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 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ : กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง
ประเทศไทย (สํานักงานใหญ) โดยศึกษาจากปจจัย 3 ปจจัย ประกอบดวย ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานตางๆ 8 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน
สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคง
และกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดาน
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/
องคการ และความผูกพันตอองคการ 3 ดาน ไดแก ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานของสังคม เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนดกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย 
(สํานักงานใหญ)  
 กลุมตัวอยาง คือ พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศ
ไทย (สํานักงานใหญ) จํานวน 280 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
และสถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตางรายคูโดยใชความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญนอยที่สุด และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน โดยใชโปรแกรมสถิติ
สําเร็จรูป SPSS for Windows Version 15.0 ซึ่งผลการวิจัยพบวา 
 
 กลุมตัวอยางของพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 51.4 มีอายุต่ํากวาหรือ
เทากับ 30 ป คิดเปนรอยละ 34.3 มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 58.2 มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือ
เทากับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 64.3 มีตําแหนงงานเปนเจาหนาที่ คิดเปนรอยละ 27.9 มีระดับ
พนักงานอยูในระดับ 8 คิดเปนรอยละ 34.3 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 4 
ป คิดเปนรอยละ 65.4  
 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวม อยูในระดับปาน
กลาง เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความคิดเห็นของพนักงานอยูในระดับดีในดานการคํานึงถึง
ผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ และความคิดเห็นของพนักงานอยูในระดับปาน
กลางในดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ ดาน
โอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ดานผลตอบแทนที่เพียงพอ



และยุติธรรม ดานประชาธิปไตยในองคการ และดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
ตามลําดับ 
 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม อยูในระดับมาก เม่ือ
วิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความคิดเห็นของพนักงานอยูในระดับมากในความผูกพันดานบรรทัด
ฐานของสังคม กับ ความผูกพันดานความรูสึก ตามลําดับ และความคิดเห็นของพนักงานอยูในระดับ
ปานกลางในความผูกพันดานความตอเน่ือง  
 

 ผลการวิจัยพบวา  
  1. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ตางกัน มีความ

ผูกพันตอองคการโดยรวม และมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ และพนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวน
บุคคล ไดแก สถานภาพสมรส ตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  2. คุณภาพชีวิตในการทํางานในดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอ
สังคม/องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมในทิศทางเดียวกันในระดับมาก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานโอกาสและการพัฒนา
ความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานอ่ืนๆ ไดแก ดาน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานความมั่นคง
และความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ และ
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมใน
ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  3. คุณภาพชีวิตในการทํางานในดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความ
ม่ันคงและความกาวหนาในงาน และดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/
องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานผลตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม และดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความรูสึกในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานในดานอ่ืนๆ ไดแก ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานการบูรณา
การทางสังคมในองคการ และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 

  4. คุณภาพชีวิตในการทํางานในดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ และดานการ
คํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ



องคการดานความตอเนื่องในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานอ่ืนๆ ไดแก ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความ
ม่ันคงและกาวหนาในงาน ดานประชาธิปไตยในองคการ และดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
สวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

  5. คุณภาพชีวิตในการทํางานในดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอ
สังคม/องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ และดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานอ่ืนๆ ไดแก ดาน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ และดานความสมดุล
ระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมใน
ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 The purpose of this research is to study The Quality of work life related to 
Organizational commitment : A Case of employee in Small and Medium Enterprise 
Development Bank of Thailand (Head office). The study is carried out through three 
determination factors; namely - factor of personal characteristics which include gender, age, 
marital status, education level, position, worker level and working duration. Secondly, factor 
on 8 aspects of quality of work life include adequate and fair compensation, safe and 
healthy working condition, development of human capacities, growth and security, social 
integration, constitutionalism, total life space and social relevance. Finally, factor on 3 
aspects of organizational commitment include affective commitment, continuance 
commitment, and normative commitment. This is conducted in order to examine the 
relationship between determination factors and employees’ organizational commitment at 
Small and Medium Enterprise Development Bank of Thailand (Head office). 
 The sampling group of this research is 280 employees in Small and Medium 
Enterprise Development Bank of Thailand (head office). The questionnaire is utilized as a 
tool to collect data. The statistical data are analyzed by using percentage, mean, standard 
deviation, t-test, one-way analysis of variance, pair comparison analyzed by using Least 
Significant Difference (LSD) and Pearson product moment coefficient correlation. The 
computerized assessment is used through ready-made SPSS for Windows Version 15.0 
program. The results of the research are shown as follows: 
 
 The most of the employees are female with equal to 51.4%. The aged is lower or 
equal 30 years with equal to 34.3%. Those with single status are 58.2%. The levels of 
education are bachelor degree or below with equal to 64.3%. The positions are authority 
with equal to 27.9%. The worker levels 8 are 34.3%. And the working duration is less than 
and equal 4 years with equal to 65.4%.  
 The employees’ opinion on quality of work life in overall aspect is at the moderate 
level. When considered each aspect, it is found that the employees’ opinion on social 
relevance is at the good level.  The employees’ opinion on total life space, social integration, 



development of human capacities, growth and security, adequate and fair compensation, 
constitutionalism and safe and healthy working condition as a whole are in the moderate 
level, respectively. 
 The employees’ opinion on organizational commitment in overall aspect is in high 
level. When considered each aspect, it is found that the employees’ opinion on normative 
commitment and affective commitment in high level, respectively. The employees’ opinion 
on continuance commitment at the moderate level. 
 
 The research revealed that : 
  1. The personal characteristics of employees with different age and marital 
status have different organizational commitment in overall and in the dimension of 
continuance commitment at statistical significance of 0.05 and 0.01 levels, respectively. The 
personal characteristics of employees with different marital status have different 
organizational commitment in the dimension of affective commitment at statistical 
significance of 0.01 levels. 
  2. The quality of work life in the dimension of social relevance is high positively 
related to organizational commitment in overall at statistical significance of 0.01 levels. The 
quality of work life in the dimension of development of human capacities is moderate 
positively related to organizational commitment in overall at statistical significance of 0.01 
levels. Whereas, other quality of work life include adequate and fair compensation, safe and 
healthy working condition, growth and security, social integration, constitutionalism and total 
life space are low positively related to  organizational commitment in overall at statistical 
significance at 0.01 levels, respectively. 
  3. The quality of work life in the dimension of development of human 
capacities, growth and security, social relevance are moderate positively related to 
organizational commitment in the dimension of affective commitment at statistical 
significance of 0.01 levels. The quality of work life in the dimension of adequate and fair 
compensation, constitutionalism are low positively related to organizational commitment in 
the dimension of affective commitment at statistical significance of 0.01 levels. Whereas, 
other quality of work life include safe and healthy working condition, social integration and 
total life space are lowest positively related to organizational commitment in the dimension 
of affective commitment at statistical significance at 0.01 levels, respectively. 
  4. The quality of work life in the dimension of social integration, social 
relevance are moderate positively related to organizational commitment in the dimension of 



continuance commitment at statistical significance of 0.01 levels. Whereas, other quality of 
work life include adequate and fair compensation, safe and healthy working condition, 
development of human capacities, growth and security, constitutionalism and total life space 
are low positively related to organizational commitment in the dimension of continuance 
commitment at statistical significance at 0.01 levels, respectively. 
  5. The quality of work life in the dimension of social relevance is moderate 
positively related to organizational commitment in the dimension of normative commitment 
at statistical significance of 0.01 levels. The quality of work life in the dimension of 
development of human capacities, growth and security are low positively related to 
organizational commitment in the dimension of normative commitment at statistical 
significance of 0.01 levels. Whereas, other quality of work life include adequate and fair 
compensation, social integration and total life space are lowest positively related to 
organizational commitment in the dimension of normative commitment at statistical 
significance at 0.01 levels, respectively. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 
 องคการทุกองคการจะประสบผลสําเร็จและบรรลุตามจุดหมายปลายทางที่กําหนดใหไดนั้น 
การใชทรัพยากรที่มีอยูในองคการอยางมีประสิทธิภาพนับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ในบรรดา
ทรัพยากรที่มีอยูในองคการประกอบดวยคน เงิน วัสดุอุปกรณ อาคารสถานที่ และเทคโนโลยี สิ่ง
เหลานี้ไดรับการกลาวถึงวามีบทบาทสําคัญอยางยิ่ง อยางไรก็ตามคนหรือที่เรียกวาทรัพยากรมนุษย
ก็ยังคงเปนปจจัยสําคัญระดับแนวหนาที่นําความสําเร็จมาสูองคการทุกองคการ ดังน้ันการเอาใจใส
ตอทรัพยากรมนุษยภายในองคการจึงเปนเรื่องที่ผูบริหารระดับสูงขององคการตองใหความสําคัญ 
อีกทั้งยังตองสามารถเขาถึงความตองการของบุคลากรทุกระดับ และผสมผสานความตองการนั้นให
สอดคลองกับเปาหมายขององคการ ใขณะเดียวกันก็สามารถทําใหบุคลากรภายในองคการเกิดความ
ผูกพันในการทํางาน มีความกระตือรือรนมุงม่ันที่จะทํางานใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดแกองคการได
ตอไป  
 การพัฒนาประเทศในปจจุบันมีจุดมุงหมายที่พยายามจะลดภาวะความยากจน และทําให
ประชาชนมีความเสมอภาคในการรับบริการตางๆ จากรัฐบาล โดยรัฐบาลมีหนาที่จัดหาเครื่องมือ
ตางๆ เพ่ือเปนการสนับสนุนและสงเสริมใหประชาชนมีความสามารถ  มีศักยภาพที่จะขจัดความ
ยากจน และยกระดับชีวิตความเปนอยูใหดีขึ้น รัฐบาลมีแนวนโยบายในการบริหารประเทศ ซึ่ง
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) ไดใหความสําคัญตอ
ทรัพยากรบุคคลในฐานะแกนนําในการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน ประกอบกับนโยบายปฏิรูประบบ
ราชการ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารราชการ กําหนดใหมีการปรับระบบการทํางาน 
บทบาท ภารกิจ และขนาดของหนวยงานภาครัฐ เชน การปรับโครงสรางสวนราชการ การปรับปรุง
ระบบ วิธีการทํางาน การมอบอํานาจ การกระจายอํานาจ และการกําหนดขนาดกําลังคนภาครัฐ เปน
ตน ตลอดจนสภาวการณทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศที่เปนอยูในขณะนี้ลวน
เนนย้ําถึงความจําเปนในการเรงพัฒนาคุณภาพของบุคลากร  
 การพัฒนาบุคลากรโดย “ เนนคนเปนศูนยกลางหรือจุดมุงหมายหลักของการพัฒนา ”  
หมายความถึง การใหทุกคนในสังคมไดรับการพัฒนาประเทศเปนสวนรวมในทุกมิติ เนนศักดิ์ศรีของ
ความเปนคน มีจิตสํานึกและรับผิดชอบตอสังคม และสิ่งแวดลอม เนนการพัฒนาที่มีพ้ืนฐานอยูบน
ความเปนไทย รูจักตัวเอง รูจักวัฒนธรรมไทย ไมละเลยการพัฒนาเศรษฐกิจ ไมละทิ้งการพัฒนา
อุตสาหกรรม แตการพัฒนาทุกเรื่องตองมุงใหคนมีความสุข และสามารถแขงขันกับกระแสโลกาภิ
วัตนได โดยไมทิ้งสภาพความเปนไทย โดยปรับเปลี่ยนวิธีการหรือวิธีการคิดของคนไทย จาก
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ความคิดเดิมที่เปนการแยกสวนมาเปนบูรณาการ การที่บุคคลมีองคประกอบคุณภาพชีวิตครบถวน
น้ัน จะทําใหบุคคลนั้นๆ มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมตางๆ 
ได การทํางานก็เปนสวนหนึ่งที่สําคัญในการดํารงชีวิตของมนุษย ดังน้ัน จึงจําเปนตองทําใหบุคคล
ทํางานไดอยางมีความสุข มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ก็จะสามารถสงผลตอประสิทธิภาพของ
ผลงาน 
 ความตื่นตัวในการศึกษา “ คุณภาพชีวิต ” ไดแพรขยายจากประเทศทางตะวันตกสูนานา
ประเทศทั่วโลกรวมทั้งประเทศไทย ซ่ึงไดเร่ิมบรรจุไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ตั้งแตฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2525-2529) เปนตนมา โดยเฉพาะในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 6 ภาคสังคม ซ่ึง
ระบุวาตองปรับปรุงคุณภาพชีวิตของประชาชนทั้งในเขตชนบทและเมือง จนกระทั่งถึงแผนพัฒนาฯ 
ฉบับที่ 8 ที่มีเปาหมายสําคัญคือ การพัฒนาคนหรือใหคนเปนศูนยกลางของงานพัฒนา น่ันคือ การ
เนนพัฒนาคนและคุณภาพชีวิตของคนใหดีขึ้น เม่ือมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับสูงจะชวย
ทําใหพนักงานมีสุขภาพจิตที่ดี และมีศักยภาพในการทํางานสูงเชนกัน ซ่ึงจะมีสวนชวยใหงานที่
ไดรับมอบหมายสําเร็จลงอยางมีประสิทธิผล ดังเปาหมายที่องคการมุงหวัง พนักงานจะมีความพึง
พอใจตองาน รูสึกรักในงาน และเกิดความรูสึกจงรักภักดีในองคการของตน ซ่ึงจะชวยใหสามารถ
รักษาพนักงานที่มีศักยภาพไวกับองคการไดนาน ชวยลดการออกจากงาน ขาดงาน และการ
หมุนเวียนงานที่จะสงผลกระทบตอความไมตอเน่ืองของงาน และการขาดบุคคลากรในการทํางาน 
อันเปนผลกระทบตอเปาหมายขององคการ 
 ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย(SME Bank) เปน
หนวยงานรัฐวิสาหกิจ ตามพระราชบัญญัติธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง
ประเทศไทย พ.ศ. 2545  มีสาขาทั้งสิ้น 62 สาขาทั่วประเทศ (ที่มา : แผนกทรัพยากรบุคคล ธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ. 2551)โดยมีนโยบาย 
หลักภารกิจและการบริหารงานที่เหมือนกัน ภายใตจรรยาบรรณวิชาชีพที่เปนสากล มีการจัด
สวัสดิการที่เหมาะสมใหแกพนักงาน วัตถุประสงคของธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมแหงประเทศไทยคือ  “ เพ่ือประกอบธุรกิจอันเปนการพัฒนา สงเสริม ชวยเหลือ และสนับสนุน
การจัดตั้ง การดําเนินงาน การขยาย หรือการปรับปรุงวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยการให
สินเชื่อค้ําประกัน รวมลงทุน ใหคําปรึกษาแนะนําหรือใหบริการที่จําเปนอ่ืนตามบทบัญญัติแหง
พระราชบัญญัติน้ี ”  ดังน้ันการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพของธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมแหงประเทศไทยจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพ่ือเปนสวนชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดี 
สรางความมั่นคง และสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นแกองคการของพนักงาน อีกทั้งเพ่ือลดปญหาตางๆ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงจําเปนตองทราบถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ  เพ่ือสามารถนํามาใชเปนแนวทางในอันที่จะสรางหรือพัฒนาองคความรู
ตอหนวยงานใหเกิดแกพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย
(SME Bank)ได 

  



