังนี้ 
 1. หลักการของความปลอดภัย (The Principle of Security)  
  ความปลอดภัยในที่ทํางานหมายถึงความตองการของพนักงานในการเปนอิสระจาก
ความกลัวและความวิตกกังวลในเรื่องของสุขภาพและความปลอดภัย รายได และการวาจางใน
อนาคต สิ่งหนึ่งที่ทําใหการทํางานไมสามารถมีความเปนมนุษย คือเม่ือสภาพทางกายภาพมีความไม
ปลอดภัยหรืออากาศที่สกปรก และเม่ือความไมปลอดภัยและความตองการทางเศรษฐกิจกอใหเกิด
ความกลัวและอันตราย 
 2. หลักการของความเสมอภาค (The Principle of Equity) 
  ความเสมอภาคมีความหมายวา พนักงานควรจะไดรับการตอบแทนที่เพียงพอกับสิ่งที่
ทําไป อันนําไปสูคุณคาของบริการหรือผลิตภัณฑ การขาดความเสมอภาคเปนสาเหตุของความไม
พอใจและการตอตาน การใชหลักการของความเสมอภาคนําไปสูการเพ่ิมความรับผิดชอบและมีผลตอ
ความยุติธรรมทั้งในการทํางานและความสัมพันธกับสวนอ่ืนๆหลักการของความเสมอภาค
ประกอบดวยแนวคิดของการแบงปนผลกําไรพนักงานควรจะไดรับความมั่นใจเกี่ยวกับสัญญาซึ่งระบุ
เปอรเซ็นตของผลกําไรที่จะแบงใหกับกลุมทํางาน นําไปสูการพิจารณาการสนับสนุนของแตละกลุม
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อันนําไปสูการเพิ่มผลผลิต ในขณะที่มันเปนส่ิงที่ยากในการเสาะหาหลักการเดียวที่ไดรับการยอมรับ
จากหลายบริษัทซ่ึงมีการพัฒนาแผนการแบงปนผลกําไรที่ยุติธรรมซึ่งมีผลดีตอทัศนคติทั้งของ
พนักงานและสุขภาพทางเศรษฐกิจของอุตสาหกรรม 
 3. หลักการของลักษณะเฉพาะของบุคคล (The Principle of Individuation) 
  งานควรจะสงเสริมการพัฒนาความสามารถที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะ ความมีฝมือและ
สมรรถนะสําหรับการเรียนรูอยางตอเนื่อง การนําหลักการของลักษณะเฉพาะของบุคคลน้ีมาใช
สามารถนําไปสูสภาพแวดลอมการทํางานแบบไมมีลําดับขั้นการบังคับบัญชา (Nonbureaucratic) ที่
ซึ่งพนักงานไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาและเรียนรูดวยตัวเอง ลักษณะเฉพาะของบุคคล
โดยเฉพาะการมีสวนรวมที่นําไปสูการสนับสนุนความมีฝมือ ซึ่งหมายความวาพนักงานมีอํานาจมาก
ขึ้นในการตัดสินใจการทํางานและการวางแผนวาควรจะทําอยางไร 
 4. หลักการของความเปนประชาธิปไตย (The Principle of Democracy) 
  หลักการของความเปนประชาธิปไตยประกอบดวยสิทธิตามกฎหมายของพลเมืองซ่ึง
ประกอบดวยอิสระในการพูดภายในสถานที่ทํางานดังเชนสถานที่ภายนอก และความรับผิดชอบใน
สวนของการมีสวนรวมทั้งหมดในรูปแบบของการพัฒนาจนถึงขีดสุด ความเปนประชาธิปไตยใน
สถานที่ทํางานหมายความวาพนักงานจะตองมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ไดผลิต โดยระดับของความ
เปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํางานสามารถจําแนกออกเปนประเภทโดยพิจารณาจากการจัดการ
แบบมีสวนรวม ที่ซึ่งทัศนคติของพนักงานไดรับการพิจารณาและมีการคํานึงถึงการตัดสินใจอัน
นําไปสูระบบของการควบคุมพนักงานซ่ึงโครงสรางไดถูกสรางขึ้นตามอํานาจในตําแหนงหนาที่และ
ความรับผิดชอบของพนักงาน ทําใหเกิดเปนสถาบันขึ้น หลักการของความเปนประชาธิปไตยดู
เหมือนจะเปนลักษณะสวนบุคคลซึ่งไดรับการขัดขวางในการทําใหพนักงานมุงไปสูวัตถุประสงคโดย
ไมมีปฏิกิริยาโตตอบ ซึ่งเปนสวนหนึ่งของระบบที่ควบคุมองคการ อยางไรก็ตามสิ่งที่เปนไปไดคือ 
พนักงานจะบริหารจัดการตนเอง อาทิเชน อํานาจเผด็จการ การควบคุมการปกครองแบบลําดับขั้น
ควรจะถูกแทนที่ดวยการรวมมือกัน กลุมบริหารจัดการตนเองที่ซึ่งผูดูแลเปนสิ่งที่มีความจําเปนซึ่ง
พนักงานควรจะไดรับการคัดเลือกโดยตรงหลักการทั้ง 4 ประการที่กลาวมานั้นเปนระบบที่จะสามารถ
สรางเสริมชีวิตความเปนอยูที่ดีใหแกคนงานไดในทางหนึ่ง 
 นิวสตรอม และเดวิท (Newstrom; & David. 1997: 293-294) ไดกลาวถึงเกณฑที่จะวัด
คุณภาพชีวิตการทํางานไวดังน้ี 1) มีการติดตอส่ือสารที่ดี 2) มีระบบผลตอบแทนที่เปนธรรม 3) งาน
ม่ันคงและพึงพอใจในงาน 4) มีสวนรวมในการตัดสินใจ 5) มีหนาที่รับผิดชอบในการทํางานมากขึ้น 
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
ม่ันคงของงาน 6) การสงเสริมสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการทํางาน 7) คาตอบแทนที่เทาเทียมกัน 
8) ความภูมิใจในองคการ 
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 ดูบริน (Dubrin. 1981: 514-515) กําหนดเกณฑ 7 ประการ ในการวัดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดังน้ี 
 1.  รายได คุณภาพชีวิตการทํางานในสวนของรายได จะอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม 
เม่ือเปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกองคการ เชื่อวาแรงจูงใจที่เกิดจากรายไดจะเปนเครื่องลอใน
การทํางานที่มีความสําคัญและมีความหมายมากตอพนักงาน 
 2.  ผลประโยชนของพนักงาน (โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา) มีความคาดหวังในการไดรับ
สิทธิประโยชนสูงขึ้น ซึ่งการไดรับสิทธิประโยชนในหลายๆ องคการไดกลายเปนขอตอรองระหวาง
ฝายพนักงานและฝายบริหาร เน่ืองจากฝายบริการตองการที่จะควบคุมรายจายและฝายพนักงานก็
ตองการผลประโยชนที่เพ่ิมขึ้น 
 3.  ความม่ันคงในการทํางาน พนักงานทุกคนตองการทํางานที่มีความม่ันคง การมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน ในสวนของความมั่นคงในการทํางานตองอาศัยการวางแผนการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่มีประสิทธิภาพ การเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานตองมีระบบที่ดีและทันสมัย 
 4.  ทางเลือกในการทํางาน การใหพนักงานมีทางเลือกในเวลาทํางานที่สะดวกตอตัว
พนักงานเอง ไดแก การใหเขางานและเลิกงานในเวลาที่พนักงานตองการ การจางพนักงานชั่วคราว
เปนตน ทั้งน้ีเพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงานไดสูงสุด 
 5.  ความเครียดจากการทํางาน ซึ่งเกิดจากการประกอบอาชีพเปนแงมุมใหมที่มีความสําคัญ
ของคุณภาพชีวิตการทํางานที่เก่ียวของกับสุขภาพจิต พนักงานที่ไดรับผลกระทบจากความเครียด
และความไมสะดวกสบายจากการทํางานจะทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานลดลง 
 6.  การมีสวนรวมของพนักงาน พนักงานสวนใหญตางมีความรูสึกวาตนเองมีสิทธิในการมี
สวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางาน ซึ่งคานิยมนี้นับวันจะไดรับความนิยมเพ่ิมขึ้นและยังเปน
ผลดีตอองคการ 
 7.  ระบอบประชาธิปไตยในการทํางาน แนวโนมความตองการของพนักงานในการทําระบบ
ประชาธิปไตยเขามาใชในสถานที่ทํางานมีสูงขึ้น แตละองคการจะตองรับฟงความตองการความ
คิดเห็นของพนักงานในองคการ ผูนําที่มีลักษณะเปนผูนําแบบประชาธิปไตยมีผลดีตอการสงเสริม
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 สโกรแวน (Skrovan. 1983: 1-3) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานมีองคประกอบอยู 3 
ประการ ดังนี้ 
 1.  Development คือ การพัฒนาทั้งในดานวิธีการหรือการดําเนินงานดานตางๆ ในอันที่จะ
กอใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี และมีการพัฒนาในดานคุณภาพชีวิตของบุคลดวย ซึ่ง
สอดคลองกับหลักการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยที่เคารพในศักด์ิศรีของแตละบุคคล 
 2.  Dignity คือ การเคารพและยอมรับในศักด์ิศรีของความเปนมนุษย การไดรับการ
ตอบสนองความพึงพอใจ และไดรับการยกยอง เปนที่ยอมรับความสามารถ หรือการเปนผูมี
ความสําคัญในทัศนะของผูอ่ืน การที่บุคคลใดๆ ไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขางวา ตนมี
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ความสําคัญตอองคการก็จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันเปนการทําใหองคการไดรับ
ผลผลิตที่เพ่ิมมากขึ้น 
 3.  Daily Practice คือ การฝกฝนงานเปนประจําและสมํ่าเสมอ โดยที่บุคคลทั่วไปจะตองใช
เวลาอยางนอย 8 ชั่วโมง ในการทํางานแตละวัน ยอมมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานในที่ทํางาน การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของแตละบุคคล รวมทั้งการปรับปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีของ
บุคคล 
 อัมสทอท (Umstot. 1984: 422-423) เสนอเกณฑในการพิจารณาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานไว 5 ประการไดแก ผลตอบแทนที่เพียงพอและมีความยุติธรรม โอกาสในการใชความสามารถ
และแสวงหาความกาวหนาของตนเอง การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน การใชหลัก
ประชาธิปไตยในการทํางาน และการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวองคการแรงงานระหวาง
ประเทศ หรือ International Labor Organization (ILO) ไดแบงมิติคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 
5 มิติ ดังนี้ (Delamotte; & 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) 
 แดเนียล (Danial. 1988: 585-589) ไดเสนอหลักเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดังนี้ 
 1.  ผลตอบแทนและความมั่นคงในการวาจาง 
 2.  มีความเครียดที่พอเหมาะ และมีความกลมกลืนบางคร้ังจะชวยใหเกิดแรงจูงใจใหทํางาน
ไดบรรลุผล 
 3.  มีโครงการเพื่อสงเสริมสุขภาพที่ดี 
 4.  มีทางเลือกในการทํางาน มีการยืดหยุนเวลาทํางาน 
 5.  มีสวนรวมในการทํางานและควบคุมงาน 
 6.  มีการยอมรับในความเปนคนของพนักงาน 
 7.  มีความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับหัวหนางาน 
 8.  มีกระบวนการอุทธรณและกระบวนการยุติธรรม 
 9.  มีการจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสม 
 10.  มีระบบอาวุโสและมีความยุติธรรมในการจางงาน 
 11.  มีขอบเขตและขีดความสามารถในการจางงานภายนอก 
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 กรีนเบิรกและบารอน (Greenberg; & Baron. 1995: 646-647) กลาววา โดยทั่วไป 
แผนการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานจะเนนถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และหลายๆ 
แนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน จะมีเปาหมายในเรื่องการเนนความเปนมนุษยใน
การทํางาน(Humanizing the Workplace) สําหรับแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานที่ไดรับ
ความสนใจมากแนวหนึ่ง คือ การออกแบบโครงสรางงานใหม (Work Restructuring) ไดแก การ
ทํางานใหมีคุณคา(Job Enrichment) การเพ่ิมงาน (Job Enlargement) และแบบจําลองลักษณะงาน 
(JobCharacteristic model) ซึ่งจะมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน นอกจากน้ันแนวทางการสรางกลุม
คุณภาพ นับเปนแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานอีกดวย 
 อารโนลด และบารนส (Arnold; & Barnes. 1992: 635) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน 
เปนการรวมหลักการของการทํางานใหมีคุณคา และการออกแบบระบบสังคมเทคนิคใหมเขาดวยกัน 
เพ่ือนํามาสูความพยายามในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานใหดีขึ้น นอกจากน้ัน คุณภาพชีวิต
การทํางานยังรวมไปถึงการรวมกันแกไขปญหาตางๆ ในการทํางานใหมีคุณคา ระบบการใหรางวัล
แบบใหมๆ และการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งตองอาศัยผูบริหารที่มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน
ในการที่จะนําคุณภาพชีวิตการทํางานไปใชใหไดผล 
 ซาน (Zhan. 1992: 795-800) ไดสรุปองคประกอบที่เก่ียวของกับคุณภาพไว 4 ดาน คือ 
ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) อัตมโนทัศน (Self Concept) ศักยภาพของรางกาย 
(Health and Function) และปจจัยทางเศรษฐกิจและสังคม (Socio-economic Factors) ซึ่ง
องคประกอบดังกลาวยังขึ้นอยูกับลักษณะพื้นฐานของแตละบุคคล (Personal Background) 
สิ่งแวดลอมทางสังคมและวัฒนธรรม (Social Situation Culture and Environment) ที่มีผลตอการ
รับรูของบุคคลน้ันๆ อีกดวย 
 วิไลพร เจริญพร (2546: 16) ใชเกณฑในการพิจารณาวางานใดมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
หรือไม ดังตอไปน้ี 
 1.  คาจาง สวัสดิการและคาชดเชยที่เหมาะสม 
 2.  อนามัยและความปลอดภัยในสิ่งแวดลอมของการทํางาน 
 3.  การชวยพัฒนาศักยภาพของคนงาน โดยเปดโอกาสใหไดใชทักษะความรูหลายอยางใน
การทํางาน ซึ่งมีผลตอการนับถือตนเอง ความสําเร็จจากการทํางานที่ทาทาย 
 4.  ความม่ันคงและความเจริญงอกงาม คนงานควรไดรับงานที่สงเสริมศักยภาพของเขา
มากกวาที่จะทําใหเขาลาหลังได งานที่เตรียมตัวเขาสําหรับตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้นไป และโอกาสที่จะ
กาวหนา 
 5.  การทําใหคนงานสามารถมีบูรณาการกับสังคม สงเสริมคนใหเขากับงานและคนอ่ืนๆ ใน
สังคมได โดยไมมีการรังเกียจ 
 6.  สอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ 
 7.  ชีวิตโดยสวนรวมของคนงานมีความสมดุล มีเวลาใหแกครอบครัวและเวลาสําหรับ
ตนเอง 
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 8.  สงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมโดยรวม 
 ซีชอร ( มณีรัตน ไพรรุงเรือง.  2541: 4; อางอิงจาก Seashore. 1978: 21-22) ไดกลาวถึง
คุณภาพชีวิตการทํางานวา มีวิวัฒนาการในความคิดเร่ืองนี้มาเปนขั้นตอน อันเปนตัวชี้นําทางเลือกที่
จะใหคําจํากัดความและกําหนดองคประกอบหรือตัวชี้วัด ซึ่งเขาไดสรุปขั้นตอนวิวัฒนาการของการให
คําจํากัดความและสามารถใชเปนตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานไว 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 ยึดที่กําลังคนเปนหลัก (Manpower orientation) ซึ่งในขั้นน้ี คุณภาพชีวิตการ
ทํางานจะหมายถึง การจัดหางานหรือการสรางงาน เพ่ือใหมีการจางงานอยางเต็มที่ที่สุด และการจาง
งานนั้นตองเปนการจางงานในระดับทักษะที่สูงที่สุดเทาที่บุคคลพึงจะมี 
 ขั้นที่ 2 ยึดเศรษฐกิจของบุคคลเปนหลัก (Economy man orientation) ขั้นน้ีคุณภาพชีวิต
การทํางานหมายถึง การทําใหการจางงานนั้นเปนการจางงานที่จายเงินระดับสูงที่สุด ประกอบกับ
รางวัลตางๆ เทาที่ควรจะไดใหแกพนักงานตามสมควรแกสภาพเศรษฐกิจ 
 ขั้นที่ 3 ยึดความผาสุกเปนหลัก (Welfare orientation) ขั้นนี้คุณภาพชีวิตการทํางาน
หมายถึงการดูแลเอาใจใสเร่ืองตนทุนการผลิตใหมากขึ้น โดยเฉพาะที่เกิดจากการทํางาน ในขั้นน้ีนั้น 
ตัวชี้วัดที่เพ่ิมขึ้นจากขออ่ืนๆ คือ การหารายไดเพ่ือมาบํารุงรักษาตนทุนที่เกิดขึ้นจากการเลิกจางงาน 
การเจ็บปวยจากการทํางาน และอัตราการบาดเจ็บจากการทํางาน จนกระทั่งการใหผลประโยชน
อยางเปนธรรมแกชนทุกชั้น ทุกระดับในองคการ 
 ขั้นที่ 4 ยึดความประทับใจของพนักงานเปนหลัก (Employee attraction orientation) ใน
ขั้นนี้เพ่ิมตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยเนนไปที่ลักษณะของงานและสภาพแวดลอมของการ
ทํางานโดยไมเนนในเชิงเศรษฐกิจ คือ พิจารณาในเรื่องความสามารถของคนงานในจุดที่นาสนใจ
ตลอดจนการบํารุงรักษาคุณสมบัติที่ดีของพนักงาน และการลวงเอาความสามารถที่แทจริงของ
พนักงานออกมาใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ เชน การแกปญหาในเรื่องการรองเรียน โอกาสใน
การปรับปรุงตนเองของพนักงาน ความมีอิสระในการทํางาน เปนตน 
 ขั้นที่ 5 ยึดการสงเสริมสนับสนุนการดําเนินชีวิตเปนหลัก (Life-enhancement orientation) 
ในขั้นน้ีจะพิจารณาเพิ่มเติมในเรื่องของผลผลิตที่ไดจากการจางงาน โดยเฉพาะในเรื่องคุณภาพการ
ทํางานทั้งหมดของบุคคล ตัวชี้วัดในขั้นน้ีก็เชนกัน งานท่ีมีสวนรวมในการสรางการเรียนรูและการ
พัฒนาตนเองของพนักงาน โอกาสในการคิดสรางสรรคของบุคคลและการเสนอใหมีการเปลี่ยนแปลง
โดยเฉพาะเรื่องงาน เปนตน 
 บุญเจือ วงศเกษม (2530: 20) กลาวถึงองคประกอบที่กอใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดังตอไปน้ี 
 1.  การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยหน่ึงที่มีผลตอบรรยากาศในการ
ทํางาน การใหคนงานมีอิสระถึงระดับหน่ึงในการทํางานเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 2.  การยอมรับ มีการรับรูวาบุคคลแตละคนเปนสวนสําคัญขององคการและมีสวนชวยเหลือ
ตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 
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 3.  การมีสวนรวมในเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการ ไมวาจะเปนในแง
เปาหมายขององคการ คานิยมรับรูวาเปนสวนหนึ่งของสังคมองคการน้ันๆ 
 4.  การกาวหนาและการพัฒนา เปนผลไดมาจากการทํางานรวมไปถึงผลพลอยไดจากงาน
เชน งานที่มีลักษณะทาทาย 
 5.  การไดรางวัลตอบแทนจากการทํางาน ซึ่งเปนผลไดมาจากการทํางาน เชน เงินเดือน 
คาจาง การเลื่อนตําแหนง ขั้น ฐานะ ซึ่งเปนผลที่ไดรับมาจากหนาที่การงาน รวมทั้งประโยชนอ่ืนๆ ที่
เห็นได เชน สวัสดิการตางๆ นอกจากองคประกอบทั้ง 5 อยางแลว ยังมีสิ่งสําคัญอีก 2 ประการ คือ 
สภาพแวดลอมการ ทํางานที่เหมาะสม และศักด์ิศรีของความเปนคน ทุกคนตองการท่ีจะไดรับการ
ปฏิบัติงานอยางมีเกียรติ มีศักด์ิศรีของความเปนคนอยูในทุกสถานการณ สรุปไดวา ตัวแปรที่ทําให
เกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีอยูหลายอยาง รวมทั้งแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน 
ตลอดจนความคาดหวังที่จะไดรับสิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม ดังภาพประกอบ  
 

 
 

ภาพประกอบ 2  องคประกอบที่มีความสมัพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
     
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535: 38-39) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานไว 16 ประการดังน้ี 1) ความม่ันคง 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 ทั้งน้ี ขึ้นอยู
กับความชอบ ความสนใจ และความคาดหวัง 
 เลวิน (Lewin, 1981: 47-51) ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานไว 10 
ประการ ดังนี้ 1) คาจางและผลประโยชนที่จะไดรับ 2) เง่ือนไขของการทํางาน 3) เสถียรภาพของการ
ทํางาน 4) การควบคุมการทํางาน 5) การปกครองตนเอง 6) การยอมรับ 7) ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 8) วิธีพิจารณาการเรียกรอง 9) ความพรอมของทรัพยากรที่มีอยู 10) ความอาวุโส 
 ฮูส และคูมิงส (Huse; & Cummings. 1985: 198-199) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน และเสนอวาประกอบดวยลักษณะตาง ๆ 8 ดาน ดังน้ี 1) รายไดและผลประโยชนตอบ
แทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 2) สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) โอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน 4) ความกาวหนา 5) ความสัมพันธภายในหนวยงาน 6) การ
บริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค 7) ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางานและชวงเวลาที่ได
พักผอนมีความเปนสวนตัว 8) ความภูมิใจในองคการ  
 จากแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน เห็นไดวา มีหลายวิธีที่ระบุ
ถึงองคประกอบซึ่งเปนตัวบงชี้คุณภาพชีวิตการทํางาน แตอยางไรก็ตาม องคประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทํางานตามแนวคิดของ Walton นับวาเปนขอมูลอางอิงพ้ืนฐาน ที่สามารถนํามาวิเคราะหเพ่ือ
นําไปปฏิบัติไดจริง ดังน้ันในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดประมวลเกณฑตางๆ โดยพิจารณาแนวคิดของ
วอลตันมาประยุกตใชเปนองคประกอบ เน่ืองจากเปนตัวชี้วัดที่มีเน้ือหาครอบคลุมในดานตางๆ ของ
คุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  วอลตัน (Walton. 1974: 12-16) ไดชี้ใหเห็นปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน ประกอบดวยเง่ือนไข 8 ประการ ดังนี้  
 1.  ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
 2.  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  
 3.  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ  
 4.  ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน  
 5.  ดานการบูรณาการทางสังคม  
 6.  ดานประชาธิปไตยในองคการ  
 7.  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
 8.  ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม  
 เลวิน (สรวงสรรค ตะปนตา. 2541: 50-51; อางอิงจาก Lewin. 1981) ไดเสนอเกณฑชี้วัด
คุณภาพชีวิตในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้  
 1.  คาจางและผลประโยชนที่ไดรับ  
 2.  เง่ือนไขของการทํางาน  



 31 

 3.  เสถียรภาพของการทํางาน  
 4.  การควบคุมการทํางาน  
 5.  การปกครองตนเอง  
 6.  การยอมรับฟง  
 7.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
 8.  วิธีพิจารณาเรียกรอง  
 9.  ความพรอมของทัพยากรที่มีอยู  
 10.  ความอาวุโส  
 เคส และโรเซนเวียน (นฤมล มีเพียร. 2541: 38;อางอิงจาก Kast; & Rosenzweig. 1985) 
กลาวถึงเกณฑชี้วัดทางสังคมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของบุคคล จะตองมีองคประกอบ 11 ประการ 
ดังนี้  
 1.  บุคคลและครอบครัว  
 2.  สุขภาพอนามัยและภาวะโภชนาการ  
 3.  ที่อยูอาศัยและสภาพแวดลอม 
 4.  การติดตอส่ือสาร  
 5.  ความปลอดภัย  
 6.  การศึกษาและการฝกอบรม  
 7.  การทํางาน  
 8.  สวัสดิการและความมั่นคงทางสังคม  
 9.  รายไดและผลผลิต  
 10.  การมีสวนรวมในสังคม  
 11.  วัฒนธรรมและการใชเวลาวางใหเกิดประโยชน  
 คาสสิโอ (นฤมล มีเพียร. 2541: 40-41; อางอิงจาก Cascio. 1989.) กลาวถึงประเด็นสําคัญ
ของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลในสถาบันการทํางานสหรัฐอเมริกา จะตองประกอบดวย  
 1.  คาตอบแทน  
 2.  ผลประโยชนของลูกจาง  
 3.  ความม่ันคงในงาน  
 4.  การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม  
 5.  ความเครียดในการทํางาน  
 6.  การมีสวนรวมตัดสินใจในงานที่เก่ียวของ  
 7.  มีการปกครองแบบประชาธิปไตย  
 8.  การแบงปนผลกําไร  
 9.  สิทธิในการไดรับเบี้ยบํานาญ  
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 10.  มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน  
 11.  การทํางาน 4 วันใน 1 สัปดาห  
 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.  ลักษณะเฉพาะของบุคคลซ่ึงสัมพันธ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 ตัวไดแก 
 1.  สภาพสิ่งแวดลอมการทํางาน 
 2.  คาตอบแทน  
 3.  คุณคาของการทํางาน  
 4.  เวลาของการทํางาน  
 5.  อนาคตที่ดีตออาชีพที่ทํา  
 6.  มีสังคมและเพ่ือนรวมงานที่ดี  
 ฮารเปอร (ภัทรา เผือกพันธ, 2545: 54; อางอิงจาก Harper. 1987) รายงานถึงปจจัยที่มีผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานมี 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล และปจจัยอันเปนองคประกอบ
ดานพฤติกรรมของบุคคล 
  1.1  ปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส การศึกษาตอเน่ืองการอบรม 
ประสบการณการทํางาน ตําแหนงหนาที่ เหตุผลในการเขาสูวิชาชีพ และงานที่ตองรับผิดชอบ 
  1.2  ปจจัยอันเปนองคประกอบดานพฤติกรรม ไดแก การรับรู คานิยม ทัศนคติ ความ
พรอมทางดานรางกายและจิตใจ 
 2. ปจจัยดานองคการ ไดแก ปจจัยดานการผลิต ขอผูกมัด ระเบียบขอบังคับ บรรยากาศใน
องค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. คุณภาพของบุคคล (Individual Quality) มี 3 ปจจัยหลักซ่ึงมีผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของบุคคล ไดแก  
  1.1  ลักษณะทางจิตวิทยาของคุณภาพชีวิตการทํางาน (The Psychological Aspects of 
QWL) เปนสิ่งซึ่งบุคคลจะกระทําในการทํางานและวิธีการที่พวกเขาใชในการทํางานน้ัน 
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  1.2 ลักษณะทางกายภาพของคุณภาพชีวิตการทํางาน (The Physical Aspects of 
QWL) เง่ือนไขในการทํางานของบุคคล และทัศนคติทั่วไปของฝายบริหารอันนําไปสูความปลอดภัย
มลภาวะ เปนตน 
  1.3  ลักษณะทางเศรษฐกิจของคุณภาพชีวิตการทํางาน (The Economic Aspects of 
QWL) เปนคาจางที่พนักงานจะไดรับสําหรับงานที่พวกเขาทําและมาตรฐานการดํารงชีพซ่ึงทําใหพวก
เขาไดรับความพอใจโดยทั้ง 3 ปจจัยนี้มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
จะบรรลุผลสําเร็จเม่ือความตองการทั้งสามมีความสมดุลกัน (ดังภาพที่ ดังน้ันบุคคลผูซึ่งทํางานที่มี
ความสําคัญและมีคุณคา ซึ่งพวกเขาปฏิบัติงานในสภาพการทํางานที่ดีและมีการจายคาตอบแทนที่ดี
พวกเขาก็จะมีสถานภาพของคุณภาพโดยรวมที่ดี 
 

 
   

ภาพประกอบ 3  ปจจัยหลกัที่มีผลตอคณุภาพชีวิตในการทํางานของบุคคล 
 
 2. คุณภาพขององคการ (Organizational Quality) 
  ความตองการของพนักงานคือสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีคุณภาพ และความ
ตองการของฝายบริหารคือการเพ่ิมทุนของเจาของใหมีจํานวนมากที่สุดเทาที่จะมากได ความตองการ
ที่แตกตางกันน้ีกอใหเกิดความขัดแยงระหวางเจาของทุนโดยมีฝายบริหารเปนตัวแทน และพนักงาน 
โดยองคการพยายามจายคาตอบแทนในจํานวนที่นอยที่สุดและมีความตองการที่เพ่ิมมากขึ้น ดังน้ัน
จึงจํากัดคุณภาพชีวิตของพนักงาน ทําใหพนักงานแสดงปฏิกิริยาโตตอบและลดความพยายามในการ
ทํางานลง เชน การทํางานใหชาลง เปนตน ความแตกตางน้ีนําไปสู “พวกเขา-พวกเรา” ทําใหเกิดการ
ละเลยในศักยภาพของทั้งสองกลุมขึ้น มีเพียงสิ่งเดียวที่เหมือนกันคือทั้งฝายบริหารและพนักงานตาง
มุงหวังในศักยภาพของการผลผลิตใหไดมากท่ีสุดและรางวัลตอบแทนดังน้ันกุญแจสําคัญในการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตสําหรับทั้งเจาของและพนักงานคือการเพ่ิมผลผลิตซึ่งเชื่อมโยงไปสูผลกําไร โดย
มีฝายบริหารเปนกุญแจที่สําคัญ 
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 ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 สโกรแวน (Skrovan. 1983: 492) สรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว ดังนี้ 
 1.  เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 
 2.  ทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้นอยางนอยที่สุด ก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่นอยลง 
 3.  ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น จากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงานมากขึ้น 
 4.  ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการทํางานซ่ึงจะสงผลตอการลดตนทุน
คารักษาพยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกันดานสุขภาพ และการลดอัตราและการจายผลตอบแทน
คนงาน 
 5.  ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงานมีมาก
ขึ้นซึ่งเปนผลมาจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการทํางานที่เพ่ิมขึ้น 
 6.  อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานที่ดีขึ้น เน่ืองจากความนาสนใจที่เพ่ิมขึ้นของ
องคการจากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขององคการ 
 7.  ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 
 8.  ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การ
ใหสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของพนักงาน 
 9.  ทําใหเกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดี ตามมาตรฐานความเปนอยูที่ดี 
 แดเนียล (Danial. 1988: 4) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน จะทําใหพนักงานมี
ความรูสึกที่ดีตอองคการ เสริมสรางขวัญและกําลังใจ วัฒนธรรมองคการและจิตวิทยาสภาพแวดลอม 
ทางจิตวิทยาในการทํางานใหเปนไปในทางบวก โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือความตองการของพนักงาน
ไดรับการตอบสนองในระดับสูง 
 แฮคแมน และชูทส (Hackman; & Suttle. 1984: 24) กลาววา การสงเสริมคุณภาพชีวิต
การทํางาน ชวยสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมกับฝายบริหารในการตัดสินใจในปญหาและสราง
โอกาสในที่ทํางานมากขึ้น คุณภาพชีวิตการทํางานเก่ียวของกับ “งาน” ที่มีผลโดยตรงตอคน บุคคลที่
อยูในองคการและประสิทธิผลขององคการ การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงการ พื้นฐานของงานและ
ระบบการทํางานระบบการใหรางวัล สอดคลองกับกระบวนการในการทํางานและผลลัพธ รวมทั้งการ
ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 กรีนเบิรกและบารอน (Greenberg; & Baron. 1995: 647) กลาววา คุณภาพชีวิตการ
ทํางานทําใหเกิดประโยชนที่ดี 3 ดาน ไดแก ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน
สรางความรูสึกผูกพันตอองคการ และลดอัตราการเปลี่ยนงาน ทําใหผลผลิตสูงขึ้น และเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคการ เชน ผลกําไร การบรรลุเปาหมายขององคการ การที่จะบรรลุวัตถุประสงคทั้ง 
3 ประการ ฝายบริหารและพนักงานจะตองมีสวนในการกําหนดแผนรวมกันและแผนนั้นตองไดถูก
นําไปปฏิบัติอยางสมบูรณ นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทํางานยังเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคการ 
โดยเกี่ยวของกับการเพ่ิมขึ้นของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพที่เก่ียวกับพนักงานในการมีสวน
รวมในการตัดสินใจในเรื่องที่เก่ียวของกับการทํางาน การตอบสนองความตองการ ความพึงพอใจของ
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พนักงาน ทําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํางานอยางเต็มที่ ดังน้ันนักพัฒนาองคการจึงพยายาม
หาวิธีการอยางเปนระบบ เพ่ือสรางสภาพการทํางานใหมีแรงจูงใจ ความพึงพอใจและสรางความ
ผูกพันองคการซ่ึงเปนปจจัยที่เพ่ิมผลการปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 ความหมายของความผูกพันตอองคการ  
 ปจจุบันนักวิชาการที่ศึกษาดานองคการและการบริหารงานตามแนวพฤติกรรมศาสตร ได
หันมาใหความสําคัญเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เพราะตางก็มีแนวคิดวา ความผูกพัน
ตอองคการ เปนสิ่งที่มีความสําคัญในการดําเนินกิจการขององคการ หากองคการใดมีบุคลากรท่ีมี
ความผูกพันตอองคการสูงแลว จะนํามาซ่ึงความมีประสิทธิภาพในการทํางานและนําพาใหองคการ
บรรลุเปาหมายได จากแนวคิดของนักวิชาการหลายทาน ที่ศึกษาถึงแนวคิดและความหมายของ
ความผูกพันตอองคการ ไดใหนิยามของความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
 พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถานไดใหความหมายของคําวา “ความ” หมายถึง เร่ือง เชน
เน้ือความ เกิดความ (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน,2542:231) และไดใหความหมายของคําวา 
“ผูกพัน” หมายถึง มีความเปนหวงกังวลเพราะรักใคร กอใหเกิดพันธะที่จะตองปฏิบัติตาม
(พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน. 2542:741) องคการศูนยรวมกลุมบุคคลหรือกิจการที่ประกอบกัน
ขึ้นเปนหนวยงานเดียวกัน เพ่ือดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวในกฎหมายหรือในตรา -
สารจัดตั้ง ซึ่งอาจเปนหนวยงานของรัฐ เชน องคการของรัฐบาล หนวยงานเอกชน เชน บริษัทจํากัด 
สมาคมหรือหนวยงานระหวางประเทศ เชน องคการสหประชาชาติ (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน. 
2542: 1321) จึงกลาวไดวา ความหมายของความผูกพันตอองคการ นาจะหมายถึง การเกิดความ
กังวล รักใครในหนวยงานที่ปฏิบัติซึ่งกอใหเกิดพันธะที่จะตองปฏิบัติตาม 
 สเตียร (Steers. 1977: 46) ใหความหมายความผูกพันตอองคการ (Organization 
commitment) ไววาเปนลักษณะที่บุคคลมีความสัมพันธอยางแนนแฟนตอองคการที่เปนสมาชิกอยู 
โดยการแสดงตนวาเปนสวนหนึ่งขององคการและเขารวมกิจกรรมขององคการน้ัน โดยมีความเชื่อ
อยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย ตลอดจนคานิยมตอองคการ มีความตั้งใจจะทุมเทความ
พยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกในองคการ นอกจากนี้ยังใหความสนใจในการศึกษาเจตคติที่สัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน (Work related behavior) โดยศึกษาพฤติกรรมการทํางาน 3 ลักษณะ ดังนี้  
 1.  การมีสวนรวมในการทํางาน (Job involvement) เปนลักษณะที่บุคคลแสดงใหเห็นถึง
ความสนใจที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมาย ไมไดหมายความวาบุคคลที่สนใจทํางานจะมีความสุข หรือ 
ความพึงพอใจตองานน้ันหมายถึง ความรบผิดชอบที่บุคคลมีตองาน เพ่ือใหงานท่ีไดรับมอบหมาย
ถูกตองและมีมาตรฐานสูง  
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 2.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เปนลักษณะที่บุคคลมีความสุข หรือมีความ
พอใจในงานที่ตนเองไดรับมอบหมาย  
 3. ความผูกพันตอองคการ (Organization commitment) เปนลักษณะที่บุคคลมี
ความสัมพันธอยางแนนแฟนตอองคการ แสดงตนวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีการเขารวมกิจกรรม
ขององคการ มีความเช่ือ การยอมรับเปาหมายตลอดจนคานิยมขององคการ มีความตั้งใจ ทุมเท 
ความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคการ
ตอไป  
 ปอรเตอร และคณะ (Porter; et al. 1977:46) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ
วาความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่จะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมดระหวางพนักงาน
และองคการจะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงานเปนความเขมขนที่เปน
คุณลักษณะของแตละบุคคลที่เก่ียวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยความผูกพันน้ีจะมี
คุณลักษณะ 3 ประการดังนี้ 
 1.  ความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายขององคการ 
 2.  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
 3.  ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 
 ฮอล (Hall. 1979: 176) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาหมายถึง 
กระบวนการที่เปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคลดําเนินการไปในทิศทางเดียวกันหรือมี
ความสอดคลองกัน  
 ฮีบิเนียค และอลัตโต (Hrebiniak; & Alutto. 1972: 555) ใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกร วาหมายถึง ความไมเต็มใจที่จะออกจากองคกรไป ไมวาจะเพ่ิมเงินเดือน รายได ความเปน
อิสระทางอาชีพ หรืออ่ืนๆ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2549: 96) ใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการ
หรือความจงรักภักดีตอองคการ ( Organizational commitment) หมายถึง ระดับความตองการที่จะมี
สวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลัง
ความสามารถและรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ บุคคลใดมีความรูสึก
ผูกพันกับองคการสูง คนเหลาน้ันจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 ภรณี มหานนท (2529: 94) ไดใหความหมายไวใน 2 ลักษณะ คือ 1) ความผูกพันที่เปน
ทางการตอองคการ แสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด 2) ความผูกพันทาง
จิตใจ หมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงค
ของนายจาง โดยมีทัศนคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพ่ือองคการจะได
บรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกขึ้น ถือเปนทัศนคติที่หนักแนนและเปนไปในทางบวกตอองคการ เต็มใจ
ที่จะรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป โดยพนักงานมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางสวน
ของตนเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ 
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 ไอเซนเบอรเกอร (Eisenberge; et al., 1990: 52) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปน
ทัศนคติซึ่งแสดงถึงความรูสึกรวมเปนหน่ึงเดียวกับองคการ เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคล
รับรูถึงการเก้ือกูลสนับสนุนขององคการกับผลที่ตามมาคือความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจ
ที่จะทุมเททํางานเพ่ือองคการ 
 ชอ และมารติน (Shore; & Martin, 1989: 635) เสนอวา ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธใกลชิดกับความพึงพอใจในงาน เพียงแตความพึงพอใจในงานเปนตัววัดผลการ
ปฏิบัติงานในระยะเวลาสั้น ๆ ขณะที่ความผูกพันตอองคการเปนตัวที่วัดผลไดในระยะยาว 
 แคนเตอร (Kanter. 1968: 449 - 517) ใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการวา 
คือ ความเต็มใจของสมาชิกในสังคมที่พยายามเสียสละเวลา แรงงาน และความจงรักภักดีใหกับ
องคการ 
 เบ็คเกอร (Becker. 1960: 32 - 40) ใหความหมายของคําวา ความผูกพันตอองคการวา
เปนสภาพของบุคคลที่ไดเขาไปเกี่ยวของสัมพันธ โดยมีการลงทุนกับสิ่งน้ัน ๆ (องคการ) และสิ่งที่
ลงทุน (side - bet) เชน การศึกษา อายุ สถานภาพการสมรส ประสบการณในการทํางน เปนตน ใน
ที่สุดแลวบุคคลก็ตองหวังผลประโยชนตอบแทนจากองคการ ดังน้ัน ระดับความผูกพันจะขึ้นอยูกับ
ความเขมขนและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลน้ันลงทุนไป พลังงานในทางบวก คือ ความเกี่ยวพัน + ความ
อดทน = ความผูกพัน พนักงานที่ทํางานควรไดรับการปฏิบัติเฉกเชนลูกคาที่รอ 
 เชลดอน (Sheldon. 1971: 143) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ คือ ทัศนคติ 
หรือความเขาใจที่องคการยึดเหน่ียวบุคคลใหเปนอันเดียวกันกับองคการ นอกจากนี้ความผูกพันตอ
องคการเปนทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ซึ่งเกี่ยวโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคการที่เขาอยู
ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันกับองคการจะตั้งใจทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 โอ เรียลลี่ (O’Reilly. 1981:  597 - 616) ใหความหมายความผูกพันตอองคการวาเปน
ความเชื่อทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันกับองคการ รวมทั้งความรูสึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดี
และความเชื่อในคานิยมขององคการประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ 1) การยินยอมทําตาม 2) การยึดถือ
องคการ และ 3) การซึมซับคานิยมขององคการ 
 บูชานัน (Buchanan. 1974: 533) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววาคือ 
ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ ซึ่งความผูกพันตอ
องคการจะประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ  
 1. ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการโดยการเต็มใจจะปฏิบัติงาน  
 2. ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการและถือเสมือนหนึ่งวาองคการตาบทบาท
ของตนอยางเต็มที่  
 3. ความจงรักภักดีตอองคการ คือ ความรูสึกเลื่อมใสและผูกพันตอองคการ 
 มารช และมานนาริ (Marsh; & Mannari. 1977: 57) กลาวไววา ความผูกพันตอองคการ
เปนระดับความรูสึกเปนเจาของหรือความจงรักภักดีที่มีตอหนวยงานที่ตนทํางานอยู เปนการยอมรับ
เปาหมายหลักขององคการ และมีทัศนคติทางบวกตอองคการ  
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 ชาลานชิค (Salancik. 1983: 202) กลาวไววา ความผูกพันตอองคการ เปนพฤติกรรมของ
แตละบุคคลที่แสดงออกมา ซึ่งมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยบุคคลที่มีความผูกพัน
ตอองคการสูงจะมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการมากกวาบุคคลที่มีความผูกพัน
ตอองคการต่ํา 
 
 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ  
 เมาวเดย เสตียร และพอรตเตอร (Mowday, Steers; & Porter. 1979) ไดนําเสนอแนวคิด
เร่ืองความผูกพันตอองคการ ซึ่งเนนที่อารมณความรูสึกของพนักงานที่ยึดม่ันตอองคการ โดยได
กลาวถึงความผูกพันตอองคการใน 2 ลักษณะคือ 
 1.  ความผูกพันดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เปนความผูกพันตอองคการที่
แสดงออกในรูปของความตอเน่ือง และสมํ่าเสมอของพฤติกรรม คือ เม่ือบุคคลเกิดความผูกพันตอ
องคการจะมีความคงเสนคงวาในการปฏิบัติงาน มีความพยายามในการทํางาน มีสวนรวมในการ
ทํางานไมเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน เน่ืองจากไดพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลไดผลเสียที่เกิดขึ้น 
หากเขาละทิ้งความเปนสมาชิกขององคการ และกลัวเสียผลประโยชนที่จะไดรับจากการลงทุนลงแรง
ไปในองคการ 
 2.  ความผูกพันดานเจตคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของบุคคลวาตนเองมี
ความเกี่ยวของเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ แนวคิดดานเจตคตินี้ มีลักษณะ 3 ประการคือ 
  2.1  มีความเชื่ออยางแรงกลาในเปาหมายขององคการ และยอมรับในเปาหมายและ
คานิยมนั้น เปนเจตคติทางบวกที่บุคคลมีตอองคการ คือ มีความเชื่อวาองคการน้ีเปนองคการที่ดีที่สุด
ที่จะทํางานดวย มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคน
อ่ืนๆ และมีความเปนเจาขององคการ 
  2.2  มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก เพ่ือผลประโยชนขององคการ 
โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่ในฐานะตัวแทนของ
องคการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
  2.3  มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการคือ 
บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ 
 เอเลน และเมเยอร (Allen: & Meyer. 1990: 1-18) กลาววาความผูกพันตอองคกร
ประกอบดวยโครงสราง 3 ลักษณะ  
 1.  ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกรรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร  
 2.  ความผูกพันตอเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก
การคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคกรทางเลือกที่มีของบุคคลและ



 39 

ผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเน่ืองในการทํางาน
ของบุคคลวาจะทํางานอยูกับองคกรน้ันตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน  
 3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานของสังคมเปนความผูกพันเกิดขึ้นเพ่ือตอบ
แทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคกร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร  
 แคนเตอร (Kanter. 1968) ไดกลาวถึงความผูกพันมีอยู 3 รูปแบบ คือ  
 1.  ความผูกพันแบบคงอยูเสมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคลไดเสียสละ
ใหกับองคกรจนมีความคิดวาเปนการยากที่จะละทิ้งองคกรไปได  
 2.  ความผูกพันแบบติดยึด (Cohesion) คือ ความผูกพันที่ทําใหบุคคลยึดติดกับองคการ 
โดยการใชเทคนิค เชน การสรางเกียรติภูมิเพ่ือใหบุคคลยึดติดกับสิ่งน้ันๆ เชน เคร่ืองแบบ หรือ
เหรียญตรา  
 3.  ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) คือ ความผูกพันที่บุคคลถูกทําใหยึด
ติดกับวัฒนธรรมขององคการ ซึ่งจะเปนกรอบบังคับใหพฤติกรรมสวนบุคคลเปนไปตามที่องคการ
ตองการ 
 อนันตชัย คงจันทร (2529: 34-41) ไดกลาวถึงสาเหตุ 3 ประการที่แนวคิดเก่ียวกับความ
ผูกพันตอองคการไดรับความสนใจมากขึ้น ดังนี้  
 1.  ความผูกพันตอองคการอาจใชเปนเคร่ืองมือพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรได 
โดยเฉพาะอยางยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคกรมีแนวโนมที่จะอยูกับ
องคกรนานกวาและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่องคการตั้งไว  
 2.  ความผูกพันตอองคกรพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) ของ
สมาชิกที่มีตอองคกร ซึ่งนักวิชาการทั้งทางดานพฤติกรรมศาสตรและทางดานบริหาร ตลอดจน
ผูบริหารในองคการไดใหความสนใจมานาน เพราะตางเห็นพองตองกันวา ความจงรักภักดีของ
พนักงานที่มีตอองคกรน้ันเปนคุณสมบัติที่ผูบริหารตางก็ปรารถนาใหเกิดขึ้นในองคกร  
 3.  การทําความเขาใจในเรื่องความผูกพันตอองคการ ชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของ
บุคคลทั่วไปมากขึ้น และเขาใจถึงกระบวนการหรือขั้นตอนที่บุคคลสรางความผูกพันหรือเกิด
ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมยอยๆ ซึ่งความเขาใจในกระบวนการนี้จะชวยใหเขาใจใน
พฤติกรรมของบุคคลมากขึ้น  
 ธีรพงษ บุญรักษา (2550: 2) กลาวไววา “คน” เปนปจจัยสําคัญที่สุดในการพัฒนาขีด
ความสามารถในการแขงขันขององคการ และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานขององคการ และเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย การผลิตสินคาที่มีคุณภาพสูงกวาคูแขง
ของวิศวกรในบริษัทรถยนต การใหบริการที่นาประทับใจของพนักงานสายการบิน เหลาน้ีลวนแลวแต
เปนตัวอยางของการพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันขององคการบนบทบาทและหนาที่ของ
ตนเอง ซึ่งสรางขึ้นดวยมันสมองและฝมือของคนในองคการท้ังสิ้น “คน” จึงถือเปนทรัพยากรที่มี
คุณคามากที่สุดในทุกองคการ  
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 แฮคแมน และซุทเทล (Hackman; & Suttle. 1977: 14) เสนอวา คุณภาพชีวิตการทํางาน
เปนส่ิงที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการไมวาจะเปนระดับ
คนงาน หัวหนางาน ผูบริหาร หรือแมแตผูเปนเจาของบริษัทหรือหนวยงาน การมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดี นอกจากมีสวนทําใหบุคคลพึงพอใจแลว ที่สําคัญคือคุณภาพชีวิตในการทํางานจะนําไปสู
ความผูกพันตอองคการได 
 กรูสก้ี (Grusky. 1966: 488-503) กลาววา การที่บุคคลเขามาเปนสมาชิกขององคการที่เปน
ทางการ (Formal Organization) เพราะวาบุคคลสามารถจะบรรลุวัตถุประสงคโดยผานการเปน
สมาชิก หากบุคคลไมไดรับส่ิงที่ตองการหรือไดรบในระดับที่ต่ํากวาที่คาดหวัง บุคคลจะออกจาก
องคการ ในทางตรงกันขามหากบุคคลไดรับสิ่งที่สําคัญจะทําใหบุคคลมีความผูกพันตอองคการมาก
ขึ้น 
 ฮูส และคูมิงส (Huse; & Cummings. 1985: 199-200) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน
จะสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ และเปนองคประกอบหนึ่งที่
ทําใหสมาชิกในองคการมีความผูกพันองคการ 
 ไอเซนเบอรเกอร (Eisenberger. 1990) กลาววา คุณภาพชีวิตดานคาตอบแทนที่เหมาะสม
และเปนธรรม ความกาวหนาและม่ันคงในงาน จะทําใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอองคการยิ่งขึ้น
ตลอดจนความรูสึกผูกพันตอองคการเพ่ิมขึ้น 
 