 3

 สิ่งที่สําคัญอยางยิ่งในการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ประสิทธิผลขององคการอัน
เน่ืองมาจากความผาสุกในงานของผูปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการทํางานจะสงผลตอองคการ 3 
ประการ คือ ประการแรก ชวยเพ่ิมผลผลิตขององคการ ประการที่สอง ชวยเพิ่มพูนขวัญและกําลังใจ
ของผูปฏิบัติงานจนเปนแรงจูงใจใหเขาอยูในองคการตอไป และประการที่สาม คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานจะชวย ปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย (Huse and Cummings. 1985: 198-199) 
ดังน้ัน การที่องคการใดก็ตามที่ตองการใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมุงหวังถึงผลงาน
ที่ดีเดนที่เปนผลมาจากความพึงพอใจ จําเปนตองคนหาการรับรูรวมของบุคคลในองคการวามีแบบ
ของการรับรูเปนอยางไร เพ่ือที่จะไดหาทางปรับปรุงปจจัยตางๆ ภายในองคการใหตอบสนองตอการ
รับรูรวมนั้นๆ ถึงแมวาผลสรุปของคนทั้งองคการที่หาไดอาจไมเปนเอกฉันท แตถาสามารถ
ตอบสนองตอคนสวนมากขององคการไดแลว ก็เชื่อวาจะสามารถทําใหองคการมีการดําเนินไปได 
อยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและบุคคลก็จะเกิดความผูกพันกับองคการเพิ่มมากขึ้นดวย(March and 
Simon. 1958: 444) 
 สวนความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคล ที่
แสดงความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และเกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคการ ความผูกพันเปนตัว
ทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอ
องคการสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา และความผูกพันเปนตัวชี้ถึง
ประสิทธิผลขององคการที่สําคัญตัวหน่ึงดวย (Steers.1977: 46) อีกทั้งความผูกพันตอองคการยัง
เปนตัวพยากรณถึงอัตราการลาออก และการขาดงานของพนักงานไดเปนอยางดี นอกจากนี้แลว
แนวทางในการสรางความผูกพันน้ันมีหลายประการดวยกัน ไดแก ควรมีการจูงใจพนักงานดาน
ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  สวัสดิการและความปลอดภัยตางๆ  การใหความสําคัญกับ
งานที่ทํา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การตอบสนองความตองการเบื้องตนใหแก
พนักงานไมวาจะเปนเรื่องปรับเงินเดือน ตําแหนงงาน การสงเสริมการฝกอบรมตาง ๆ เปนตน 
เพ่ือใหบุคลากรภายในองคการมีความพึงพอใจในการทํางาน ทุมเทแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถใหกับองคการ และยินดีที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ สนองนโยบายตางๆ 
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับภายในองคการ เพ่ือรักษาไวซ่ึงทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพให
คงอยูกับองคการตอไป 
 จากสภาพปญหาดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวา ปจจุบันคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย(SME 
Bank) เปนอยางไร และคุณภาพชีวิตมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากนอยเพียงใด มี
ตัวแปรใดบางที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ เพ่ือพิจารณานําผลการวิจัยที่ได เสนอเปน
แนวทางสําหรับผูบริหารในการพิจารณาปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานและพัฒนาบุคลากรใหมี
ความผูกพันตอองคการใหมากยิ่งขึ้นตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการ 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลของการศึกษาในครั้งน้ีคาดวาจะไดรับประโยชนดังตอไปน้ี 
  1. นําความรูเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการที่ไดเปน
แนวทางในการสงเสริมความผูกพันตอองคการของธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  
  2. เปนประโยชนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลภายในองคการ และทักษะการ
บริหารงานของผูบริหาร เพ่ือใหเกิดความผูกพันมากขึ้น และลดอัตราการลาออกของพนักงานภายใน
องคการ 
  3. ไดความรูเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ
เพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐานสําหรับผูที่สนใจ จะไดวิจัยศึกษาโครงการอื่นๆ ที่เกี่ยวของตอไป  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  1. ประชากร 
   ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานของธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  ซ่ึงมีทั้งหมด 36 ฝาย โดยมีระดับพนักงาน
ตั้งแตระดับ 1 – 12 รวมอัตรากําลังทั้งสิ้น 1,618 คน โดยเก็บขอมูลเฉพาะพนักงานระดับ 5 – 8 
จํานวนทั้งหมด 930 คน เน่ืองจากพนักงานระดับ 5 – 8 มีตําแหนงงานเปนเจาหนาที่ เจาหนาที่
อาวุโส และผูจัดการ ซ่ึงจัดเปนพนักงานธนาคารที่อยูภายใตการดูแลของผูบริหาร (ที่มา: แผนก
ทรัพยากรบุคคล ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
ขอมูล ณ วันที่ 9 มกราคม 2551) 
  2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
   ในการวิจัยครั้งน้ีใชกลุมตัวอยางจากพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) จํานวน 803 คน โดยใชสูตรการคํานวณของทาโร 
ยามาเน (Taro Yamane, 1970: 580-581) กําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และความคลาดเคลื่อน
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รอยละ 5 จะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาทั้งสิ้นจํานวน 267 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมกลุมตัวอยาง 5% 
ของกลุมตัวอยางที่คํานวณได เทากับ 13 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 280  คน 
   วิธีการสุมตัวอยาง ใชการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
โดยมีขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 280 คน แตละชั้นภูมิมีการแบงระดับตามตําแหนงงานดวย
วิธีการกําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) และ
เลือกกลุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใช
แบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวเก็บขอมูลใหครบตามจํานวน 280 ตัวอยาง 
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) แบงเปนดังน้ี 
  1.1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
   1.1.1 เพศ 
    1.1.1.1 ชาย 
    1.1.1.2 หญิง 
   1.1.2 อายุ 
    1.1.2.1 อายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป 
    1.1.2.2 อายุระหวาง 31-35 ป 
    1.1.2.3 อายุระหวาง 36-40 ป 
    1.1.2.4 อายุ 41 ปขึ้นไป 
   1.1.3 สถานภาพสมรส 
    1.1.3.1 โสด 
    1.1.3.2 สมรส/อยูดวยกัน 
    1.1.3.3 หยา/หมาย/แยกกันอยู 
   1.1.4 ระดับการศึกษา 
    1.1.4.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
    1.1.4.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    1.1.4.3 สูงกวาปริญญาตรี 
   1.1.5 ตําแหนงงาน 
    1.1.5.1 เจาหนาที่ 
    1.1.5.2 เจาหนาที่วิเคราะห 
    1.1.5.3 เจาหนาที่อาวุโส/เจาหนาที่วิเคราะหอาวุโส 
    1.1.5.4 ผูจัดการ 
   1.1.6 ระดับพนักงาน 
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    1.1.6.1 ระดับ 5 
    1.1.6.2 ระดับ 6 
    1.1.6.3 ระดับ 7 
    1.1.6.4 ระดับ 8 
   1.1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    1.1.7.1 นอยกวา 2  ป 
    1.1.7.2 2 - 4  ป 
    1.1.7.3 5 - 7  ป 
    1.1.7.4 8  ปขึ้นไป 
  1.2 คุณภาพชีวิตการทํางาน ในดานตาง ๆ ดังน้ี 
   1.2.1 ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
   1.2.2 สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
   1.2.3 โอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
   1.2.4 ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
   1.2.5 การบูรณาการทางสังคม 
   1.2.6 ประชาธิปไตยในองคการ 
   1.2.7 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
   1.2.8 การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent  Variable) ไดแก 
  2.1 ความผูกพันตอองคการ ในดานตาง ๆ ดังน้ี 
   2.1.1 ความผูกพันดานความรูสึก 
   2.1.2 ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
   2.1.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย หมายถึง
หนวยงานของภาครัฐวิสาหกิจซ่ึงทําหนาที่ใหการสนับสนุนทางการเงินแกธุรกิจอุตสาหกรรมขนาด
ยอม เพ่ือประกอบธุรกิจอันเปนการพัฒนา สงเสริม ชวยเหลือ และสนับสนุนการจัดตั้ง การ
ดําเนินงาน การขยาย หรือการปรับปรุงวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม อยูภายใตการกํากับดูแล
ของกรมสงเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม และรัฐบาล 
 2. พนักงานของธนาคาร  หมายถึง  พนักงานระดับปฏิบัติการ เจาหนาที่ เจาหนาที่
อาวุโส และผูจัดการแผนก ซ่ึงจัดเปนพนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานประจําอยูในฝายตาง ๆ ของ
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย  
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 3. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  3.1 เพศ หมายถึง เพศของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม
แหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) แบงเปน เพศชาย เพศหญิง 
  3.2 อายุ หมายถึง อายุปเต็มของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)   โดยนับตั้งแตปเกิดถึงปที่ทําแบบสอบถาม 
  3.3 สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพความเปนจริงของการอยูรวมกันของ 
ชาย-หญิง  
  3.4 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดหรือระดับการศึกษาสูงสุดของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)    
  3.5 ตําแหนงงาน หมายถึง หนาที่การปฏิบัติงานที่แตกตางกันไปตามลักษณะงาน 
โดยแบงเปนเจาหนาที่ เจาหนาที่วิเคราะห เจาหนาที่อาวุโส/เจาหนาทิ่วิเคราะหอาวุโส และผูจัดการ 
  3.6 ระดับพนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการ เจาหนาที่ เจาหนาที่อาวุโส 
และผูจัดการแผนก ซ่ึงจัดเปนพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง
ประเทศไทย (สํานักงานใหญ)    
  3.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตพนักงานเริ่มปฏิบัติงานอยู
ในธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) จนถึงวันที่
ตอบแบบสอบถาม 
 4. คุณภาพชีวิตในการทํางาน  หมายถึง  ลักษณะการทํางานที่มีความสอดคลองกัน
ระหวางความตองการหรือความปรารถนาในงานของบุคคลกับองคการซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชี้
วัด 8 ดาน ดังน้ี 
  4.1 ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง 
เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยางพอเพียงกับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่
ยอมรับกนัโดยทั่วไป และเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองคการอื่น 
  4.2 สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดลอมทั้งทางกายภาพ
และทางดานจิตใจ น่ันคือสภาพการทํางานตองไมมมีลักษณะที่เสี่ยงภัยจนเกินไป และจะตองชวยให
ผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 
  4.3 โอกาสและการพัฒนาความสามารถ หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยูน้ันจะตองเปด
โอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใช และพัฒนาทักษะความรูอยางแทจริง รวมถึงการมีโอกาสไดทํางานที่ตน
ยอมรับวาสําคัญและมีความหาย 
  4.4 ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งาน ไดรับบการเตรียมความรูและทักษะเพื่อหนาที่ที่สูงขึ้น ชวยใหผูปฏิบัติงานมีความมั่นคงใน
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อาชีพ รายได หรือตําแหนงหนาที่ที่ไดรับ ตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนรวมงาน และสมาชิก
ในครอบครัวของตน 
  4.5 การบูรณาการทางสังคม หมายถึง โอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ 
ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา การชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน การไดรับ
ความยอมรับนับถือ รวมถึงโอกาสที่เทาเทียมกันในความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 
  4.6 ประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริม
ใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้ง
โอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในหารพูด มีความเสมอภาค และมี
การปกครองดวยกฎหมาย 
  4.7 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานได
ใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุล น่ันคือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงาน
ไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป  
  4.8 การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง การมีสวนรมใน
การทํากิจกรรมที่ เปนประโยชนตอสังคม  การมีสวนรับผิดชอบตอสังคม เชน การรักษา
สภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน 
 5. ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกที่แสดงถึงความสัมพันธของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)   ดังตอไปน้ี 
  5.1 ความผูกพันดานความรูสึก หมายถึง ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันตอองคการ 
มีสวนรวมและมีความสุขในการเปนสมาชิกขององคการ มีความเชื่อถือ และรูสึกดีเกี่ยวกับองคการ 
ปรารถนาที่จะทําสิ่งดี ๆ เพ่ือองคการ 
  5.2 ความผูกพันดานความตอเน่ือง หมายถึง ความรูสึกที่มีตอคาตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชนตาง ๆ ที่บุคลากรจะตองสูญเสียหากออกจากองคการไป 
  5.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม หมายถึง ความรูสึกวาเปนภาระหนาที่ 
และความรับผิดชอบของบุคคลที่จะคงอยูกับองคการตลอดไปเพราะนั่นเปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย เร่ือง คุณภาพชีวติในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ : กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง 

ประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
The Quality of work life related to Organizational commitment : A Case of employee in 

Small and Medium Enterprise Development Bank of Thailand (Head office) 
 
 

 ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

ตัวแปรอิสระ  (Independent Variable)
      ลักษณะสวนบุคคล 
• เพศ 
• อายุ 
• สถานภาพสมรส 
• ระดับการศึกษา 
• ตําแหนงงาน 
• ระดับพนักงาน 
• ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 

• ผลตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 

• สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย 

• โอกาสและการพัฒนา
ความสามารถ 

• ความมั่นคงและความ 
กาวหนาในงาน 

• การบูรณาการทางสังคม 
• ประชาธิปไตยในองคการ 
• ความสมดุลระหวางงานกับ

ชีวิตสวนตัว 
• การคํานึงถึงผลประโยชนและ

ความรับผิดชอบตอสังคม 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable
     
 
  ความผูกพันตอองคการ 

• ความผูกพันดานความรูสึก 
• ความผูกพันดานความ

ตอเน่ือง 
• ความผูกพันดานบรรทัดฐาน

ของสังคม 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน  และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
แตกตางกัน   
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : 
กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ผู
ศึกษาไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือนํามาใชในการกําหนดกรอบแนวคิด 
และสมมติฐานในการศึกษาดังตอไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับลักษณะประชากรศาสตร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 3. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
 4. ประวัติความเปนมาของธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศ
ไทย (SME Bank) 
 5. ผลงานวิจัยในประเทศ และตางประเทศที่เกี่ยวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับลักษณะประชากรศาสตร 
 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นจํานวน
มาก ซึ่งจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้ 
มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซึ่งไดแก อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ 
ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล จะเปนดังนี้ 
  1. อายุกับการทํางาน (Age and job performance) บุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูที่
มีประสบการณในการทํางานสูง นอกจากนี้จะเห็นไดวา คนอายุมากจะไมลาออกจากงาน ยายงาน 
จะทํางานที่เดิมเพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีนอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผล
ทําให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
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คลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายมีความคิดเชิงรุก ความคิดกาวไกล มีความคาดหวังใน
ความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตางในเรื่องผลงาน ในเรื่องความพึงพอใจในงาน 
  3. สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จะพบวา
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน มีอัตราการลาออกจากงาน (Turn-over) นอยกวาผูที่เปนโสด 
นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบเห็นคุณคาของ
งาน และมีความสม่ําเสมอในการทํางานดวย 
  4. ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and job performance) ผูที่มี
อาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงดวย 
ผูบริหารในองคการจะสามารถคาดการณไดวา ความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้ถึงผลงานได
เปนอยางดี 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. (2524: 137-139) กลาววา ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธกับปจจัยเฉพาะบุคคล เพ่ือชวยใหนักบริหารสามารถทํานายวากลุมใดดูมีทาทีจะ
เกิดปญหาทางพฤติกรรมซึ่งเกี่ยวของกับความไมพึงพอใจปจจัยเฉพาะบุคคลเหลานี้ บางก็เกี่ยวของ
กับผูปฏิบัติงานโดยตรง บางก็เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของการทํางาน ไดแก อายุ ระดับอาชีพ 
ระดับการศึกษา 
  1. อายุ เม่ือผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงขึ้น ดังน้ันเขาจึง
มีแนวโนมที่จะพอใจในงานของเขามากขึ้น ซึ่งมีเหตุผลหลายประการประกอบ เชน ความคาดหวังใน
ระดับต่ํา การปรับตัวกับสภาวการณในการทํางานดีขึ้น เพราะเขามีประสบการณในการทํางานมาก
ขึ้น 
  2. ระดับอาชีพ บุคคลผูมีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขา เขามักจะ
ไดคาจางดี มีสภาพการทํางานที่ดีดวย งานของเขาก็มีเกียรติ เขาตองใชความสามารถอยางเต็มที่ 
เหลานี้ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหเขามีความพึงพอใจเพิ่มขึ้น 
  3. ระดับการศึกษา บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะไดงานในระดับสูง และมัก
คาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวย ทําใหประสบความพึงพอใจในงานตามที่ปรารถนา 
 
2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work life) เปนคําที่มีความหมายกวางและมี
ขอบเขตไมแนนอน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับการรับรูและความรูตลอดจนประสบการณของแตละบุคคล 
นักวิชาการ ผูเชี่ยวชาญ นักศึกษา และนักสังคมสงเคราะห ไดใหคํานิยามไวหลากหลาย ซึ่งอาจจะ
คลายคลึงกันหรือแตกตางกันไปในแตละสังคม ทั้งน้ีขึ้นอยูกับประสบการณ ความสนใจ การศึกษา 
อาชีพ ประเพณี วัฒนธรรม กาลเวลาและสถานที่ 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนคําที่เริ่มรูจักกันในประเทศเมื่อแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2525-2529) มาใช ซึ่งไดใหความสําคัญตอการพัฒนาและการมุง
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พัฒนาคุณภาพชีวิตของคนไทย โดยดําเนินการตอเน่ืองมาตลอดจนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 
(พ.ศ. 2545-2549)  
 จากการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวาไดมีผูที่ใหความหมายของคําวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังตอไปน้ี 
 2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life:QWL) 
  คุณภาพชีวิตการทํางาน ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ไดให
ความหมายโดยแยกเปน 2 คํา คือ “คุณภาพ” หมายถึง ลักษณะความดี ลักษณะประจําตัวบุคคล
หรือสิ่งของ “ชีวิต” หมายถึง ความเปนอยู ดังนั้น คุณภาพชีวิต หมายถึง ลักษณะความเปนอยูที่ดี
ของบุคคล หรือเม่ือรวมคําวา “การทํางาน” เขาไปดวย จึงหมายถึง ลักษณะความเปนอยูในการ
ทํางานที่ดีของบุคคล 
  สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย (2549) “คุณภาพชีวิตการทํางาน” หมายถึง การมี
ชีวิตการทํางานที่มีความสุขทั้งทางกาย อารมณ สังคมและจิตวิญญาณ ซึ่งจะเกิดขึ้นได ตองเริ่มตน
จากผูบริหารที่มีวิสัยทัศนเห็นความสําคัญของการพัฒนาคุณภาพบุคลากร โดยสรางองคประกอบที่
จะชวยสงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน อาทิ สรางบรรยากาศที่ดีและปลอดภัยในการทํางาน จัด
กิจกรรมที่เปนประโยชนตอพนักงาน ทั้งการพัฒนาทักษะอาชีพและกิจกรรมสันทนาการ เพ่ือสราง
สัมพันธภาพอันดีระหวางผูรวมงานทุกระดับ ซึ่งเม่ือพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้นยอม
มีขวัญกําลังใจมุงม่ันในการสรางผลผลิตที่มีคุณภาพใหแกบริษัทไดเพ่ิมขึ้น ลดปญหาพนักงาน
ลาออกและลดคาใชจายในการรักษาพยาบาลของสถานประกอบการลง สําหรับฝายพนักงาน 
นอกจากคาตอบแทนที่เพ่ิมขึ้น ความสุขในชีวิตการทํางานจะสงผลดีตอสุขภาพกายสุขภาพจิต ทําให
คนทํางานสามารถบริหารจัดการชีวิตสวนตัวใหดําเนินควบคูกันไปกับชีวิตการทํางานไดอยางสมดุล 
ซึ่งชีวิตครอบครัวที่อบอุนมีความสุขน้ีเอง จะเปนการสรางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใน
สถานประกอบการ  
  วอลตัน (สรวงสรรค ตะปนตา. 2541: 21 ;อางอิงจาก Walton 1974. หนา 12-16.) ได
ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา เปนลักษณะของการทํางานที่ตอบสนองความ
ตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัว
บุคคล หรือสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบผลสําเร็จ ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด 8 ดาน 
คือ ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดาน
โอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการ
ทางสังคม ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการ
คํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคมและยังมีความหมายที่กวางขึ้น มิใชแคกําหนดแต
เวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง หรือมิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็กหรือจาย
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คาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตมีความหมายรวมไปถึงความตองการและความปรารถนาในชีวิตของ
บุคลากรในหนวยงานที่ดีขึ้ 
  ฮิวสและคัมมิงส (Huse and Commings. 1985: 198-199) ไดนิยามความหมายของ 
“คุณภาพชีวิตงาน” วาเปนความสอดคลองกันระหวางความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงาน
ของบุคคลกับประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตงานคือประสิทธิผลขององคการ
อันเนื่องมากจากความผาสุก (Well-Being) ในงานของผูปฏิบัติงาน เปนผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู
ประสบการณในการทํางานซึ่งทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ คุณภาพชีวิตในการทํางาน
จะสงผลตอองคการ 3 ประการ คือ  ประการแรก ชวยเพิ่มผลผลิตขององคการ ประการที่สอง ชวย
เพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติจนเปนแรงจูงใจแกพวกเขาในการทํางาน และประการที่สาม 
คุณภาพชีวิตในการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานอีกดวย 
  แฮคแมนและซัทเทิล (Hackman and Suttle. 1977: 14) เสนอวาคุณภาพชีวิตในงาน
เปนสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานทุกๆ คนในองคการ ไมวาจะเปนระดับ
คนงาน หัวหนางาน ผูบริหารงาน หรือแมแตเจาของบริษัทหรือหนวยงานการมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี
นอกจากมีสวนทําใหบุคลากรพึงพอใจแลว ยังอาจสงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอ่ืนๆ เชน สภาพ
สังคมแวดลอม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตตางๆ และที่สําคัญคุณภาพชีวิตงานจะนําไปสูความพึงพอใจ
ในการทํางานและความผูกพันองคการได นอกจากนี้ ยังชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออก และ
อุบัติเหตุนอยลง ขณะที่ประสิทธิผลขององคการในแงขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจน
คุณภาพและปริมาณของผลผลิตสูงขึ้น 
  อารเธอร  พี  บรีฟ  (Brief .1981: 8) ไดใหคํานิยามของคุณภาพชีวิตการทํางานโดย
กล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
กระบวนการบริหาร มีผลตอสิ่งที่ตามมาที่ เปนปจจัยสําคัญของ สถานภาพของพนักงาน 
สภาพแวดลอมการทํางาน การจายคาตอบแทนและผลประโยชน ความสัมพันธระหวางบุคคล และ
การสนับสนุนที่หลากหลายขององคการ ผลของเทคนิคคุณภาพชีวิตการทํางานชวยทําใหทัศนคติ
และขวัญของพนักงานดีขึ้น ซึ่งจะมีผลทางบวกตอผลผลิต เม่ือคุณภาพชีวิตการทํางานดีขึ้น 
พนักงานจะมีความรูสึกทางบวกกับงานและกับองคการที่พวกเขาทํางานกันอยู 
  อรุณี   สุมโนมหาอุดม (2542: 23) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง  
ความรูสึกของบุคคลซึ่งเกี่ยวกับสภาพความเปนอยู หรือความสุขของชีวิตโดยรวมเกี่ยวกับการ
ทํางาน  การมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน คือ การที่คนงานมีความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  
พอใจในงานที่ทํา และมีความเจริญกาวหนาในงาน  การทํางานที่คนงานมีสวนรวมในการทํางานเปน
สิ่งสําคัญในการสรางคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน  จะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
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  สรรเสริญ   เตชะบูรพา (2545: 13) ไดใหความหมายวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางานและมี
สุขภาพจิตที่ดี ที่พนักงานไดรับมาจากประสบการณในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของ
พนักงานและองคการ 
  ผจญ เฉลิมสาร (2540) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 
ความหมายที่กวางครอบคลุมไปในทุกดานที่เกี่ยวโยงกับชีวิตในการทํางานของปจเจกบุคคลและ
สภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการทั้งทางรางกายและจิตใจ ซึ่งเปนกลไกสําคัญในการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ทํางานและสภาพของการทํางานที่ปจเจกบุคคลมีความรูสึกทั้งหลาย
เกี่ยวกับสภาพการทํางาน และผลกระทบตอสุขภาพ รวมทั้งความคาดหวังในการทํางาน 
  ติน ปรัญชพฤกษ (2530: 266) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา 
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ชีวิตการทํางานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิและคุณคาความ
เปนมนุษยของบุคลากร นั่นก็คือ ชีวิตการทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความ
ตองการพื้นฐานที่กําลังเปลี่ยนไปในแตละยุคสมัย 
  สิทธิโชค วรานุสันติ (2531: 15) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ 
การปรับปรุงงานในองค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 ความ
พึงพอใจในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
และความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  จากความหมายที่นักวิชาการทั้งในและตางประเทศที่กลาวมาขางตน ผูวิ จัยมี
ความเห็นวา คุณภาพชีวิตการทํางานเปนความรูสึกของบุคลกรในองคการ ที่มีความตองการที่จะทํา
ใหตนเองสามารถปฏิบัติงานในองคการไดอยางมีความสุข และเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
สามารถทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามในทางปฏิบัตินั้นเปนเรื่อง
ยากที่จะทําใหทุกคนเกิดความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางาน เพราะคนแตละคนยอมมีความ
พอใจที่แตกตางกัน อันมีผลทําใหบุคคลมองหรือรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกันไปดวย 
หากองคการใดสามารถปรับปรุงงานใหสามารถตอบสนองความตองการสวนบุคคลของคนที่ทํางาน
นั้นได จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความผูกพันตอองคการ และปฏิบัติงาน
อยางมีความสุข 
 2.2 องคประกอบหรือเกณฑชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  วอลตัน (Walton. 1974: 12-16) เปนบุคคลหนึ่งที่ไดทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิต
การทํางานอยางจริงจัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เนนแนวทาง
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ความเปนมนุษย (Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอมตัวบุคคลและสังคมที่สงผลทําใหการทํางาน
ประสบความสําเร็จ ผลผลิตที่ไดรับตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของบุคคลในการ
ทํางาน โดย Walton ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นวา 
ประกอบดวยเง่ือนไขตาง ๆ อยู 8 ประการ ดังนี้ 
  1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) คือ 
คาตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานนั้น จะตองมีความเพียงพอในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการ
ครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สําหรับคาตอบแทนที่ มีความยุติธรรมก็เกิดจากการ
เปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานในตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบที่คลายคลึงกันหรือ
เปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกัน 
  2. ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy working 
condition) ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมที่ไมดี ทั้งตอรางกายและการทํางานควรจะมีการ
กําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง และ
การรบกวนทางสายตา 
  3. ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ (development of human capacities) คือ 
โอกาสในการพัฒนาและการใชความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรูที่
มี 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ความ
สนใจพนักงานไดรักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการทํางานของเขามากกวาที่จะคอยเปนผูนําใหเขา
ทําตาม จะตองมีการมอบหมายงานใหมหรืองานที่ตองใชความรูและทักษะที่เพ่ิมขึ้นอีก ในอนาคต
จะตองเปดโอกาสใหมีการพัฒนาภายในองคการ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดวย 
  5. ดานการบูรณาการทางสังคม หรือ การทํางานรวมกัน (social integration) คือ การ
ที่ผู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างและ
จะปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร ทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้นๆ วามีความ
เคารพในสิทธิสวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐาน
การใหผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงาน และมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสมและมี
ความสัมพันธกัน 
  7. ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (total life space) คือ บุคคลจะตองจัด
ความสมดุลใหเกิดขึ้นในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การ
เดินทางซึ่งจะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทั้ง
ความกาวหนาในอาชีพ 
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  8. ดานการคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม (social relevance) คือ 
การที่พนักงานมีความรูสึกวากิจกรรมหรือทํางานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคมมีความรับผิดชอบ
ตอสังคม รวมทั้งองคการของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มคุณคาความสําคัญของอาชีพ
และเกิดความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสึกของพนักงานที่รับรูวา
หนวยงานของตนมีความรับผิดชอบตอสังคมในดานการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการดาน
การตลาด การฝกปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืนๆ 
  ฮิวส และ คัมมิงส (Huse and Cummings. 1985: 199 - 200) ไดวิเคราะหลักษณะ
คุณภาพชีวิตในงานว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
จากงานอื่น ๆ  
  2. สถานภาพที่ทํางานปลอดภัย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึงการที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางาน
ไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย 
  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ที่ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและ
ตําแหนงอยางม่ันคง 
  5. สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การที่ผู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การมีความเสมอ
ภาคและความยุติธรรม 
  7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึงภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในชวง
ของชีวิตระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาที่ที่
รับผิดชอบ 
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  8. ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึงความรูสึกของพนักงานที่มี
ความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
  บรูซ และ แบล็คเบิรน (ภูวนัย นอยวงศ. 2541: 16-17 ;อางอิงจาก Bruce & 
Blackburn 1992.) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับองคประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน มี
ดังตอไปน้ี 
  1. คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ 
  2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและไมทําลายสุขภาพ 
  3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยทํางานที่มีความหมายและแสวงหา
โอกาสใหม ๆ ในการทํางาน 
  4. ความกาวหนาและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะ 
และความสามารถ รวมทั้งรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางาน 
  5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสไดปฏิสัมพันธระหวางพนักงาน
และผูบริหาร 
  6. การที่พนักงานทํางานในสภาพการทํางานที่ปราศจากความวิตกกังวล และการมี
โอกาสกาวหนาอยางเทาเทียมกัน 
  7. การมีเวลาวาง หมายถึง ความสามารถในกรแบงเวลาใหกับเรื่องสวนตัวและงานได
อยางเหมาะสม 
  8. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจตองานที่รับผิดชอบและตอนายจาง 
  ทั้งน้ี เฮอรสเบอรก (นันทนา ประกอบกิจ. 2538: 38 ;อางอิงจาก Herzberg. 1966) 
กลาวถึง คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยเนนที่ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ และไมพอใจในการ
ทํางาน ไดแก ลักษณะงานที่ทํา ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ ความเปนไปไดที่จะกาวหนา การ
ไดรับความยกยอง สถานะตําแหนง ความสัมพันธกับเ พ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา นโยบายการบริหารงานของหนวยงาน ความมั่นคงของงาน สภาพการทํางาน 
เงินเดือน ความมั่นคงของชีวิตสวนตัว ซึ่งโดยภาพรวมแลว ปจจัยตางๆ เหลานี้ จะสอดคลองและ
สนับสนุนแนวคิดองคประกอบคุณภาพชีวิตของ ฮิวส และ คัมมิงส อยางมาก 
  คุณภาพชีวิตการทํางานเปนความรูสึกเฉพาะ ของแตละบุคคลที่แสดงออกมาในรูปของ
ความพึงพอใจตอชีวิตการทํางาน  ซึ่งมีลักษณะเปนนามธรรมที่วัดไดยาก  เพราะบุคคลยอมมี
ความรูสึกความตองการและความพึงพอใจที่แตกตางกันไป ตามสภาพแวดลอมของสังคม  
เศรษฐกิจและคานิยมของแตละบุคคลทําใหมี ผูกําหนดตัวชี้วัด คุณภาพชีวิตการทํางานออกมาใน
หลายลักษณะ  โดยเชื่อวาบุคคลใดไดทํางานในหนวยงานที่มีสภาพแวดลอมดังที่ตัวชี้วัดกําหนดและ
มีความพึงพอใจยอมจะทําใหบุคคลผูนั้นมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 
 