 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 การท่ีผูที่ปฏิบัติงาน ในองคการจะเกิดความผูกพันตอองคการ มีความตั้งใจและเต็มใจใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดนั้น องคการจําเปนตองตอบสนองในสิ่งตางๆที่
บุคลากรตองการไดอยางถูกตองเหมาะสม โดยตระหนักวาบุคคลแตละคนก็จะมีความตองการที่
แตกตางกัน ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการในที่สุด ทฤษฎีที่
เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ ไดแก 
 1.  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1986 อางใน สมยศ นาวีการ, 2540:148-150) ทฤษฎี
แรงจูงใจของ Frederick Herzberg ไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคู (Hertzberg’sTwo Factor Theory) 
ซึ่งสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล 
กลาวคือ 
  1.1  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง 
เพ่ือจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ ให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปจจัยที่สามารถสนองตอบความตองการภายใน
บุคคลไดดวยกัน ไดแก 
   1.1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได
เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกัน
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ปญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงาน
นั้นๆ 
   1.1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ
แสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหน่ึงอยางใดบรรลุผล
สําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
   1.1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดย
ลําพังแตผูเดียว 
   1.1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 
   1.1.5  ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ 
การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
  1.2  ปจจัยคาจุน (Maintenance Factor) ปจจัยคาจุนหรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย 
หมายถึง ปจจัยที่จะคาจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีใน
ลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้นและปจจัยที่มา
จากภายนอกบุคคล ไดแก 
   1.2.1  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ัน ๆ 
เปนที่พอใจของบุคลากรในการทํางาน 
   1.2.2  โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคล
ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
   1.2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานหมายถึง 
การติดตอไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี
ความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
   1.2.4  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี
เกียรติ และศักด์ิศรี 
   1.2.5  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ 
การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
   1.2.6  สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง 
อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ อีก
ดวย 
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   1.2.7  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจาก
งานในหนาที่ของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 
   1.2.8  ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความม่ันคง
ในการทํางานความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 
   1.2.9  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา
ในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 
 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ  
 ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งมีความสําคัญ เพ่ือความอยูรอดและมีประสิทธิผลของ
องคการ หากพนักงานในองคการมีความผูกพันสูง ก็จะนําพาองคการใหบรรลุวัตถุประสงค หรือ
เปาหมายที่ตองการ นอกจากน้ียังมีนักวิชาการอีกหลายทานไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพัน
ตอองคการ ดังนี้   
 วรรณดี ชูกาล (2540: 29) กลาววา เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการอยูรอดและความมี
ประสิทธิผลขององคการ โดยองคการจะตองมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรดานบุคคลที่มี
คุณภาพเขาไปในองคการแลว ยังตองสามารถรักษาบุคคลไวใหได ดวยการพยายามสรางทัศนคติ
ของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ใหเกิดขึ้นกับสมาชิกแตละคนในองคการเดียวกัน ดังน้ัน ความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการจึงเปนทัศนคติที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอองคการทุกประเภท ดังนี้  
 1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก จากงานของสมาชิก
ไดดีกวาการศึกษาในเรื่องของความพึงพอใจในงาน  
 2.  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการใหสามารถ
ทํางานไดดีกวาผูที่ไมมีความยึดม่ันในองคการ เนื่องจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของ
องคการดวย  
 3.  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลใน
องคการกับเปาหมายขององคการ เพ่ือใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว  
 4.  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ชวยลดการควบคุมจากภายนอก เปนผลมาจากการท่ี
สมาชิกมีความรักและผูกพันตอองคการของตนมาก  
 5.  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคการ เปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ   
 สเตียร (Steer. 1977: 48) กลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา
ออกจากงานของสมาชิกในองคการไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 
 1.  ความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดซ่ึงลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน
สะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการในแงหนึ่งของงานเทาน้ัน 
 2.  ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจถึงแมวาจะมีการ
พัฒนาไปอยางชาๆ แตก็อยูอยางม่ันคง 
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 3.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 
 ธนนันท ทะสุใจ (2547: 12) กลาววาความผูกพันตอองคการมีความสําคัญอยางมากเพราะ
ทําใหองคการไดมาซ่ึงพนักงานที่ทุมเทกาลังกาย กําลังใจ ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกับ
องคการ ทําใหองคการไดรับประโยชนมากมาย ทั้งดานอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกหรือ
เปลี่ยนงานและการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการกอใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนําไปสูการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 บูชานัน (Buchanan. 1974: 533) เห็นวาความผูกพันตอองคการมีความสําคัญดังนี้ 
 1.  สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชิกขององคการไดดีกวาความพึง
พอใจในงาน 
 2.  เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการปฏิบัติงานไดดี เน่ืองจากเกิดความรูสึกวามี
สวนรวมเปนเจาขององคการน่ันเอง 
 3.  เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลใหสอดคลองกับเปาหมายของ
องคการเพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตนสามารถทําประโยชนใหแกองคการและบรรลุเปาหมายได
สําเร็จ 
 4.  เปนตัวทําใหบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยาง
มากในการทํางานใหกับองคการ 
 5.  ชวยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคการมีความรัก
และความผูกพันตอองคการของตนมากนั่นเอง 
 6.  เปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 ฟาซซิล (Fazzil. 1994: 17-19) ใหความสําคัญของความผูกพันตอองคการที่มีผลตอการ
บริหารงานสมัยใหม โดยเห็นวาความผูกพันตอองคการนั้นสามารถที่จะนาไปสูการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพตอองคการและเปนหนาที่ของผูบริหารท่ีจะตองสรางความผูกพันและความจงรักภักดี
ตอพนักงานเพ่ือลดการสูญเสียบุคลากรที่มีคาแกองคการไป  
 ภรณี มหานนท (2529: 17) กลาววา ความรูสึกผูกพันตอองคการจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับ
ความมีประสิทธิผลขององคการดังนี้คือ 
 1.  พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 
 2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ
องคการตอไป เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย 
 3.  เม่ือบุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ บุคคล
ซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาวมักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซ่ึงตน
สามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายสําเร็จ 
 4.  บุคคลซ่ึงมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคการ ทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี   
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 สมิทธิ์ และคณะ (Smith; et al. 1983: 653-663) กลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถ
สงผลท่ีตามมาในแงที่เปนประโยชนตอองคการ คือ สมาชิกจะทุมเททํางานเพ่ือองคการยิ่งขึ้น ทั้งน้ี
อาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบโดยตรง (Extra role Behavior) ซึ่งเขายินดี
กระทําเพ่ือองคการโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนใด ๆ   
 วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544: 30) กลาววา การกระทําที่สงผลตามมาจากการที่บุคคลมี
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการวามีผลตอพฤติกรรมหรือทัศนคติของบุคคลในองคการ ดังนี้ 
 1.  อัตราการขาดงาน (Absenteeism) บุคคลท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงจะมี
แรงจูงใจการทํางานมากกวาบุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการต่ํา หากสมาชิกในองคการมี
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการในระดับสูงแลว เขาจะมีแนวโนมในของการมีอัตราการขาดงานต่ํา 
 2. ความตรงตอเวลาในการทํางานและความทุมเทใหกับงาน ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
มีผลถึงการที่สมาชิกจะมีความทุมเทใหกับงานมากหรือนอยอีกดวย หากสมาชิกมีความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการสูง ก็จะมีความตั้งใจและเสียสละในการทุมเทใหกับงานมากกวาสมาชิกที่มีความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการต่ํา  
 3.  เปลี่ยนงาน ความยึดม่ันผูกพันตอองคการน้ันจะเปนตัวพยากรณที่ดีถึงอัตราการ
โยกยาย เปลี่ยนงานของสมาชิกในองคการ และเปนเคร่ืองชี้หรือตัววัดพยากรณที่ดีกวาความพึง
พอใจในการทํางาน ซึ่งเคยไดรับการเชื่อถือวาเปนตัวพยากรณที่ดี  
 4.  ความผูกพันตองาน พนักงานที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยางแทจริงตอเปาหมาย
และคานิยมตอองคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในงาน และมีความผูกพันตองานสูง เพราะเห็นวา
งานคือหนทางซึ่งสมาชิกจะสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายได    
 
 ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
 สิ่งที่เปนที่นาสนใจของนักวิชาการและนักวิจัยเร่ืองความผูกพันตอองคการนั้นก็คือความ
พยายามหาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน จากผลการสํารวจเอกสารและงานวิจัยพบวา ตัว
แปรตาง ๆ ที่ถูกนํามาใชศึกษานั้นนาสนใจ และสามารถอธิบายการกอตัวของความรูสึกผูกพันตอ
องคการนั้น จะแตกตางกันไปตามความสนใจของนักวิชาการแตละทาน ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของนักวิชาการตาง ๆ มีดังนี้คือ 
 เสตียร (Steers, 1977: 46-56) สรุปไววา สิ่งที่มีอิทธิผลตอความผูกพันของบุคลากรตอ
องคการ แบงออกเปน 4 กลุม คือ 
 1.  โครงสรางขององคการ (Structural Characteristic) จะตองมีลักษณะที่เปนระบบแบบ
แผน มีหนาที่ที่เดนชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจการมี
สวนรวมเปนเจาของความเปนทางการ 
 2.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 
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 3.  ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) หมายถึง ลักษณะงานท่ี
ผูปฏิบัติงาน ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยู เชน งานที่มีความทาทาย ความกาวหนาในการทํางาน 
การปอนขอมูลกลับ การมีความพยายามของงานที่ทําเปนที่มีคุณคา มีบทบาทท่ีเดนชัด ความ 
สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน 
 4.  ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมาถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบและ
เรียนรูเอาเขาไปทํางานในองคการ เชน ทัศนคติของกลุมทํางานที่มีผลตอองคการ ความนาเชื่อถือ
ขององคการ การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ความสามารถในการพึ่งพาไดและการปฏิบัติตัวของ
ผูบังคับบัญชา เปนตน 
 แชลดอน (Sheldon. 1971: 143) เห็นวาองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
จะเก่ียวของกับ อายุ เพศ ระยะเวลาการทํางานในองคการ ระดับตําแหนง รวมถึงปจจัยที่เปน
ประสบการณของผูปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1.  ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพ่ือประกอบอาชีพ 
 2.  ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน ซึ่งมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 
 3.  การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ  
 เมาวเดย (นงเยาว แกวมรกต. 2542: 21; อางอิงจาก Mowday. 1981) ไดชี้ใหเห็นวาปจจัย
ที่กอใหเกิดความผูกพันทางดานจิตใจ (Affective Commitment) ประกอบดวย 4 ปจจัย คือ 
 1.  คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) 
 2.  คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 
 3.  ประสบการณการทํางาน (Work Experience) 
 4.  คุณลักษณะโครงสราง (Structural Characteristics) 
 นอกจากน้ียังพบวา ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันมากที่สุดคือ ประสบการณการทํางานที่
ทําใหพนักงานรูสึกวาความตองการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรับการตอบสนอง เชน การไดรับความ
สะดวกสบายภายในองคการ 
 ฮ้ันท, ช็องโก และวูด (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ. 2552: 190-194; อางอิงจาก Hunt, 
Chonko; & Wood. 1985) ไดสรางกรอบแนวคิดความผูกพันตอองคการโดยไดพัฒนามาจากงาน 
Steers. (1977)  Stevens Beyer; & Trice. (1978);  Brief; & Aldag. (1980); Bhagat; & Chassie. 
(1981);  และ Still. (1983) โดยสรางตัวแปรตนทั้ง 6 ตัว จากงานวิจัยเชิงประจักษที่เก่ียวของกับ
ความผูกพันตอองคการโดยสรางแบบจําลองไดดังนี้ 
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ภาพประกอบ 4 กรอบแนวความคิดความผูกพันตอองคการของ Hunt, Chonko; & Wood. (1985). 

  
 จากแผนภาพขางตนจะเห็นไดวาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการไดแก 
 1.  คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา รายได ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
เปนตน 
 2.  การลงทุนของตัวบุคคล วาเกิดจากระดับความคาดหวังของพนักงานในผลตอบแทนที่ได
จากความจงรักภักดีในองคการ จากเหตุผลดังกลาวบุคคลจึงทุมเทใหกับองคการเพื่อแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนที่จะได(หรือคาดวาจะได)จากองคการในภายภาคหนา 
 3.  ความคาดหวังตอปจจัยทางสังคม หมายถึง ระดับความคาดหวังที่เกิดจากการท่ี
พนักงานเก็บรวบรวมขอมูลขององคกรที่ตนเองทํางานอยูในปจจุบัน เพ่ือเปรียบเทียบกับ
ประสบการณในที่ทํางานเดิม ซึ่งผลจากการเปรียบเทียบน้ีมักจะนําไปสูความคาดหวังของพนักงาน
ตอองคการใหมและตอความผูกพันตอองคการตามลําดับ 
 4.  พฤติกรรมการหางาน หมายถึง ระยะเวลาที่บุคคลไดใชไปกับการหางาน จํานวนของใบ
สมัครที่สง จํานวนครั้งของการไดรับการสัมภาษณเขาทํางาน จํานวนครั้งที่ไดรับการชักชวนใหเขา
ทํางาน 
 5.  ความสัมพันธในงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับเพ่ือนรวมงาน ทีมงาน 
หัวหนางาน ตลอดจนผูบังคับบัญชาในระดับตางๆ ที่เกิดจากการไดมาทํางานรวมกัน 
 6.  คุณลักษณะของงาน โดยทั่วไปแลวคุณลักษณะของงานจะถูกกําหนดโดยความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ผล
ปอนกลับของงาน 
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 มาติเยอร และซาแชค (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ. 2552: 194-195; อางอิงจาก Mathieu; & 
Zajac. 1990) ไดสรางแบบจําลองเพ่ือวิเคราะหความผูกพันตอองคการชื่อวา Mathieu and Zajac ‘s 
Meta-Analytical Model of Organizational Commitment ดังนี้ 
 

 
ภาพประกอบ 5 แบบจําลองเพ่ือวิเคราะหความผูกพันตอองคการ ของ Mathieu; & Zajac. (1990). 
 
 จากแบบจําลองจะเห็นวาปจจัยที่มีผลตอความความผูกพันในองคการ คือ คุณลักษณะของ
บุคคล ลักษณะของงาน ความสัมพันธในกลุมงานกับหัวหนางาน คุณลักษณะขององคการ บทบาทใน
งาน และทัศนคติอ่ืนๆ และยังกอใหเกิดผลลัพธทางพฤติกรรมของบุคคลในดาน อันดับผลการทํางาน 
ผลิตภาพ ความประสงคที่จะลาออก การมาทํางานสมํ่าเสมอ การมาสาย อัตราการเขา-ออกจากงาน 
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 เอเลน และเมเยอร (Allen; & Meyer, 1990,) ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน 3 ดาน
ดังนี้ 
 1.  ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก คือ ประสบการณในการทํางาน ไดแก 
  1.1  การรับรูของพนักงานถึงขอบเขตความทาทายของงาน บทบาท และเปาหมายที่ถูก
กําหนดไวอยางชัดเจน 
  1.2  การยึดติดของพนักงาน 
  1.3  พนักงานไดรับความเทาเทียมกัน 
  1.4  พนักงานมีความรูสึกวาเปนคนสําคัญตอองคการ 
  1.5  ความรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได 
  1.6  การรับรูถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานของตน 
 2.  ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอเน่ือง ไดแก 
  2.1  อายุ 
  2.2  ระยะเวลาในการทํางาน 
  2.3  ความพึงพอใจในอาชีพ 
  2.4  ความตั้งใจที่จะลาออก 
 การรับรูถึงผลดีหรือผลเสียที่จะไดรับ โดยเปรียบเทียบงานของตนกับงานอ่ืน ๆอาทิ เงินทุน
บํานาญที่อาจจะลดลงหากลาออกจากองคการ การลงทุนในอาชีพและทักษะที่ใชเฉพาะสําหรับงาน
นั้น ๆ 
 3.  ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไดแก 
  3.1  ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน 
  3.2  การพ่ึงพาองคการ 
  3.3  การมีสวนรวมในการบริหาร 
  3.4  สิ่งที่ไดรับจากงาน เชน อํานาจการตัดสินใจ 
 วารี ตรียุทธวัฒนา (2547) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานกิจการไอศกรีม เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน พบวา โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 มอธธาส (Mottaz. 1987) แบงปจจัยที่มีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เปน 2 กลุม 
ไดแก 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ ระยะเวลาการทํางาน การศึกษา เพศ คานิยมในงาน 
 2.  ลักษณะขององคการ ไดแก ลักษณะงาน คาจาง โอกาสกาวหนา การมีปฏิสัมพันธกับ
ผูอ่ืน 
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4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 กัลยา ดิษเจริญ (2538) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลางใน
อุตสาหกรรมขนาดกลางกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในดานการอยูรวมกันในสังคมอยูในระดับสูง ความพึงพอใจใน
ดานความกาวหนาและสภาพการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความพึงพอใจในดานผลตอบแทน
อยูในระดับปานกลางถึงต่ํา 
 สรวงสวรรค ตะปนตา (2541) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของชางการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ ชางไฟฟาฝายบํารุงรักษาและฝายเดินเคร่ือง
จํานวน 225 คน จากผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง และลักษณะ
สวนบุคคลท่ีสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และมีอํานาจทํานายระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของชางน้ันขึ้นอยูกับตําแหนงและประสบการณการทํางานเปนสวนใหญ  
 นฤมล มีเพียร (2541) ไดศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบน
เคร่ืองบิน บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) จากผลการศึกษาพบวาขอมูลระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพิจารณา
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในแตละมิติพบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานความ
ม่ันคง และความกาวหนาในงาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มิติดานบูรณาการ
ทางสังคม มิติดานการทํางานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับปานกลาง สําหรับมิติดานความเก่ียวของ
และเปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง สวนมิติดานสภาพการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย และมิติ
ดานสิทธิของพนักงานอยูในระดับปานกลางคอนขางต่ํา โดยภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 
 ภูวนัย นอยวงศ (2541) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัติการใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส: ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มินิแบไทย จํากัด โดยศึกษาพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจํานวน 365 คน พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
และพบวาปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได และประสบการณ ในการทํางานมีผลทําให
คุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานแตกตางกัน  
 วิสิษฐ วัฒนพงษพิทักษ (2549) ไดศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจชั้นประทวน มีความ
ผูกพันตอองคการในระดับมาก และมีความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคการและเห็นวาเปาหมาย
การดําเนินการของหนวยงานมีความเหมาะสม ปจจัยลักษณะบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา
สถานภาพครอบครัว ระยะทีปฏิบัติงานในองคกร ระดับตําแหนงชั้น เงินเดือน เงินรายไดอ่ืนๆ มี
อิทธิพลตอระดับความผูกพันในองคกร สวนเพศไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันในองคกร  
 ภัทรา หิรัญรัตนพงษ (2542) ไดศึกษาถึงการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานที่มีอายุมาก 
อายุงานมาก และสมรสแลว จะมีความผูกพันกับองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอยและโสด อยางมี



 50 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.003,0.001 และ 0.08 ตามลําดับ และพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง จะ
มีความผูกพันตอองคการสูงกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา แตไมถึงนัยสําคัญทางสถิติ และยัง
พบวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริง และคาดหวังสูงจะมีความผูกพันตอองคการ
สูงกวา พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริงและคาดหวังต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 และ 0.002 ตามลําดับ และพนักงานที่มี คุณภาพชีวิต ชีวิตการทํางานที่เปนจริงและที่
คาดหวังตางกันนอยจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่เปน
จริงและคาดหวังตางกันมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
   พิมพชนก ทรายขาว (2553) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน)ผลการศึกษา พบวา พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 
(มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับปจจัยที่แสดงถึงความผูกพันตอ
องคกรในดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลา ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือ
ประโยชนขององคกร และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
อยูในระดับผูกพันมาก สวนปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล คือ เพศอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกรและระดับตําแหนงงานไมมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร 
สําหรับปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับระดับ ความผูกพันขององคกร เชนเดียวกับปจจัยในดานประสบการณใน
งาน ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนที่พ่ึงพาได ความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรและทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ องคกร ที่โดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
 อรัญญา สุวรรณวิก (2542) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การที่สมาชิกแตละ
คนมีความรูสึกที่มีตอองคกร หมายถึง การที่สมาชิกแตละคนมีความรูสึกที่มีตอองคกรหมายถึง การที่
สมาชิกแตละคนมีความรูสึกที่มีตอองคกร โดยแสดงความรูสึกออกมาในรูปของความปรารถนาอยาง
แรงกลาที่จะยังคงความเปนสมาชิกขององคกรน้ันตลอดไป ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคกร และมีความเช่ืออยางแนนแฟนเต็มใจยอมรับในคานิยมและ
เปาหมายขององคกร 
 พรรษสิริ อาสาเสนีย (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของวิศวกรของบริษัท แอด
วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา วิศวกรมีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลาง วิศวกรที่มี
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน และ
วิศวกรที่มีตําแหนงงาน สถานที่ตั้ง ระดับเงินเดือนตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 



 
 

บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
  

 ในการวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษา คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี โดยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 
 1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ ไดแก พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือ พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี เนื่องจากไม
ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ในจังหวัดลพบุรี ผูวิจัยจึงใชการกําหนดตัวอยางโดยการใชสูตร
คํานวณ แบบไมทราบจํานวนประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 26) กําหนดระดับความเชื่อม่ัน
ที่ 95 % และคาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกิน 5 %   
 

   
2

2

4E

Z
n   

 

 เม่ือ n  แทน ขนาดกลุมตัวอยาง  
   Z  แทน  ระดับความมั่นใจที่ผูวิจัยกําหนดไว ที่มีคา 95 % โดยที่ 
        = .05 หรือ 1-/2 = .975 จะทําให Z = 0.975 = 1.96                                  
   E  แทน  คาความคลาดเคลื่อนที่จะยอมใหเกิดขึ้นได โดยกําหนดใหคา  
      ความเคลื่อน = .05     
  โดยแทนคาดังนี้ 
 

(1.96)2 
n = 

4(.05) 2 
=  3.84.16  หรือ 385 คน 
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 จะไดกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ีเทากับ 385 คน และไดสํารองไว 15 คน ดังน้ันขนาด
ของกลุมตัวอยางทั้งหมด 400 คน 
 
 วิธีการสุมตัวอยาง 
 การเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางตามขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 เลือกใชการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางในเหลงที่เปนยานธุรกิจและโรงงาน โดยการคัดเลือกอําเภอในจังหวัดลพบุรี จํานวน 2 
อําเภอจากทั้งหมด 11 อําเภอที่มีจํานวนการประกอบการตั้งอยูมากท่ีสุด ไดแก อําเภอเมืองลพบุรี 
รองลงมาคือ อําเภอพัฒนานิคม (ที่มา: สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดลพบุรี) 
 ขั้นตอนที่ 2 เลือกใชการกําหนดโควตา (Quota Sampling) ของกลุมตัวอยางเพื่อใหได
สัดสวนเฉลี่ยตามสัดสวนเทากัน โดยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจากอําเภอเมืองลพบุรี 200 
คน และอําเภอพัฒนานิคม 200 คน 
 ขั้นตอนที่ 3 เลือกใชการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามแกพนักงานบริษัทเอกชนในแตละอําเภอจนครบตามจํานวน 400 
ตัวอยาง 
 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ทําการสรางเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในรูปแบบแบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยทําการคนควาจากเอกสารตํารางานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือนํามาปรับปรุงแกไข ใหสอดคลองกับ
เรื่องการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งสรางตามกรอบแนวคิดและสมมติฐานโดยแบงออกเปน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคลของของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานซ่ึงเปน
แบบสอบถามชนิดปลายปด (Close-end response questions) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ไดแก 
  1.1 ชาย 
  1.2 หญิง 
 2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
     2.1 18 - 25 ป    
    2.2 26 - 33 ป 
  2.3 34 - 41 ป 
  2.4 42 - 49 ป 
 2.5 50 ปขึ้นไป 
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 3.  สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  3.1  โสด      
  3.2  สมรส  
  3.3  หยาราง / มาย / แยกกันอยู 
  4.  ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
  4.1. ต่ํากวาปริญญาตรี  
  4.2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
  4.3  สูงกวาปริญญาตรี 
 5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
  5.1 นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท    
  5.2 10,001 - 15,000 บาท 
  5.3 15,001 - 20,000 บาท 
  5.4  20,001 - 25,000 บาท 
  5.5  มากกวา 25,000 บาท 
 6.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
  6.1  นอยกวาหรือเทากับ 3 ป 
  6.2  4 - 6 ป 
  6.3  7 - 9 ป 
  6.4  10 - 12 ป 
  6.5  มากกวา 12 ปขึ้นไป 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานใน 8 ดาน ดังนี้ ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสใน
การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแก
ผูปฏิบัติงาน   ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
จํานวน 24 ขอ โดยแตละขอเปนคําถามแบบลิเคิรท (Likert Scale) โดยใชระดับการวัดขอมูลแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งแตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือกตามระดับความคิดเห็น 5 ระดับ
โดยมีเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
   5   หมายถึง   มากที่สุด 
    4   หมายถึง   มาก 
    3   หมายถึง   ปานกลาง 
    2   หมายถึง   นอย 
    1   หมายถึง   นอยที่สุด 
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 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภท อันตร
ภาคชั้น (Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน ได
ดังนี้ (ศริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 129) 
 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 
 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.8 

  
 ดังนั้น สามารถกําหนดเกณฑเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานไดดังนี้  
 คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับดีมาก 
 คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับดี 
 คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับนอย  
 คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับนอยที่สุด 
 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันที่มีตอองคการทั้ง 3 ดาน ดังน้ี ดานความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
สามารถเพ่ือประโยชนขององคการ ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ จํานวน 15 ขอ โดยแตละขอเปนคําถามแบบลิเคิรท (Likert Scale) โดยใชระดับการวัด
ขอมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งแตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือกตามระดับความ
คิดเห็น 5 ระดับโดยมีเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
   5   หมายถึง   มากที่สุด 
    4   หมายถึง   มาก 
    3   หมายถึง   ปานกลาง 
    2   หมายถึง   นอย 
    1   หมายถึง   นอยที่สุด 
 การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภท อันตร
ภาคชั้น (Interval Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน ได
ดังนี้ (ศริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 129) 
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 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 
 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.8 

 

 ดังนั้น สามารถกําหนดเกณฑเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการไดดังนี้   
 คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความผูกพันตอองคการระดับมากที่สุด 
 คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความผูกพันตอองคการระดับมาก 
 คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความผูกพันตอองคการระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความผูกพันตอองคการระดับนอย 
 คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความผูกพันตอองคการระดับนอยที่สุด 
 
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือตามลําดับ ดังนี้  
 1. ศึกษาคนควาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย
แนวคิดทฤษฎีและผลงานการวิจัยเก่ียวของกับตัวแปรที่ศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือ
ในการวิจัย 
  2.  นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสรางแบบสอบถามที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 3.  นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธเพ่ือ
พิจารณาตรวจสอบความถูกตอง และรับขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขตอไป  
 4.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดาน 
เน้ือหา (Content validity) และขอบกพรองของขอคําถาม เพ่ือใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
นิยามศัพท และกลุมตัวอยาง ประมวลความเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมดที่ไดรับการพิจารณา
แบบสอบถามเปนรายขอแลวนํามาปรับปรุงแกไข 
 5.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 ตัวอยาง 
เพ่ือนําแบบสอบถามไปวิเคราะหหาความเชื่อถือหรือคาความเชื่อม่ัน ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ alphcoefficiency)  (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 449) 
 สําหรับกลุมตัวอยางที่นําแบบสอบถามไปทดลองใช คือ พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัด
ลพบุรีจํานวน 40 ชุด เพ่ือนํามาหาความเชื่อถือหรือคาความเชื่อม่ัน โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(α- Coefficient of alpha) ของ (Cronbach) ซึ่งจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาใกลเคียงกับ 1 แสดง
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วามีความเชื่อม่ันสูง ซึ่งผลการทดสอบเปนดังน้ี คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α- Coefficient of alpha) เปน
ดังตอไปน้ี 
 
ตาราง 2  คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α- Coefficient of alpha) ของตัวแปรปจจัย 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 
คาความ
เชื่อม่ัน 

ความผูกพันตอองคการ 
คาความ
เชื่อม่ัน 

1.คาตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม 
0.804 

1. ความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคการ 0.774 

2.สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความ
ปลอดภัย 

0.761 

2. ความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลัง
สามารถเพ่ือประโยชนของ
องคการ 

0.709 

3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล 

0.729 
3. ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่ง

ความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ 

0.822 

4. งานที่สงเสริมความเจริญเติบโต
และความมั่นคงใหแกผูปฏบิัติงาน 

0.741  

5. ความสัมพันธกับบคุคลอ่ืนและการ
ทํางานรวมกัน 

0.786  

6. ประชาธิปไตยในองคการ 0.719  

7.ความสมดุลระหวางชีวติกับการ
ทํางาน 

0.706  

8. ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและ
สัมพันธกับสังคม 

0.727  

คุณภาพชีวติในการทํางาน
โดยรวม 

0.756 
ความผูกพันตอองคการ
โดยรวม 

0.768 

 

 6. นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพื่อความสมบูรณ โดยไดรับคํา 
แนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือความถูกตองอีกคร้ังหนึ่ง จากน้ันจึงนําแบบสอบถามไปสอบถาม
จากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
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3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมุงศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลที่เก่ียวของกับ
งานวิจัย โดยแบงลักษณะของการเก็บขอมูลออกเปน 2 ลักษณะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ขอมูลปฐมภูมิ ไดแก ขอมูลที่ไดจากการสํารวจโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี จํานวน 400 ตัวอยาง 
 2. ขอมูลทุติยภูมิ ไดแก ขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควาในเรื่องที่เก่ียวของและเปน
ประโยชนตอการศึกษาวิจัยในเรื่องดังกลาว เชน หนังสือ บทความ วารสาร ผลงานวิจัยที่ เก่ียวของ 
รวมทั้งขอมูลจากอินเทอรเน็ต 
 
4.การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจะกระทําการรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมา
จัดทําการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม
และแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามกําหนดไว
ลวงหนา 
 3.  การประมวลผลขอมูลที่ลงรหัสแลว ไดนํามาบันทึกโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือการ
ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายขอมูล
ของกลุมตัวอยางดังน้ี 
    1.1  คารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายลักษณะขอมูล
ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จากแบบสอบถามสวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
  1.2  คาเฉลี่ย (Mean) สําหรับวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายจากแบบสอบถามสวน
ที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ไดแก คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน
สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดาน
งานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและ
การทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ดาน
ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม สวนที่ 3 ความผูกพันที่มีตอองคการทั้ง 3 ดาน 
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ไดแก ดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ ดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพในองคการ 
  1.3  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สําหรับวิเคราะหและแปล
ความหมายขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ไดแก 
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสใน
การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแก
ผูปฏิบัติงาน  ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
สวนที่ 3 ความผูกพันที่มีตอองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายของ
องคการ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 2.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมุติฐานในแตละขอดังน้ี 
  2.1  สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Independent t-test เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
  2.2  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test แบบ (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม 
  2.3  สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test แบบ (One-Way Analysis of Variance) 
เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม 
  2.4  สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test แบบ (One-Way Analysis of Variance) 
เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม 
  2.5  สมมติฐานขอที่ 5 ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test แบบ (One-Way Analysis of 
Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง ของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 
กลุม 
  2.6  สมมติฐานขอที่ 6 ปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test แบบ (One-Way Analysis of Variance) 
เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม 
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  2.7  สมมติฐานขอที่ 7 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ 
Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.8  สมมติฐานขอที่ 8 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานสภาพแวดลอม
การทํางานดีมีความปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใช
สถิติ Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.9  สมมติฐานขอที่ 9 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานโอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใช
สถิติ Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.10 สมมติฐานขอที่ 10 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานงานที่สงเสริม
ความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะ
ทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
  2.11 สมมติฐานขอที่ 11 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานความสัมพันธ
กับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐาน
โดยใชสถิติ Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.12 สมมติฐานขอที่ 12 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานประชาธิปไตย
ในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Regression 
Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.13 สมมติฐานขอที่ 13 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใช
สถิติ Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.14 สมมติฐานขอที่ 14 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานงานมีสวน
เก่ียวของและสัมพันธกับสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใช
สถิติ Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 1. คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดวย 
  1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) เ พ่ือใชแปลความหมายของขอมูลทั่วไปของ
แบบสอบถาม (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ.  2548: 289) 
 

     P =   
Ν

100f
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            เมื่อ P   แทน รอยละ 
             f   แทน ความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 
             N  แทน จํานวนความถี่ทั้งหมด 
 
  1.2 คาเฉลี่ย (Mean หรือ X  ) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลทั่วไปของแบบ 
สอบถาม  (กัลยา วานิชยบญัชา. 2545: 36) 
 

    
X

X
n


  

 

   เม่ือ X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
          X∑ แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
              n    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)  เพ่ือใชแปลความหมาย
ของขอมูลทั่วไปของแบบสอบถาม (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 38) 
  

     S.D. =  
1)  -(n  n 

)X∑(   -  X∑n 22

 
 

   เม่ือ S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
             2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
            )X( 2∑  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

 2. สถิติทีใ่ชหาคณุภาพของแบบสอบถาม  
  หาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability of the test) โดยใชวิธสีัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัค (Cronbach)  (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 35) 
 

VarianceianceConk

VarianceianceConk

/var)1(1

/var


  

 

 เม่ือ             แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
              K         แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

 ianceCon var  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนระหวางคําถามตาง ๆ 

 Variance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
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 3. สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้  
  3.1  สถิต ิIndependent t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่
ของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่อิสระตอกัน โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 109) 
   กรณีคาความแปรปรวนไมแตกตางกันหรือเทากัน 2 2

1 2S S  
 

   t  =  
   















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2
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   โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom )   
   df = n + n- 2 
  
   กรณีคาความแปรปรวนแตกตางกันหรือไมเทากัน  2 2

1 2S S   
 

            t  =  

2

2
2

1

2
1

21

n

s

n

s

XX



  

 

     
  
   โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom )   
   df = n + n- 2 
 

เม่ือ  t   แทน  คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุม 
  1X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
   2

1s   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2

2s   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
    1n     แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2n    แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
   df  แทน   ชั้นแหงความเปนอิสระ 
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  3.2 สถิต ิF-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way  Analysis of Variance)  
แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานใชคา  F-test  กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  (ชูศรี  วงศรัตนะ.  2550: 
224)  มีสูตร ดังนี้    
 

ตาราง 3  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 

แหลงของการ
แปรปรวน 

ผลรวมกําลงัสอง SS df 
คาประมาณของ
ความแปรปรวน 

MS 

F 
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

SS
b
 

SS
w
 

k-1 
n-k 

MS(B) 
MS(W) 

MS(B)/ MS(W) 
 

ทั้งหมด SS
t
 n-1   

  
   

    ( )

( )

B

W

MS
F

MS
  

 

   เม่ือ F   แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน   F-distribution 
    MS(B) แทน   ความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MS(W) แทน   ความแปรปรวนภายในกลุม   
 
   โดยคา df หรือ ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุมเทากับ (k-1) และภายในกลุม
เทากับ (n-k) 
   สูตรการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่
ความแปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังนี้  
 

     B

W

MS
F

MS
  

 
   เม่ือ F  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน   F-distribution 
     MSB แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม  (Mean Square between-groups) 
     MSW แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม  (Mean Square within-groups) 
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   โดยคา MS  = 21

1

(1 )
k

i
i

n
S

N

  

 
   เม่ือ  B   แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe  
    MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุมสําหรับสถิต ิBrown- Forsythe  
    MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถติ ิBrown- Forsythe 

    K   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง  
    n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  
    N   แทน ขนาดประชากร  
    2

iS  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 
    กรณีถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทํา
การทดสอบเปนรายคูตอไป  เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน  โดยใชวิธี  Fisher’s  Least Significant 
Difference (LSD)  (กัลยา วานิชยบญัชา. 2545: 332 - 333) ดังนี้ 
 

     LSD =   tt  -  
2


 ;  n – k 
in

2MSE
 

     
   โดย    ni ≠ nj 
      r  =  n – k 
 
   เม่ือ 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าความเชื่อม่ัน 
 

   หรือสูตรวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู  Dunnett T3  (Kappel. 1983: 153-155)  
มีสูตรดังนี้  
    

     
S

)2(MSq
   =   d A

SD

D  
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   เม่ือ  d D  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  Dunnett test 

      q D  แทน คาจากตาราง  Critical values of the Dunnett test 
     

A
SMS  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 

     S  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

  3.4  สถิต ิMultiple Regression (ความถดถอยเชิงพหุ) ทดสอบความสัมพันธของตวั
แปรมากกวา 2 ตัวแปร เพ่ือใชทดสอบ ความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 ตัวแปร ในการศึกษา
ความสัมพันธของปจจัยดานปจจัยในการทํางาน แรงเสริม ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
และประสทิธภิาพในการทํางานโดยใชสูตร  
   
    Y = β
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X

k 
+ e  

   
   โดยที่ X = ตวัแปรตาม  
   Y = ตัวแปรตน  
   β

0 
= สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X

1 
= X

2
=… = X

k 
= 0  

   β
1 
+ β

2
X

2 
+ … + β

k
X

k 
เปนสัมประสิทธิค์วามถดถอยเชิงสวน (Partial 

Regression Coefficient) โดยที่ β
1 
เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม Y เม่ือตัวแปร

อิสระ X
i 
เปลีย่นไป 1 หนวย โดยที่ตัวแปรอิสระ X ตวัอ่ืน ๆ มีคาคงที่ เชน X

i 
เปลี่ยนไป 1 หนวย คา 

Y จะเปลี่ยนไป β
1 
หนวย โดยที่ X

2 
, X

3 
, ... , X

k 
 

   เง่ือนไขของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขของการ
วิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงาย โดยที่สมการความถดถอยเชิงพหุเปน  
   Y = β
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+ β

1
X

1 
+ β
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+ … + β

k
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k 
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 เง่ือนไขมีดังนี้  
 1.  ความคลาดเคลื่อน e เปนตวัแปรที่มีการแจกแจงแบบปกต ิ 
 2.  คาเฉลี่ยของความคลาดเคลือ่นเปนศูนย นั่นคือ E(e) = 0  

 3.  คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ที่ไมทราบคา V(e) = σ
e

2 
 

 4.  e
i 
และ e

j 
เปนอิสระตอกัน ; i = j นั่นคือ covariance (e

i
, e

j
) = 0 โดยมีเง่ือนไขที่เพ่ิมจาก

การวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงายอีก 1 เง่ือนไข คือ ตัวแปรอิสระ X
i 
และ X

j 
ตองเปนอิสระกัน 

 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 400 
คน และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลความหมายการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดทําการ
กําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายผลการวิเคราะห ขอมูลเพื่อใหเกิดความเขาใจ
ตรงกัน ผูวิจัยขอเสนอสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี  
 n   แทน  จํานวนพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
 x   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D. แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
 SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares)  
 t   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา t-Distribution  
 F-Ratio แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา F-Distribution  
 Prop.,p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญในสถิติ 
 B   แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
 β  แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (standardized) 
 Adjusted R2 แทน  คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะหความถดถอยพหูคูณ 

 Sig.  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
 r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
 *   แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 **   แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 Ho  แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis)  
 H1

  
 แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  

 Y1  แทน ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 
 Y2  แทน ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยาง 
    เต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
 Y3  แทน ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปน  
    สมาชิกภาพในองคการ 
 X1  แทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
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 X2  แทน คุณภาพชีวิตในการทํางานสภาพแวดลอมการทํางานดีมีความ  
    ปลอดภัย 
 X3  แทน คุณภาพชีวิตในการทํางานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
 X4  แทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดานงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและ  
    ความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน 
 X5  แทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการ  
    ทํางานรวมกัน 

 X6  แทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ 

 X7  แทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

 X8  แทน คุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธ 
    กับสังคม 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
 ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผล การวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน 4
ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะปจจัยสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความผูกพันตอองคการ  
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล  
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยแจกแจงจํานวนคารอยละดังนี้ 
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ตาราง 4 จํานวน และคารอยละ ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
 

ขอมูลสวนบุคคล 
จํานวนพนักงาน 

(คน) 
รอยละ 

1. เพศ  
ชาย 169 42.3 
หญิง 231 57.8 

รวม 400 100.0 
2. อายุ    
18 - 25 ป  81 20.3 
26 - 33 ป 119 29.8 
34 - 41 ป 93 23.3 
42 - 49 ป 75 18.8 
50 ปขึ้นไป 32 8.0 

รวม 400 100.0 
3.สถานภาพสมรส   
โสด 214 53.5 
สมรส 165 41.3 
หยาราง / มาย / แยกกันอยู 21 5.3 

รวม 400 100.0 
4. ระดับการศึกษา    
ต่ํากวาปริญญาตรี  168 42.0 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  205 51.3 
สูงกวาปริญญาตรี  27 6.8 

รวม 400 100.0 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   
นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท 34 8.5 
10,001 - 15,000 บาท 125 31.3 
15,001 - 20,000 บาท 102 25.5 
20,001 - 25,000 บาท 97 24.3 
มากกวา 25,000 บาท 42 10.5 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 4  (ตอ) 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัด
ลพบุรีที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 400 คนไดดังนี้  
 เพศ – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 231 คน คิดเปน   
รอยละ 57.8 และเพศชายมีจํานวน 169 คน คิดเปนรอยละ 42.3  
 อายุ – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ26 - 33 ป จํานวน 119 คนคิดเปน  
รอยละ 29.8 รองลงมาคือ อายุ34 - 41 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.3 อายุ18 - 25 ป จํานวน 
81 คน คิดเปนรอยละ 20.3 อายุ42 - 49 ป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 18.8 และอายุ 50 ปขึ้นไป
จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 8 
 สถานภาพสมรส – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 214 
คนคิดเปนรอยละ 53.5 รองลงมาคือ สมรส จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 41.3 และหยาราง/หมาย/
แยกกันอยู จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 5.3 
 ระดับการศึกษา – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 51.3 รองลงมาคือ ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 168 คน คิด
เปนรอยละ 42.0 และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.8 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
10,001 - 15,000 บาท จํานวน 125 คน  คิดเปนรอยละ 31.3 รองลงมาคือรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
15,001 - 20,000 บาท จํานวน 102 คน  คิดเปนรอยละ 25.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 - 25,000 
บาท จํานวน 97  คน  คิดเปนรอยละ 24.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 25,000 บาท จํานวน 42 
คน  คิดเปนรอยละ 10.5 และรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท บาท จํานวน 34 
คน  คิดเปนรอยละ 8.5 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 4 – 6 ป จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 35.8 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการ

ขอมูลสวนบุคคล 
จํานวนพนักงาน 

(คน) 
รอยละ 

6.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
นอยกวาหรือเทากับ 3 ป 135 33.8 
4 - 6 ป 143 35.8 
7 - 9 ป 73 18.3 
10 - 12 ป 27 6.8 
มากกวา 12 ปขึ้นไป 22 5.5 

รวม 400 100.0 
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ปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 33.8 ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน7 - 9 ป จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 18.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 - 12 ป 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 6.8  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 12 ปขึ้นไป จํานวน 22 
คน คิดเปนรอยละ 5.5 
 เน่ืองจากขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถามทางดานอายุ สถานภาพ
สมรส สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความ
แตกตางทางดานจํานวน (ความถี่) ของขอมูลอยูมาก ในการทดสอบดวยสถิติอันตรภาคชั้นขอมูลแต
ละกลุมของตัวแปรควรมีขนาดใกลเคียงกัน ผูวิจัยจึงนําขอมูลดานดังกลาวมาแบงชั้นจํานวน (ความถี่) 
ใหม เพ่ือใชสําหรับทดสอบสมมติฐาน ดังตารางตอไปน้ี  
 
ตาราง 5  จํานวนและคารอยละ ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 
2. อายุ    

18 - 25 ป  81 20.3 
26 - 33 ป 119 29.8 
34 - 41 ป 93 23.3 
42 ปขึ้นไป 107 26.8 

รวม 400 100.0 
3.สถานภาพสมรส   

โสด 214 53.5 
สมรส/หยาราง / มาย / แยกกันอยู 186 46.5 

รวม 400 100.0 
4. ระดับการศึกษา    

ต่ํากวาปริญญาตรี  168 42.0 
สูงกวาหรือเทียบเทาระดับปริญญาตรี  232 58.0 

รวม 400 100.0 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 159 39.8 
15,001 - 20,000 บาท 102 25.5 
20,001 - 25,000 บาท 97 24.3 
มากกวา 25,000 บาท 42 10.5 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 5 (ตอ) 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลในการแบงชั้นความถี่ใหม เปนดังนี้ 
 อายุ – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 26 - 33 ป จํานวน 119 คนคิดเปน
รอยละ 29.8 รองลงมาคือ อายุ 42 ปขึ้นไป จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 26.8 อายุ 34 - 41 ป 
จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.3 และอายุ 18 - 25 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 20.3 
 สถานภาพสมรส – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 214 
คนคิดเปนรอยละ 53.5 และ สมรส/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 46.5 
 ระดับการศึกษา – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาหรือ
เทียบเทาระดับปริญญาตรี จํานวน 232 คน คิดเปนรอยละ 58 และ ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 168 
คน คิดเปนรอยละ 42.0  
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอย
กวาหรือเทากับ 15,000 บาท จํานวน 159 คน  คิดเปนรอยละ 39.8 รองลงมาคือรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 15,001 - 20,000 บาท จํานวน 102 คน  คิดเปนรอยละ 25.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 - 
25,000 บาท จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 24.3 และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 25,000 บาท
จํานวน 42 คน  คิดเปนรอยละ 10.5 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 4 – 6 ป จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 35.8 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 33.8  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  7 - 9 ป จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 18.3  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้น
ไป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 12.3 
 
 ตอนท่ี2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี ทั้งน้ีคุณภาพชีวิตในการทํางานแบงออกเปน 8 ดาน คือ ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสใน
การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแก

ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
6.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

นอยกวาหรือเทากับ 3 ป 135 33.8 
4 - 6 ป 143 35.8 
7 - 9 ป 73 18.3 
10 ปขึ้นไป 49 12.3 

รวม 400 100.0 
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ผูปฏิบัติงาน  ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษามีดังนี้  
 

ตาราง 6 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 
คาเฉลีย่ 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.19 .738 ปานกลาง 
2. สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย 3.47 .667 ดี 
3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 3.22 .678 ปานกลาง 
4. งานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคง

ใหแกผูปฏิบัติงาน   
3.82 .541 ดี 

5. ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน 3.40 .806 ปานกลาง 

6. ประชาธิปไตยในองคการ 3.78 .492 ดี 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 3.50 .670 ดี 

8. ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 3.81 .516 ดี 

รวม 3.52 .347 ดี 

 
 จากตาราง 6 พบวา ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน โดยรวม
พบวามีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52  
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนรายดานพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูใน
ระดับดี ในดานงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน  ลักษณะงานมีสวน
เกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และ
สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82, 3.81, 3.78, 3.50 และ 3.47 
ตามลําดับ สวนระดับปานกลางในดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน โอกาสใน
การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.40, 3.22 และ 3.19 ตามลําดับ 
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ตาราง 7 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 

คาตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม 
คาเฉลีย่ 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. บริษัทมีการกําหนดคาแรงที่เหมาะสมกับตําแหนงงานและ
ความรับผิดชอบ 

3.42 .901 ดี 

2. สวัสดิการตางๆ ที่บรษิทักําหนดมีความเพียงพอตอความ
ตองการขั้นพ้ืนฐาน 

3.17 .941 ปานกลาง 

3. รายไดที่ไดรับในแตละเดือนเพียงพอสําหรับใชจายตาม
อัตภาพและครอบครัว 

2.97 .965 ปานกลาง 

รวม 3.19 .738 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 7 พบวา ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยรวมพบวามีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม พบวาอยูในระดับดี ในขอบริษัทมีการกําหนดคาแรงที่เหมาะสมกับตําแหนงงานและความ
รับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 สวนระดับปานกลางในขอสวัสดิการตางๆ ที่บริษัทกําหนดมี
ความเพียงพอตอความตองการขั้นพ้ืนฐาน และรายไดที่ไดรับในแตละเดือนเพียงพอสําหรับใชจาย
ตามอัตภาพและครอบครัว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17 และ 2.97ตามลําดับ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 73 

ตาราง 8 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย 
 

สภาพแวดลอมการทํางานดี 
มีความปลอดภัย 

คาเฉลีย่ 
( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน เชน แสงสวาง 
อุณหภูมิมีความเหมาะสม สามารถปฏิบตัิงานได
สะดวกสบาย 

3.33 .958 ปานกลาง 

2. บริษัทจัดหาอุปกรณเคร่ืองใชตางๆ ที่มีคุณภาพตอการ
ทํางาน 

3.66 .878 ดี 

3. บริษัทมีการเตรียมความพรอมและมีมาตรการในการจัด
สภาพการทํางานเพ่ือปองกันอุบัติเหตุหรอืวินาศภัยตางๆ 

3.42 1.055 ดี 

รวม 3.47 .667 ดี 

 
 จากตาราง 8 พบวา ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดาน
สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมี
ความปลอดภัยพบวาอยูในระดับดี ในขอบริษัทจัดหาอุปกรณเคร่ืองใชตางๆ ที่มีคุณภาพตอการ
ทํางาน และบริษัทมีการเตรียมความพรอมและมีมาตรการในการจัดสภาพการทํางานเพ่ือปองกัน
อุบัติเหตุหรือวินาศภัยตางๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 และ 3.42 ตามลําดับ สวนระดับปานกลางใน
ขอสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33  
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ตาราง 9 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
 

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
คาเฉลีย่ 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. บริษัทมีการจัดสงบุคลากรไปอบรมเพ่ือพัฒนาการทํางาน
ดานตางๆ อยูเสมอ 

3.23 .960 ปานกลาง 

2. บริษัทมีการสงเสริมและสนับสนุนใหนาํความคิดใหมๆ 
มาปรับปรุงในการทํางาน 

3.25 .903 ปานกลาง 

3. บริษัทใหมีอิสระในการปฏิบัติหนาที ่สามารถควบคมุงาน
ดวยตนเองไดโดยใชทักษะ ความรู ความสามารถที่มีอยู 

3.18 .977 ปานกลาง 

รวม 3.22 .678 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 9 พบวา ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานโอกาสใน
การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล โดยรวมพบวามีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคลพบวาอยูในระดับปานกลาง ในขอบริษัทมีการสงเสริมและสนับสนุนใหนํา
ความคิดใหมๆมาปรับปรุงในการทํางาน บริษัทมีการจัดสงบุคลากรไปอบรมเพื่อพัฒนาการทํางาน
ดานตางๆ อยูเสมอ และบริษัทใหมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ สามารถควบคุมงานดวยตนเองไดโดย
ใชทักษะ ความรู ความสามารถที่มีอยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25, 3.23 และ 3.18 ตามลําดับ  
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ตาราง 10 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความ
ม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน 

 

ลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโต 
และความมัน่คงใหแกผูปฏิบัติงาน 

คาเฉลีย่ 
 ( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. ในบริษัทมีการมอบหมายงานใหรับผดิชอบที่เหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาที่ 

3.79 .793 ดี 

2. บริษัทมีเกณฑมาตรฐานในการเลื่อนตาํแหนงอยางเปน
ธรรม 

3.82 .753 ดี 

3. การปฏิบัตงิานในบริษัททําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จ
ยอมรับจากผูรวมงาน ครอบครัว และผูเก่ียวของ 

3.85 .729 ดี 

รวม 3.82 .541 ดี 

 
 จากตาราง 10 พบวา ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานลักษณะ
งานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.82 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานที่สงเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงานพบวาอยูในระดับดี ในขอการปฏิบัติงานในบริษัททําให
มีโอกาสประสบความสําเร็จยอมรับจากผูรวมงาน ครอบครัว และผูเก่ียวของ บริษัทมีเกณฑมาตรฐาน
ในการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม และบริษัทมีการมอบหมายงานใหรับผิดชอบที่เหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85, 3.82 และ 3.79 ตามลําดับ  
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ตาราง 11 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน 
 

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
และการทํางานรวมกัน 

คาเฉลีย่ 
( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. บริษัทมีบรรยากาศในการทํางานที่ดี ระหวางเพ่ือน
รวมงาน 