 19

 2.3  ปจจัยชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตกรทํางานมีความหมายหลากหลายทําใหตัวชี้วัดคุณภาพ
ชีวิตการทํางานมีความหลากหลายดวย ซึ่งตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการทํางานอาจรวมถึงสภาพแวดลอม
ในการทํางาน สภาพการทํางาน คาตอบแทนและรายได พฤติกรรม ทัศนคติ ตลอดจนคานิยมตาง ๆ 
ของกลุมหรือองคการ 
  วอลตัน (อนันต แกวกําเนิด. 2543: 19-21 ;อางอิงจาก Walton 1973.) ไดชี้ใหเห็น
ปจจัยที่มีผลตอการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวยเง่ือนไข 8 ประการ ดังนี้ 
  1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
  2. ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  
  3. ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ  
  4. ดานความมั่นคงและความก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ชี้
วัดคุณภาพชีวิตในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 
  1. คาจางและผลประโยชนที่ไดรับ 
  2. เง่ือนไขของการทํางาน 
  3. เสถียรภาพของการทํางาน 
  4. การควบคุมการทํางาน 
  5. การปกครองตนเอง 
  6. การยอมรับฟง 
  7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
  8. วิธีพิจารณาเรียกรอง 
  9. ความพรอมของทัพยากรที่มีอยู 
  10. ความอาวุโส 
  เคส และ โรเซนเวียน (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 
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  4. การติดตอสื่อสาร 
  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าวถึงประเด็น
สําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลในสถาบันการทํางานสหรัฐอเมริกา จะตอง
ประกอบดวย  
  1. คาตอบแทน 
  2. ผลประโยชนของลูกจาง 
  3. ความมั่นคงในงาน 
  4. การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม 
  5. ความเครียดในการทํางาน 
  6. การมีสวนรวมตัดสินใจในงานที่เกี่ยวของ 
  7. มีการปกครองแบบประชาธิปไตย 
  8. การแบงปนผลกําไร 
  9. สิทธิในการไดรับเบี้ยบํานาญ 
  10. มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน 
  11. การทํางาน 4 วันใน 1 สัปดาห 
  เวสกา (ภูวนัย นอยวงศ. 2541: 29 ;อางอิงจาก Vaska. 1992.) ไดเสนอมิติที่สัมพันธ
กับคุณภาพชีวิตการทํางาน 4 ดาน คือ 
  1. ความปลอดภัยซึ่งเกี่ยวของกับสุขภาพ ความปลอดภัย รายได และความกาวหนา 
  2. ความเสมอภาค เชน การจายคาจางที่สัมพันธกับงานที่ทําหรือการจายคาจางตาม
ผลงาน 
  3. ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งสัมพันธกับการพัฒนาความสามารถ การเรียนรู และ
การใชทักษะ 
  4. ความเปนอิสระในการแสดงความเห็นเปนตัวพิจารณาไปสูการตัดสินใจในการ
แกปญหา 
  สปายโรพอลลอส (ภูวนัย นอยวงศ. 2541 : 28 ; อางอิงจาก Spyropoulos. 1998.) ได
ใหทรรศนะของคุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวยตัวชี้วัด 6 ตัวไดแก 
  1. สภาพสิ่งแวดลอมการทํางาน 
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  2. คาตอบแทน 
  3. คุณคาของการทํางาน 
  4. เวลาของการทํางาน 
  5. อนาคตที่ดีตออาชีพที่ทํา 
  6. มีสังคมและเพื่อนรวมงานที่ดี 
  องคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน และทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานอยูมาก โดยเฉพาะเรื่องของการวัด
ประเมินคุณภาพการทํางาน โดยสวนใหญแลวนักวิชาการจะใชความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานที่มีตองานเปนตัวประเมิน เพราะมีความสําคัญมากในระดับหน่ึง ดังนั้นผูวิจัยจะตองศึกษา
เร่ืองความพึงพอใจของพนักงานในการทํางานเพื่อจะไดเขาใจเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานมาก
ยิ่งขึ้น อาจกลาวไดวาความพึงพอใจในการทํางานนั้น เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการทํางานของ
พนักงานที่ปฏิบัติในหนวยงานหรือองคการอยางมากเพราะความพึงพอใจในงานจะชวยใหพนักงาน
รูสึกวาชีวิตของตนเปนชีวิตที่มีคุณภาพชวยสงเสริม ความรูสึกมีคุณคาใหแกพนักงานผูปฏิบัติงานได 
อีกทั้งยังอาจชวยลดโอกาสการขาดงาน การลาออกจากงาน ความกาวราวและอื่นๆ ซึ่งมีผลกระทบ
ตอประสิทธิภาพการทํางานขององคการทั้งสิ้น ดังน้ันถาหากองคการใดมีการสรางคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดี ก็ยอมจะมีผลใหพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการของเขามากขึ้นทุกดาน และ
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานขึ้นในตัวพนักงาน 
 2.4 ประโยชนของการเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  สโกรแวน (Skrowan. 1983: 492) สรุปถึงประโยชนของคุณภาพชีวิตการทํางาน ไว
ดังนี้ 
  1. เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 
  2. ทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้นอยางนอยที่สุด ก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 
  3. ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น จากการที่พนักงานมีสวนรวมและสนใจงานมาก
ขึ้น 
  4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บปวยจากการทํางานซึ่งจะสงผลตอการลด
ตนทุนคารักษา พยาบาล รวมถึงตนทุนคาประกัน ดานสุขภาพ และการลดอัตรา การจาย
ผลตอบแทนคนงาน 
  5. ความยืดหยุนของกําลังคนมีมาก และความสามารถ ในการสลับสับเปลี่ยนพนักงาน
มีมากขึ้น ซึ่งเปนผลมากจากความรูสึกในการเปนเจาขององคการ และการมีสวนรวมในการทํางานที่
เพ่ิมขึ้น 
  6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เน่ืองจากความนาสนใจที่เพ่ิมขึ้นของ
องคการจากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขององคการ 
  7. ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 



 22

  8. ทําใหพนักงานรูสึกสนใจงานมากขึ้น จากการใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจการใหสิทธิออกเสียง การรับฟงความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของพนักงาน 
  9. ทําใหเกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตที่ดี ตามมาตรฐานความเปนอยูที่ดี 
  วลัยพร   ศิริภิรมย (2541: 41) ไดสรุปวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีสวนสงเสริมให
เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดทั้งในลักษณะของการเปนมรรควิธี(Means)และมรรคผล (Ends) 
ของกันและกันได อันสงผลตอการพัฒนาในที่สุด อีกทั้งยังเปนสวนสงเสริมเกื้อหนุนใหคุณภาพดีขึ้น
ได กลาวคือ ถาคนเรามีชีวิตการทํางานที่เหมาะสม พอใจ มีความสุข เชน มีงานตรงกับความรู
ความสามารถ เงินเดือนดี มีความกาวหนาในอนาคต มีความสุขในการทํางาน มีความหวังในการ
ทํางาน ขณะเดียวกันหนวยงานก็ประสบความสําเร็จ มีผลปรากฏยังความเจริญกาวหนาใหกับ
หนวยงาน โดยรวม เรียกวาทั้งหนวยงาน และผูปฏิบัติงานมีความพอใจรวมกันยอมแสดงใหเห็นวา 
หนวยงานนั้นมีคุณภาพชีวิตในการทํางานของผูปฏิบัติงานดี ซึ่งเปนสวนชวยสงเสริมใหคุณภาพชีวิต
โดยรวมของทรัพยากรมนุษยในสังคมดีตามไปดวย 
  กรีนเบิรกและบารอน (Greenberg and Baron.  1995: 647)  กลาววา คุณภาพชีวิต
การทํางานทําใหเกิดประโยชนที่ดี 3 ดาน ไดแก ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการ
ทํางาน สรางความรูสึกผูกพันตอองคการ และลดอัตราการเปลี่ยนงาน ทําใหผลผลิตสูงขึ้น และเพ่ิม
ประสิทธิผลขององคการ เชน ผลกําไร การบรรลุเปาหมายขององคการ การที่จะบรรลุเปาหมายของ
องคการ และการที่จะบรรลุวัตถุประสงคทั้ง 3 ประการ ฝายบริหารและพนักงานจะตองมีสวนในการ
กําหนดแผนรวมกันและแผนนั้นไดถูกนําไปปฏิบัติอยางสมบูรณ นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทํางาน
ยังเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคการ โดยเกี่ยวของกับการเพิ่มขึ้นของผลผลิต และการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตที่เกี่ยวกับพนักงานในการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในเรื่องที่เกี่ยวของกับการทํางาน 
การตอบสนองความตองการ ความพึงพอใจของพนักงาน ทําใหพนักงานมีความตั้งใจในการทํางาน
อยางเต็มที่ ดังน้ัน นักพัฒนาองคการจึงพยายามหาวิธีการอยางเปนระบบ เพ่ือสรางสภาพการ
ทํางานใหมีแรงจูงใจ ความพึงพอใจและสรางความผูกพันองคการซึ่งเปนปจจัยที่เพ่ิมผลการ
ปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  จากแนวคิดขางตนจึงสรุปไดวา ผลของการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานนั้น ถือได
วาเปนการสงเสริมการทํางานของผูปฏิบัติงานใหมีแรงจูงใจ ในการทํางานมีความพึงพอใจในการ
ทํางานและมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น จนนําไปสูความสําเร็จในการทํางานรวมกันกับองคการ 
 
3.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 ปจจุบันนักวิชาการที่ศึกษาดานองคการและการบริหารงานตามแนวพฤติกรรมศาสตร ได
หันมาใหความสําคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เพราะตางก็มีแนวคิดวาความสุขและ
ความพึงพอใจของบุคคลในองคการ จะนํามาซึ่งความมีประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งแนวคิด
เกี่ยวกับความผูกพันองคการก็เปนแนวความคิดหนึ่งที่ไดมีการศึกษาวิจัยกันมากขึ้น ทั้งนี้ก็เพ่ือ
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ตองการรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการมีความผูกพัน และมีความรูสึกจงรักภักดีตอองคการ
ตลอดไป  
 3.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ระดับความ
จงรักภักดีของพนักงานที่มีตอนายจางของเขา อัลเลน และ เมเยอร (Allen & Meyer.  1990: 1-18) 
เสนอความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 สวนดังน้ี 
  1. ความผูกพันความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 
  2. ความผูกพันดานความตอเน่ือง (Continuance Commitment)  หมายถึง  ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดคํานึงของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ 
ทางเลือกที่ มีของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการนั้นตอไปหรือโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 
  3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบ
แทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ ซึ่งแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 
  ความผูกพันเปนผลมาจากความสัมพันธของพนักงานกับองคการ ถาพนักงานมี
ความรูสึกผูกพันตอองคการเขาจะเปนสมาชิกในองคการนั้นตอไป อยางไรก็ตามพบวาพนักงานที่มี
ความผูกพันตอองคการ มีจํานวนมากกวาพนักงานที่ไมมีความรูสึกผูกพันตอองคการ 
  โมเดลของความผูกพันในงาน (Model of work commitment) Morrow ไดพัฒนา
โมเดลของความผูกพันในงาน ซึ่งประกอบดวย (1) หลักจริยธรรมในงาน (Work ethic) (2) ความ
ผูกพันตออาชีพ (Occupational commitment) (3) ความผูกพันตอองคการอยางตอเน่ือง 
(Continuance organizational commitment) (4) ความผูกพันดานความรูสึกที่มีตอองคการ 
(Affection organization commitment) (5) ความเกี่ยวของในงาน (Job involvement) 
  บุคคลในบางอาชีพจะมีความผูกพันในงานสูง อาจมีความผูกพันตอองคการต่ํา เชน ผู
ประกอบอาชีพพยาบาลจะมีความพรอมที่จะเปลี่ยนนายจาง แตยังอยูในขอบเขตของอาชีพพยาบาล 
ในทางตรงกันขามหากบุคคลมีความผูกพันตอองคการสูง แตมีความผูกพันในงานต่ํา บุคคลนั้นจะ
ยอมรับไดกับการเปลี่ยนหนาที่หรือเปลี่ยนงานโดยยังอยูในที่ทํางานเดิม สวนพนักงานในระดับ
บริหารมืออาชีพจะมีระดับความเกี่ยวของในงานความผูกพันตอองคการในระดับสูง เมเยอรและอัล
เลน (Meyer and Alien. 1997) สรุปวา พนักงานจะมีระดับความรูสึกผูกพันในงาน ความผูกพันตอ
องคการ ความผูกพันตออาชีพที่แตกตางกัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน; สมชาย หิรัญกิติ; และสิริอร จําปา
ทอง. 2548: 32-33) ระดับของความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือ
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องคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู พนักงานที่มี
ความรูสึกผูกพันกับองคสูงจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
  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การนั้น โดยมีความเชื่อ
อยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย ตลอดจนคานิยมตอองคการ มีความตั้งใจจะทุมเทความ
พยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อองค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เห็น
ถึงความสนใจที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมาย ไมไดหมายความวาบุคคลที่สนใจทํางานจะมีความสุข 
หรือ ความพึงพอใจตองานนั้นหมายถึง ความรับผิดชอบที่บุคคลมีตองาน เพ่ือใหงานที่ไดรับ
มอบหมายถูกตองและมีมาตรฐานสูง 
  2. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เปนลักษณะที่บุคคลมีความสุข หรือมี
ความพอใจในงานที่ตนเองไดรับมอบหมาย 
  3. ความผูกพันตอองคการ (Organization commitment) เปนลักษณะที่บุคคลมี
ความสัมพันธอยางแนนแฟนตอองคการ แสดงตนวาเปนสวนหน่ึงขององคการ มีการเขารวม
กิจกรรมขององคการ มีความเชื่อ การยอมรับเปาหมายตลอดจนคานิยมขององคการ มีความตั้งใจ 
ทุมเท ความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกของ
องคการตอไป 
  กลาวโดยสรุป สเตียรศึกษาความผูกพันตอองคการโดยเนนดานเจตคติ เขาเชื่อวาใน
บริบทสังคมการทํางาน เจตคติของบุคคลตองานมีพ้ืนฐานของขอมูล มิใชเกิดขึ้นเองภายในตัวบุคคล 
จากการรวบรวมงานวิจัยที่ผานมาเขาไดนําเสนอที่มาความผูกพันตอองคการ 3 ปจจัย คือ ปจจัย
ดานบุคคล ปจจัยดานลักษณะของงาน ปจจัยดานความรูสึกจากองคการ 
 3.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
  ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งมีความสําคัญ  เพ่ือความอยูรอดและมีประสิทธิผลของ
องคการ หากพนักงานในองคการมีความผูกพันสูง ก็จะนําพาองคการใหบรรลุวัตถุประสงค หรือ
เปาหมายที่ตองการ นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลายทานไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพัน
ตอองคการ ดังนี้  
  โคช และ สเตียร (Koch & Steers. 1977: 46) กลาววา ความผูกพันตอองคการมี
ความสําคัญและสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก ของสมาชิกองคการไดดีกวาการศึกษาในเรื่อง
ของความพึงพอในงาน กลาวคือ  
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  1. ความผูกพันตอองคการ เปนแนวความคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึง
พอใจในงาน สะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือในแงใดแงหน่ึงของงานเทานั้น 
เน่ืองจากเหตุนี้ ความผูกพันตอองคการจึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคการ รวมทั้งเปาหมาย
และคานิยมขององคการ ขณะที่ความพึงพอใจในงานที่เนนสภาพแวดลอมของานใดงานหนึ่งโดย
เฉพาะที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติ 
  2. ความผูกพันตอองคการ คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน 
แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของ
ผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณชั่วคราวนั้น อาจจะไมมีผลกระทบตอความผูกมัดของบุคคลที่มีตอองคการ
โดยสวนรวมหลักฐานการศึกษาตามระยะเวลา (Longitudinal Study) สนับสนุนแนวความคิดนี้ 
  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 จากงานของ
สมาชิกไดดีกวาการศึกษาในเรื่องของความพึงพอใจในงาน  
  2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการใหสามารถ
ทํางานไดดีกวาผูที่ไมมีความยึดม่ันในองคการ เน่ืองจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของ
องคการดวย 
  3. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของ
บุคคลในองคการกับเปาหมายขององคการ เพ่ือใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
  4. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ชวยลดการควบคุมจากภายนอก เปนผลมาจากการ
ที่สมาชิกมีความรักและผูกพันตอองคการของตนมาก 
  5. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ เปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
  จากการศึกษางานวิจัยตาง ๆ จึงสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งสําคัญอยาง
ยิ่งตอความอยูรอดและความมีประสิทธิผลขององคการ อีกทั้งยังเปนตัวทํานายการลาออกไดดีกวา
ความพึงพอใจในงาน หากพนักงานมีความผูกพันกับองคการแลว จะสามารถสงผลใหเกิดความ
รวมมือรวมใจในการทํางานใหกับองคการ ทําใหองคการมีความเจริญกาวหนาไดตอไป 
 3.3 ผลของความผูกพันตอองคการ 
  สมิทธิ์และคณะ (Smith and Others. 1983: 653-663) กลาววา ความผูกพันตอ
องคการสามารถสงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนตอองคการ คือ สมาชิกจะทุมเททํางานเพื่อ
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องคการยิ่งขึ้น ทั้งน้ีอาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบโดยตรง (Extra role 
Behavior) ซึ่งเขายินดีกระทําเพื่อองคการโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนใด ๆ  
  ภรณี  (กีรติบุตร) มหานนท (2529: 97) กลาวไววา ความรูสึกผูกพันมีผลที่สัมพันธกับ
ความมีประสิทธิผลขององคการ คือ 
  1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย คานิยมขององคการ มี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง (ตามความเห็นของ Mach&Simon .ใน
ป 1958) 
  2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีปรารถนาอยางมากที่ยังคงอยูกับ
องคการตอไป เพ่ือทํางานใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา ดังที่ปรากฏจากผลงานวิจัย
ของ Koch & Steers ในป 1977 และ Porter ,Steers ,Mowday และ Boulin ในป 1974 
  3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ
องคการ บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางาน
คือหนทางซึ่งคนสามารถทําประโยชนแกองคการ ใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
  4. จากความหมายของคําวา ความรูสึกผูกพัน (Commitment) นั่นเอง เราอาจ
คาดหวังไววาบุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากในการทํางานใหกับ
องคการซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาว มีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูระดับดีเหนือคนอ่ืน 
(จากผลศึกษาของ Mowday และคณะในป 1974) นอกจากนี้ บุคคลผูมีความรูสึกผูกพันก็มักจะมี
ความตั้งใจอยางมากที่จะคงอยูกับองคการตอไป ความตั้งใจดังกลาวจะถูกแปรไปสูอายุการทํางาน
ยาวขึ้น ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิดความรูสึกผูกพันมากขึ้นอีก 
  จากที่ไดกลาวมาถึงความผูกพันในองคการ     จะมีผลดีทําใหสมาชิกในองคการมี
ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน ทั้งในหนาที่และนอกเหนือจากหนาที่โดยความเต็มใจ และมีความรักที่จะ
อยูในองคการเดิมเปนระยะเวลายาวนาน ซึ่งจะตางจากสมาชิกในองคการที่มีความรูสึกไมผูกพันกับ
องคการ จะมีผลทําใหขาดความรักในองคการของตน ดังเชน วิทธีย และคูเปอร  (Whithey and 
Cooper. 1989: 521-539) พบวา การที่สมาชิกขาดความผูกพันองคการ จะสงผลตอองคการในแง
ลบ โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดการละเลย เพิกเฉย (Neglect) ตอการปฏิบัติหนาที่เพ่ือองคการ 
ตลอดจนการลาออกจากองคการ (Exit) ไปในที่สุด และยังจะสงผลใหองคการเกิดการสูญเสีย ซึ่ง 
แองเกิล และ เพอรี (Angle and Perry. 1981: 1) เสนอวา ความผูกพันตอองคการเปนรูปแบบ
พฤติกรรมองคการแบบหนึ่ง ซึ่งแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลขององคการ ความพึงพอใจของสมาชิก
และเปนสิ่งพึงประสงคขององคการทั่วไป หากสมาชิกขาดความรูสึกผูกพันตอองคการ ผลที่ตามมา
ยอมเปนความสูญเสียขององคการในรูปแบบตาง ๆ อาจเปนในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล ขวัญ
กําลังใจพนักงาน คาตอบแทน การลดลงของกําลังการผลิต ตลอดจนการเสียเวลาในการคัดและ
ฝกฝนการอบรมบุคลากรใหม  
  วรมน   เดชเมธาวีพงศ   (2544: 30)  กลาววา การกระทําที่สงผลตามมาจากการที่
บุคคลมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการวามีผลตอพฤติกรรมหรือทัศนคติของบุคคลในองคการ ดังนี้ 
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  1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) บุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงจะมี
แรงจูงใจการทํางานมากกวาบุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการต่ํา หากสมาชิกในองคการมี
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการในระดับสูงแลว เขาจะมีแนวโนมในของการมีอัตราการขาดงานต่ํา 
  2. ความตรงตอเวลาในการทํางานและความทุมเทใหกับงาน ความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการ มีผลถึงการที่สมาชิกจะมีความทุมเทใหกับงานมากหรือนอยอีกดวย หากสมาชิกมีความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการสูง ก็จะมีความตั้งใจและเสียสละในการทุมเทใหกับงานมากกวาสมาชิกที่มี
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการต่ํา 
  3. เปลี่ยนงาน ความยึดม่ันผูกพันตอองคการนั้นจะเปนตัวพยากรณที่ดีถึงอัตราการ
โยกยาย เปลี่ยนงานของสมาชิกในองคการ และเปนเครื่องชี้หรือตัววัดพยากรณที่ดีกวาความพึง
พอใจในการทํางาน ซึ่งเคยไดรับการเชื่อถือวาเปนตัวพยากรณที่ดี 
  4. ความผูกพันตองาน พนักงานที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยางแทจริงตอ
เปาหมายและคานิยมตอองคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในงาน และมีความผูกพันตองานสูง เพราะ
เห็นวางานคือหนทางซึ่งสมาชิกจะสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายได 
  นิวสตอรม และเดวิส (สุกรรณิการ  เจียมคงอยู. 2550: 36 ;อางอิงจาก Newstorm & 
Davis. 1983: 98) ไดเสนอตารางผลของความผูกพันตอองคการในระดับตางๆ  ดังตาราง 
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ตาราง 1    ผลที่ไดจากความผูกพันตอองคการ 
 

ผลของความผูกพันตอองคการ ระดับความผูกพัน 
ดานบวก ดานลบ 

1. ระดับต่ํา -การลาออกลดนอยลง 
-ความเสียหายในการปฏิบตัิงาน
นอยลง 
-คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

-การลาออกความเหนื่อยลา
เพ่ิมขึ้น การขาดงานเพิ่มขึ้น 
-ขาดความตั้งใจที่จะคงความ
เปนสมาชิกขององคการ 
-ผลผลติของงานมีปริมาณต่ํา 
-ขาดความจงรักภักดีตอองคการ
แสดงพฤติกรรมตอตาน 

2. ระดับกลาง -บุคลากรคงความเปนสมาชิกของ
องคการเพิ่มขึ้นยับยั้งความตั้งใจที่
จะออกจากองคการ 
-มีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 

-บุคคลจํากัดบทบาทของตนเอง 
-บุคคลจะประเมินระหวางความ
ตองการขององคการกับความ
ตองการที่จะไมทํางาน 
-ประสิทธิผลขององคการลดลง 

3. ระดับสูง -มี ค ว า ม รู สึ ก ว า ง า น มี ค ว า ม
ปลอดภัยและม่ันใจในงาน 
-บุคลากรยอมรับในเปาหมายของ
องคการที่จะเพ่ิมผลผลิต 
-มีการแขงขันกันในการปฏิบัติ
หนาที่การงานเพิ่มขึ้น 
-วัตถุประสงคขององคการบรรลุ
เปาหมาย 

-อ ง ค ก า ร ไ ม ส า ม า ร ถ ใ ช
ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย ใ ห เ กิ ด
ประโยชนแกองคการได 
-บุคลากรขาดความยืดหยุน 
ข า ด ก า ร ป รั บ ตั ว แ ล ะ ข า ด
ความคิดสรางสรรค 
-บุ ค ล า ก ร ไ ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น
สั ม พั น ธ ภ า พที่ ดี กั บ เ พ่ื อ น
รวมงาน 
-บุคลากรจะทําผิดกฎระเบียบ
และมีความคิดเห็นไมสอดคลอง
กับองคการ 
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4. ประวัติความเปนมาของธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง
ประเทศไทย (SME Bank) 
 ประวัติความเปนมา  
  ในป 2507 คณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบโครงการเงินกูเพ่ือสงเสริมอุตสาหกรรม
ขนาดยอม ตามที่สภาพัฒนาการเศรษฐกิจแหงชาติเสนอ จึงไดมีการจัดตั้งสํานักงานเงินกูเพ่ือ
สงเสริมอุตสาหกรรมขนาดยอม อยูภายใตการกํากับดูแลของกรมสงเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม ทําหนาที่ใหการสนับสนุนทางการเงินแกธุรกิจอุตสาหกรรมขนาดยอม และตอมาได
เปลี่ยนชื่อเปน สํานักงานธนกิจอุตสาหกรรมขนาดยอม (สธอ.) แตเน่ืองจากการดําเนินงานมี
ขอจํากัดเรื่องแหลงทุนดําเนินการที่ตองพ่ึงจากงบประมาณแผนดินเพียงแหลงเดียว และตองถือ
ปฏิบัติตามระบบราชการทําใหขาดความคลองตัว จึงไดตราพระราชบัญญัติบรรษัทเงินทุน
อุตสาหกรรมขนาดยอมขึ้นในป 2534 ปรับสถานะของ สธอ. เปน บรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมขนาด
ยอม (บอย.) ดวยทุนจดทะเบียนเร่ิมแรก 300 ลานบาท มีฐานะเปนนิติบุคคล สามารถระดมเงินทุน 
และเงินกูไดทั้งจากภายในและภายนอกประเทศ 
  ตอมาในป 2543 ไดรับการเพิ่มทุนจากกระทรวงการคลังอีก 2,500 ลานบาท และเม่ือ
รัฐบาลชุด พตท.ทักษิณ ชินวัตร มีนโยบายให บอย. เปนกลไกสําคัญในการชวยเหลือวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมอันเปนรากฐานของระบบเศรษฐกิจ จึงไดตราพระราชบัญญัติธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย พ.ศ.2545 ปรับสถานะของ บอย. เปน ธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (ธพว.หรือเอสเอ็มอีแบงก) เม่ือวันที่ 20 
ธันวาคม 2545 โดยมีวัตถุประสงค “เพ่ือประกอบธุรกิจอันเปนการพัฒนา สงเสริม ชวยเหลือ และ
สนับสนุนการจัดตั้ง การดําเนินงาน การขยาย หรือการปรับปรุงวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
โดยการใหสินเชื่อค้ําประกัน รวมลงทุน ใหคําปรึกษาแนะนําหรือใหบริการที่จําเปนอ่ืนตาม
บทบัญญัติแหงพระราชบัญญัตินี้”  
 วิสัยทัศน (Vision)
  "มุงสูการเปนธนาคารเพื่อการพัฒนา SMEs อยางยั่งยืน โดยมีธรรมาภิบาล พนักงาน
ดี มีคุณภาพและมีวินัยการเงินอยางเครงครัด" 
 พันธกิจ (Mission) 

- สนับสนุนบริการทางการเงินที่ตอบสนองความตองการของ SMEs 
- สงเสริมใหผูประกอบการใหมมีอัตราการอยูรอดสูง 
- สนับสนุนให SMEs ที่มีอยูแลวเติบโตอยางเขมแข็ง 
- พัฒนาระบบบริหารจัดการที่มีธรรมาภิบาล 
- พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ  
- ดําเนินการเชิงรุกในการปรับปรุงฐานะการเงินของธนาคาร 
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  ในป 2551 ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (SME 
Bank สํานักงานใหญ) มีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 1,618 คน โดยมีระดับพนักงานตั้งแตระดับ 1 – 12 
ซึ่งแตละระดับสามารถจําแนกไดดังนี้ 
  - ระดับ 1 – 4  ตําแหนงงาน คือ พนักงาน  
  - ระดับ 5 – 7  ตําแหนงงาน คือ เจาหนาที่ 
  - ระดับ 8  ตําแหนงงาน คือ เจาหนาที่อาวุโส หรือ ผูจัดการ 
  - ระดับ 9  ตําแหนงงาน คือ ผูจัดการอาวุโส หรือ รองผูอํานวยการฝาย 
  - ระดับ 10  ตําแหนงงาน คือ ผูอํานวยการฝาย 
  - ระดับ 11  ตําแหนงงาน คือ ผูชํานาญการ หรือ ผูชวยกรรมการผูจัดการ 
  - ระดับ 12  ตําแหนงงาน คือ รองกรรมการผูจัดการ 
 
5.  ผลงานวิจัยในประเทศ และตางประเทศที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
  สุพจน แกวจรัสฉายแสง (2536) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่กระทวงสาธารณสุข ระดับตําบล จังหวัดลพบุรี พบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในกลุมปานกลาง ประสบการณการทํางาน การรับรูคานิยม สามารถ
รวมกันทํานายคุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขตําบล จังหวัดลพบุรี ไดรอยละ 
66.13 คาตอบแทนที่ไมเพียงพอและยุติธรรม มีเวลาวางสําหรับตัวเองและครอบครัวนอย ขาดความ
ม่ันคงและกาวหนาในงาน การเสี่ยงตออุบัติเหตุ การติดโรคและความเครียด ความดอยโอกาสในการ
พัฒนาความรูความสามารถและความเห็นแกตัวของผูรวมงานเปนปญหาและอุปสรรคของการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการทํางานของเจาหนาที่กระทรวงสาธารณสุขระดับตําบล จังหวัดลพบุรี 
  กัลยา ดิษเจริญ (2538) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลางใน
อุตสาหกรรมขนาดกลางกรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในดานการอยูรวมกันในสังคมอยูในระดับสูง ความพึงพอใจใน
ดานความกาวหนาและสภาพการทํางานอยูในระดับปานกลาง และความพึงพอจในดานผลตอบแทน
อยูในระดับปานกลางถึงต่ํา 
  บุษยาณี    จันทรเจริญสุข (2538) ไดศึกษาเรื่อง การรับรูคุณภาพชีวิตงาน กับความ
ผูกพันองคการ : ศึกษากรณีขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ เปนการวิจัย
เชิงสํารวจ เพ่ือศึกษาถึงระดับความผูกพันองคการและองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
องคการของขาราชการสถาบัน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามจํานาน 69 ขอ แบงเปน 3 สวน สวน
แรก ถามขอมูลสวนบุคคล สวนที่ 2 สอบวัดระดับความผูกพันองคการ และสวนที่ 3 สอบวัดระดับ
การรับรูคุณภาพชีวิตงาน คาความเชื่อม่ันของแบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .9376 กลุมตัวอยางเปน
ขาราชการจํานวน 292 คน ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบลําดับขั้นตามสัดสวนสายงานจากจํานวน
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ประชากรทั้งสิ้น 900 คน สถิติที่ใชวิเคราะหประกอบดวยคามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบคาที (t-test) และสหสัมพันธเพียรสัน ผล
การศึกษาสรุปไดวา 
  1. ขาราชการสถาบันมีระดับ การรับรูคุณภาพชีวิตและความผูกพันองคการโดยรวมสูง 
  2. ในประเด็นของลักษณะสวนบุคคลนั้น สายงาน ระดับการศึกษา  และระดับตําแหนง  
ไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคการ แตไดพบวาผูที่มีอายุมากกวามีระดับความผูกพันองคการ
สูงกวาผูที่มีอายุนอยกวา และผูชายมีระดับความผูกพันสูงกวาผูหญิง 
  3. การรับรูคุณภาพชีวิตงานของขาราชการทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ 
  วาที่ รอยตรีอภิชัย    ศรีเมือง (2539) ไดศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงานและลูกจางเทศบาลในจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยไดทําการวิจัยทั้งในเชิงคุณภาพและ
ปริมาณโดยในเชิงคุณภาพไดทําการศึกษาโดยการสํารวจเอกสาร และนํามาวิเคราะหคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน โดยอาศัยแนวทางของริชารด อี วอลตัน (Richard E. Walton. 1971) สวนในเชิง
ปริมาณไดทําการเลือกกลุมประชากรที่เปนพนักงานและลูกจางชองเทศบาลในเขตจังหวัด
นครศรีธรรมราช มาทําการศึกษา พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานและลูกจาง
เทศบาลในจังหวัดนครศรีธรรมราชทั้ง 3 แหง จัดอยูในระดับปานกลาง สวนการทดสอบสมมติฐาน
นั้นพบวา ความแตกตางในดาน เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพการจางงาน ขนาดของ
เทศบาลและหนวยงานภายในเทศบาลไมไดมีผลทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานและ
ลูกจางเทศบาลในจังหวัดนครศรีธรรมราชมีความแตกตางกัน  ณ นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความ
เชื่อม่ัน 95% สวนความแตกตางในเรื่อง ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชามีผลตอคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานซึ่งเปนเพียงตัวแปรเดียวที่เปนการยอมรับในสมมติฐาน 
  สรวงสวรรค  ตะปนตา (2541) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของชางการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ ชางไฟฟาฝายบํารุงรักษาและฝาย
เดินเครื่องจํานวน 225 คน จากผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง และ
ลักษณะสวนบุคคลที่สัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และมีอํานาจทํานายระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของชางนั้นขึ้นอยูกับตําแหนงและประสบการณการทํางานเปนสวนใหญ 
  นฤมล   มีเพียร (2541) ไดศึกษาถึงคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) จากผลการศึกษาพบวาขอมูลระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือแยกพิจารณา
ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในแตละมิติพบวา มิติดานผลตอบแทน มิติดานความ
ม่ันคง และความกาวหนาในงาน มิติดานโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ มิติดานบูรณา
การทางสังคม มิติดานการทํางานและชีวิตสวนตัวอยูในระดับปานกลาง สําหรับมิติดานความ
เกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม อยูในระดับสูง สวนมิติดานสภาพการทํางานที่ดีมีความ
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ปลอดภัย และมิติดานสิทธิของพนักงานอยูในระดับปานกลางคอนขางต่ํา โดยภาพรวมระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีระดับคุณภาพชีวิตอยูในระดับดี 
  ภูวนัย   นอยวงศ  (2541) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส : ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มินิแบไทย  จํากัด  โดยศึกษา
พนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 365  คน พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง และพบวาปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได และประสบการณ ในการทํางานมี
ผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดานแตกตางกัน 
  ภัทรา  หิรัญรัตนพงษ (2542)  ไดศึกษาถึงการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทไดกิ้น  อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานที่มี
อายุมาก  อายุงานมาก และสมรสแลว จะมีความผูกพันกับองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอยและ
โสด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.003,0.001 และ 0.08  ตามลําดับ และพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาสูง  จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา แตไมถึงนัยสําคัญ
ทางสถิติ และยังพบวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริง และคาดหวังสูงจะมีความ
ผูกพันตอองคการสูงกวา  พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริงและคาดหวังต่ํา  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.001  และ 0.002  ตามลําดับ และพนักงานที่มี คุณภาพชีวิต  ชีวิตการ
ทํางานที่เปนจริงและที่คาดหวังตางกันนอยจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่เปนจริงและคาดหวังตางกันมาก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
  มัลลิกา เมฆรา (2544) ไดศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย สังกัดสํานักงานเขต 21 จังหวัดเชียงใหม พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานฯ อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.39) เม่ือจําแนกเปนรายดานพบวา 
มี 6 ดานที่ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก โดยดานโอกาสพัฒนาขีดความรู
ความสามารถมีคาเฉลี่ยระดับคุณภาพสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.48) รองลงมา คือ การทํางานรวมกันและ
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น (คาเฉลี่ย 3.45) จังหวะชีวิต (คาเฉลี่ย 3.44) คาตอบแทนที่เพียงพอและ
เปนธรรมและความกาวหนาและความมั่นคงในหนาที่การงาน (คาเฉลี่ย 3.42 เทากัน) การมีสวนรวม
ในสังคม (คาเฉลี่ย 3.41)  
  รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดีใน
องคกร พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร 
HSBC ประเทศไทย ที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคกร จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา 
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนบุคลากรของธนาคาร แตกตาง
กัน มีผลตอความจงรักภักดีในองคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 
ตามลําดับ ปจจัยดานกระบวนการจัดการโดยรวม มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไป
ในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีในองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปจจัยดาน
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทาง
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เดียวกันกับความจงรักภักดีในองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สรุปไดวา ผูบริหารควร
กําหนดนโยบายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งหากไดทําการสงเสริมและพัฒนานโยบาย
ดังกลาวแลว ก็จะสงผลอันดีตอความจงรักภักดีในองคกรและทําใหเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตอไป 
 งานวิจัยตางประเทศ 
  เฮอรเบิรต (Herbert. 1971) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต จากผลการวิจัย
พบวา คุณภาพชีวิตของบุคคลจะมีความสมบูรณไดนั้น  จะตองประกอบดวยปจจัย 4 ดาน คือ  
  1.  มีการตอบสนองความตองการดานรางกาย 
  2.  มีการพัฒนาตนเองและความเจริญของบุคคล  
  3.  การมีความสัมพันธอยางใกลชิดของสมาชิกในสังคมปฐมภูมิ  
  4.  การติดตอสัมพันธกับบุคคลในสังคมในฐานะที่ตนเปนสมาชิกในสังคมนั้น 
  แฮคแมน และ โอลดแฮม (รสสุคนธ ฤาชาเกียรติคุณ,  2550: 58 ;อางอิงจาก 
Hackman and Oldman 1975.) ไดทําการศึกษาตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความเกี่ยวของผูกพันกับงาน
(Job Involvement) จากผลการศึกษาพบวา ลักษณะงาน(Job Caracteristics) ไดแก ความมีอิสระ
ในการทํางาน(Autonomy) ความหลากหลายของงาน(Skill Variety) ความมีเอกลักษณของงาน
(Task Identity) และความสําคัญของงาน(Task Significant) มีอิทธิพลตอความเกี่ยวของผูกพันกับ
งาน นอกจากนี้พฤติกรรมการตรวจตราดูแล(Supervisory Behaviros) มีอิทธิพลตอความเกี่ยวของ
ผูกพันกับงาน การมีสวนรวม(Participation) และความแตกตางระหวางบุคคล เชน การจูงใจภายใน
ก็มีผลตอความเกี่ยวของผูกพันกับงาน การมีจริยธรรมแบบโปรแตสแตนทยังมีผลตอความเกี่ยวของ
ผูกพันกับงาน. 
  ฟูการมิ และลารสัน (Fukami and Larson. 1984) ทําการศึกษาความผูกพันตอ
องคการของพนักงานขนสง 114 คน จากการวิเคราะหดวยคาสหสัมพันธและการวิเคราะหถดถอย
พบวาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันทางบวกไดแก อายุ อายุงาน ลักษณะงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา และการเขากับผูรวมงานได สวนปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบ คือระดับการศึกษา
และความเครียดในงาน เม่ือวิเคราะหถดถอยตอพบวาตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพัน
องคการ คือ อายุงาน ระดับการศึกษา ขอบเขตของงานและความเครียดในงานตามลําดับ 
  แมทธิว (Mathieu. 1991) วิเคราะหองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในงานและ
ลักษณะความผูกพันองคการ โดยทําการสํารวจจากทหารใหม 588 คน โดยใชตัวแปรลักษณะสวน
บุคคล ตัวแปรความตึงเครียดในบทบาทซึ่งประกอบไปดวย ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือ
ในบทบาท ตลอดจนบทบาทที่เปนภาระมากเกินไป และตัวแปรของประสบการณที่ทหารเหลานี้
ไดรับจากการใหฝกฝนในหนวย ซึ่งประกอบไปดวยลักษณะของงาน จํานวน 5 ลักษณะ ไดแก ความ
หลากหลายในรูปแบบการดําเนินการฝก ความมีอิสระ การมีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การไดผล
ปอนกลับ และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของลักษณะการฝก สวนองคประกอบดานความพึงพอใจ
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ในงานไดพิจารณาในดานสภาพการทํางาน ผูบังคับบัญชา และรางวัลตอบแทน  ผลการวิจัยพบวา
องคประกอบที่มีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกผูกพันองคการ ไดแก ลักษณะการฝก ความพึง
พอใจในประสบการณที่ไดรับจากการฝก ความสมานฉันทในกลุม ขณะที่ความเครียดที่ไดรับมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันหนวยฝก 
  หลุยส (Louis. 1998) ไดศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทํางานของครูในโรงเรียน
มัธยมเกี่ยวกับความผูกพันและประสิทธิภาพแหงตน พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของครูสนับสนุน
ความผูกพันตองานและประสิทธิภาพแหงตน ในโรงเรียน 8 แหง โดยแสดงใหเห็นวา รูปแบบของ
ความสัมพันธของคุณลักษณะ ของสถานที่ทํางานกับอิทธิพลของพฤติกรรม ทัศนคติและคุณลักษณะ
ทางจิตใจ มีผลกระทบตอการสอน จากการสังเกตในชั้นเรียน และขอมูลจากการสํารวจพบวา 
คุณภาพชีวิตการทํางานสามารถวัดไดวามีความเกี่ยวของอยางมากกับความผูกพันของครูและ
ประสิทธิภาพแหงตน 
  จากแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ วอลตัน (Walton. 1974.) และ
แนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคการของ อัลเลน และ เมเยอร (Allen & Meyer.  1990.)  ผูวิจัยได
นํามาเปนแนวทางในการวิจัยโดยกําหนดจุดมุงหมายและตั้งสมมติฐาน ตลอดจนนําไปใชในการสราง
แบบสอบถาม กรอบแนวความคิด การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ ( S u r v e y  r e s e a r c h )  โดยมีแบบสอบถาม 
(Questionnaires) เปนเคร่ืองมือ เพ่ือรวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยางของประชากร โดยศึกษาเรื่อง 
“คุณภาพชีวติในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณพีนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)” เพ่ือให
เปนไปตามความมุงหมายที่กําหนดไว ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวจัิยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1. การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทํา และการวเิคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมแหงประเทศไทย (SME Bank สํานักงานใหญ) ตั้งแตพนักงานระดับปฏิบัติการจนถึง
พนักงานระดับผูจัดการแผนก จํานวน 803 คน (ที่มา : แผนกทรัพยากรบุคคล พนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ขอมูล ณ วันที่ 7 
สิงหาคม 2551) ดังนี้ 
  1. เจาหนาที่     224 คน 
  2. เจาหนาที่วิเคราะห    206 คน 
  3. ผูจัดการ     181 คน 