3.53 1.003 ดี 

2. ไดรับการยอมรับและไดรบัความรวมมือในการทํางาน
จากเพ่ือนรวมงาน 

3.19 .912 ปานกลาง 

3. มีความพอใจในการปฏิบตัิงานกับเพ่ือนรวมงานภายใน
บริษัท 

3.48 .955 ดี 

รวม 3.40 .806 ดี 

 
 จากตาราง 11 พบวา ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดาน
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน
และการทํางานรวมกันพบวาอยูในระดับดี ในขอบริษัทมีบรรยากาศในการทํางานที่ดี  ระหวางเพ่ือน
รวมงาน และมีความพอใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานภายในบริษัท โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.53 และ3.48 ตามลําดับ สวนระดับปานกลางในขอไดรับการยอมรับและไดรับความรวมมือในการ
ทํางานจากเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 
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ตาราง 12 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ 
 

ประชาธิปไตยในองคการ 
คาเฉลีย่ 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. เพ่ือนรวมงานและผูบังคบับัญชาใหความเคารพในสทิธิสวน
บุคคลและไมกาวกายในเรือ่งสวนตัวที่ไมเก่ียวของกบังาน 

3.83 .947 ดี 

2. มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยางอิสระและเต็มที ่ 3.84 .703 ดี 

3. ผูบังคับบญัชาเคารพการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 3.67 .580 ดี 

รวม 3.78 .492 ดี 

 
 จากตาราง 12 พบวา ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดาน
ประชาธิปไตยในองคการ โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ
พบวาอยูในระดับดี ในขอพนักงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยางอิสระและเต็มที่ 
เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคลและไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไม
เก่ียวของกับงาน และผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.84, 3.83 และ 3.67 ตามลําดับ  
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ตาราง 13 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
 

ความสมดุลระหวางชีวติกับการทํางาน 
คาเฉลีย่ 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. สามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตวัและเวลา
ใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม 

3.36 1.113 ปานกลาง 

2. การเดินทางระหวางสถานที่ทํางานกับที่พักอาศัยไม
เปนอุปสรรคตอการทํางาน 

3.82 .765 ดี 

3. มีเวลารวมงานสังคมและทํากิจกรรมกับเพื่อนในโอกาส
ตาง ๆ ตามความเหมาะสม 

3.31 1.110 ปานกลาง 

รวม 3.50 .670 ดี 

 
 จากตาราง 13 พบวา ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานความ
สมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางานพบวาอยูในระดับดี ในขอการเดินทางระหวางสถานที่ทํางานกับที่พักอาศัยไมเปนอุปสรรคตอ
การทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 สวนระดับปานกลางในขอสามารถแบงเวลาในการทํางาน 
เวลาสวนตัวและเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม มีเวลารวมงานสังคมและทํากิจกรรมกับเพ่ือน
ในโอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และ 3.31 ตามลําดับ 
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ตาราง 14 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
 

ลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคม 
คาเฉลีย่ 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. บริษัทมีสวนชวยเหลือสังคมในดานตางๆ เชน 
ชวยเหลือผูประสบภัยพิบตัติางๆ การบริจาคโลหิต 

3.65 .744 ดี 

2. บริษัทมีการปฏิบัตใินสวนของการจางงานอยางเปน
ธรรม เชน ไดรับคาแรงตามกฎหมาย ที่ระบุไว 

4.06 .802 ดี 

3. บริษัทมีมาตรฐานในการการจํากัดของเสียอยางมี
คุณภาพไมกอใหเกิดปญหาทางสิ่งแวดลอม 

3.72 .840 ดี 

รวม 3.81 .516 ดี 

 
 จากตาราง 14 พบวา ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานลักษณะ
งานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของ
และสัมพันธกับสังคมพบวาอยูในระดับดี ในขอบริษัทมีการปฏิบัติในสวนของการจางงานอยางเปน
ธรรม เชน ไดรับคาแรงตามกฎหมาย ที่ระบุไว บริษัทมีมาตรฐานในการการจํากัดของเสียอยางมี
คุณภาพไมกอใหเกิดปญหาทางสิ่งแวดลอม บริษัทมีสวนชวยเหลือสังคมในดานตางๆ เชน ชวยเหลือ
ผูประสบภัยพิบัติตางๆ การบริจาคโลหิต โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06, 3.72 และ 3.65 ตามลําดับ  
 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี ทั้งน้ีความผูกพันตอองคการแบงออกไดเปน 3 ดาน คือ ความเชื่อม่ัน
และยอมรับเปาหมายขององคการ ความเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคการ ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยใชคาเฉลี่ยและคา
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษามีดังนี้ 
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ตาราง 15 ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 

ความผูกพันตอองคการ 
คาเฉลีย่ 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 3.64 .416 มาก 

2. ความเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ
เพ่ือประโยชนขององคการ 

3.53 .400 มาก 

3. ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ 

3.29 .540 ปานกลาง 

รวม 3.49 .276 มาก 

 
 จากตาราง 15 พบวา ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยรวมพบวา
มีความผูกพันตอองคการระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 
 เม่ือวิเคราะหความผูกพันตอองคการเปนรายดานพบวาความผูกพันตอองคการอยูในระดับ
มาก ในดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ และความเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็ม
กําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และ3.53ตามลําดับ สวน
ระดับปานกลางในดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.29  
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ตาราง 16 ระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 
 

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 
คาเฉลีย่ 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. พนักงานยอมรับและปฏบิัตติามเปาหมายและนโยบาย
ของบริษัท 

3.50 .515 มาก 

2. พนักงานคิดวานโยบายของบริษัทสามารถพัฒนาบริษัท
ใหกาวหนาและสรางผลกําไรไดมากขึ้นในอนาคต 

3.59 .767 มาก 

3. พนักงานสามารถรักษาความลับของบริษัทไมใหเปดเผย
สูภายนอก 

4.45 .790 มากที่สุด 

4. พนักงานยอมรับและปฏบิัตติามคานิยมหรือวัฒนธรรม
การทํางานของบริษัท 

3.47 1.021 มาก 

5. พนักงานจะชี้แจงดวยเหตุผลทันท ีหากมีใครกลาวหา
วิพากษ วิจารณบริษัทของพนักงานในทางที่ไมถูกตอง 

3.20 1.02 ปานกลาง 

รวม 3.64 .416 มาก 

  
 จากตาราง 16 พบวา ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคการ โดยรวมพบวามีระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคการ พบวาอยูในระดับมากที่สุด ในขอพนักงานสามารถรักษาความลับของบริษัท
ไมใหเปดเผยสูภายนอก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.45 สวนระดับมากในขอพนักงานคิดวานโยบายของ
บริษัทสามารถพัฒนาบริษัทใหกาวหนาและสรางผลกําไรไดมากขึ้นในอนาคต พนักงานยอมรับและ
ปฏิบัติตามเปาหมายและนโยบายของบริษัท และพนักงานยอมรับและปฏิบัติตามคานิยมหรือ
วัฒนธรรมการทํางานของบริษัท โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59, 3.50 และ 3.47 ตามลําดับ สวนในระดับ
ปานกลางในขอพนักงานจะชี้แจงดวยเหตุผลทันที หากมีใครกลาวหาวิพากษ วิจารณบริษัทของ
พนักงานในทางที่ไมถูกตอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.20 
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ตาราง 17 ระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
สามารถเพ่ือประโยชนขององคการ 

 

 

 จากตาราง 17 พบวา ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ โดยรวมพบวามีระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.54 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอระดับความผูกพันตอองคการดานความความเต็มใจท่ีจะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการพบวาอยูในระดับมากที่สุดในขอพนักงาน
มาปฏิบัติงานโดยไมขาดงาน หากมีความจําเปนจะยื่นใบลางานลวงหนา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 
สวนในระดับมากในขอพนักงานเต็มใจที่จะทํางานตอบสนองนโยบายสําคัญของบริษัทแมวานโยบาย
ตางๆจะไมสอดคลองกับความตองการของพนักงาน เม่ือเกิดปญหาในการทํางานพนักงานจะแกไข
ปญหาและอุปสรรคในการทํางานอยางไมยอทอโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 และ3.51 ตามลําดับ สวน
ในระดับปานกลางในขอพนักงานมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือจะสามารถทํางานใหบริษัทกาวหนา 
และพนักงานไดตั้งใจใชความรูความสามารถเพื่อใหบริษัทประสบความสําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.94 และ2.84 ตามลําดับ 
 
 
 

ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
สามารถเพ่ือประโยชนขององคการ 

คาเฉลีย่ 
( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. พนักงานเต็มใจที่จะทํางานตอบสนองนโยบายสําคญัของ
บริษัท แมวานโยบายตางๆจะไมสอดคลองกับความ
ตองการของพนักงาน 

4.12 .882 มาก 

2. พนักงานไดตั้งใจใชความรูความสามารถเพ่ือใหบริษัท
ประสบความสําเร็จ 

2.84 .685 ปานกลาง 

3. เม่ือเกิดปญหาในการทาํงาน พนักงานจะแกไขปญหาและ
อุปสรรคในการทํางานอยางไมยอทอ 

3.51 .779 มาก 

4. พนักงานมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือจะสามารถ
ทํางานใหบรษิัทกาวหนา 

2.94 .877 ปานกลาง 

5. พนักงานมาปฏิบัติงานโดยไมขาดงาน หากมีความจําเปน
จะยื่นใบลางานลวงหนา 

4.28 .764 มากที่สุด 

รวม 3.54 .400 มาก 
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ตาราง 18 ระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ 

 

ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปน 
สมาชิกภาพในองคการ 

คาเฉลีย่ 
( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1. พนักงานมีความรูสึกยินดีและภาคภูมิใจที่ไดเขามา
ทํางานในบริษัท 

3.41 .805 มาก 

2. พนักงานมีความภูมิใจทีไ่ดมีโอกาสแนะนําผูอ่ืนใหรูจัก 
บริษัทของพนักงาน 

3.41 .847 มาก 

3. พนักงานมีการวางแผนเพื่อที่จะอยูในองคการน้ีให
นานที่สุด 

3.12 1.00 ปานกลาง 

4. พนักงานมีความยินดีที่จะเลือกทํางานแหงน้ีมากกวา
บริษัทอ่ืนทีส่ามารถเลือกได 

3.13 .868 ปานกลาง 

5. โดยสรุปพนักงานคิดวาพนักงานผูกพันกับบริษทัของ
พนักงานมากนอยเพียงใด 

3.37 .878 ปานกลาง 

รวม 3.29 .540 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 18 พบวา ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยู
ไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยรวมพบวามีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการพบวาอยูในระดับมากในขอพนักงานมีความรูสึกยินดีและภาคภูมิใจ
ที่ไดเขามาทํางานในบริษัท พนักงานมีความภูมิใจที่ไดมีโอกาสแนะนําผูอ่ืนใหรูจักบริษัทของพนักงาน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และ 3.41 ตามลําดับ สวนในระดับปานกลางในขอโดยสรุปพนักงานคิดวา
พนักงานผูกพันกับบริษัทของพนักงานมากนอยเพียงใด พนักงานมีความยินดีที่จะเลือกทํางานแหงน้ี
มากกวาบริษัทอ่ืนที่สามารถเลือกได พนักงานมีการวางแผนเพื่อที่จะอยูในองคการน้ีใหนานที่สุด โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37, 3.13 และ 3.12 ตามลําดับ  
 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน  
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 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม ที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene's Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศไมแตกตางกัน 

 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศแตกตางกัน 
 
ตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยางระหวางเพศชายและเพศหญิง 
 

 
 จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig.. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene's Test 
พบวา  
 ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ มีคา Sig.เทากับ 0.523 ซึ่งมากกวา 0.05 
จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ

Levene's 
Test 

t-test for Equality of Means 

ตัวแปรที่ศึกษา 
F Sig. 

เพศ 

X  S.D. t df 
Sig 
(2-

tailed) 
.409 .523 ชาย 3.62 0.47 .683 398 .495 1. ความเชื่อม่ันและยอมรับ

เปาหมายขององคการ   หญิง 3.65 0.41    
.831 .363 ชาย 3.56 0.43 .952 398 .342 2. ความเต็มใจที่จะใชความ

พยายามอยางเต็มกําลัง
สามารถเพ่ือประโยชนของ
องคการ 

  หญิง 3.52 0.41    

.021 .884 ชาย 3.31 0.60 .565 398 .573 3. ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ 

  หญิง 3.27 0.53    

.198 .657 ชาย 3.50 0.36 .484 398 .628 
รวม 

  หญิง 3.48 0.34    
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สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test  ผลการทดสอบความแตกตาง
ของตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.495 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการในดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
 ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ มีคา 
Sig.เทากับ 0.363 ซึ่งมากกวา 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา 
t-test ผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .342 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
เพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
สามารถเพ่ือประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการมีคา Sig.เทากับ 0.884 ซึ่ง
มากกวา 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test ผลการ
ทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .5732 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการในดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานมีคา Sig.เทากับ 0.657 ซึ่งมากกวา 0.05 จึง
ใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test ผลการทดสอบความแตกตางของ
ตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.628 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐานขอที่2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
 สมมติฐาน 2.1 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความผูกพันดานความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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 H0: พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความผูกพันดานความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการของพนักงานไมแตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความผูกพันดานความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการของพนักงานแตกตางกัน  
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
  H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน  
  H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุแตกตางกัน 
 
ตาราง 20 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับ

เปาหมายขององคการ โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคการ 

.552 3 396 .647 

 
 จากตาราง 20 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความผูกพันตอองคการ
ดานความผูกพันดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ จําแนกตามอายุ มีคา Sig.
เทากับ 0.647 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลในกลุมอายุไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึง
ทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 21 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความผูกพันดานความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการของพนักงาน จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test 

 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม .566 3 .189 1.088 .354 
ภายในกลุม 68.625 396 .173   

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมาย 
ขององคการ 

รวม 69.191 399   
 
 จากตาราง 21 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการของพนักงานจําแนกตามอายุโดยใชสถิติ 
F-test พบวา Sig.เทากับ 0.354 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดาน
ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐาน 2.2 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได
ดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงานไมแตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงานแตกตางกัน  
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุแตกตางกัน 
 
ตาราง 22 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความ

พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ โดยใช Levene’s test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทีจ่ะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนของ
องคการ 

1.311 3 396 .271 

 
 จากตาราง 22 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความผูกพันตอองคการ
ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงาน 
จําแนกตามอายุมีคา Sig.เทากับ 0.271 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลในกลุมอายุไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 23 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจท่ีจะใชความ

พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงาน จําแนกตามอายุ โดยใช
สถิติ F-test 

 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม .309 3 .103 .642 .588 
ภายในกลุม 63.529 396 .160   

ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม
กําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 

รวม 63.838 399   
 
 จากตาราง 23 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของ
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พนักงานจําแนกตามอายุโดยใชสถิติ F-test พบวา Sig.เทากับ 0.588 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคการไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 สมมติฐาน 2.3 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยู
ไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว
ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานไมแตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว
ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานแตกตางกัน  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
  H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน  
  H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุแตกตางกัน 
 
ตาราง 24 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว

ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว
ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

.422 3 396 .737 
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 จากตาราง 24 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุมีความผูกพันตอ
องคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงาน จําแนกตาม
อายุมีคา Sig.เทากับ 0.737 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลในกลุมอายุไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง
ตอไปน้ี 
 
ตาราง 25 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว

ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงาน จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test 
 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 5.999 3 2.000 7.188 .000 
ภายในกลุม 110.178 396 .278   

ความตองการที่จะคงอยูไวซึง่ความเปน
สมาชิกภาพในองคการ 

รวม 116.178 399    
 
 จากตาราง 25 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานจําแนกตาม
อายุโดยใชสถิติ F-test พบวา Sig.เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันจึงทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตาง
กันดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 
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ตาราง 26 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ
ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ จําแนกตามอายุ โดย
เปรียบเทียบเปนรายคูดวยวิธีการ LSD  

 

18-25 ป 26-33ป 34-41 ป 42ปขึ้นไป 
อายุ X  3.05 3.33 3.35 3.35 

18-25 ป 3.05 - 
-.28082* 
(0.000) 

-.29932* 
(0.000) 

-.32692* 
(0.000) 

26-33ป 3.33 - - 
-.01851 
(0.800) 

-.04610 
(0.512) 

34-41 ป 3.35 - - - 
-.02760 
(0.712) 

42ปขึ้นไป 3.35 - - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความตองการที่
จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ พบวา 
 พนักงานที่มีอายุ18-25 ป กับ 26-33 ป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวาพนักงานที่มีอายุ18-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26-33 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดาน
ความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-33 ป
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.28082 
 พนักงานที่มีอายุ18-25 ป กับ 34-41 ป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวาพนักงานที่มีอายุ18-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 34-41 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดาน
ความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 34-41 ป
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.29932 
 พนักงานที่มีอายุ18-25 ป กับ 42ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวาพนักงานที่มีอายุ18-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 42ปขึ้นไป
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดาน
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ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 42ปขึ้นไป
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.32692 

 สมมติฐาน 2.4 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานไมแตกตาง
กัน   
 H1: พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานแตกตางกัน  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
  H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน  
  H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุแตกตางกัน 
 
ตาราง 27 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคการโดยรวม .754 3 396 .521 
 

 จากตาราง 27 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุมีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมของพนักงาน จําแนกตามอายุมีคา Sig.เทากับ 0.521 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลใน
กลุมอายุไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test 
ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 28 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน จําแนก
ตามอายุ โดยใชสถิติ F-test 

 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม .638 3 .213 2.835 .038 
ภายในกลุม 29.703 396 .075   ความผูกพันตอองคการโดยรวม 
รวม 30.341 399    

 
 จากตาราง 28 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการโดยรวมของพนักงานจําแนกตามอายุโดยใชสถิติ F-test พบวา Sig.เทากับ 0.038 ซึ่งนอย
กวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงาน
ที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ดังน้ันจึงทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตางกันดวยวิธี Least 
Significant Difference (LSD) ดังตาราง 
 
ตาราง 29 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ

โดยรวม จําแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบเปนรายคูดวยวิธีการ LSD  
 

18-25 ป 26-33ป 34-41 ป 42ปขึ้นไป 
อายุ X  3.05 3.33 3.35 3.35 

18-25 ป 3.05 - 
-.08428* 

(0.033) 
-.10604* 
(0.011) 

-.10312* 

(0.011) 

26-33ป 3.33 - - 
-.02176 
(0.566) 

-.01884 
(0.606) 

34-41 ป 3.35 - - - 
.00292 
(0.940) 

42ปขึ้นไป 3.35 - - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 



 94 

 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการโดยรวม พบวา 
 พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป กับ 26-33 ป มีคา Sig. เทากับ 0.033 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวาพนักงานที่มีอายุ18-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 26-33 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดาน
ความผูกพันตอองคการโดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-33 ปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.08428 
 พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป กับ 34-41 ป มีคา Sig. เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวาพนักงานที่มีอายุ18-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 34-41 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดาน
ความผูกพันตอองคการโดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 34-41 ปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.10604 
 พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป กับ 42 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวาพนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 42ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดาน
ความผูกพันตอองคการโดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 42 ปขึ้นไปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.10312 
 

 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไม
แตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน 
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม ที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene's Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศไมแตกตางกัน 

 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศแตกตางกัน 
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ตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

 
 จากตาราง 30 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig.. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene's Test 
พบวา  
 ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ มีคา Sig.เทากับ 0.787 ซึ่งมากกวา 0.05 
จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test  ผลการทดสอบความแตกตาง
ของตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.327 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ มีคา 
Sig.เทากับ 0.207 ซึ่งมากกวา 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา 

Levene's Test t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. X  S.D. t df 
Sig 

(2-tailed) 
.073 .787 3.62 .42 -.982 398 .327 1. ความเชื่อม่ันและยอมรับ

เปาหมายขององคการ   3.66 .42    
1.595 .207 3.54 .39 .144 398 .886 2. ความเต็มใจที่จะใชความ

พยายามอยางเต็มกําลัง
สามารถเพ่ือประโยชนของ
องคการ 

  3.53 .42    

1.175 .279 3.26 .55 -1.250 398 .212 3. ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ 

  3.32 .52    

.070 .792 3.47 .27 -1.241 398 .215 
รวม   3.51 .28    



 96 

t-test ผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.886 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยาง
เต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการมีคา Sig.เทากับ 0.279 ซึ่ง
มากกวา 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test ผลการ
ทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.212 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีสถานภาพ
สมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิก
ภาพในองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานมีคา Sig.เทากับ 0.792 ซึ่งมากกวา 0.05 จึง
ใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test ผลการทดสอบความแตกตางของ
ตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.215 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

 สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไม
แตกตางกัน  
 H1: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน  
 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม ที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene's Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 

 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 



 97 

ตาราง 31 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

 
 จากตาราง 31 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene's Test 
พบวา  
 ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ มีคา Sig.เทากับ 0.622 ซึ่งมากกวา 0.05 
จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test  ผลการทดสอบความแตกตาง
ของตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.282 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ มีคา 
Sig.เทากับ 0.268 ซึ่งมากกวา 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา 
t-test ผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.404ซึ่งมากกวา 

Levene's Test t-test for Equality of Means 

ตัวแปรที่ศึกษา 
F Sig. X  S.D. t df 

Sig 
(2-

tailed) 
.243 .622 3.67 .42 1.077 398 .282 1. ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมาย

ขององคการ   3.62 .41    
1.231 .268 3.52 .37 -.835 398 .404 2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายาม

อยางเต็มกําลงัสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการ 

  3.55 .42    

4.159 .042 3.25 .58 -1.082 326.60 .280 3. ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ   3.31 .50    

.045 .832 3.48 .27 -.584 398 .560 
รวม 

  3.50 .28    
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0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยาง
เต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการมีคา Sig.เทากับ 0.042 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances not assumed สําหรับคา t-test ผลการทดสอบ
ความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.280 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
องคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานมีคา Sig.เทากับ 0.657 ซึ่งมากกวา 0.05 จึง
ใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test ผลการทดสอบความแตกตางของ
ตัวแปรพบวามีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.628 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 5 ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 

 สมมติฐาน 5.1 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความ
ผูกพันดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได
ดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความผูกพัน
ดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการของพนักงานไมแตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความผูกพัน
ดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการของพนักงานแตกตางกัน  
  สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
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คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
  H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมแตกตางกัน  
  H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน 
 
ตาราง 32 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับ

เปาหมายขององคการ โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมายขององคการ 

2.198 3 396 .088 

 
 จากตาราง 32 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความผูกพันตอองคการ
ดานความผูกพันดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน
มีคา Sig.เทากับ 0.088 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลในกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 33 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเช่ือม่ันและยอมรับ

เปาหมายขององคการของพนักงาน จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยใชสถิติ F-test 
 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม .279 3 .093 .534 .659 
ภายในกลุม 68.913 396 .174   ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 
รวม 69.191 399   

 
 จากตาราง 33 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการของพนักงานจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอ
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เดือนโดยใชสถิติ F-test พบวา Sig.เทากับ 0.659 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐาน 5.2 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการความเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐาน
ทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงานไมแตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงานแตกตางกัน  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
  H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมแตกตางกัน  
  H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน 
 
ตาราง 34 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความ

พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทีจ่ะใช
ความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพือ่
ประโยชนขององคการ 

.364 3 396 .779 
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 จากตาราง 34 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความผูกพันตอองคการ
ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงาน 
จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีคา Sig.เทากับ 0.779 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลในกลุมรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่ง
ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 35 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความ

พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงาน จําแนกตามรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนโดยใชสถิติ F-test 

 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.074 3 .358 2.259 .081 
ภายในกลุม 62.764 396 .158   

ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
สามารถเพ่ือประโยชนขององคการ 

รวม 63.838 399   
 

 จากตาราง 35 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของ
พนักงานจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยใชสถิติ F-test พบวา Sig. เทากับ 0.081 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 สมมติฐาน 5.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได
ดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานไมแตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานแตกตางกัน  
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
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นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
  H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมแตกตางกัน  
  H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน 
 
ตาราง 36 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว

ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยู
ไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

2.349 3 396 .072 

 

 จากตาราง 36 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความ
ผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงาน 
จําแนกตามอายุมีคา Sig.เทากับ 0.072 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลในกลุมที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 

ตาราง 37 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว
ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงาน จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถิติ 
F-test 

 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2.625 3 .875 3.051 .028 
ภายในกลุม 113.553 396 .287   

ความตองการที่จะคงอยูไวซึง่ความเปนสมาชิก
ภาพในองคการ 

รวม 116.177 399    
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 จากตาราง 37 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานจําแนกตาม
รายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถิติ F-test พบวา Sig.เทากับ 0.028 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
องคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดังน้ันจึงทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือศึกษาวา
กลุมใดบางที่มีความแตกตางกันดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 
 
ตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน โดยเปรียบเทียบเปนรายคูดวยวิธีการ LSD  

 
นอยกวาหรือ
เทากับ 15,000 

บาท 

15,001 - 
20,000 บาท 

20,001 - 
25,000 บาท 

มากกวา 
25,000 บาท รายไดเฉลี่ยตอเดือน X  

3.19 3.36 3.31 3.41 
นอยกวาหรือเทากับ 
15,000 บาท 

3.19 
- 

.16974* 
(0.013) 

.11019 
(0.111) 

.21456* 

(0.021) 
15,001 - 20,000 บาท 3.36 

- - 
-.05955 
(0.433) 

.04482 
(0.648) 

20,001 - 25,000 บาท 3.31 
- -  

.10437 
(0.292) 