  4. เจาหนาที่อาวุโส/เจาหนาที่วิเคราะหอาวุโส 192 คน 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี   คือ    พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  ซึ่งในการวิจัยครั้งน้ีทราบจํานวนประชากรที่
แนนอน  (Finite Population) ผูวิจัยจึงไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณของ Taro 
Yamane (Yamane. 1967: 886-887) โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และยอมใหมีความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณคาไมเกิน 5% ซึ่งจะไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 280 คน ซึ่งสามารถ
คํานวณไดดังนี ้
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 เม่ือ n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N แทน  ขนาดของประชากร 
  e แทน  คาความคลาดเคลื่อน 

 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมแหงประเทศไทย (SME Bank สํานักงานใหญ) ตั้งแตระดับเจาหนาที่จนถึงระดับผูจัดการ
จํานวน 803 คน ความคลาดเคลื่อน 5% = 0.05  
  แทนคาในสูตร  
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        = 267 คน 

 
  ไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ีจํานวน 267 คน และเผื่อความไมสมบูรณของ
แบบสอบถามไว 5 % เทากบั 13 คน ดังน้ันขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งน้ีเทากับ 280
คน คิดเปนจํานวนที่เกบ็ไดทั้งสิ้น 100% 

  การเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางตามขั้นตอน ดังน้ี 

  ขั้นตอนที่ 1 การสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ดวยวิธีการ
หาขนาดตัวอยาง เปนสัดสวนตามประชากรทั้งหมดในแตละชั้นภูมิ (Proportional) 
 
ตาราง 2 ประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม    
     แหงประเทศไทย (SME Bank สํานักงานใหญ) 
 

ตําแหนง ประชากร (คน) กลุมตวัอยาง(คน) 
1. เจาหนาที ่ 224 78 
2. เจาหนาที่วิเคราะห 206 72 
3. ผูจัดการ 181 63 
4. เจาหนาที่อาวุโส/เจาหนาที่วิเคราะหอาวุโส 192 67 

รวม 803 280 
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  ขั้นตอนที่ 2  การสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) ซึ่งเปนการสุม
ตัวอยางใหไดตามขนาดตัวอยางที่กําหนดโดยวิธีการจับฉลากหรือใชตารางเลขสุม แลวจึงทําการ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวสําหรับกลุมตัวอยางในแตละระดับตาม
ตําแหนงงาน และในแตละแผนกตามสัดสวนในแตละชั้นภูมิใหไดครบจํานวนตามตัวอยางกําหนด 
 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยโดยการออก
แบบสอบถาม  (Questionnaires) โดยสรางเครื่องมือและทําการหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้  
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 
  1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตาํรา และผลการวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการ
สรางแบบสอบถามใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
  2. กําหนดขอบเขตและประเด็นคําถามใหสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
  3. ดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยแบงแบบสอบถามออก 1 ชุด ประกอบไปดวย 3 
สวน คือ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานจํานวน 7 ขอ ซึ่งเปนแบบสอบถามชนิดปลายปด (Close-end response questions) โดย
มีรายละเอียดดังน้ี 
  ขอที่ 1 เพศ ไดแก เพศชายและเพศหญิง ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัต ิ
(Nominal scale) 
  ขอที่ 2 อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยแบง
ออกเปน 4 ชวง ดังนี้ (นุชลี โพธิวรากร. 2549) 
   1. อายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป 
   2. อายุระหวาง 31 – 35 ป 
   3. อายุระหวาง 36 – 40 ป 
   4. อายุ 41 ปขึ้นไป 
  ขอที่ 3 สถานภาพสมรส ใชระดับการวดัขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
โดยแบงเปน 3 ประเภท คอื 
   1. โสด 
   2. สมรส/อยูดวยกัน 
   3. หยา/หมาย/แยกกันอยู 
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  ขอที่ 4 ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดย
แบงเปน 3 ชวง ดังนี้ 
   1. ต่ํากวาปรญิญาตรี 
   2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   3. สูงกวาปริญญาตรี 
  ขอที่ 5 ตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดย
แบงออกเปน 4 ตําแหนง ดังนี้ 
   1. เจาหนาที่ 
   2. เจาหนาที่วิเคราะห 
   3. เจาหนาที่อาวุโส/เจาหนาที่วิเคราะหอาวุโส 
   4. ผูจัดการ 
  ขอที่ 6 ระดับพนักงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดย
แบงออกเปน 4 ระดับ ดังนี้ 
   1. ระดับ 5 
   2. ระดับ 6 
   3. ระดับ 7 
   4. ระดับ 8  
  ขอที่ 7 ระยะเวลาในการทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal 
scale) โดยแบงเปน 4 ชวง คือ (จินตนา แปนทอง. 2548) 
   1. นอยกวา 2 ป 
   2. 2 – 4 ป 
   3. 5 – 7 ป 
   4. ตั้งแต 8 ปขึ้นไป 
 สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานในปจจุบันมี 8 ดาน ไดแก ดาน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมใน
องคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานงึถงึ
ผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ จํานวน 32 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็น โดยใชมาตราสวนประเมิน
คา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไว ดังนี้ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง    =   5 คะแนน 
  เห็นดวย   =  4 คะแนน 



 39

  ไมแนใจ   =  3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย  =  2 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง =  1 คะแนน 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็น โดยใชมาตราสวนประเมิน
คา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงลบ แบงคะแนนไว ดังน้ี 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   =   5 คะแนน 
  ไมเห็นดวย  =  4 คะแนน 
  ไมแนใจ   =  3 คะแนน 
  เห็นดวย   =  2 คะแนน 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  =  1 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภปิรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
   ความกวางของอันตรภาคชัน้     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด

                        จํานวนชั้น 
                       =     5  -  1 
                        5 
                       =       0.8 

 
ตาราง 3 กําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนคาเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับดาน 
     คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คะแนนเฉลีย่  ระดับความเห็นของพนักงาน แปลผล 
4.21 - 5.00 เห็นดวยอยางยิ่ง  พนักงานมีคุณภาพชีวิตทีดี่มาก 
3.41 - 4.20  เห็นดวย  พนักงานมีคุณภาพชีวิตทีดี่ 
2.61 - 3.40 ไมแนใจ  พนักงานมีคุณภาพชีวิตปานกลาง 
1.81 - 2.60 ไมเห็นดวย  พนักงานมีคุณภาพชีวิตทีไ่มดี 
1.00 - 1.80  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  พนักงานมีคุณภาพชีวิตทีไ่มดีอยางมาก 

 
 สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับดานความผูกพันตอองคการในปจจุบัน มี 3 ดานไดแก 
ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันดานความตอเน่ือง ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 
จํานวน 15 ขอ 



 40

 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็น โดยใชมาตราสวนประเมิน
คา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไวดังน้ี 
  เห็นดวยอยางยิ่ง    =   5 คะแนน 
  เห็นดวย   =  4 คะแนน 
  ไมแนใจ   =  3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย  =  2 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง =  1 คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลีย่ในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
   ความกวางของอันตรภาคชัน้     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด

                        จํานวนชั้น 
                       =     5  -  1 
                        5 
                       =       0.8 

ตาราง 4 กําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนคาเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับดาน 
     ความผูกพันตอองคการ 
 

คะแนนเฉลีย่ ระดับความเห็นของพนักงาน แปลผล 
4.21 - 5.00 เห็นดวยอยางยิ่ง  พนักงานมีความผูกพันตอองคการมากที่สุด 
3.41 - 4.20 เห็นดวย  พนักงานมีความผูกพันตอองคการมาก 
2.61 - 3.40 ไมแนใจ  พนักงานมีความผูกพันตอองคการปานกลาง 
1.81 - 2.60 ไมเห็นดวย  พนักงานมีความผูกพันตอองคการนอย 
1.00 - 1.80 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  พนักงานมีความผูกพันตอองคการนอยที่สุด 

  
 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือตามลําดับ ดังน้ี 
  1. ศึกษาคนควาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย 
แนวคิดทฤษฎีและผลงานการวิจัยเกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา  
  2. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสรางแบบสอบถามที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ   
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  3. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบและ
รับขอเสนอแนะนําในการปรับปรุงแกไขตอไป 
  4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวเสนอตอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อพิจารณา
ตรวจสอบอีกครั้งใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 
  5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับพนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญจํานวน 40 รายเพื่อนํามาหา
ความเชื่อถือหรือคาความเชื่อม่ัน โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient of alpha) ของ 
(Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 49)  
  สําหรับกลุมตัวอยางที่นําแบบสอบถามไปทดลองใช คือ พนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ จํานวน 40 ชุด เพ่ือนํามาหา
ความเชื่อถือหรือคาความเชื่อม่ัน โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient of alpha) ของ 
(Cronbach) ซ่ึงจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 คาใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง  
 ซ่ึงผลการทดสอบเปนดังน้ี คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient of alpha) เปนดังตอไปน้ี 
 
ตาราง 5 คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient of alpha) ของตัวแปรปจจัย 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน คา 
ความ
เชื่อมั่น 

ความผูกพันตอองคการ คา 
ความ
เชื่อมั่น 

1.ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.741 1.ความผูกพันดานความรูสึก 0.675 
2.ดานส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 0.800 2.ความผูกพันดานความตอเนื่อง 0.730 
3.ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 0.700 3.ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 0.827 
4.ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 0.877   
5.การบูรณาการทางสังคมในองคการ 0.829   
6.ประชาธิปไตยในองคการ 0.790   
7.ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 0.803   
8.การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบ
ตอสังคม 

0.726   

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 0.828 ความผูกพันตอองคการโดยรวม 0.843 
 
 6. นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพ่ือความสมบูรณ   โดยไดรับ
คําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาควบคุมสารนิพนธ เพ่ือความถูกตองอีกครั้งหนึ่ง จากน้ันจึงนํา
แบบสอบถามไปสอบถามจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดรวบรวมเก็บขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี ้
  แหลงขอมูล (Source of data) การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
research) และการวิจัยเชงิสํารวจ (Exploratory research) โดยมุงศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณีพนักงานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สาํนักงานใหญ โดยในการเก็บรวมรวมขอมูลไดทําการแบง
ลักษณะของการเก็บขอมูลเพ่ือทําการศึกษาออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
  1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data)   เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวมรวมขอมูล
จากการตอบแบบสอบถามพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ จํานวน 280 คน โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี ้
   1.1 ขอจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
   1.2 ดําเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ตามที่ไดกําหนดไว 
  2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลที่ใชประกอบการทําวิจัย ซึ่งผูวิจัยได
ศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผูรวมรวมไวทั้งภายในประเทศและตางประเทศดังน้ี 
   2.1 หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธและรายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   2.2 วารสารตางๆ  
   2.3 ขอมูลจากอินเตอรเน็ต 

 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยจะกระทําการรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมา
จัดทําการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
  1. ทําการตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณในการตอบ
แบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
  2. ทําการลงรหัส (Coding) โดยนําแบบสอบถามปลายปดที่มีความสมบูรณถูกตอง
เรียบรอยแลว มาลงรหัสตามที่กําหนดไว 
  3. ทําการประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ (Statistical Package 
for the Social Science for Windows) โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
   3.1 การวิเคราะหเชิงสิถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะทางดานสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    - คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายลักษณะขอมูลสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
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    -   คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลในดาน
ตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-3  
    - คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพ่ือใชในการแปล
ความหมายของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-3 
   3.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานแตละขอ สถิติที่ใช ไดแก 
    - t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง คาคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ  
    - สถิติวิเคราะหคาเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One - way Analysis of variance) ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมประชากร
ที่มีมากกวา 2 กลุม เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
    - สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Moment Product 
Correlation Coefficient) ทดสอบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันธตอองคการ ทางดาน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมใน
องคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  ดานการ
คํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ  
 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) พ้ืนฐานประกอบดวย 
  1.1 คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยใช
สูตร (Bluman.  2004: 36) 
      P    =           

n
f 100×                   

   
 เม่ือ P แทน คารอยละ หรือ คาเปอรเซ็นต 
      ƒ แทน คาความถีท่ี่สาํรวจได 

        แทน คาจํานวนความถี่ทั้งหมด หรือ คาขนาดของ n
         กลุมตัวอยาง 
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 1.2 คาเฉลี่ย (Mean : X ) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 35)  

X  = 
n
X∑  

 
   เม่ือ X       แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 
                   แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด ∑ X

    n      แทน  จํานวนกลุมตวัอยาง 
 
 1.3 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) การหาคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเพื่อใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 65) 

 

S.D. = 
)1(

)( 22

−

− ∑∑
nn

XXn  

 
เม่ือ S.D. แทน  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม  

                       ตัวอยาง 
X    แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
n แทน  จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 

       แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง ∑ 2X

     แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 2)(∑ X

 
 2. สถิติที่ใชหาคุณภาพแบบสอบถาม หาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (แอลฟา-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชย
บัญชา. 2546: 449) 
 

   α   =  
ianceariancek

ianceariancek
var/cov)1(1

var/cov
−+

 

 
  เม่ือ  k  แทน  จํานวนคําถาม 

ariancecov    แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวาง                  
คําถามตางๆ 

   iancevar  แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
   α   แทน  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
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 3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) โดยใช 
  3.1 คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
ที่เปนอิสระตอกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 173) 
 
 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ไมเทากัน ≠  2

1S 2
2S
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  โดยที่ df  =  

11 2

2

2

2
2

1

2

1

2
1

2

2
2

1

2
1

−

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡

+
−

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
−

n
n
S

n
n
S

n
S

n
S

 

 
 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน  =  2

1S 2
2S

 

   t  =  
( ) ( )

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

−+
−−

−

2121

2
21

2
11

21

11
2
11

nnnn
SnSn

XX
 

  โดยที่ df  =  221 −+ nn  

 
   เม่ือ     t แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
               1X  แทน  คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ 1 
               2X  แทน  คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ 2 
                แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 2