มากกวา 25,000 บาท 3.41 - - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความตองการที่
จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ พบวา 
 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับ 15,001 - 20,000 
บาท มีคา Sig. เทากับ 0.013 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาทมีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
15,001 - 20,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาทมีความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความ
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เปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.16974 
 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับ มากกวา 25,000 
บาท มีคา Sig. เทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอย
กวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความแตกตางเปนรายคูกับรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 25,000 
บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือ
เทากับ 15,000 บาท มีความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิก
ภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 25,000 บาท โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.21456 
 สมมติฐาน 5.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมของ
พนักงานไมแตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมของ
พนักงานแตกตางกัน  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมที่มีไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน 
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ตาราง 39 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคการโดยรวม 1.470 3 396 .222 
 

 จากตาราง 39 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีคา Sig.เทากับ 0.521 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความ
แปรปรวนของขอมูลในกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 

ตาราง 40 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน จําแนก
ตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยใชสถิติ F-test 

 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม .233 3 .078 1.020 .384 
ภายในกลุม 30.109 396 .076   ความผูกพันตอองคการโดยรวม 
รวม 30.341 399   

 

 จากตาราง 40 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการโดยรวมของพนักงานจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยใชสถิติ F-test พบวา Sig.เทากับ 
0.384 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

 สมมติฐานขอที่ 6 ปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ 

 สมมติฐาน 6.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความผูกพันดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความ
ผูกพันดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการของพนักงานไมแตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความ
ผูกพันดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการของพนักงานแตกตางกัน  
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตาราง 41 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับ

เปาหมายองคการ โดยใช Levene’s Test 
 

ความผูกพันตอองคการ 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ .555 3 396 .645 

 
 จากตาราง 41 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความผูกพันตอองคการ
ดานความผูกพันดานความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ จําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มีคา Sig.เทากับ 0.645 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลในกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 42 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเช่ือม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคการของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ F-test 

 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม .327 3 .109 .627 .598 
ภายในกลุม 68.864 396 .174   

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายของ
องคการ 

รวม 69.191 399    
 
 จากตาราง 42 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการของพนักงานจําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ F-test พบวา Sig.เทากับ 0.598 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐาน 6.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการความ
เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความ
เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชนขององคการของพนักงานไม
แตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความ
เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงานแตกตาง
กัน  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 43 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความ

พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทีจ่ะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนของ
องคการ 

.507 3 396 .677 

 

 จากตาราง 43 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมมีความผูกพันตอองคการ
ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงาน 
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.เทากับ 0.677 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลในกลุมไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซึ่งผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 44 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจท่ีจะใชความ

พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ F-test 

 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม .116 3 .039 .241 .868 
ภายในกลุม 63.721 396 .161   

ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็ม
กําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 

รวม 63.838 399    
 
 จากตาราง 44 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการของ
พนักงานจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ F-test พบวา Sig.เทากับ 0.868 ซึ่ง
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มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจทีจ่ะ
ใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐาน 6.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ
ไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานไมแตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานแตกตางกัน  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 45 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว

ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว
ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

1.177 3 396 .318 
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 จากตาราง 45 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มีความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของ
พนักงาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.เทากับ 0.318 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลใน
กลุมอายุไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test 
ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 46 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว

ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใช
สถิติ F-test 

 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2.504 3 .835 2.907 .035 
ภายในกลุม 113.674 396 .287   

ความตองการที่จะคงอยูไวซึง่ความเปนสมาชิก
ภาพในองคการ 

รวม 116.178 399   
 
 จากตาราง 46 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานจําแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ F-test พบวา Sig.เทากับ 0.035 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพในองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันจึงทดสอบเพ่ิมเติม
เพ่ือศึกษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตางกันดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 
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ตาราง 47 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ
ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ จําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานโดยเปรียบเทียบเปนรายคูดวยวิธีการ LSD  

 
นอยกวาหรือ
เทากับ 3 ป 

4 - 6 ป 7 - 9 ป 10ปขึ้นไป ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน X  

3.21 3.30 3.30 3.47 

นอยกวาหรือเทากับ 3 ป 3.21 - 
-.08910 
(.167) 

-.08848 
(.256) 

-.26198* 
(.004) 

4 - 6 ป 3.30 -  
.00061 
(.994) 

-.17288 
(.052) 

7 - 9 ป 3.30 - - - 
-.17350 
(.080) 

10 ปขึ้นไป 3.47 - - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

  
 จากตาราง 47 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานความตองการที่
จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ พบวา 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป กับ 10ปขึ้นไป มีคา Sig. 
เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือ
เทากับ 3 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10ปขึ้นไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป
มีความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.26198 
 

 สมมติฐาน 6.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวม สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวม
ของพนักงานไมแตกตางกัน   
 H1: พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวม
ของพนักงานแตกตางกัน  
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 โดยเร่ิมจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความ
แตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย 
Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
คาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 48 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคการโดยรวม 2.776 3 396 .041 
 

 จากตาราง 48 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุมีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมของพนักงาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีคา Sig.เทากับ 0.041 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 นั่นคือคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความ
แปรปรวนของขอมูลในกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง
ตอไปน้ี  
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ตาราง 49 แสดงผลความแตกตางกันของความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานบริษัทเอกชน
แหงหน่ึง จําแนกตามอายุงาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

ความผูกพันตอองคการโดยรวม Brown-Forsythe 1.905 3 230.406 .130 
 
 จากตาราง 49 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางพบวาคา Sig. เทากับ 0.130 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา พนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 7 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 

 สมมติฐานขอที่ 8 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานดี มีความปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐาน
ทางสถิติไดดังนี้  
 H0: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานสภาพแวดลอมการทํางานดี มีความ
ปลอดภัยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 H1: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานสภาพแวดลอมการทํางานดี มีความ
ปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 

 สมมติฐานขอที่ 9 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้  
 H0: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 H1: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 



 114 

 

 สมมติฐานขอที่ 10 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานงานที่สงเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความ
ม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 H1: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความ
ม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

 สมมติฐานขอที่ 11 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานความสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนและการทํางานรวมกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐาน
ทางสถิติไดดังนี้  
 H0: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางาน
รวมกันไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 H1: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางาน
รวมกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 
 สมมติฐานขอที่ 12 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานประชาธิปไตยใน
องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานประชาธิปไตยในองคการไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 H1: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ 

 

  สมมติฐานขอที่ 13 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดย
สวนรวมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 H1: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดย
สวนรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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 สมมติฐานขอที่ 14 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานงานมีสวนเกี่ยวของ
และสัมพันธกับสังคมโดยตรงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สามารถเขียนเปนสมมติฐาน
ทางสถิติไดดังนี้  
 H0: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคม
โดยตรงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 H1: คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคม
โดยตรงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอน (Multiple 
Regression Analysis) โดยใชวิธี Stepwise Method เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระk 
ตัว ( X1 , X2 , ... , Xk ) ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y โดยที่ความสัมพันธอยูในรูปเชิงเสนจะ
ไดสมการถดถอยเชิงซอน โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ Sig. 
มีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 50  ผลการวิเคราะหตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 

 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients ตัวแปร 

(B) Std. Error (β) 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.844 .220  8.399 .000 
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1) .041 .036 .058 1.137 .256 
สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย
(X2) 

.031 .030 .046 1.024 .306 

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
(X3) 

.235 .042 .278 5.549 .000 

งานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความ
ม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (X4) 

.067 .040 .091 1.702 .090 

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางาน
รวมกัน (X5 

.032 .036 .043 .900 .369 

ประชาธิปไตยในองคการ (X6) -.023 .032 -.034 -.723 .470 
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (X7) -.041 .037 -.055 -1.109 .268 

 

ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับ
สังคม (X8) 

.179 .037 .231 4.890 .000 

                                                                   F = 13.636           Adjusted R2 = .202 
                                                                 Sig. = .000                       S.E  = .372 
 
 จากตาราง 50 แสดงผลการวิเคราะห Adjusted R2 พบวา โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล (X3) และลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคม (X8) รวมกันอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ (Y1) ได
รอยละ 20.2 
 คา Unstandardized (B) พบวา โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และลักษณะ
งานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความเช่ือม่ัน
และยอมรับเปาหมายขององคการ โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถเขียนสมการถดถอยเชิงซอน ไดดังนี้ 
 
 Y1 = 1.844 + .235X3 + .179X8 
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 จากสมการสามารถอธิบายผลไดดังน้ี คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล (X3) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมายขององคการ (Y1) เพ่ิมขึ้น .235 หนวย และคุณภาพชีวิตในการทํางานดานเม่ือ
ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (X8) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ (Y1) เพ่ิมขึ้น .179 หนวย  
 คา Standardized (β) พบวา ตัวแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงความผูกพันตอ
องคการดานความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ มีความสําคัญเรียงตามลําดับคือ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และดานลักษณะงานมี
สวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ .278, .231 ตามลําดับ 
  
ตาราง 51 ผลการวิเคราะหตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients ตัวแปร 

(B) Std. Error (β) 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.957 .214  9.143 .000 
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1) .155 .035 .230 4.416 .000 
สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย
(X2) 

.031 .029 .049 1.076 .283 

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
(X3) 

.115 .041 .142 2.797 .005 

งานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความ
ม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (X4) 

.039 .039 .055 1.021 .308 

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางาน
รวมกัน (X5) 

-.062 .035 -.086 -1.765 .078 

ประชาธิปไตยในองคการ (X6) .039 .031 .060 1.249 .212 
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (X7) .125 .036 .173 3.445 .001 

 

ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับ
สังคม (X8) 

.010 .036 .013 .276 .782 

                                                                   F = 11.806           Adjusted R2 = .178 
                                                                 Sig. = .000                       S.E  = .363 
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 จากตาราง 51 แสดงผลการวิเคราะห Adjusted R2 พบวา คาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม (X1) โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (X3) และความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน (X7) รวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใช
ความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ (Y2) ไดรอยละ 17.8 
 คา Unstandardized (B) พบวา คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล และ ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน รวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลง
ของความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการ (Y2) โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยสามารถเขียนสมการถดถอยเชิงซอน ไดดังนี้ 
 
 Y2 = 1.957 + .155X1 + .115X3 + .125X7 

 
 จากสมการสามารถอธิบายผลไดดังน้ี คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม (X1) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใช
ความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ (Y2) เพ่ิมขึ้น .155 หนวย คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (X3) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความ
ผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนของ
องคการ (Y2) เพ่ิมขึ้น .115หนวย และคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน (X7) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ (Y2) เพ่ิมขึ้น .125 หนวย  
 คา Standardized (β) พบวา ตัวแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ มี
ความสําคัญเรียงตามลําดับคือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล โดยมีคา
สัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ .230, .173 และ .142 ตามลําดับ 
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ตาราง 52 ผลการวิเคราะหตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients ตัวแปร 

(B) Std. Error (β) 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant) .849 .247  3.444 .001 
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1) .136 .040 .150 3.369 .001 
สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย
(X2) 

-.039 .034 -.045 -1.157 .248 

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
(X3) 

.034 .048 .031 .714 .476 

งานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความ
ม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (X4) 

.278 .044 .290 6.254 .000 

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางาน
รวมกัน (X5) 

.414 .040 .428 10.255 .000 

ประชาธิปไตยในองคการ (X6) .018 .036 .021 .505 .614 
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (X7) -.080 .042 -.082 -1.919 .056 

 

ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับ
สังคม (X8) 

-.035 .041 -.035 -.863 .388 

                                                                   F = 34.317           Adjusted R2 = .400 
                                                                 Sig. = .000                       S.E  = .418 
 

 จากตาราง 52 แสดงผลการวิเคราะห Adjusted R2 พบวา คาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม (X1) ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (X4) และ
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน (X5) รวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความ
ผูกพันตอองคการดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ (Y3) ไดรอยละ 
40 
 คา Unstandardized (B) พบวา คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ลักษณะงานที่สงเสริม
ความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน และ ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางาน
รวมกัน รวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไว
ซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ (Y3) โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถเขียนสมการถดถอยเชิงซอน ไดดังนี้ 
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 Y3 = .849 + .136X1 + .278X4 + .414X5 

 
 จากสมการสามารถอธิบายผลไดดังน้ี คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม (X1) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคง
อยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ (Y3) เพ่ิมขึ้น .136 หนวย คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (X4) เปลี่ยนแปลง 1 
หนวย ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
(Y3) เพ่ิมขึ้น .278 หนวย และคุณภาพชีวิตในการทํางานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางาน
รวมกัน (X5) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความ
เปนสมาชิกภาพในองคการ (Y3) เพ่ิมขึ้น .414 หนวย  
 คา Standardized (β) พบวา ตัวแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงความผูกพันตอ
องคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ มีความสําคัญเรียง
ตามลําดับคือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน 
ลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน และคาตอบแทนทีเ่พียงพอ
และยุติธรรม โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ .428 .290 และ .150 ตามลําดับ 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 53 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการวิเคราะหความแปรปรวน 
 

ความผูกพันตอองคการ 

ตัวแปรอิสระ สถิติ 

คว
าม

เชื่
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นส

มา
ชิก

ภา
พใ
น

อง
คก

าร
 

เพศ t-test    
อายุ F-test    

สถานภาพสมรส t-test    

ระดับการศึกษา t-test    

รายไดเฉลี่ยตอเดือน F-test    

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน F-test    
คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม Multiple Regression 

Analysis    

สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความ
ปลอดภัย 

Multiple Regression 
Analysis    

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล 

Multiple Regression 
Analysis    

งานที่สงเสริมความเจริญเตบิโตและ
ความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน 

Multiple Regression 
Analysis 
 

   

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการ
ทํางานรวมกัน 

Multiple Regression 
Analysis    

ประชาธิปไตยในองคการ 
Multiple Regression 
Analysis     
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ตาราง 53  (ตอ) 
 

ความผูกพันตอองคการ 

ตัวแปรอิสระ สถิติ 
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ความสมดุลระหวางชีวติกับการ
ทํางาน 

Multiple Regression 
Analysis     

ลักษณะงานมสีวนเกี่ยวของและ
สัมพันธกับสังคม 

Multiple Regression 
Analysis     

 
หมายเหตุ:    หมายถึง  สอดคลองกับสมมติฐาน 
   หมายถึง  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
 ในการวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษา คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี เพ่ือนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาทั้งในดานขอมูล
ปจจัยสวนบุคคล คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ มาเปนขอมูลไปใชในการ
กําหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่ใหเกิดประโยชนสูงสุดและนําไปสูความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคทางธุรกิจขององคการที่ตั้งไว  
 
สังเขปการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได
ตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ
เพ่ือประโยชนขององคการ ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ไดแก ดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย ดานโอกาสใน
การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดานลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแก
ผูปฏิบัติงาน  ดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน ดานประชาธิปไตยในองคการ 
ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ดานลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมที่มี
ผลตอความผูกพันที่มีตอองคการท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายของ
องคการ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
 1. นําความรูทางดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคการไปเปนประโยชน
ในแนวทางการบริหารงานขององคการ 
 2. นําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการปรับปรุงนโยบายการบริหาร
พัฒนาและเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานใหแกพนักงาน ซึ่งจะสงผลใหพนักงานพรอมที่จะ
ทุมเทการทํางานและเกิดความผูกพันตอองคการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายและองคกรประสบ
ความสําเร็จ 
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 สมมติฐานในการวิจัย  
 1.  ปจจัยสวนบุคคลดานเพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 2.  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 3.  ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 4.  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 5.  ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 6.  ปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 7.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 8.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานสภาพแวดลอมการทํางานดีมีความ
ปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 9.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 10.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและ
ความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 11.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการ
ทํางานรวมกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 12.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ 
 13.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 14.  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธ
กับสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
 วิธีการดําเนินการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ ไดแก พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี  
 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี เน่ืองจาก
ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงใชการกําหนดตัวอยางโดยการใชสูตรคํานวณ แบบไม
ทราบจํานวนประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 26) กําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95 % และคา
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกิน 5 % จะไดกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ีเทากับ 385 คน และ
ไดสํารองไว 15 คน รวมขนาดกลุมตัวอยาง ทั้งหมด 400 คน โดยใชวิธีสุมตัวอยางดังน้ี 
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  ขั้นตอนที่ 1 เลือกใชการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางในเหลงที่เปนยานธุรกิจและโรงงาน โดยการคัดเลือกอําเภอในจังหวัดลพบุรี จํานวน 2 
อําเภอจากทั้งหมด 11 อําเภอที่มีจํานวนการประกอบการตั้งอยูมากท่ีสุด ไดแก อําเภอเมืองลพบุรี 
รองลงมาคือ อําเภอพัฒนานิคม (ที่มา: สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดลพบุรี) 
  ขั้นตอนที่ 2 เลือกใชการกําหนดโควตา (Quota Sampling) ของกลุมตัวอยางเพ่ือใหได
สัดสวนเฉลี่ยตามสัดสวนเทากัน โดยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจากอําเภอเมืองลพบุรี 200 
คน และอําเภอพัฒนานิคม 200 คน 
  ขั้นตอนที่ 3 เลือกใชการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือก
กลุมตัวอยางเพื่อแจกแบบสอบถามตามแกพนักงานบริษัทเอกชนในแตละอําเภอจนครบตามจํานวน 
400 ตัวอยาง 
  
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคลของของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานซ่ึงเปน
แบบสอบถามชนิดปลายปด (Close-end response questions) 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 24 ขอ โดยแตละขอเปน
คําถามแบบลิเคิรท (Likert Scale) โดยใชระดับการวัดขอมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 15 ขอ โดยแตละขอเปน
คําถามแบบลิเคิรท (Likert Scale) โดยใชระดับการวัดขอมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  
 
 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.  ศึกษาคนควาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย
แนวคิดทฤษฎีและผลงานการวิจัยเก่ียวของกับตัวแปรที่ศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือ
ในการวิจัย 
  2. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสรางแบบสอบถามที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 3. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธเพ่ือ
พิจารณาตรวจสอบความถูกตอง และรับขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขตอไป  
 4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดาน 
เน้ือหา (Content validity) และขอบกพรองของขอคําถาม เพ่ือใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
นิยามศัพท และกลุมตัวอยาง ประมวลความเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมดที่ไดรับการพิจารณา
แบบสอบถามเปนรายขอแลวนํามาปรับปรุงแกไข 
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 5.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 ตัวอยาง 
เพ่ือนําแบบสอบถามไปวิเคราะหหาความเชื่อถือหรือคาความเชื่อม่ัน ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ alphcoefficiency)  (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 449) 
 6. นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพ่ือความสมบูรณ โดยไดรับ
คําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา เพ่ือความถูกตองอีกคร้ังหน่ึง จากน้ันจึงนําแบบสอบถามไปสอบถาม
จากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
 
 การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจะกระทําการรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมา
จัดทําการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม
และแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามกําหนดไว
ลวงหนา 
 3.  การประมวลผลขอมูลที่ลงรหัสแลว ไดนํามาบันทึกโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือการ
ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 
  
 การวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายขอมูล
ของกลุมตัวอยางดังน้ี 
    1.1  คารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายลักษณะขอมูล
ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จากแบบสอบถามสวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
  1.2  คาเฉลี่ย (Mean) สําหรับวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายจากแบบสอบถามสวน
ที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ไดแก  
  1.3  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สําหรับวิเคราะหและแปล
ความหมายขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน  
 2.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมุติฐานในแตละขอดังน้ี 
  2.1  สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Independent t-test  
  2.2  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test แบบ (One-Way Analysis of Variance)  
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  2.3  สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test แบบ (One-Way Analysis of Variance)  
  2.4  สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test แบบ (One-Way Analysis of Variance)  
  2.5  สมมติฐานขอที่ 5 ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test แบบ (One-Way Analysis of 
Variance)  
  2.6  สมมติฐานขอที่ 6 ปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการจะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ F-test แบบ (One-Way Analysis of Variance) 
เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม 
  2.7  สมมติฐานขอที่ 7 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานคาตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ 
Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.8  สมมติฐานขอที่ 8 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานสภาพแวดลอมการ
ทํางานดีมีความปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ 
Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.9  สมมติฐานขอที่ 9 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ 
Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.10 สมมติฐานขอที่ 10 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานงานที่สงเสริม
ความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะ
ทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
  2.11 สมมติฐานขอที่ 11 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานความสัมพันธกับ
บุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดย
ใชสถิติ Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.12 สมมติฐานขอที่ 12 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานประชาธิปไตยใน
องคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Regression 
Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
  2.13 สมมติฐานขอที่ 13 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใช
สถิติ Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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  2.14 สมมติฐานขอที่ 14 คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานลักษณะงานมีสวน
เก่ียวของและสัมพันธกับสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จะทดสอบสมมติฐานโดยใช
สถิติ Regression Analysis วิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา  
 จากการศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี สรุปผลการวิจัยไดดังนี้  
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงาน
บริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวาพนักงานผูที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 400 คน พบวา 
พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 231 คน คิดเปนรอยละ 57.8 สวนใหญ
มีอายุ 26 - 33 ป จํานวน 119 คนคิดเปนรอยละ 29.8 สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 214 คนคิด
เปนรอยละ 53.5 สวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาหรือเทียบเทาระดับปริญญาตรี จํานวน 232 คน 
คิดเปนรอยละ 58 สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท จํานวน 159 คน  
คิดเปนรอยละ 39.8 สวนใหญเปนผูมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4 – 6 ป จํานวน 143 คน คิดเปน
รอยละ 35.8 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.52เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม โดยรวมพบวามีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม พบวาอยูในระดับดี ในขอบริษัทมีการกําหนดคาแรงที่เหมาะสมกับตําแหนงงานและ
ความรับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 สวนระดับปานกลางในขอสวัสดิการตางๆ ที่บริษัท
กําหนดมีความเพียงพอตอความตองการขั้นพ้ืนฐาน และรายไดที่ไดรับในแตละเดือนเพียงพอสําหรับ
ใชจายตามอัตภาพของพนักงานและครอบครัว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17 และ 2.97ตามลําดับ 
 2. สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย 
  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานสภาพแวดลอมการทํางาน
ดีมีความปลอดภัย โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 
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  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพแวดลอมการทํางาน
ดีมีความปลอดภัยพบวาอยูในระดับดี ในขอบริษัทจัดหาอุปกรณเคร่ืองใชตางๆ ที่มีคุณภาพตอการ
ทํางาน และบริษัทมีการเตรียมความพรอมและมีมาตรการในการจัดสภาพการทํางานเพ่ือปองกัน
อุบัติเหตุหรือวินาศภัยตางๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 และ 3.42 ตามลําดับ สวนระดับปานกลางใน
ขอสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33  
 3. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล โดยรวมพบวามีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคลพบวาอยูในระดับปานกลาง ในขอบริษัทมีการสงเสริมและสนับสนุนใหนํา
ความคิดใหมๆมาปรับปรุงในการทํางาน บริษัทมีการจัดสงบุคลากรไปอบรมเพื่อพัฒนาการทํางาน
ดานตางๆ อยูเสมอ และบริษัทใหมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ สามารถควบคุมงานดวยตนเองไดโดย
ใชทักษะ ความรู ความสามารถที่มีอยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25, 3.23 และ 3.18 ตามลําดับ  
 4. งานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน 
  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานงานที่สงเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานงานที่สงเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงานพบวาอยูในระดับดี ในขอการปฏิบัติงานในบริษัท ทํา
ใหมีโอกาสประสบความสําเร็จยอมรับจากผูรวมงาน ครอบครัว และผูเก่ียวของ บริษัทมีเกณฑ
มาตรฐานในการเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม และบริษัทมีการมอบหมายงานใหรับผิดชอบที่
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85, 3.82 และ 3.79 ตามลําดับ  
 5. ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน 
  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน
และการทํางานรวมกัน โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน
และการทํางานรวมกันพบวาอยูในระดับดี ในขอบริษัทมีบรรยากาศในการทํางานที่ดีระหวางเพื่อน
รวมงาน และมีความพอใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานภายในบริษัท โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.53 และ 3.48 ตามลําดับ สวนระดับปานกลางในขอพนักงานไดรับการยอมรับและไดรับความ
รวมมือในการทํางานจากเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 
 6. ประชาธิปไตยในองคการ  
  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานประชาธิปไตยในองคการ 
โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 
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  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ
พบวาอยูในระดับดี ในขอมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยางอิสระและเต็มที่ เพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคลและไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไม
เก่ียวของกับงาน และผูบังคับบัญชาเคารพการตัดสินใจในงานที่พนักงานรับผิดชอบ  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.84, 3.83 และ 3.67 ตามลําดับ  
 7. ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานความสมดุลระหวางชีวิต
กับการทํางาน โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทํางานพบวาอยูในระดับดี ในขอการเดินทางระหวางสถานที่ทํางานกับที่พักอาศัยไมเปนอุปสรรค
ตอการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 สวนระดับปานกลางในขอสามารถแบงเวลาในการทํางาน 
เวลาสวนตัวและเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม มีเวลารวมงานสังคมและทํากิจกรรมกับเพ่ือน
ในโอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และ 3.31 ตามลําดับ 
 8. ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคม 
  ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดานลักษณะงานมีสวน
เก่ียวของและสัมพันธกับสังคม โดยรวมพบวามีระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานมีสวน
เก่ียวของและสัมพันธกับสังคมพบวาอยูในระดับดี ในขอบริษัทมีการปฏิบัติในสวนของการจางงาน
อยางเปนธรรม เชน ไดรับคาแรงตามกฎหมาย ที่ระบุไว บริษัทมีมาตรฐานในการการจํากัดของเสีย
อยางมีคุณภาพไมกอใหเกิดปญหาทางสิ่งแวดลอม บริษัทมีสวนชวยเหลือสังคมในดานตางๆ เชน 
ชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติตางๆ การบริจาคโลหิต โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06, 3.72 และ 3.65 
ตามลําดับ  
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
 ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยรวมพบวามีความผูกพันตอ
องคการระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  
 1. ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ  
  ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายของ
องคการ โดยรวมพบวามีระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับความผูกพันตอองคการดานความเช่ือม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคการ พบวาอยูในระดับมากที่สุด ในขอพนักงานสามารถรักษาความลับของบริษัท
ไมใหเปดเผยสูภายนอก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.45 สวนระดับมากในขอพนักงานคิดวานโยบายของ
บริษัทสามารถพัฒนาบริษัทใหกาวหนาและสรางผลกําไรไดมากขึ้นในอนาคต พนักงานยอมรับและ
ปฏิบัติตามเปาหมายและนโยบายของบริษัท และพนักงานยอมรับและปฏิบัติตามคานิยมหรือ
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วัฒนธรรมการทํางานของบริษัท โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59, 3.50 และ 3.47 ตามลําดับ สวนในระดับ
ปานกลางในขอพนักงานจะชี้แจงดวยเหตุผลทันที หากมีใครกลาวหาวิพากษ วิจารณบริษัทของ
พนักงานในทางที่ไมถูกตอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.20 
 2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
  ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม
กําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ โดยรวมพบวามีระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอระดับความผูกพันตอองคการดานความความเต็มใจที่จะใช
ความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการพบวาอยูในระดับมากที่สุดในขอ
พนักงานมาปฏิบัติงานโดยไมขาดงาน หากมีความจําเปนจะยื่นใบลางานลวงหนา โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.28 สวนในระดับมากในขอพนักงานเต็มใจที่จะทํางานตอบสนองนโยบายสําคัญของบริษัท
แมวานโยบายตางๆจะไมสอดคลองกับความตองการของพนักงาน เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน
พนักงานจะแกไขปญหาและอุปสรรคในการทํางานอยางไมยอทอโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 และ3.51 
ตามลําดับ สวนในระดับปานกลางในขอพนักงานมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือจะสามารถทํางานให
บริษัทกาวหนา และพนักงานไดตั้งใจใชความรูความสามารถเพื่อใหบริษัทประสบความสําเร็จ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.94 และ2.84 ตามลําดับ 
 3. ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
  ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพในองคการ โดยรวมพบวามีระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการพบวาอยูในระดับมากในขอพนักงานมีความรูสึกยินดีและภาคภูมิใจ
ที่ไดเขามาทํางานในบริษัท พนักงานมีความภูมิใจที่ไดมีโอกาสแนะนําผูอ่ืนใหรูจักบริษัทของพนักงาน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และ 3.41 ตามลําดับ สวนในระดับปานกลางในขอโดยสรุปพนักงานคิดวา
พนักงานผูกพันกับบริษัทของพนักงานมากนอยเพียงใด พนักงานมีความยินดีที่จะเลือกทํางานแหงน้ี
มากกวาบริษัทอ่ืนที่สามารถเลือกได พนักงานมีการวางแผนเพื่อที่จะอยูในองคการน้ีใหนานที่สุด โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37, 3.13 และ 3.12 ตามลําดับ  
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สรุปไดวา 
 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สรุปไดวา  
 สมมติฐาน 2.1 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความผูกพันดานความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเช่ือม่ัน
และยอมรับเปาหมายขององคการพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดาน
ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐาน 2.2 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่
จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐาน 2.3 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยู
ไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตองการที่
จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความหมายแตกตางเปนราย
คู ดังนี้ 
 พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-33 ป 
 พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 34-41 ป 
 พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 42ปขึ้นไป 
 สมมติฐาน 2.4 อายุมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 
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 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการโดยรวมพบวา
พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความหมายแตกตางเปนรายคู ดังนี้ 
 พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดานความความผูกพันตอองคการ
โดยรวมนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-33 ป 
 พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดานความผูกพันตอองคการโดยรวม
นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 34-41 ป 
 พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดานความผูกพันตอองคการโดยรวม
นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 42ปขึ้นไป 
 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ สรุปไดวา 
 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเช่ือม่ันและ
ยอมรับเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความตองการที่
จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึง่
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ สรุปไดวา 
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเช่ือม่ันและ
ยอมรับเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใช
ความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความตองการที่จะ
คงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 5 ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ 
 สมมติฐาน 5.1 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความ
ผูกพันดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเช่ือม่ัน
และยอมรับเปาหมายขององคการพบวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการในดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐาน 5.2 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการความเต็มใจ
ที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ  
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่
จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการพบวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลงั
สามารถเพ่ือประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐาน 5.3 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตองการที่
จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการพบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตาง
กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความหมายแตกตางเปน
รายคู ดังนี้ 
 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาทมีความผูกพันตอ
องคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท 
 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความผูกพันตอ
องคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 25,000 บาท 
 สมมติฐาน 5.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการโดยรวมของ
พนักงานจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความ
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ผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 6 ปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ 
 สมมติฐาน 6.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความผูกพันดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเช่ือม่ัน
และยอมรับเปาหมายขององคการพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐาน 6.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการความ
เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่
จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการพบวา พนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐาน 6.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคกร 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตองการที่
จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
องคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความหมายแตกตางเปนรายคู ดังนี้ 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ปมีความผูกพันตอองคการ
ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 10ปขึ้นไป 
 สมมติฐาน 6.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวม  
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกของความผูกพันตอองคการดานความตองการท่ีจะ
คงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตาง
กันมีความความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานขอที่ 7-14 จากผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้  
 1. ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ 
  โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และ ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและ
สัมพันธกับสังคม มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมาย
ขององคการ โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมติฐานที่ตั้งไว 
  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย งานที่
สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการ
ทํางานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ และ ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมติฐานที่ตั้งไว 
  ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถ
เพ่ือประโยชนขององคการ 
  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และ 
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่
จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมติฐานที่ตั้งไว 
  สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย งานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความ
ม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน ประชาธิปไตยในองคการ 
ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมติฐานที่ตั้งไว 
 2. ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ 
  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม งานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง
ใหแกผูปฏิบัติงาน และ ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมติฐาน
ที่ตั้งไว 
  สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ประชาธิปไตยในองคการ ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและ
สัมพันธกับสังคมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพในองคการ ที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมติ
ฐานที่ตั้งไว 
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อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาคนควาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. ขอมูลลักษณะปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะหพบวา 
  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมาย ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ และความผูกพันตอองคการ
โดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สามารถอธิบายไดวา เพศไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ
บริษัทตางๆไดใหความสําคัญอยางเทาเทียมและเสมอภาคระหวางพนักงานชาย และหญิง จึงสงผล
ใหความผูกพันตอองคกรไมเกิดความแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมหวัง โอชารส 
(2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณี โรงเรียนนายรอย
ตํารวจ พบวา เพศท่ีแตกตางกันไมทําใหความผูกพันตอองคการแตกตางกัน และสอดคลองกับ
งานวิจัยของสุวัฒ ฉลภิญโญ (2547) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันภายในองคการของ
พนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท ปุยแหงชาติ จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มีเพศท่ีแตกตางมี
ความผูกพันภายในองคการไมแตกตางกัน  
  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคการ และดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว แตพบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความ
ตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ และความผูกพันตอองคการโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาการ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูพบวา พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการดาน
ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 26-33 ป, 
34-41 ป และ อายุ 42 ปขึ้นไป พนักงานอายุ 18-25 ป มีความผูกพันตอองคการโดยรวมนอยกวา
พนักงานที่มีอายุ 26-33 ป, 34-41 ป และ อายุ 42ปขึ้นไป โดยที่พนักงานที่มีอายุนอยจะมีความ
ผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา เน่ืองจากเปนชวงวัยที่พนักงานรุนใหมที่เพ่ิงจะ
เร่ิมตนในการทํางานทําใหอาจจะยังไมสามารถปรับตัวใหเขากับงานหรือเพ่ือนรวมงานมากนัก และ
เม่ือพนักงานอายุมากขึ้นทําใหคนมีขอจํากัดในการเปลี่ยนงาน จึงอยูกับองคกรมากขึ้น และทําใหเขา
มีความผูกพันตอองคการมากขึ้นตามไปดวย สอดคลองกับแนวคิดของเสตียร (Steers. 1977: 46-56) 
พบวาอายุเปนสิ่งที่มีอิทธิผลตอความผูกพันของบุคลากรตอองคการและสอดคลองกับงานวิจัยของ
ปรีดี อิทธิพงศ (2552) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการคุณภาพชีวิตการ
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ทํางาน และความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กแหงหน่ึง พบวา พนักงาน
ที่มีอายุมากกวาจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 
  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมาย ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนของ
องคการ ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ และความผูกพันตอ
องคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สามารถอธิบายไดวา พนักงานไมวาจะมีสถานภาพโสด, สมรส/หยาราง / มาย / แยกกันอยู มีการใช
ชีวิตในการทํางานรวมกัน ในองคการ ซึ่งองคการก็จะมีการจัดการทํางานใหอยางยุติธรรมไมวาจะ
เปนเรื่องคาแรง สวัสดิการตางๆอยางเหมาะสม โดยไมคํานึงถึงวาสถานภาพสมรสจะแตกตางกัน
หรือไม สอดคลองกับงานวิจัยของพินิจ พวงดอก (2541) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของขาราชการกรมสื่อสารทหารอากาศ พบวา สถานภาพการสมรส ไมใชปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ 
  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเช่ือม่ันและ
ยอมรับเปาหมาย ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนของ
องคการ ดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ และความผูกพันตอ
องคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สามารถอธิบายไดวาระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ทั้งน้ีอาจเปน
เพราะองคการใชการวัดที่ผลงานและความสามารถของพนักงานโดยที่ไมไดใหความสําคัญจากระดับ
การศึกษาของพนักงานเพียงอยางเดียวเทาน้ัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพิมพชนก ทรายขาว 
(2553) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด 
(มหาชน) พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร 
  พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ัน
และยอมรับเปาหมาย ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชน
ขององคการ และความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตพบวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาการเปรียบเทียบความแตกตาง
เปนรายคูพบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความผูกพัน
ตอองคการดานความตองการท่ีจะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวาพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 25,000 บาท สามารถอธิบายไดวาเน่ืองมาจากสภาพเศรษฐกิจใน
ปจจุบันที่ซบเซาทําใหคาใชจายตางๆ ในชีวิตประจําวันสูงขึ้น ทําใหพนักงานที่มีรายไดนอยอาจคิดที่
จะลาออกเพ่ือหางานใหมที่มีเงินเดือนมากกวาที่ทําอยูในปจจุบัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมหวัง 
โอชารส (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณี โรงเรียนนาย
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รอยตํารวจ กลุมตัวอยางคือ ขาราชการตํารวจในโรงเรียนนายรอยตํารวจระดับเงินเดือน และรายได
พิเศษ ที่แตกตางกัน ทําใหมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ       
สุพรรณี บัวสรอย (2551) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของ
พนักงานอุตสาหกรรมกลองกระดาษลูกฟูก ในจังหวัดปทุมธานี ผลวิจัยพบวา ระดับรายไดมี
ความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการ 
  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมาย ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพ่ือ
ประโยชนขององคการ และความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาการเปรียบเทียบความ
แตกตางเปนรายคูพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ปมีความ
ผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการนอยกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป สามารถอธิบายไดวาพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานที่นานจะมีการรับรูวัฒนธรรมองคการ คานิยม ตลอดจนมีความสัมพันธกับบุคคลใน
องคการมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีนอยทําใหเกิดความผูกพันในองคการและ
ไมตองการที่จะยายไปปรับตัวในที่ใหมๆ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเสตียร (Steers. 1977: 46-56) 
สรุปไววา ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) เปนส่ิงที่มีอิทธิผลตอความผูกพันของ
บุคลากรตอองคการ และสอดคลองกับงานวิจัยของวิสิษฐ วัฒนพงษพิทักษ (2549) การศึกษาวิจัย
เรือง ความผูกพันของขาราชการตํารวจ สังกัดกองบังคับการอํานวยการ กองบัญชาการตํารวจ
นครบาล ผลการวิจัยพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีผลใหเกิดความผูกพันตอ
องคการที่แตกตางกัน 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ซึ่งสามารถแบงออกเปนดานตางๆ ที่สอดคลอง
ตามสมมติฐานไดดังนี้  
  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการ และความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพในองคการ โดยท่ีมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน สามารถอธิบายไดวาพนักงานมี
ความผูกพันตอองคการมากหรือนอยเพียงใดเปนผลมาจากเรื่องรายไดและผลประโยชนตอบแทนถือ
วาเปนส่ิงสําคัญ เพราะผลตอบแทนเปนการจูงใจในการทํางานอยางหน่ึง ทําใหพนักงานทุมเทกําลัง
ความรูความสามารถเพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดขององคการ นอกจากนี้พนักงานมีความรูสึกวาหนาที่
และความรับผิดชอบสูงขึ้น การจายคาตอบแทนก็ควรที่จะตองมากข้ึนตามไปดวยอยางยุติธรรม ทํา
ใหพนักงานเม่ือไดรับสิ่งที่ตองการก็จะเกิดความผูกพันตอองคการซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเสตียร 
(Steers. 1977: 46-56) พบวา ระดับรายไดเปนส่ิงที่มีอิทธิผลตอความผูกพันของบุคลากรตอองคการ
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และสอดคลองกับงานวิจัยของพรรษสิริ อาสาเสนีย (2546) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของวิศวกรของ
บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรมของวิศวกรอยูในระดับปานกลาง อาจเปนเพราะวาบริษัทฯ มีนโยบายการ
บริหารคาจางเงินเดือน ที่เนนโครงสรางในระดับแขงขันกับราคาเงินเดือนตลาด (Competition) ใน
ระดับกลาง สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ และ
ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ โดยที่มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน สามารถอธิบายไดวาเม่ือพนักงานไดรูสึกวาตนเองไดรับโอกาสใน
การพัฒนาความสามารถตนเองไดอยางเต็มที่ไมวาจะผานทางการฝกอบรมหรือสัมมนาตางๆ เพ่ือ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานจะทําใหมีความรูสึกวาสามารถปฏิบัติงานไดดีขึ้นและตนเองมีสวน
รวมในการทํางานขององคการ 
  สอดคลองกับแนวคิดของมอธธาส (Mottaz. 1987) พบวาการมีโอกาสกาวหนาเปน
ปจจัยที่มีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการ และสอดคลองงานวิจัยของพรรษสิริ อาสาเสนีย (2546) 
ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของวิศวกรของบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
พบวา วิศวกรยอมรับวาการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของตนเอง จะทําใหมีความกาวหนาใน
หนาที่การงาน รวมทั้งยอมรับวาเม่ือไดรับการพัฒนา ฝกอบรม สัมมนา ดูงานแลว วิศวกรรูสึกวางาน
สามารถปฏิบัติงานไดดีกวาเดิม อยูในระดับสูง สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการพนักงาน 
  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแก
ผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
สามารถอธิบายไดวาเม่ือองคการมีการบริหารจัดการในการใหความสําคัญกับพนักงานในเรื่อง
หลักประกันในการใหความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงงานของพนักงานและความม่ันคงในอาชีพ
การทํางาน สงผลใหมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมมากขึ้น สอดคลองกับแนวคิดของเสตียร (Steers. 
1977: 46-56) ความกาวหนาในการทํางาน การปอนขอมูลกลับ การมีความพยายามของงานที่ทํา
เปนที่มีคุณคา เปนสิ่งที่มีอิทธิผลตอความผูกพันของบุคลากรตอองคการและสอดคลองกับงานวิจัย
ของวารี ตรียุทธวัฒนา (2547) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานกิจการไอศกรีม เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน พบวา โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความม่ันคงและ
ความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการพนักงาน 
  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกันมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
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องคการ โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน สามารถอธิบายไดวาในการทํางานพนักงานที่มี
ทัศนคติและ ความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาเปนการ
ตอบสนองความตองการของพนักงานที่ตองการที่จะไดรับการยอมรับในสังคมก็จะทําใหเกิด
บรรยากาศในการทํางานรวมกันที่ดีสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับแนวคิด
ของแชลดอน (Sheldon. 1971: 143) เห็นวาความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน ซึ่งมีสวนผลักดันใหเกิด
คานิยมตออาชีพเปนองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ พิมพชนก ทรายขาว (2553) 
ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด 
(มหาชน)ผลการศึกษา พบวาการที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
ระดับ ความผูกพันขององคกร 
  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการ สามารถอธิบายไดวาการที่พนักงานสามารถแบงเวลาของตนเองใหกับการ
ทํางาน ครอบครัว และเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสม อาจเกิดจากองคการที่เปนบริษัทอุตสาหกรรม
ในจังหวัดลพบุรี มีการใหบริการในสวนของรถรับสงพนักงานจากบานพักของพนักสงตรงถึงที่ทํางาน 
ทําใหความลําบากจากการเดินทางไปบริษัทไมเปนอุปสรรคในการทํางานหรือพลาดโอกาสในการ
รวมกิจกรรมตางๆกับทางบริษัท สอดคลองกับงานวิจัยของอรัญญา สุวรรณวิก (2542) ที่ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม พบวา พนักงานที่ทํางานโดยมีความเปนอิสระใน
งานสูง ก็จะมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้นตามไปดวย สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการพนักงาน 
  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ  โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน สามารถอธิบายไดวาองคการที่พนักงานไดทํางานไดมีสวนรวมใน
การรับผิดชอบตอสังคม  ไมวาจะเปนเรื่องของการชวยเหลือในเรื่องการประสบอุทกภัยหรือการรักษา
สภาพแวดลอมในเขตชุมชน สงผลใหองคการมีภาพลักษณที่ดีตอบุคคลภายนอก ทําใหพนักงานรูสึก
วาการไดทํางานที่องคการของตนเองน้ันมีคุณคาและเกิดความภูมิใจ สงผลใหพนักงานเกิดความ
ผูกพันตอองคการ สอดคลองกับแนวความคิดของริชารด อี. วอลตัน (Richard E. Walton. 1974) 
พบวา การที่องคการมีการจัดกิจกรรมชวยเหลือสังคมอยูเสมอ อันจะนําไปสูความภาคภูมิใจในหนาที่
การงานได และสอดคลองกับงานวิจัยของโสภา ทรัพยมากอุดม (2533) ศึกษาเรื่องความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณี การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ที่พบวา การมีสวนรวมพัฒนา
สังคมขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการสงผลใหคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการพนักงาน 
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ขอเสนอแนะทีไดจากงานวิจัย  
 จากการศึกษาคนควาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
 1. องคการควรจะพิจารณานโยบายในการจายคาตอบแทนใหเพียงพอและมีความ
เหมาะสมเพียงพอตอการใชชีวิตความเปนอยูของพนักงานเน่ืองจากในสภาพเศรษฐกิจปจจุบันมี
ภาระคาใชจายที่เพ่ิมมากขึ้น จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานในดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอสวัสดิการตางๆ ที่บริษัทกําหนดมีความ
เพียงพอตอความตองการขั้นพ้ืนฐาน และรายไดที่พนักงานไดรับในแตละเดือนเพียงพอสําหรับใชจาย
ตามอัตภาพและครอบครัว นอกจากน้ีปจจัยดานคาตอบแทนยังจะสงผลถึงความผูกพันตอองคการที่
เพ่ิมมากขึ้นในทิศทางเดียวกันถึง 2 ดานอีกดวยคือความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
สามารถเพ่ือประโยชนขององคการและความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
 2.  องคการควรจะพิจารณาในการสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาความรูความสามารถ
อยางตอเน่ือง เชน การฝกอบรม การดูงาน อยางสมํ่าเสมอ รวมทั้งการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวน
รวมในการตัดสินใจในการทํางาน ใหพนักงานมีอิสระในการควบคุมการทํางานของตนเอง จาก
การศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานโอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคลอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานมีความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอที่เก่ียวกับการสงบุคลากรไปอบรมเพ่ือพัฒนาการทํางาน การ
สงเสริมและสนับสนุนใหนําความคิดใหมๆมาปรับปรุงในการทํางาน และความมีอิสระในการปฏิบัติ
หนาที่การทํางาน นอกจากน้ีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลที่เพ่ิมมากขึ้น จะสงผลถึง
ความผูกพันตอองคการเพ่ิมมากขึ้นในทิศทางเดียวกันถึง 2 ดานคือความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคการและความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
 3.  องคการควรมีนโยบายใหพนักงานมีโอกาสพบปะผูบังคับบัญชามากขึ้น โดยที่
ผูบังคับบัญชาตองเปดใจยอมรับฟงความคิดเห็นบุคลากร เพ่ือบุคลากรจะไดแสดงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะในการทํางาน รวมไปถึงการสงเสริมความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน โดยมีการจัด
สัมมนา หรือจัดกิจกรรมเสริมสรางการทํางานเปนทีมของพนักงานทําใหพนักงานเกิดความสามัคคี
กันระหวางเพ่ือนรวมงานกันเองในองคการสงผลใหเกิดความรวมมือกันในเวลาทํางาน จากการศึกษา
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน
และการทํางานรวมกันอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานมีความคิดเห็น
อยูในระดับปานกลางในขอพนักงานไดรับการยอมรับและไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพ่ือน
รวมงาน  นอกจากน้ีการมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกันที่ดีจะสงผลถึงความ
ผูกพันตอองคการที่เพ่ิมมากขึ้นในทิศทางเดียวกันในดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพในองคการ 
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 4. องคการควรประเมินผลงานดวยความยุติธรรม มีการสนับสนุนพนักงานใหมีความ 
กาวหนา รวมทั้งมีการปรับเลื่อนตําแหนงใหเหมาะสมกับผลงาน เพ่ือใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานในดานงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้นเพราะ
จะสงผลถึงความผูกพันตอองคการดานความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพใน
องคการ 
 5. องคการไมควรปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป 
ควรมีการกําหนดชั่วโมงการทํางานและปริมาณงานที่เหมาะสม เพ่ือหลีกเลี่ยง การที่ตองครํ่าเครงอยู
กับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ เพ่ือใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานในดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานที่ดียิ่งขึ้นเพราะจะสงผลถึงความผูกพันตอ
องคการดานความตองเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
 6. องคการควรสงเสริมใหพนักงานทุกคนไดมีสวนรวมในการทําประโยชนคืนแกสังคม ให
เจาหนาที่และลูกจางไดตระหนักถึงบทบาทขององคการในฐานะเปนองคการหลักในการชวยเหลือและ
รับผิดชอบตอสังคม ทําใหพนักงานรูสึกวาการไดทํางานที่องคการของตนเองนั้นมีคุณคาและเกิด
ความภูมิใจเพราะจะสงผลถึงความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายของ
องคการ 
 
ขอเสนอแนะเพื่อทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการในการวิจัย
เชิงคุณภาพควบคูกัน เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเพ่ิมเติม และสามารถนํามาเปนแนวทางปรับปรุงแกไข 
 2.  ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการกับปจจัยอ่ืนเชน 
ภาวะผูนํา การเพ่ิมประสิทธิผลขององคการ การบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดประโยชน
ตอการพัฒนาองคการตอไป 
 3. ควรทําการศึกษาเพ่ิมเติมในสวนของกลุมตัวอยางที่นอกเหนือจากพนักงาน
บริษัทเอกชน เชน พนักงานรัฐวิสาหกิจ เพ่ือใหมองเห็นความแตกตางระหวางกลุมตัวอยางในการ
นํามาชวยในการบริหารและพัฒนาองคการ 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 145 

บรรณานุกรม 
 
กรกฎ พลพานิช.  (2540).  ปจจัยที่มีผลตอองคการของพนักงานบังคับบัญชา และพนักงานวชิาชีพ

 การตลาด บรษิัทปูนซเีมนตไทยจํากัด (มหาชน).วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิจิต
วิทยา อุตสาหกรรมบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัเกษตรศาสตร 

กัลยา ดิษฐเจริญ.  (2538).  คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลางในอุตสาหกรรมขนาด
กลาง เขตกรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธ พบ.ม. (พัฒนาสังคม).  กรุงเทพฯ: สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.  ถายเอกสาร. 

กัลยา วานิชยบัญชา.  (2545).  การวิเคราะหขอมูลดวย SPSS for Windows.  พิมพคร้ังที่ 6.
กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

-----------.  (2549).  การใช SPSS for Windows ในการวิเคราะหขอมูล.  พิมพคร้ังที่ 9.  กรุงเทพฯ: 
ธรรสาร. 

-----------.   (2550).  การวิเคราะหสถติิ สถิติสําหรับการบริหารและวจัิย.  พิมพคร้ังที่ 10.  กรุงเทพฯ: 
 ภาควิชาสถติิ คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

กรรณิการ เหมือนประเสริฐ.  (2548).  ทัศนคตขิองพนักงานที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานในองคกรบริษัท คูเวต ปโตรเลยีม (ประเทศไทย) จํากัด.  สาร
นิพนธ บธ.ม.  (การจัดการ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.  
ถายเอกสาร. 

กฤษกร ดวงสวาง.  (2540).  ความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจปโตรเลยีม.  วิทยานพินธ 
วท.ม. (จิตวิทยาอุตสาหกรรม).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  
ถายเอกสาร. 

ผจญ เฉลิมสาร.  (2540, มีนาคม-เมษายน).  คุณภาพชีวติการทํางาน.  Productivity World. 2: 24-
25. 

ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย.  (2555)  ดัชนีราคากลุมอุตสาหกรรมและหมวดธุรกิจ  
 (Industry Group Index and Sectoralindex).  สืบคนเม่ือ 27 พฤศจิกายน 2555, 
 จาก http://www.set.or.th/th/products/index/setindex_p2.html 
ติน ปรัชญพฤทธ.  (2530).  ตัวแปรดานพฤติกรรมศาสตรที่สําคัญในการพัฒนาองคการ.  เอกสาร

การสอนชุดวิชาการพัฒนาองคการหนวยที่4มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชนนทบุรี. 
นนทบุร:ี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

ชาญชัย อาจินสมาจาร.  (2535).  พฤตกิรรมองคการ.  กรุงเทพฯ: ศูนยสงเสริมกรุงเทพ. 
ชูศรี วงศรัตนะ.  (2541).  เทคนิคการใชสถิตเิพ่ือการวจัิย.  พิมพคร้ังที่ 7.  กรุงเทพฯ:  
 เทพเนรมิตรการพิมพ. 
 



 146 

ทิพวรรณ ศิรคิูณ, 2542.  คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณี บรรษัท 
 บริหารสินทรพัยสถาบันการเงิน.  วิทยานิพนธ วท.ม. (จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ). 

กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.  ถายเอกสาร. 
นงเยาว แกวมรกต.  (2542).  ผลของการรับรูบรรยากาศองคการที่มีตอความผกูพันตอองคการของ

 พนักงานของบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล.  วิทยานิพนธ ศศ.ม. (จิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ). กรุงเทพฯ: บณัฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.  ถาย
เอกสาร. 

นฤมล มีเพียร.  (2541).  คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิบริษัทการบนิ  
 ไทยจํากัด (มหาชน).  วิทยานิพนธ ร.ม.  (รัฐศาสตร).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั.  

 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  ถายเอกสาร. 
บุญเจือ วงษเกษม.  (2530, มกราคม).  คุณภาพชีวิตการทํางานกับการเพ่ิมผลผลิต.  วารสารเพิ่ม

 ผลผลติ.  26(1): 29-33. 
บุญแสง ชีระภากร.  (2533, ตุลาคม).  การปรับปรุงคณุภาพชีวิตในการทํางาน.  จุลสารพัฒนา

ขาราชการพลเรือน.  1(10): 5-12. 
บุษยาณ ี จันทรเจริญสุข.  (2538).  การรับรูคุณภาพชวีิตงานกับความผูกพันองคการ: ศึกษากรณี 

 ขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนอื.  วิทยานิพนธ ร.ม (รัฐศาสตร).   
 กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.  ถายเอกสาร. 
ปรีดี อิทธิพงศ.(2552).  ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุตธิรรมในองคการ คุณภาพชีวิตการ

ทํางาน  และความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กแหงหนึ่ง.  
วิทยานิพนธ ศศ.ม. (จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  ถายเอกสาร. 

พจนีย โรจนวราวัตร.  (2545).  คุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานเก็บเงินคาผานทางพิเศษ 
การทางพิเศษแหงประเทศไทย.  วิทยานพินธ ศป.ม. (พัฒนาสังคม).  กรุงเทพฯ: 

 สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร.  ถายเอกสาร. 
พรรษสิร ิอาสาเสนีย.  (2546).  การศึกษาการทํางานของวิศวกร บริษัท แอดดวานซ อินโฟ เซอรวิส

จํากัด (มหาชน).  สารนิพนธ กศ.ม. (จิตวทิยาแนะแนว). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 
พิชิต พิทักษเทพสมบัติ.(2552).ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ ความหมาย ทฤษฎี 

วิธ ีวิจัย การวัดและงานวิจัย.  กรุงเทพฯ: เสมาธรรม. 
พินิจ พวงดอก.  (2541).  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมสื่อสารทหาร

อากาศ.   วิทยานิพนธ ศศ.ม. (จิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  ถายเอกสาร. 

 
 



 147 

พิมพชนก ทรายขาว.  (2553).  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคาร ทิสโก 
จํากัด (มหาชน).  วิทยานิพนธ บธ.ม. (การจัดการ).  เชียงใหม: บัณฑิตวทิยาลยั
มหาวิทยาลัยเชียงใหม.  ถายเอกสาร. 

พวงเพชร วชัรอยู,  (2537).  แรงจูงใจในการทํางาน.  กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร. 
ภัทรา หิรัญรัตนพงษ.  (2542).  การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ ของ

พนักงานบริษทัไดกิ้น อินดัสทรีส(ประเทศไทย) จํากัด.  ปริญญานิพนธ วท.ม.  (จิตวทิยา
อุตสาหกรรม).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  ถายเอกสาร. 

ภรณี (กีรติบตุร) มหานนท. (2529).  การประเมินประสิทธิผลขององคการ. กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร. 
ภูวนัย นอยวงศ.  (2541).  คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานปฏิบตัิการในโรงงาน 

อุตสาหกรรม อิเลคทรอนิกส: ศึกษากรณเีฉพาะ บรษิทัมินีแบไทย จํากัด.  วิทยานิพนธ 
สม.ม. (สังคมจิตวิทยาและมานุษยวิทยา). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร.  ถายเอกสาร. 

มณีวรรณ ฉัตรอุทัย.  (2539).  เอกสารประกอบการสอนวิชาพฤติกรรมองคการมหาวิทยาลัยสุโขทัย 
ธรรมาธิราช 2542.  สถิติเศรษฐศาสตรและธุรกิจ หนวยที่ 1-8.  นนทบุร:ี มหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช. 

ราชบัณฑิตยสถาน.  (2525).  พจนานุกรมฉบับราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2525.  พิมพคร้ังที่ 3.
กรุงเทพฯ: อักษรทศัน. 

ลัดดา ลีเจริญกิจไพศาล.  (2547).  ปจจัยที่สงผลกระทบตอความผูกพันขององคการในบริษทัเอเชีย
ติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน).  สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ). กรุงเทพฯ: บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

วรมน เดชเมธาวีพงศ.  (2544).  ความสัมพันธระหวางความยึดม่ันผูกพันตอองคการ คุณภาพ ชีวิต
การทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลรัฐบาลใน
 กรุงเทพมหานคร.  วิทยานพินธ พย.ม. (การบริหารการพยาบาล).  กรุงเทพฯ: บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ.  ถายเอกสาร. 

วรรณดี ชูกาล.  (2540).  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ ความพึง 
 พอใจในงาน ปจจัยสวนบคุคลกับความยดึม่ันผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข.  วิทยานพินธ สค.ม. (สังคมวิทยา).  
กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ.  ถายเอกสาร. 

วารี ตรียุทธวฒันา.  (2547).  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันองคการของพนักงานกิจการ
ไอศกรีม เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน.  สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ). มหาวิทยาลัย    
ศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

วิไลพร  เจริญพร.  (2546).  คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่ทํางานเปนกะในระดับปฏบิัติ
 การศึกษา: ศกึษากรณีบรษิัทไทยไวร แอนด เคเบิ้ล เซอรวิสเซส จํากัด.  วิทยานิพนธ รป.ม. 

 (การบริหารทัว่ไป).  ชลบุรี: บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา.  ถายเอกสาร. 



 148 

วิสิษฐ  วัฒนพงษพิทักษ.  (2549).  ความผูกพันตอองคกรของขาราชการตํารวจสังกัดกองบังคับการ
 อํานวยการ กองบัญชาการตํารวจนครบาล.  วิทยานิพนธ ร.ม. (รัฐศาสตร).  กรุงเทพฯ: 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  ถายเอกสาร. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิต,ิ และสิริอร จําปาทอง.  (2548).  จิตวิทยาธุรกิจ.  กรุงเทพฯ: 
ธรรมสาร. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ.  (2549).  การวิจัยการตลาด ฉบับปรบัปรุงใหม .กรุงเทพฯ: ธรรมสาร. 
สุพิณดา ติวานนท.  (2545).  ความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันตอองคการ

และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส.  วิทยานิพนธ.     
วท.ม. (จิตวิทยาอุตสาหกรรม).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  
ถายเอกสาร. 

สุพจน  แกวจรัสฉายแสง.  (2536).  ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับคุณภาพชีวติการทํางาน
ของเจาหนาที่สาธรณสุขตําบล จังหวัดลพบุรี.  วิทยานพินธ ศศ.ม (บริหารสาธารณสุข).  
กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล.  ถายเอกสาร. 

สุพรรณี บัวสรอย.  (2551).  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของพนักงานอุตสาหกรรม
กลองกระดาษลูกฟูก ในจังหวัดปทุมธานี. วิทยานิพนธ บธ.ม. (การจัดการองคการ). 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  ถายเอการ. 

สุวัฒ ฉลภิญโญ.  (2547).  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันภายในองคการของพนักงาน ศึกษาเฉพาะ
กรณี  บริษัท ปุยแหงชาติ จํากัด (มหาชน).  สารนิพนธ บธ.ม. (การตลาด). กรุงเทพฯ: 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

สิทธิโชค วรานุสันติ.  (2531).  การปรับปรุงงาน ตอน คุณภาพชีวิตในการทํางาน.  จุลสารพัฒนา 
 ขาราชการพลเรือน. 

สมยศ นาวีการ.  (2540). ธุรกิจเบื้องตน.  กรุงเทพฯ: ดอกหญา. 
สมหวัง โอชารส.  (2542).  คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลตํารวจ

สํานักงานแพทยใหญ กรมตํารวจ.  วิทยานิพนธ ศศ.ม. (รัฐศาสตร). กรุงเทพฯ: บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  ถายเอกสาร. 

สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดลพบุร.ี  (2555).  ขอมูลสํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดลพบุร,ี สืบคน
เม่ือ 27 พฤศจิกายน 2555, จาก http://www.industry.go.th/ops/pio/lopburi/Page/ 
home.aspx. 

สรรเสริญ เตชะบูรพา.  (2545).  การรับรูคุณภาพชีวติในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษทัขนสงสินคาทางทะเล.  วทิยานิพนธ วท.ม. (จิตวิทยาอุตสาหกรรม).  
กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร.  ถายเอกสาร. 

สรวงสวรรค ตะปนตา.  (2541).  คุณภาพชีวติในการทํางานของชางการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย.  วิทยานพินธ ร.ม. (รัฐศาสตร).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลัย.  มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร.  ถายเอกสาร. 



 149 

โสภา ทรัพยมากอุดม.  (2533).  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณี การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย.  วิทยานิพนธ ร.ม. (การเมืองและการปกครอง).  กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  ถายเอกสาร. 

สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.  (2542).  พฤติกรรมองคกรทฤษฎีและการประยุกต.  
กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

อนันตชัย คงจันทร.  (2529, กันยายน).  ความผูกพันตอองคกร.  จุฬาลงกรณธุรกิจปริทัศน.  9:    
34-41. 

อรัญญา สุวรรณวิก.  (2542).  ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม.  วิทยานิพนธ    
บธ.ม. (บริหารธุรกิจ).  มหาวิทยาลยัธุรกิจบัณฑิต.  ถายเอกสาร. 

อรุณี สุมโนมหาอุดม.  (2542).  คุณภาพชีวติ: ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานขาราชการพลเรือน.   
 วิทยานิพนธ ศศ.ม. (รัฐศาสตร).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยรามคาํแหง.  

ถายเอกสาร. 
Allen, N.J.; J.P. Meyer.  (1990).  The Measurement and Antecedents of affective, 

 continuance and normative to the Organization. Journal of Occupational 
Psychology.   

Arnold, H.J.; & B.I. Barnes.  (1992).  Stress in Aviation Personnel.  Journal of Psychological 
 studies.  37(3): 1-6. 
Becker, H.S.  (1960).  Notes on the concept of commitment.  American Journal of Sociology.  

66: 32 - 40. 
Brief, Arthur P.  (1981).  Manageing job Stress.  Boston: Little, Brown. 
Buchanan II, B.  (1974).  Building organizational commitment: the socialization of managers 

in  work organizations.  Administrative Science Quarterly,  19(4): 533. 
Campble, A.  (1976, February).  Subjective Measure of Well-Being.  American Psychologists. 
 2: 117-124. 
Casio, W.F.  (1998).  Managing Human Resource: Productivity Quality of Work Life,Profit.  

5th ed.  New York: The McGrew-Hill. 
----------.  (2003).  Managing Human Resource: Productivity Quality of Work Life, Profit.  

Boston: McGrew Hill. 
Cummings, T.G.; & C.G. Worley.  (2001).  Essentials of Organization Development  and 

 Change.  USA: South- Western College Publication. 
Danial, F.C.  (1988).  Organization Behavior.  Singapore: McGraw-Hill. 
Delamotte, Yves; & Takezawa, Shin-ichi.  (1984).  Quality of Working Life in International 

 Perspective.  Geneva: International Labour Office. 
Dubrin, R. Champoux.  (1981).  Administrative Science Quarterly.  New York: McGraw-Hill. 



 150 

Eisenberger; et al.  (1990).  Perceived organization support and employee diligence, 
commitment, and innovation.  Journal of Applied Psychology.  75: 52. 

Fazzi, Robert A.  (1994).  Management Plus: Maximizing Productivity through Motivations, 
 Performance, and Commitment.  New York: Irwin Professional. 
George, Boulden P.  (1992).  Productivity Linked to Profitability: The Basis for Improved Work 

Life.  In Better Quality of Work Life through Productivity International Productivity 
Congress.  Tokyo: Asian Productivity Organization.  

Greenberg, J.; & R.A. Baron.  (1995).  Behavior in Organization: Understanding and 
Managing the Human Side of Work.  Boston: Allyn and Bacon 

Grusky, O.  (1966).  Career Mobility and Organization Commitment.  Administrative Science 
 Quarterly.  11: 488-503 
Hackman, R.J.; & L.J. Suttle.  (1977).  Improving Life at Work: Bahavior Science Approach to 

 Organizational Change Santa Monica.  California: Goodyear Publishing 
Hall, D.; & J.W. Slocum.  (1979 , June).  Personal Factors in Organizational Identification.  

 Administrative Science Quarterly.  15: 176-190. 
Huse, E.F.; & T.G. Cummings.  (1985).  Organization Development and Changed.  

 Minnesota: West Publishing. 
Hrebiniak, L.C.; & J.A. Alutto.  (1972, June).  Personal and Role-related Factors in 

Development of Organizational Commitment.  Administrative Science Quarterly.   
15: 555-572. 

Kalayanee Koonmee; & Busaya Virakul.  (2007).  Ethics, Quality of Work Life, and 
EmployeeJob- Related Outcomes: A Survey of HR and Marketing Managers in 
Thai Business.  NIDA Development Journal, 47 (October-December), 67-97. 

Kanter, R.M.  (1968).  Commitment and Social Organization: A Study of Commitment  
 Mechanisms in Utopian Communities.  American Sociological Review.  33(4): 499- 
517. 

Lewin, D.  (1981, Autumn).  Collective Bargaining and The Quality of Work Life.  
Organizational Dynamics.  11(2): 37-53. 

Louis, R.N.  (1998).  Participation Productivity and Quality of Work Life.  London: Prentice-
Hall. 

Mann, F.  (1953, July).  Employee Attitude and Absence.  Personal Psychology.  467-845. 
March, R.; & H. Mannari.  (1977, March).  Organizational Commitment and Turnover: 
 A Prediction Study.  Administrative Science Quarterly.  22: 58. 



 151 

Mottaz, C.J.  (1987, April).  An Analysis of the Relationship between Work Satisfaction and 
 Organizational commitment.  The Sociological Quarterly.  549. 
Mowday, R.;  & R. Steers.  (1979, October).  The Measurement of Organizational 

commitment.  Journal of Vocational Behavior.  224 - 247. 
Newstrom, J.W.; & K. Davis.  (1997).  Organizational Behavior: Human Behavior at Work.  

 10th ed.  New York: The McGrew-Hill. 
O’ Reilly, C.; & D. Caldwell.  (1981, March).  The Impact of Intrinsic and Extrinsic Factors on 
 Subsequent Satisfaction and Commitment.  Journal of Applied Psychology.  597 - 

616. 
Piccinini, V.C.; & S. Tolfo.  (1998).  The Best Companies to Work in Brazil and Quality of 

Working Life: Disjunctions between Theory and Practice.  Miami: Miami University. 
Porter; et al.  (1977).  Personal Factor in Employee and Absenteeism .  Organizational Work.  

 Psychological Bulletin. 
Quible, Zane K.  (1996).  Administrative office management.  6th ed.  Singapore: Prenctice- 

Hall. 
Robinson, S.P.  (1991).  Managing Today.  London: Prentice-Hall. 
Salancik, Gerald R.  (1983).  Commitment and the Control of Organizational Behavior and 

 Belife.  In Psychological Foundations of Organizational Behavior.  2nd ed.  pp.202-
207 Edited by Barry M.Staw.  n.p.: Scott, Foresman and Company. 

Sheldon, M.  (1971).  Investment and involvement as mechanism producing commitment to 
the organization.  Administrative Science Quarter.   16(2): 143 - 150. 

Shore, L.M.; & H.J. Martin.  (1989).  Job satisfaction and organizational commitment in 
relation to work performance and turnover intentions.  Human Relations (HR), 42: 
625 – 638. 

Skrovan, D.J.  (1983).  Quality of Work Life: Perspective for Business and the Public Sector.  
 Masschusetts: Addisin-Wesley. 

Smith C. Ann; et al.  (1983).  Organizational Citizenship Behavior: Its Nature and 
 Antecedents.  Journal of Applied Psychology. 

Steers, R.M.  (1977).  Antecedents and outcomes of organizational effectiveness. 
Administrative Science Quarterly.  (22): 46-56 

Umstot, D.D.  (1984). Understanding Organizational Behavior.  Minnesota: West Publishing. 
UNESCO.  (1978).  Indicator or Environment Quality of Life.  Research and Papers in Social 

 science.  No.38  
Walton, Richard E.  (1973).  Qulity of Working Life: What is it?  Sloan: Management Review.   



 152 

Walton, Richard E.  (1974, May-June).  Improving the Quality of Working Life.  Harvard 
Business Review.  52: 12, 16, 155. 

Zhan, L.  (1992, April).  Quality of Work Life: Conceptual and Measurement Issues. 
 Journal of Advance Nursing.  4(4): 795-800. 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 154 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

คุณภาพชีวติในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการพนักงานบริษัทเอกชน 
ในจังหวัดลพบุรี 

>>>>>>>>>><<<<<<<<<<< 
 
สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด

 1. เพศ  
   ชาย    หญิง 
 2. อายุ  
   18 - 25 ป  26 - 33 ป 
   34 - 41 ป  42 - 49 ป 
   50 ปขึ้นไป 
 3. สถานภาพการสมรส  
   โสด    สมรส  
     หยาราง / มาย / แยกกันอยู 
 4.  ระดับการศึกษา  
    ต่ํากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   สูงกวาปริญญาตรี   
 5.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
   นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท  10,001 - 15,000 บาท 
   15,001 - 20,000 บาท  20,001 - 25,000 บาท 
   มากกวา 25,000 บาท 
 6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   นอยกวาหรือเทากับ 3 ป   4 - 6 ป 
   7 - 9 ป   10 - 12 ป 
   มากกวา 12 ปขึ้นไป 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอง   ที่ตรงกับความคิดเห็นเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด 
เพียงคําตอบเดียว 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห
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เห
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อย

าง
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คําถาม 
คุณภาพชีวติในการทํางาน 

5 4 3 2 1 

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม      

1. บริษัทของทานมีการกําหนดคาแรงที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน
และความรับผิดชอบ 

     

2. สวัสดิการตางๆ ที่บริษัทกําหนดมีความเพียงพอตอความตองการ
ขั้นพ้ืนฐาน  

     

3. รายไดที่ทานไดรับในแตละเดือนเพียงพอสําหรับใชจายตาม
อัตภาพของทานและครอบครัว  

     

สภาพแวดลอมการทํางานดีมีความปลอดภัย      
4. สภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ 
มีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดสะดวกสบาย 

     

5. บริษัทของทานจัดหาอุปกรณเคร่ืองใชตางๆ ที่มีคุณภาพตอการ
ทํางาน  

     

6. บริษัทของทานมีการเตรียมความพรอมและมีมาตรการในการจัด
สภาพการทํางานเพ่ือปองกันอุบัติเหตุหรือวินาศภัยตางๆ  

     

โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล      
7. บริษัทของทานมีการจัดสงบุคลากรไปอบรม เพ่ือพัฒนาการ
ทํางานดานตางๆ อยูเสมอ  

     

8. บริษัทของทานมีการสงเสริมและสนับสนุนใหนําความคิดใหมๆ
มาปรับปรุงในการทํางาน  

     

9. บริษัทใหทานมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ สามารถควบคุมงาน
ดวยตนเองไดโดยใชทักษะ ความรู ความสามารถที่มีอยู 
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ระดับความคิดเห็น 
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คําถาม 
คุณภาพชีวติในการทํางาน 

5 4 3 2 1 
งานที่สงเสริมความเจรญิเติบโตและความม่ันคงใหแก
ผูปฏิบัติงาน 

     

10. บริษัทของทานมีการมอบหมายงานใหรับผิดชอบที่เหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาที่  

     

11. บริษัทของทานมีเกณฑมาตรฐานในการเลื่อนตําแหนงอยางเปน
ธรรม  

     

12. การปฏิบัติงานในบรษิทัของทาน ทาํใหทานมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จยอมรับจากผูรวมงาน ครอบครัว และผูเก่ียวของ 

     

ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการทํางานรวมกัน      
13. ในบริษัทของทานมีบรรยากาศในการทํางานที่ดีระหวางเพ่ือน

รวมงาน 
     

14. ทานไดรับการยอมรับและไดรับความรวมมือในการทํางานจาก
เพ่ือนรวมงาน 

     

15. ทานมีความพอใจในการปฏิบัติงานกบัเพ่ือนรวมงานภายใน
บริษัทของทาน 

     

ประชาธิปไตยในองคการ      
16. เพ่ือนรวมงานและผูบังคบับัญชาใหความเคารพในสทิธิสวน

บุคคลและไมกาวกายในเรือ่งสวนตัวที่ไมเก่ียวของกบังาน 
     

17. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางานอยางอิสระและ
เต็มที ่

     

18. ผูบังคับบญัชาเคารพการตัดสินใจของทานในงานทีท่าน
รับผิดชอบ 
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ระดับความคิดเห็น 
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คําถาม 
คุณภาพชีวติในการทํางาน 

5 4 3 2 1 
ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน      
19. ทานสามารถแบงเวลาในการทํางาน เวลาสวนตัวและเวลาใหกับ

ครอบครัวไดอยางเหมาะสม 
     

20. การเดินทางระหวางสถานที่ทํางานกับที่พักอาศัยของทานไม
เปนอุปสรรคตอการทํางาน 

     

21. ทานมีเวลารวมงานสังคมและทํากิจกรรมกับเพ่ือนในโอกาส
ตางๆ ตามความเหมาะสม 

     

ลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคม      
22. บริษัทของทานมีสวนชวยเหลือสังคมในดานตางๆ เชน 

ชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติตางๆ การบริจาคโลหิต  
     

23. บริษัทของทานมีการปฏิบัติในสวนของการจางงานอยางเปน
ธรรม เชน ไดรับคาแรงตามกฎหมายที่ระบุไว 

     

24. บริษัทของทานมีมาตรฐานในการการจํากัดของเสียอยางมี
คุณภาพไมกอใหเกิดปญหาทางสิ่งแวดลอม 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอง    ที่ตรงกับความคิดเห็นเก่ียวกับตัวทานมากที่สุด 
เพียงคําตอบเดียว 

 

ระดับความคิดเห็น 
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คําถาม 
ความผูกพันตอองคการ 

5 4 3 2 1 
ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคการ      
1. ทานยอมรับและปฏิบตัิตามเปาหมายและนโยบายของบริษัท      
2. ทานคิดวานโยบายของบริษัทสามารถพัฒนาบริษทัใหกาวหนา
และสรางผลกําไรไดมากขึ้นในอนาคต  

     

3. ทานสามารถรักษาความลับของบรษิัทไมใหเปดเผยสูภายนอก      
4. ทานยอมรับและปฏิบตัิตามคานิยมหรือวัฒนธรรมการทํางานของ
บริษัท 

     

5. ทานจะชี้แจงดวยเหตุผลทันท ีหากมีใครกลาวหาวพิากษ วิจารณ
บริษัทของทานในทางที่ไมถูกตอง 

     

ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อ 
ประโยชนขององคการ 

     

6. ทานเต็มใจที่จะทํางานตอบสนองนโยบายสําคัญของบริษัท แมวา
นโยบายตางๆจะไมสอดคลองกับความตองการของทาน 

     

7. ทานไดตั้งใจใชความรูความสามารถเพ่ือใหบริษัทประสบ
ความสําเร็จ 

     

8. เม่ือเกิดปญหาในการทาํงาน ทานจะแกไขปญหา และอุปสรรคใน
การทํางานอยางไมยอทอ 

     

9. ทานมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือจะสามารถทํางานใหบริษทั
กาวหนา 

     

10.ทานมาปฏิบัติงานโดยไมขาดงาน หากมีความจําเปนจะย่ืนใบลา
งานลวงหนา 
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ระดับความคิดเห็น 
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าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

คําถาม 
ความผูกพันตอองคการ 

5 4 3 2 1 
ความตองการที่จะคงอยูไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพในองคการ      
11. ทานมีความรูสึกยินดีและภาคภูมิใจที่ไดเขามาทํางานในบริษัท      
12. ทานมีความภูมิใจที่ไดมีโอกาสแนะนําผูอ่ืนใหรูจักบริษัทของ

ทาน 
     

13. ทานมีการวางแผนเพื่อที่จะอยูในองคการน้ีใหนานที่สุด      
14. ทานมีความยินดีที่จะเลอืกทํางานแหงนี้มากกวาบริษัทอ่ืนที่

สามารถเลือกได 
     

15. โดยสรุปทานคิดวาทานผูกพันกับบริษัทของทานมากนอย
เพียงใด 

     

 
ขอขอบพระคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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