1S

                แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 2
2S

                แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 1n

                แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 2n

               df แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom)  
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 3.2 คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of 
Variance) ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม (กัลยา   
วานิชยบัญชา. 2546: 135) 
 
ตาราง 6 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 
แหลงของการ
แปรปรวน 

ผลรวมกําลังสอง 
SS 

df คาประมาณของความ
แปรปรวน MS 

F 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

SSb 

SSw

k-1 
n-k 

MSb 

MSw

MSb/MSw

ทั้งหมด SSt n-1   
 

   F = 
w

b

MS
MS  

    
  โดยที่ k-1 แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfb 

   n-k แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfw 

  เม่ือ F แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา F- distribution 
   MSb แทน  คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
   MSw แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 

SSb แทน  ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม 
SSw แทน  ผลบวกกําลังสองภายในกลุม 
k แทน  จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
n แทน  จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
dfb แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
dfw แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 

 
 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่ความ
แปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังน้ี 

  
   B  =  

'MSW
MSB  
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  โดยคา  =   'MSW ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −

k

i
i

i S
N
n

1

21  

 
 
  เม่ือ  B  แทน    คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe  
   MSB  แทน  คาความแปรปรวนระหวางกลุม  
   MSW’  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิต ิBrown- 
     Forsythe  
   K  แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง  
   n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
   N  แทน  ขนาดประชากร 

    แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2
iS

 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคูที่ระดับ
นัยสําคัญ แอลฟา = 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน 
โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 
 

  เม่ือ ni    ≠ nj  LSD = ⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−−
ji

kn nn
MSEt 11

;
2

1 α  

  ถา ni  =  nj  LSD = 
i

kn n
MSEt 2

;
2

1 −−
α  

 
  โดยที่ dfw = n-k 

 
LSD     แทน   คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยางกลุมที่    

 i  และ j   
   MSE แทน   คา Mean square error (MSw) 
   k แทน   จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
   n แทน   จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
            α  แทน   คาความคลาดเคลื่อน 
   ni แทน   จํานวนตัวอยางในกลุมที่ i 
   nj แทน   จํานวนตัวอยางในกลุมที่ j 
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 สูตรวเิคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู Dunnett T3 (Kappel. 1982 : 153 – 155) 
สามารถเขียนได ดังน้ี 

 

   
( )
S
MSq

d ASD
D

/2
=  

  เม่ือ Dd  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
    แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test  Dq

            แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม ASMS /

   S แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  
 3.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Moment Product 
Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
 

   rxy   =  
])(][)([

))((
2222 ∑ ∑∑ ∑

∑ ∑∑
−−

−

YYnXXn

YXXYn  

 
  เม่ือ  rxy แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
    แทน  ผลรวมของคะแนน X ∑ X

    แทน  ผลรวมของคะแนน Y ∑Y

    แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตวัยกกาํลังสอง ∑ 2X

    แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตวัยกกาํลังสอง ∑ 2Y

    แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ∑ XY

    n แทน  จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 ≤  r ≤  1 ดังน้ี 
  1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม คือ ถา X 
เพ่ิม Y จะลด ถา X ลด Y จะเพ่ิม 
  2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X 
เพ่ิม Y จะเพ่ิมดวย ถา X ลด Y จะลดลงดวย 
  3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และ
มีความสัมพันธกันมาก 
  4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
และมีความสัมพันธกันมาก 
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  5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
  6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   ความหมาย

 0.81 – 1.00   มีความสัมพันธระดับสูงมาก 
 0.61 – 0.80   มีความสัมพันธระดับสูง 
 0.41 – 0.60   มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
 0.21 – 0.40   มีความสัมพันธระดับต่ํา 
 0.01 – 0.20   มีความสัมพันธระดับต่ํามาก 
 0.00    ไมมีความสัมพันธกัน 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ : กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศ
ไทย (สํานักงานใหญ) ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 280 คน และนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูล และการแปลความหมายการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณตางๆ 
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
 สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายผลการวเิคราะห ขอมูลเพ่ือใหเกิดความเขาใจ
ตรงกัน ผูวิจัยขอเสนอสัญลกัษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี 
   n      แทน จํานวนพนักงานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม                
     แหงประเทศ 
   X     แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
   S.D.    แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 
   MS    แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
   df      แทน ชั้นของความอิสระ (Degree of Freedom) 
   SS    แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
   t     แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณา t-Distribution 
   F-Ratio  แทน คาสถิติทีใ่ชพิจารณา F-Distribution 
   Sig    แทน ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
   r     แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   *    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
   **    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 
   Ho    แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
   H1    แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผล การวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน 4
ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่เปน
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย จําแนกตามเพศ อายุ
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความผูกพันตอองคการ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมุติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย
(สํานักงานใหญ) แตกตางกัน   
 สมมุติฐานขอที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  
    

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่เปน
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย จําแนกตามเพศ อายุ
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
โดยแจกแจงจํานวนคารอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 7 จํานวนและคารอยละเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
1. เพศ 
 ชาย 144 51.4 
 หญิง 136 48.6 
 รวม 280 100 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

 ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
2. อายุ 
 ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป 96 34.3 
 31 – 35 ป 64 22.9 
 36 – 40 ป 54 19.3 
 41 ปขึ้นไป 66 23.5 
 รวม 280 100 
3. สถานภาพสมรส 
 โสด 163 58.2 
 สมรส/อยูดวยกัน 106 37.9 
 หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 11 3.9 
 รวม 280 100 
4. ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี 6 2.2 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 174 62.1 
 สูงกวาปริญญาตรี 100 35.7 
 รวม 280 100 
5. ตําแหนงงาน 
 เจาหนาที่ 78 27.9 
 เจาหนาที่วิเคราะห 72 25.7 
 เจาหนาที่อาวุโส /เจาหนาที่วิ เคราะห

อาวุโส 
63 22.5 

 ผูจัดการ 67 23.9 
 รวม 280 100 
6. ระดับพนักงาน 
 ระดับ 5 66 23.6 
 ระดับ 6 56 20.0 
 ระดับ 7 62 22.1 
 ระดับ 8 96 34.3 
 รวม 280 100 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

 ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 นอยกวา 2 ป 21 7.5 
 2 – 4 ป 162 57.9 
 5 – 7 ป 76 27.1 
 ตั้งแต 8 ปขึ้นไป 21 7.5 
 รวม 280 100 
  
 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทยทีใ่ชเปนกลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 280 คนได
ดังนี้ 
 เพศ – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชายมีจํานวน 144 คน คิดเปนรอย
ละ 51.4 และเพศหญิงมีจํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 48.6 
 อายุ – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป จํานวน 96 
คนคิดเปนรอยละ 34.3 รองลงมาคือ อายุ 41 ปขึ้นไป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 23.5 อายุ 31 – 
45ป จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 22.9 และอายุ 36 – 40 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 19.3 
 สถานภาพสมรส – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 163 
คนคิดเปนรอยละ 58.2 รองลงมาคือ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 37.9 และ
หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 3.9 
 ระดับการศึกษา – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 62.1 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 100 คน คิด
เปนรอยละ 35.7 และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.2 
 ตําแหนงงาน – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเจาหนาที ่ จํานวน 78 คน คิด
เปนรอยละ 27.9 รองลงมาคือ เจาหนาที่วิเคราะหจํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 25.7 เจาหนาที่
อาวุโส/เจาหนาที่วิเคราะหอาวุโส จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 23.9 และผูจัดการ จํานวน 63 คน 
คิดเปนรอยละ 22.5 
 ระดับพนักงาน – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนระดับ 8 จํานวน 96 คน คิด
เปนรอยละ 34.3 รองลงมาคือ ระดับ 5 จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 23.6 ระดับ 7 จํานวน 62 คน 
คิดเปนรอยละ 22.1 และระดับ 6 จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 20.0 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลาใน
การทํางาน 2-4 ป จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 57.9 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการทํางาน 5-7 ป 
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จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 27.1 ระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 2 ป มีจํานวน 21 คน คิดเปน
รอยละ 7.5 และระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 8 ปขึ้นไป มีจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 7.5 
 เน่ืองจากขอมูลดานประชากรศาสตรของพนักงานผูตอบแบบสอบถามทางดานระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความแตกตางทางดานจํานวน 
(ความถี่) ของขอมูลอยูมาก และมีจํานวนรอยละนอยกวา 10 ผูวิจัยจึงนําขอมูลดานดังกลาวมาแบง
ชั้นจํานวน (ความถี่) ใหม เพ่ือใชสําหรับทดสอบสมมติฐาน ดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 8 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของขอมูลสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพ 
     สมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ   
     ขนาดยอมแหงประเทศไทย 
 

 ขอมูลสวนบุคคล จํานวนพนักงาน(คน) รอยละ 
1. สถานภาพสมรส 
 โสด 163 58.2 
 สมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกัน

อยู 
117 41.8 

 รวม 280 100 
2. ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาหรือเทากับปริญญาตรี 180 64.3 
 สูงกวาปริญญาตรี 100 35.7 
 รวม 280 100 
3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 นอยกวาหรือเทากับ 4 ป 183 65.4 
 ตั้งแต 5 ปข้ึนไป 97 34.6 
 รวม 280 100 
 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลในการแบงชั้นความถี่ใหม เปนดังนี้ 
 สถานภาพสมรส – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 163 
คนคิดเปนรอยละ 58.2 รองลงมาคือ สมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 117 คน 
คิดเปนรอยละ 41.8 
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 ระดับการศึกษา – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือ
เทากับปริญญาตรี จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 64.3 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 
100 คน คิดเปนรอยละ 35.7  
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน – พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 4 ป จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 65.4 รองลงมาคือ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานต้ังแต 5 ปข้ึนไป จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 34.6  
  
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ทั้งน้ีคณุภาพ
ชีวติในการทํางานแบงออกเปน 8 ดาน คือ ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม ดานสิ่งแวดลอม
ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและกาวหนา
ในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุล
ระหวางงานกับชีวติสวนตวั ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ 
โดยใชคาเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษามีดังน้ี 
 
ตาราง 9 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
     แหงประเทศไทย 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน คาเฉล่ีย 
(Mean) 
( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2.92 0.75 ปานกลาง 
2.ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 2.53 0.79 ปานกลาง 
3.ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 3.06 0.64 ปานกลาง 
4.ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน 3.06 0.64 ปานกลาง 
5.ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ 3.14 0.72 ปานกลาง 
6.ดานประชาธิปไตยในองคการ 2.90 0.68 ปานกลาง 
7.ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวติสวนตัว 3.39 0.63 ปานกลาง 
8.ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคม/องคการ 

 
3.51 

 
0.54 

 
ดี 

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 3.06 0.42 ปานกลาง 
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 จากตาราง 9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางกบัคุณภาพ
ชีวติโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06  
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนรายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นอยูในระดับดีในดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ มี
คาเฉลี่ย 3.51 และผูตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นอยูในระดับปานกลางในดานความสมดุล
ระหวางงานกับชีวติสวนตวั ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ ดานโอกาสและการพฒันา
ความสามารถ ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม ดาน
ประชาธิปไตยในองคการ และดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.39, 3.14, 3.06, 3.06, 2.92, 2.90 และ 2.53 ตามลําดับ 
 
ตาราง 10 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม 
 

ดานผลตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม คาเฉล่ีย 
(Mean) 
( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูรวม
วิชาชีพอื่นที่มีลักษณะงานใกลเคียงกัน 

 
2.91 

 
0.96 

 
ปานกลาง 

2.ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะ
เศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 

 
2.77 

 
1.03 

 
ปานกลาง 

3.ทานไดรับคาตอบแทนเหมาะสมกับ ตําแหนง และปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ 

 
2.83 

 
1.00 

 
ปานกลาง 

4.ทานรูสึกวาตนเองไดรับเงินเดือนนอยกวาที่ควรจะไดรับ 3.21 1.00 ปานกลาง 
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมโดยรวม 2.92 0.75 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 10 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางกบัคุณภาพ
ชีวติในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม เปนราย
ขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอรูสึกวาตนเองไดรับ
เงินเดือนนอยกวาที่ควรจะไดรับ การไดรับคาตอบแทนที่ยุตธิรรมเม่ือเปรียบเทยีบกับผูรวมวชิาชีพ
อ่ืนที่มีลักษณะงานใกลเคยีงกัน การไดรับคาตอบแทนเหมาะสมกับตําแหนงและปริมาณงานที่
รับผิดชอบ และการไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพ
ในปจจุบัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21, 2.91, 2.83 และ 2.77 ตามลําดับ 
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ตาราง 11 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
 

ดานส่ิงแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย คาเฉล่ีย 
(Mean) 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.สถานที่ทํางานของทานมีความสะอาด ปลอดโปรง และมี
อากาศถายเทสะดวก เอื้อเฟอตอการปฏิบัติงานของทาน 

 
2.55 

 
1.06 

 
ไมดี 

2.การจัดทางออกฉุกเฉินภายในอาคารมีเพียงพอสําหรับการ
ปองกันอันตรายที่อาจเกิดขึ้น 

 
2.67 

 
1.00 

 
ปานกลาง 

3.อุปกรณสํานักงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 2.92 0.97 ปานกลาง 
4.องคการของทานมีสถานที่ที่เพียงพอ เชน มีที่จอดรถ มี
หองน้ําที่สะอาด มีหองรับประทานอาหารที่เหมาะสม 

 
2.00 

 
1.00 

 
ไมดี 

ดานส่ิงแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภยัโดยรวม 2.53 0.79 ไมดี 
 
 จากตาราง 11 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับไมดีกับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.53 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย เปน
รายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขออุปกรณสํานักงานมี
ความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน กับ การจัดทางออกฉุกเฉินภายในอาคารมีเพียงพอสําหรับการ
ปองกันอันตรายที่อาจเกิดขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92 และ 2.67 ตามลําดับ และผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับไมดีในขอสถานที่ทํางานมีความสะอาด ปลอดโปรง มีอากาศ
ถายเทสะดวก เอ้ือเฟอตอการปฏิบัติงาน กับ การมีสถานที่ที่เพียงพอ เชน มีที่จอดรถ มีหองนํ้าที่
สะอาด มีหองรับประทานอาหารที่เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.55 และ 2.00 ตามลําดับ 
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ตาราง 12 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
 

ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ คาเฉล่ีย 
(Mean) 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานมีโอกาสไดนําความรูความสามารถของทานมาใชใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

 
3.23 

 
0.90 

 
ปานกลาง 

2.ทานขาดโอกาสในการเขารวมอบรม / สัมนา 3.01 0.90 ปานกลาง 
3.ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถในการ
ทํางานอยูเสมอ เชน ไดรับการสอน ชี้แนะวิธีการทํางาน 

 
3.11 

 
0.85 

 
ปานกลาง 

4.ทานไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากการทํางานที่ประสบ
ความสําเร็จ 

 
2.90 

 
0.88 

 
ปานกลาง 

ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถโดยรวม 3.06 0.64 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 12 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางกับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ เปนราย
ขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอการมีโอกาสไดนําความรู
ความสามารถมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถใน
การทํางานอยูเสมอ เชน ไดรับการสอน ชี้แนะวิธีการทํางาน การขาดโอกาสในการเขารวมอบรม/
สัมนา และการไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากการทํางานที่ประสบความสําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.23, 3.11, 3.01 และ 2.90 ตามลําดับ 
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ตาราง 13 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
 

ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน คาเฉล่ีย 
(Mean) 
( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.องคการของทานมีการสับเปลี่ยน โยกยายตําแหนงหนาที่ที่
เหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล 

 
2.53 

 
0.89 

 
ไมดี 

2.องคการของทานสนับสนุนบุคลากรใหมีความกาวหนาใน
หนาที่การงาน 

 
2.67 

 
0.92 

 
ปานกลาง 

3.ทานมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น 2.56 0.89 ไมดี 
4.การปฏิบัติงานของทานทําใหทานมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมายที่ต้ังไว 

 
2.79 

 
0.85 

 
ปานกลาง 

ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานโดยรวม 3.06 0.64 ปานกลาง 
  
 จากตาราง 13 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางกับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน เปนราย
ขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอการปฏิบัติงานของทานทํา
ใหทานมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว กับ องคการใหการสนับสนุน
บุคลากรใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยมีคาเฉลี่ย 2.79 และ 2.67 ตามลําดับ และผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับไมดีในขอทานมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น 
กับ องคการของทานมีการสับเปลี่ยน โยกยายตําแหนงหนาที่ที่เหมาะสมกับความสามารถของแตละ
บุคคล โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.56 และ 2.53 ตามลําดับ 
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ตาราง 14 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ 
 

ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ คาเฉล่ีย 
(Mean) 
( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.หนวยงานของทานทุกระดับงานมีความสัมพันธกันเปน
อยางดี 

 
2.95 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

2.เมื่อเกิดปญหาทานสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนาหรือ
เพื่อนรวมงานไดเสมอ 

 
3.39 

 
0.86 

 
ปานกลาง 

3.ในองคการมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหพนักงานไดมี
โอกาสทํางานรวมกัน 

 
3.21 

 
0.82 

 
ปานกลาง 

4.เพื่อนรวมงานของทานทํางานแบบตัวใครตัวมัน ขาดความ
เอาใจใสตอกัน พึ่งพาอาศัยกันไมได 

 
3.03 

 
0.91 

 
ปานกลาง 

ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการโดยรวม 3.14 0.72 ปานกลาง 
  
 จากตาราง 14 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางกับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ เปนราย
ขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอเม่ือเกิดปญหาทานสามารถ
ขอคําปรึกษาจากหัวหนาหรือเพ่ือนรวมงานไดเสมอ ในองคการมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมให
พนักงานไดมีโอกาสทํางานรวมกัน  เพ่ือนรวมงานของทานทํางานแบบตัวใครตัวมัน ขาดความเอา
ใจใสตอกัน พ่ึงพาอาศัยกันไมได และหนวยงานของทานทุกระดับงานมีความสัมพันธกันเปนอยางดี 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39, 3.21, 3.03 และ 2.95 ตามลําดับ  
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ตาราง 15 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการ 
 

ดานประชาธิปไตยในองคการ 
 

คาเฉล่ีย 
(Mean) 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติงาน
ตอผูบริหาร 

 
3.10 

 
0.83 

 
ปานกลาง 

2.ทานสามารถปฏิเสธงานที่ไมตรงกับความสามารถและ
อยูนอกเหนือความรับผิดชอบของทาน 

 
2.82 

 
0.87 

 
ปานกลาง 

3.ทานขาดความเสมอภาคในการทํางาน 2.88 0.83 ปานกลาง 
4.ทุกคนในที่ทํางานของทานจะไดรับความเสมอภาคใน
เรื่องกฎระเบียบและการประเมินผลงาน 

 
2.81 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

ดานประชาธิปไตยในองคการโดยรวม 2.90 0.68 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 15 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางกับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.90 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ เปนราย
ขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอทานมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นดานการปฏิบัติงานตอผูบริหาร ทานขาดความเสมอภาคในการทํางาน ทานสามารถ
ปฏิเสธงานที่ไมตรงกับความสามารถและอยูนอกเหนือความรับผิดชอบได และทุกคนในที่ทํางาน
ไดรับความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบ การประเมินผลงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10, 2.88, 2.82 
และ 2.81 ตามลําดับ 
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ตาราง 16 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
 

คาเฉล่ีย 
(Mean) 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานมีเวลาวางเพียงพอหลังเลิกงาน/วันหยุด เพื่อใหกับ
ครอบครัว ตนเองและเพื่อนๆ 

 
3.58 

 
0.83 

 
ดี 

2.ทานรูสึกวาตนเองใชเวลาในการทํางานมากเกินไป 3.17 0.79 ปานกลาง 
3.ทานสามารถวางแผนกิจกรรมตางๆ ในชีวิตไวลวงหนา
ได 

 
3.34 

 
0.78 

 
ปานกลาง 

4.ทานมีเวลาพักผอนเพียงพอและมีเวลาในการดูแล
สุขภาพตนเองได 

 
3.48 

 
0.79 

 
ดี 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวโดยรวม 3.39 0.63 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 16 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางกับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ เปนราย
ขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับดีในขอทานมีเวลาวางเพียงพอหลังเลิกงาน/
วันหยุด เพื่อใหกับครอบครัว ตนเองและเพื่อนๆ กับ ทานมีเวลาพักผอนเพียงพอและมีเวลาในการ
ดูแลสุขภาพตนเองได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 และ 3.48 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอทานสามารถวางแผนกิจกรรมตางๆ ในชีวิตไวลวงหนาได 
กับ ทานรูสึกวาตนเองใชเวลาในการทํางานมากเกินไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 และ 3.17 
ตามลําดับ 
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ตาราง 17 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอ 
     สังคม/องคการ 
 
ดานการคํานงึถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอ

สังคม/องคการ 
 

คาเฉล่ีย 
(Mean) 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานมีความภูมิใจในอาชีพและองคการของทาน 3.48 0.78 ดี 
2.เมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคการของทานอยางเสีย ๆ หายๆ 
ทานจะรีบเขาไปชี้แจงโดยทันที 

 
3.49 

 
0.75 

 
ดี 

3.องคการของทานใหความรวมมือกับหนวยงานอื่นในการ
ทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชนเสมอ 

 
3.54 

 
0.65 

 
ดี 

4.มีการรณรงคใหบุคลากรในองคการตระหนักในการมีสวน
รวมในการรับผิดชอบตอสังคม เชน การประหยัดพลังงาน 

 
3.56 

 
0.72 

 
ดี 

ดานการคํานงึถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอ
สังคม/องคการโดยรวม 

 
3.51 

 
0.54 

 
ดี 

 
 จากตาราง 17 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับดีกับคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการโดยรวม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.51 
 เม่ือวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ เปนราย
ขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับดีในขอมีการรณรงคใหบุคลากรในองคการ
ตระหนักในการมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม เชน การประหยัดพลังงาน องคการของทานให
ความรวมมือกับหนวยงานอื่นในการทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชนเสมอ เม่ือมีบุคคลกลาวถึง
องคการของทานอยางเสียๆ หายๆ ทานจะรีบเขาไปชี้แจงโดยทันที และทานมีความภูมิใจในอาชีพ
และองคการของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56, 3.54, 3.49 และ 3.48 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ทั้งนี้ความ
ผูกพันตอองคการแบงออกไดเปน 3 ดาน คือ ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันดานความ
ตอเน่ือง และความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ผลการศึกษามีดังน้ี 
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ตาราง 18 ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด 
     ยอมแหงประเทศไทย 
 

ความผูกพันตอองคการ คาเฉล่ีย 
(Mean) 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ความผูกพันดานความรูสึก 3.60 0.49 มาก 
2.ความผูกพันดานความตอเนื่อง 3.13 0.64 ปานกลาง 
3.ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 3.78 0.56 มาก 

ดานความผูกพันตอองคการโดยรวม 3.50 0.45 มาก 
 
 จากตาราง 18 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับมากในความผูกพันตอ
องคการโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.50  
 เม่ือวิเคราะหความผูกพันตอองคการ เปนรายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นอยูในระดับมากในความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม กับ ความผกูพันดานความรูสึก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 และ 3.60 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับ
ปานกลางในความผูกพันดานความตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.13  
 
ตาราง 19 ระดับความผูกพนัตอองคการดานความรูสึก 
 

ดานความรูสึก คาเฉล่ีย 
(Mean) 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานรูสึกวาองคการมีสวัสดิการและความปลอดภัยที่
มั่นคงและเหมาะสมดีอยูแลว 

 
3.28 

 
0.94 

 
ปานกลาง 

2.ทานมีความรักและความรูสึกที่ดีกับงานของทาน 3.56 0.74 มาก 
3.ในทุกๆ วัน ทานหาวิธีการที่จะสรางความสําเร็จ
ใหกับองคการมากขึ้น 

 
3.51 

 
0.65 

 
มาก 

4.ทานรู สึกวางานของทานเปนสวนสําคัญที่ทําให
องคการประสบความสําเร็จ 

 
3.71 

 
0.75 

 
มาก 

5.ทานเต็มใจที่จะรับผิดชอบในงานที่ทานทํา 3.95 0.61 มาก 
ดานความรูสึกโดยรวม 3.60 0.49 มาก 

 จากตาราง 19 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกโดยรวม
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
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 เ ม่ือวิ เคราะหความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  เปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับมากในขอทานมีความเต็มใจที่จะรับผิดชอบในงานที่ทํา ทาน
มีความรูสึกวางานของทานเปนสวนสําคัญที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ ทานมีความรักและ
ความรูสึกที่ดีกับงาน และในทุกๆ วันทานหาวิธีการที่จะสรางความสําเร็จใหกับองคการมากขึ้น โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95, 3.71, 3.56, และ 3.51 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู
ในระดับปานกลางในขอทานมีความรูสึกวาองคการมีสวัสดิการและความปลอดภัยที่ม่ันคงและ
เหมาะสมดีอยูแลว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 
 
ตาราง 20 ระดับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
 

ดานความตอเนื่อง คาเฉล่ีย 
(Mean) 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.องคการสนับสนุนใหมีวัสดุอุปกรณที่เพียงพอ เพื่อ
ความสะดวกในการทํางาน 

3.20 0.92 ปานกลาง 

2.องคการสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาหาความรู
เพิ่มเติม ตามโปรแกรมที่จัดให 

3.15 0.86 ปานกลาง 

3.องคการสนับสนุนใหพนักงานทุกคนมีโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน 

2.88 0.95 ปานกลาง 

4.ทานยินดีที่จะรวมงานกับองคการนี้ แมวามีองคการ
อื่นเสนองานที่ดีกวาปจจุบัน 

3.03 0.97 ปานกลาง 

5.ทานมีเพื่อนรวมงานที่ดี ทําใหทานไมคิดลาออกจาก
องคการนี้ 

3.40 0.94 ปานกลาง 

ดานความตอเนื่องโดยรวม 3.13 0.64 ปานกลาง 
 
  จากตาราง 20 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.13 
 เม่ือวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีทําใหทานไมคิด
ลาออกจากองคการนี้ องคการสนับสนุนใหมีวัสดุอุปกรณที่เพียงพอเพ่ือความสะดวกในการทํางาน 
องคการสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมตามโปรแกรมที่จัดให ทานยินดีที่จะ
รวมงานกับองคการนี้แมวามีองคการอื่นเสนองานที่ดีกวาปจจุบัน และองคการสนับสนุนใหพนักงาน
ทุกคนมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40, 3.20, 3.15, 3.03 และ 2.88 
ตามลําดับ 
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ตาราง 21 ระดับความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
 

ดานบรรทัดฐานของสังคม คาเฉล่ีย 
(Mean) 

( X ) 

คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ทานยินดีที่จะทํางานลวงเวลา แมจะไมไดรับ
คาตอบแทนจากองคการนี้ 

3.33 0.97 ปานกลาง 

2.ทานพรอมที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จโดยไม
ยอทอตออุปสรรคใดๆ 

3.78 0.74 มาก 

3.ทานทุมเทสติปญญาและความสามารถใหกับงานที่
ทานรับผิดชอบ 

3.90 0.67 มาก 

4.การรักษาชื่อเสียงขององคการเปนสิ่งที่บุคลากรทุก
คนควรปฏิบัติ  

3.95 0.62 มาก 

5.ทานมีความตั้ ง ใจจริ งที่ จะทํางานตามที่ ได รับ
มอบหมายดวยความอุตสาหะ 

4.00 0.60 มาก 

ดานบรรทัดฐานของสังคมโดยรวม 3.78 0.56 มาก 
 
 จากตาราง 21 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคมโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.78 
 เม่ือวิเคราะหความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับมากในขอทานมีความตั้งใจจริงที่จะทํางานตามที่ไดรับมอบ 
หมายดวยความอุตสาหะ การรักษาชื่อเสียงขององคการเปนสิ่งที่บุคลากรทุกคนควรปฏิบตั ิ ทาน
พรอมที่จะทุมเทสติปญญาและความสามารถใหกับงานที่ทานรบัผิดชอบ และทานพรอมที่จะทํางาน
ใหประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคใดๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00, 3.95, 3.90 และ 
3.78 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอยินดีที่จะทํางาน
ลวงเวลา แมจะไมไดรับคาตอบแทนจากองคการนี้ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 
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 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที ่ 1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส  ระดับ
การศึกษา ตาํแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน แตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย 
(สํานักงานใหญ) แตกตางกนั 
 
เพศ 
สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน 0H

  : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน 1H

 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ทีร่ะดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก ( ) เม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 0H

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s Test for Equality of Variances มีคา Sig. 
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง ความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวม มีคาเทากับ 0.764, 0.696, 
0.073 และ 0.709 ตามลาํดับ ดังน้ันจะใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test for 
Equality of Means ซ่ึงสามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 22 
 
ตาราง 22 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวสิาหกิจ 
     ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) จําแนกตามเพศ 
 

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

เพศ  S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความผูกพันตอองคการ
ดานความรูสึก 
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.090 

 
 

0.764 

 
 
ชาย 
หญิง 

 
 

3.65 
3.54 

 
 

0.48 
0.49 

 
 

-1.918 

 
 

278 

 
 

0.056 
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ตาราง 22 (ตอ) 
 

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

เพศ  S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเนื่อง 
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.153 

 
 

0.696 

 
 
ชาย 
หญิง 

 
 

3.15 
3.10 

 
 

0.66 
0.63 

 
 

-0.732 

 
 

278 

 
 

0.465 

ความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานของ
สังคม 
Equal Variances 
assumed 

 
 

 
3.234 

 
 

 
0.073 

 
 
 
ชาย 
หญิง 

 
 

 
3.82 
3.75 

 
 

 
0.53 
0.59 

 
 

 
-1.110 

 
 

 
278 

 
 

 
0.268 

ความผูกพันตอองคการ
โดยรวม 
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.139 

 
 

0.709 

 
 

ชาย 
หญิง 

 
 

3.54 
3.46 

 
 

0.44 
0.46 

 
 

-1.504 
 

 
 

278 

 
 

0.134 

 
 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ พบวา ความผูกพันตอ
องคการโดยรวมของพนักงานมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.134 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H

 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.056 ซ่ึงมากกวา 0.05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มีเพศ
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

0H 1H

 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.465 ซ่ึงมากกวา 
0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มี0H 1H
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เพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.268 ซ่ึง
มากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา 
พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H

 
อายุ 
สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน 0H

  : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน 1H

 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังน้ี 
  : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 0H

  : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 1H

 
ตาราง 23 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
0.778 3 276 0.507 

 
 จากตาราง 23 พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานมีคา Sig. เทากับ 
0.507 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 24 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงานจําแนกตามอายุ 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 1.941 3 0.647 3.207* 0.024 
ภายในกลุม 55.672 276 0.202   

รวม 57.612 279    
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 24 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.024 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ัน จึงทดสอบเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางที่มีความแตกตางกันดวยวิธี 
Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 25 

1H 0H

 
ตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) เปนรายคูดวยวิธีการ LSD โดยจําแนกตาม
อายุ 
 

อายุ  
X  

≤ 30 ป 
3.48 

31-35 ป 
3.38 

36-40 ป 
3.55 

41ปขึ้นไป 
3.61 

≤ 30 ป 
 

3.48 - 0.102 
(0.159) 

-0.065 
(0.395) 

-0.132 
(0.066) 

31-35 ป 
 

3.38 - - -0.167* 
(0.045) 

-0.234** 
(0.003) 

36-40 ป 
 

3.55 - - - -0.067 
(0.415) 

41ปขึ้นไป 3.61 - - - - 
  

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีอายุ 
31-35 ป กับ 36-40 ป มีคา Sig. เทากับ 0.045 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 
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31-35 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความผูกพันตอองคการของพนักงานนอยกวา พนักงานที่มี
อายุ 36-40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.167 
 พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป กับ 41 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.003 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานนอยกวา พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.234 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 เม่ือพิจารณาความผูกพันตอองคการของพนักงานเปนรายดาน จะเปนดังน้ี 
 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงาน
 
ตาราง 26 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
0.549 3 276 0.649 

 
 จากตาราง 26 พบวาคา Sig. เทากับ 0.649 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซ่ึง
ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 27 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานจําแนก 
     ตามอายุ 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 1.452 3 0.484 1.999 0.114 
ภายในกลุม 66.828 276 0.242   

รวม 68.280 279    
 
 จากตาราง 27 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.114 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมี0H 1H
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ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงาน
 
ตาราง 28 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
0.271 3 276 0.846 

 
 จากตาราง 28 พบวาคา Sig. เทากับ 0.846 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซ่ึง
ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 29 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงาน 
     จําแนกตามอายุ 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 5.589 3 1.863 4.609** 0.004 
ภายในกลุม 111.562 276 0.404   

รวม 117.151 279    
 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 

 จากตาราง 29 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) แสดงวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น จึงทดสอบเพิ่มเติมเพ่ือศึกษาวากลุมใดบางที่มีความ
แตกตางกันดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ดังตาราง 30 

1H 0H
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ตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาด 
     กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ดานความตอเน่ืองเปนรายคูดวยวิธีการ  
     LSD โดยจําแนกตามอายุ 
 

อายุ  
X  

≤ 30 ป 
3.03 

31-35 ป 
2.98 

36-40 ป 
3.27 

41ปขึ้นไป 
3.30 

≤ 30 ป 
 

3.03 - 0.050 
(0.626) 

-0.242* 
(0.026) 

-0.277** 
(0.007) 

31-35 ป 
 

2.98 - - -0.292* 
(0.013) 

-0.327** 
(0.004) 

36-40 ป 
 

3.27 - - - -0.035 
(0.764) 

41ปขึ้นไป 3.30 - - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีอายุ
นอยกวาหรือเทากับ 30 ป กับ 36-40 ป มีคา Sig. เทากับ 0.026 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.242 
 พนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป กับ 41 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.007 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีความแตกตางเปนรายคู
กับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุนอย
กวาหรือเทากับ 30 ป มีความผูกพันตอองคการของพนักงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.277 
 พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป กับ 36-40 ป มีคา Sig. เทากับ 0.013 ซ่ึงนอยกวา 0.05 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.292 
 พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป กับ 41 ปขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.327 
 สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงาน
 
ตาราง 31 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
2.635 3 276 0.050 

 
 จากตาราง 31 พบวาคา Sig. เทากับ 0.050 ซ่ึงมากกวาหรือเทากับ 0.05 น่ันคือคาความ
แปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-
Test ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง
ตอไปน้ี 
 
ตาราง 32 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
     พนักงานจําแนกตามอายุ 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 1.460 3 0.487 1.531 0.207 
ภายในกลุม 87.704 276 0.318   

รวม 89.163 279    
 
 จากตาราง 32 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.207 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H

 
 
 
 
 



 
 

75

สถานภาพสมรส 
สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไม
แตกตางกัน 

0H

  : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน 

1H

 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) เม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 0H

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s Test for Equality of Variances มีคา Sig. 
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง ความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวม มีคาเทากับ 0.355 , 0.879 , 
0.105 และ 0.174 ตามลําดับ ดังน้ันจะใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test for 
Equality of Means ซ่ึงสามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 33 
 
ตาราง 33 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ 
     ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

สถานภาพสมรส  S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึก 
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.857 

 
 

0.355 

 
 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยา/หมาย/แยกกัน 

 
 

3.54 
 

3.68 

 
 

0.51 
 

0.45 

 
 

-2.350* 

 
 

278 

 
 

0.019 
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ตาราง 33 (ตอ) 
 

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

สถานภาพสมรส  S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความผูกพันตอองค 
การดานความตอเนื่อง 
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.023 

 
 

0.879 

 
 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยา/หมาย/แยกกัน 

 
 

3.04 
 

3.24 

 
 

0.63 
 

0.64 

 
 

-2.557* 

 
 

278 

 
 

0.011 

ความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัด
ฐานของสังคม 
Equal Variances 
assumed 

 
 

 
2.639 

 
 

 
0.105 

 
 
 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยา/หมาย/แยกกัน 

 
 

 
3.76 

 
3.81 

 
 

 
0.60 

 
0.50 

 
 

 
-0.715 

 
 

 
278 

 
 

 
0.475 

ความผูกพันตอ
องคการโดยรวม 
Equal Variances 
assumed 

 
 

1.854 

 
 

0.174 

 
 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยา/หมาย/แยกกัน 

 
 

3.45 
 

3.58 

 
 

0.46 
 

0.42 

 
 

-2.365* 
 

 
 

278 

 
 

0.019 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ พบวา ความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.019 ซ่ึงนอยกวา 0.05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง ( )และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว คือ พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยา/
หมาย/แยกกัน มีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 

1H 0H
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 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.019 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว คือ พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/
หยา/หมาย/แยกกัน มีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 

1H 0H

 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.011 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว คือ พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/
หยา/หมาย/แยกกัน มีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด 

1H 0H

 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.475 ซ่ึง
มากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H

 
ระดับการศึกษา  
สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไม
แตกตางกัน 

0H

  : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน 

1H

 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) เม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 0H

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s Test for Equality of Variances มีคา Sig. 
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง ความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวม มีคาเทากับ 0.424 , 0.309 , 
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0.905 และ 0.610 ตามลําดับ ดังน้ันจะใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test for 
Equality of Means ซ่ึงสามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 34 
 
ตาราง 34 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ 
     ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

ระดับการศึกษา  S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึก 
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.641 

 
 

0.424 

 
 
≤ ปริญญาตร ี

สูงกวาปริญญาตรี 

 
 

3.62 
3.56 

 
 

0.51 
0.46 

 
 

0.976 

 
 

278 

 
 

0.330 

ความผูกพันตอองค 
การดานความตอเนื่อง 
Equal Variances 
assumed 

 
 

1.037 

 
 

0.390 

 
 
≤ ปริญญาตร ี

สูงกวาปริญญาตรี 

 
 

3.11 
3.16 

 
 

0.67 
0.60 

 
 

-0.535 

 
 

278 

 
 

0.593 

ความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัด
ฐานของสังคม 
Equal Variances 
assumed 

 
 

 
0.004 

 
 

 
0.905 

 
 
 
≤ ปริญญาตร ี

สูงกวาปริญญาตรี 

 
 

 
3.79 
3.78 

 
 

 
0.57 
0.55 

 
 

 
0.365 

 
 

 
278 

 
 

 
0.715 

ความผูกพันตอ
องคการโดยรวม 
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.261 

 
 

0.610 

 
 

≤ ปริญญาตร ี
สูงกวาปริญญาตรี 

 
 

3.51 
3.49 

 
 

0.47 
0.42 

 
 

0.251 
 

 
 

278 

 
 

0.802 

 
 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ พบวา ความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.802 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ0H 1H
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การศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.330 ซ่ึงมากกวา 0.05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

0H 1H

 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.593 ซ่ึงมากกวา 
0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H

 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.715 ซ่ึง
มากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H

 
ตําแหนงงาน  
สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไม
แตกตางกัน 

0H

  : พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน 

1H

 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังน้ี 
  : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 0H

  : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 1H
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ตาราง 35 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
2.542 3 276 0.057 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 35 พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานมีคา Sig. เทากับ 
0.057 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ
0.05 จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 36 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงาน จําแนกตามตําแหนง 
     งาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 0.355 3 0.118 0.570 0.635 
ภายในกลุม 57.257 276 0.207   

รวม 57.612 279    
 
 จากตาราง 36 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.635 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงาน
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H

 
 เม่ือพิจารณาความผูกพันตอองคการของพนักงานเปนรายดาน จะเปนดังน้ี 
 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงาน
 
ตาราง 37 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
2.971 3 276 0.032 
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 จากตาราง 37 พบวาคา Sig. เทากับ 0.032 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวน
ของขอมูลไมเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซ่ึงผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 38 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานจําแนก 
     ตามตําแหนงงาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 
ตําแหนงงาน 1.172 3 253.593 0.321 

 
 จากตาราง 38 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.321 ซ่ึงมากกวา 0.05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงาน
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H

 
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงาน
 
ตาราง 39 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
0.694 3 276 0.556 

 
 จากตาราง 39 พบวาคา Sig. เทากับ 0.556 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 40 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงาน 
     จําแนกตามตําแหนงงาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 1.864 3 0.621 1.487 0.218 
ภายในกลุม 115.287 276 0.418   

รวม 117.151 279    
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 จากตาราง 40 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.218 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

0H 1H

 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงาน
 
ตาราง 41 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
1.539 3 276 0.205 

 
 จากตาราง 41 พบวาคา Sig. เทากับ 0.205 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 42 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
     พนักงานจําแนกตามตําแหนงงาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 1.308 3 0.436 1.370 0.252 
ภายในกลุม 87.855 276 0.318   

รวม 89.163 279    
 
 จากตาราง 42 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.252 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

0H 1H
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ระดับพนักงาน 
สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีระดับพนักงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : พนักงานที่มีระดับพนักงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไม
แตกตางกัน 

0H

  : พนักงานที่มีระดับพนักงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน 

1H

 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถติิการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ 
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน
โดยใช Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังน้ี 
  : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 0H

  : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 1H

 
ตาราง 43 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
0.092 3 276 0.964 

 
 จากตาราง 43 พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานมีคา Sig. เทากับ 
0.964 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตาง
ดวย F-Test ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 44 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงานจําแนกตามระดับ 
     พนักงาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 0.290 3 0.097 0.465 0.707 
ภายในกลุม 57.323 276 0.208   

รวม 57.612 279    
 
 จากตาราง 44 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.707 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา พนักงานที่มีระดับพนักงานแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

0H 1H

 
 เม่ือพิจารณาความผูกพันตอองคการของพนักงานเปนรายดาน จะเปนดังน้ี 
 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงาน
 
ตาราง 45 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
0.056 3 276 0.983 

 
 จากตาราง 45 พบวาคา Sig. เทากับ 0.983 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 46 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานจําแนก 
     ตามระดับพนักงาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 0.328 3 0.109 0.444 0.722 
ภายในกลุม 67.952 276 0.246   

รวม 68.280 279    
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 จากตาราง 46 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.722 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา พนักงานที่มีระดับพนักงานแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

0H 1H

 
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงาน
 
ตาราง 47 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
0.179 3 276 0.911 

 
 จากตาราง 47 พบวาคา Sig. เทากับ 0.911 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 48 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงาน 
     จําแนกตามระดับพนักงาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 2.515 3 0.838 2.018 0.122 
ภายในกลุม 114.636 276 0.415   

รวม 117.151 279    
 
 จากตาราง 48 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.122 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา พนักงานที่มีระดับพนักงานแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

0H 1H
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 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงาน 
 
ตาราง 49 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
0.305 3 276 0.822 

 
 จากตาราง 49 พบวาคา Sig. เทากับ 0.822 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือคาความแปรปรวน
ของขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-Test ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 50 การทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ 
     พนักงานจําแนกตามระดับพนักงาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 
ระหวางกลุม 0.648 3 0.216 0.673 0.569 
ภายในกลุม 88.516 276 0.321   

รวม 89.163 279    
 
 จากตาราง 50 พบวาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.569 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) แสดงวา พนักงานที่มีระดับพนักงานแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

0H 1H

 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สมมติฐานที ่ 1.7 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานแตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานไมแตกตางกัน 

0H

  : พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานแตกตางกัน 

1H
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 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถติิการวเิคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  0H

 สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 
กลุม โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Sample t-test) ที่ระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก ( ) เม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 0H

 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s Test for Equality of Variances มีคา Sig. 
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง ความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวม มีคาเทากับ 0.662, 0.176, 
0.422 และ 0.236 ตามลําดับ ดังน้ันจะใชคา Equal Variances assumed สําหรับคา t-test for 
Equality of Means ซ่ึงสามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 51 
 
ตาราง 51 แสดงความแตกตางของความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ 
     ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) จําแนกตามระยะเวลาในการ  
     ปฏิบัติงาน 
 

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

 S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึก 
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.191 

 
 

0.662 

 
 

≤ 4 ป 
5 ปขึ้นไป 

 
 

3.59 
3.61 

 
 

0.51 
0.45 

 
 

-0.236 

 
 

278 

 
 

0.814 

ความผูกพันตอองค 
การดานความตอเนื่อง 
Equal Variances 
assumed 

 
 

1.842 

 
 

0.176 

 
 

≤ 4 ป 
5 ปขึ้นไป 

 
 

3.09 
3.19 

 
 

0.67 
0.59 

 
 

-1.238 

 
 

278 

 
 

0.217 

ความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัด
ฐานของสังคม 
Equal Variances 
assumed 

 
 

 
0.647 

 
 

 
0.422 

 
 
 

≤ 4 ป 
5 ปขึ้นไป 

 
 

 
3.78 
3.79 

 
 

 
0.59 
0.51 

 
 

 
-0.157 

 
 

 
278 

 
 

 
0.875 
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ตาราง 51 (ตอ) 
 

Levene’s Test 
for Equality of 

Variances 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

S.D. t df 
 

Sig. 
 

ความผูกพันตอ
องคการโดยรวม 
Equal Variances 
assumed 

 
 

0.411 

 
 

0.236 

 
 

≤ 4 ป 
5 ปขึ้นไป 

 
 

3.49 
3.53 

 
 

0.47 
0.40 

 
 

-0.738 
 

 
 

278 

 
 

0.461 

 

 
 จากตาราง 51 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ 
พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.461 ซ่ึงมากกวา 
0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H

 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.814 ซ่ึงมากกวา 0.05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

0H 1H

 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.217 ซ่ึงมากกวา 
0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H

 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.875 ซ่ึง
มากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

0H 1H
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สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดาน
สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคง
และกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดาน
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/
องคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 
ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
สมมติฐานที่ 2.1 ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

0H

  : ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

1H

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 52 

0H

 
ตาราง 52 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมี 
     ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ 
     ขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับ 
ความผูกพันดานความรูสึก 

 
0.286** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับ 
ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

 
0.390** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับ 
ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

 
0.183** 

 
0.002 

 
ตํ่ามาก 

 
ทางเดียวกัน 

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับ 
ความผูกพันโดยรวม 

 
0.365** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 52 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) โดยรวมมีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.365 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
องคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
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 ในดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.000 ซงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.286 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
องคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 

H

0H

ึ่ 1

 ในดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.390 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นใน
ระดับต่ํา 
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 ในดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.183 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํามาก 
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ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
สมมติฐานที่ 2.2 สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงาน
ใหญ) 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงาน
ใหญ) 

0H

  : สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

1H

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 53 

0H

 
ตาราง 53 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมี 
     ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ 
     ขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ส่ิงแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย 
กับ ความผูกพันดานความรูสึก 

 
0.151* 

 
0.012 

 
ตํ่ามาก 

 
ทางเดียวกัน 

ส่ิงแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย 
กับ ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

 
0.397** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

ส่ิงแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย 
กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

 
-0.019 

 
0.748 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ส่ิงแวดลอมที่ถกูสุขลักษณะและปลอดภัย 
กับ ความผูกพันโดยรวม 

 
0.235** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 53 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนา
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วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) โดยรวมมีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
( ) หมายความวา ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.235 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
องคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยเพ่ิมมาก
ขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
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 ในดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.012 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.151 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัยเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นใน
ระดับต่ํามาก 
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 ในดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.397 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัยเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้น
ในระดับต่ํา 
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 ในดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของ
สังคม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.748 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( ) หมายความวา ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
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ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
สมมติฐานที่ 2.3 โอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : โอกาสและการพัฒนาความสามารถไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)
  : โอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 54 

0H

 
ตาราง 54 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมี 
     ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ 
     ขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

โอกาสและการพัฒนาความสามารถ กับ 
ความผูกพันดานความรูสึก 

 
0.450** 

 
0.000 

 
ปานกลาง 

 
ทางเดียวกัน 

โอกาสและการพัฒนาความสามารถ กับ 
ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

 
0.348** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

โอกาสและการพัฒนาความสามารถ กับ 
ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

 
0.324** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

โอกาสและการพัฒนาความสามารถ กับ 
ความผูกพันโดยรวม 

 
0.463** 

 
0.000 

 
ปานกลาง 

 
ทางเดียวกัน 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 54 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
โอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) โดยรวมมีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพัน

1H

0H
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ตอองคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.463 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถเพิ่มมาก
ขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
 ในดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.450 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถเพิ่มมาก
ขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

1H

0H

 ในดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.348  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการ
พัฒนาความสามารถเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นใน
ระดับต่ํา  
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0H

 ในดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000  ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.324 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการ
พัฒนาความสามารถเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม
เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 
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ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
สมมติฐานที่ 2.4 ความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : ความมั่นคงและความกาวหนาในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

0H

  : ความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

1H

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 55 

0H

 
ตาราง 55 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมี 
     ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ 
     ขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน กับ 
ความผูกพันดานความรูสึก 

 
0.450** 

 
0.000 

 
ปานกลาง 

 
ทางเดียวกัน 

ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน กับ 
ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

 
0.348** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน กับ 
ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

 
0.324** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน กับ 
ความผูกพันโดยรวม 

 
0.463** 

 
0.000 

 
ปานกลาง 

 
ทางเดียวกัน 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 55 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
ม่ันคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) โดยรวมมีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน

1H

0H
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ตอองคการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.463 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานเพิ่มมาก
ขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
 ในดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.450 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานเพิ่มมาก
ขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
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 ในดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.348  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความม่ันคงและ
ความกาวหนาในงาน เพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นใน
ระดับต่ํา  

1H

0H

 ในดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000  ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.324 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความม่ันคงและ
ความกาวหนาในงานเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม
เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 

1H

0H
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ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ 
สมมติฐานที่ 2.5 การบูรณาการทางสังคมในองคการกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : การบูรณาการทางสังคมในองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

0H

  : การบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

1H

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 56 

0H

 
ตาราง 56 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการมี 
     ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ 
     ขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

การบูรณาการทางสังคมในองคการ กับ 
ความผูกพันดานความรูสึก 

 
0.297** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

การบูรณาการทางสังคมในองคการ กับ 
ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

 
0.417** 

 
0.000 

 
ปานกลาง 

 
ทางเดียวกัน 

การบูรณาการทางสังคมในองคการ กับ 
ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

 
0.183** 

 
0.002 

 
ตํ่ามาก 

 
ทางเดียวกัน 

การบูรณาการทางสังคมในองคการ กับ 
ความผูกพันโดยรวม 

 
0.382** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 56 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
การบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) โดยรวมมีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพัน

1H

0H
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ตอองคการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.382 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
องคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการเพิ่มมากขึ้น 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
 ในดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.297 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
องคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการเพิ่มมากขึ้น 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 

1H

0H

 ในดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.417  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคมในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับ
ปานกลาง 

1H

0H

 ในดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.002  ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.183 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทาง
สังคมในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มขึ้น
ในระดับต่ํามาก 

1H

0H
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ดานประชาธิปไตยในองคการ 
สมมติฐานที่ 2.6 ประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : ประชาธิปไตยในองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

0H

  : ประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  

1H

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 57 

0H

 
ตาราง 57 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับ 
     ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง 
     ประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ประชาธิปไตยในองคการ กับ ความ
ผูกพันดานความรูสึก 

 
0.206** 

 
0.001 

 
ตํ่ามาก 

 
ทางเดียวกัน 

ประชาธิปไตยในองคการ กับ ความ
ผูกพันดานความตอเนื่อง 

 
0.415** 

 
0.000 

 
ปานกลาง 

 
ทางเดียวกัน 

ประชาธิปไตยในองคการ กับ ความ
ผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

 
0.067 

 
0.267 

 
ไมมีความสัมพันธ 

 
- 

ประชาธิปไตยในองคการ กับ ความ
ผูกพันโดยรวม 

 
0.300** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 57 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) โดยรวมมีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
( ) หมายความวา ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

1H

0H
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โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.300 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการ
เพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพัน
ตอองคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
 ในดานประชาธิปไตยในองคการ กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
( ) หมายความวา ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.206 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมี
การเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 

1

1

H

0H

 ในดานประชาธิปไตยในองคการ กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
( ) หมายความวา ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเน่ืองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.415 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
องคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมี
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

H

0H

 ในดานประชาธิปไตยในองคการ กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.267 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( ) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง ( ) หมายความวา ดานประชาธิปไตยในองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

0H

1H

 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
สมมติฐานที่ 2.7 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

0H

  : ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  

1H
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 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 58 

0H

 
ตาราง 58 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมี 
     ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ 
     ขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
กับ ความผูกพันดานความรูสึก 

 
0.194** 

 
0.001 

 
ตํ่ามาก 

 
ทางเดียวกัน 

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
กับ ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

 
0.214** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

 
0.164** 

 
0.006 

 
ตํ่ามาก 

 
ทางเดียวกัน 

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
กับ ความผูกพันโดยรวม 

 
0.241** 

 
0.000 

 
ตํ่า 

 
ทางเดียวกัน 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 58 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) โดยรวมมีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก ( ) หมายความวา ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.241 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
องคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวเพ่ิมมากขึ้น 
พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 

1H

0H

 ในดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับ ความผูกพันดานความรูสึก มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์

1H

0H
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สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.194 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับ
ชีวิตสวนตัวเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 
 ในดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับ ความผูกพันดานความตอเน่ือง มีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.214  แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวาง
งานกับชีวิตสวนตัวเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นใน
ระดับต่ํา  
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0H

 ในดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว กับ ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 
มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.006  ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( ) และ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.164 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
ของสังคมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 

1H

0H

 
ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ 
สมมติฐานที่ 2.8 การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง
ประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
  : การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการไมมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง
ประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 

0H

  : การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศ
ไทย (สํานักงานใหญ)  

1H
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 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
Correlation) ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 59 

0H

 
ตาราง 59 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความ 
     รับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร 
     พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

การคํานึงถึงผลประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคม/องคการ กับ 
ความผูกพันดานความรูสึก 

 
 

0.574** 

 
 

0.000 

 
 

ปานกลาง 

 
 

ทางเดียวกัน 
การคํานึงถึงผลประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคม/องคการ กับ  
ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

 
 

0.428** 

 
 

0.000 

 
 

ปานกลาง 

 
 

ทางเดียวกัน 
การคํานึงถึงผลประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคม/องคการ กับ  
ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 

 
 

0.473** 

 
 

0.000 

 
 

ปานกลาง 

 
 

ทางเดียวกัน 
การคํานึงถึงผลประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคม/องคการ กับ  
ความผูกพันโดยรวม 

 
 

0.608** 

 
 

0.000 

 
 

มาก 

 
 

ทางเดียวกัน 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 59 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการ
คํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงาน
ใหญ) โดยรวมมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.608 แสดงวามีความสัมพันธกันใน
ระดับมาก และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางาน

1H 0H
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ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับมาก 
 ในดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ กับ ความผูกพัน
ดานความรูสึก มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.574 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการเพิ่ม
มากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

1H 0H

 ในดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ กับ ความผูกพัน
ดานความตอเน่ือง มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและ
ความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.428  แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการเพิ่ม
มากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 

1H 0H

 ในดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ กับ ความผูกพัน
ดานบรรทัดฐานของสังคม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000  ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง ( ) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( ) หมายความวา ดานการคํานึงถึงผลประโยชน
และความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
ของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.473 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือองคการมี
การเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/
องคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มขึ้นในระดับ
ปานกลาง 

1H 0H
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 60 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการวิเคราะหความแปรปรวน  
 
 

 

ความผูกพันตอองคการ 
 

 
 

ลักษณะขอมลูสวน
บุคคล 

 
 

สถิติที่ใช ดาน
ความ 
รูสึก 

ดาน
ความ
ตอเน่ือง 

ดาน
บรรทัด
ฐานของ
สังคม 

โดย 
รวม 

 
 

 

เพศ 
 

 

t-test 
 

X  
 

X  
 

X  
 

X 
 

อายุ 
 

 

One-Way ANOVA 
 

X 
 

 
 

 
X 

 
 

 

สถานภาพ 
 

t-test 
 

 
 

 
 

 

 
X  

 
 

 

ระดับการศึกษา 
 

t-test X X 
 

X  
 

X 

ตําแหนงงาน 
 

One-Way ANOVA X X X X 

ระดับพนักงาน 
 

One-Way ANOVA X X X X 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

t-test X X 
 

X  
 

X 
 

 

หมายเหตุ เครื่องหมาย          หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน 
  เครื่องหมาย     X      หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
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ตาราง 61 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  
 
 

 

ความผูกพันตอองคการ 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน ดาน
ความรูสึก 

ดานความ
ตอเน่ือง 

ดานบรรทัด
ฐานของ
สังคม 

โดยรวม 
 

 

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

สิ่งแวดลอมทีถู่กสุขลักษณะและ
ปลอดภัย 

 

 
 

 

 
 

 

 
X 

 
 

 
 

โอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

การบูรณาการทางสังคมในองคการ 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

ประชาธิปไตยในองคการ 
 

 
 

 

 
 

 
X 

 
 

 
 

ความสมดุลระหวางงานกับชีวติ
สวนตวั 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

การคํานึงถึงผลประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคม/องคการ 

 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 

หมายเหตุ เครื่องหมาย          หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน 
  เครื่องหมาย     X      หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน  
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งน้ี มุงศึกษา “คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ : กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย 
(สํานักงานใหญ)” เพ่ือนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาทั้งในดานขอมูลลักษณะประชากรศาสตร คุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ มาเปนขอมูลใหกับมาเปนขอมูลใหกับผูบริหารของ
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) เพ่ือใหผูบริหาร
และผูที่เกี่ยวของจะไดนําผลการวิจัยน้ีไปใชในการกําหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยที่มีอยูในองคกรใหเกิดประสิทธิผลมากที่สุด เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดและนําไปสูความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคทางธุรกิจขององคการที่ตั้งไว 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
  ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
   1. เพ่ือศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคการ 
   2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงาน
ใหญ)  
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
  ผลของการศกึษาในครั้งน้ีคาดวาจะไดรบัประโยชนดังตอไปน้ี 
   1. นําความรูเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการที่ได
เปนแนวทางในการสงเสริมความผูกพันตอองคการของธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  
   2. เปนประโยชนในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลภายในองคการ และทักษะ
การบริหารงานของผูบริหาร เพ่ือใหเกิดความผูกพันมากขึ้น และลดอัตราการลาออกของพนักงาน
ภายในองคการ 
   3. ไดความรูเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการเพื่อเปนขอมูลพ้ืนฐานสําหรับผูทีส่นใจ จะไดวจัิยศึกษาโครงการอื่นๆ ที่เกี่ยวของตอไป 
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 สมมติฐานการวิจัย 
  1. ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตาํแหนงงาน ระดับพนักงาน  และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงาน
ใหญ) แตกตางกัน   

  2. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)    

  
วิธีดําเนินการวิจัย 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี ไดแก พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมแหงประเทศไทย (SME Bank สํานักงานใหญ) ตั้งแตพนักงานระดับปฏิบตัิการจนถึง
พนักงานระดับผูจัดการแผนก จํานวน 930 คน (ที่มา : แผนกทรัพยากรบุคคล พนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ขอมูล ณ วันที ่ 7 
สิงหาคม 2551) ดังน้ี 
   เจาหนาที่     224 คน 
   เจาหนาที่วเิคราะห    206 คน 
   ผูจัดการ     181 คน   

   เจาหนาที่อาวุโส/เจาหนาที่วิเคราะหอาวุโส 192 คน 
 

 2. กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ตั้งแตพนักงานระดับปฏิบตักิารจนถึงพนักงาน
ระดับผูจัดการแผนก จํานวน 803 คน 
  
 3. ขนาดของกลุมตวัอยาง 
  การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง เน่ืองจากทราบจํานวนที่แนนอน (Actual 
population) จึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชวธิีการคํานวณขนาดตวัอยางแบบทราบจํานวน
ประชากร ตวัอยางโดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2548: 194) โดย
กําหนดใหมีความเชื่อม่ัน 95% ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกิน 5% 
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 4. วิธีการกําหนดกลุมตัวอยาง  
  4.1 การสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ดวยวิธีการหาขนาด
ตัวอยาง เปนสัดสวนตามประชากรทั้งหมดในแตละชั้นภูมิ (Proportional) 
  4.2  การสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) ซ่ึงเปนการสุมตัวอยางให
ไดตามขนาดตัวอยางที่กําหนดโดยวิธีการจับฉลากหรือใชตารางเลขสุม แลวจึงทําการเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวสําหรับกลุมตัวอยางในแตละระดับตามตําแหนงงาน และ
ในแตละแผนกตามสัดสวนในแตละชั้นภูมิใหไดครบจํานวนตามตัวอยางกําหนด 

 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 แหลงที่มาของขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ 
  1. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารอางอิง
ตางๆและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือมาสรางแบบสอบถาม 
  2. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (SME Bank สํานักงานใหญ) ที่ไดจาก
การตอบแบบสอบถาม 
 
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัย 
  1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย แนวคดิ
ทฤษฎีและผลงานการวิจัยเกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา  
  2. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสรางแบบสอบถามที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
  3. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบและ
รับขอเสนอแนะนําในการปรับปรุงแกไขตอไป  
  4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวเสนอตอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อพิจารณา
ตรวจสอบอีกครั้งใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 
  5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับพนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญจํานวน 40 รายเพื่อนํามาหา
ความเชื่อถือหรือคาความเชื่อม่ัน โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient of alpha) ของ 
(Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 49) 
  สําหรับกลุมตัวอยางที่นําแบบสอบถามไปทดลองใช คือ พนักงานธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ จํานวน 40 ชุด เพ่ือนํามาหา
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ความเชื่อถือหรือคาความเชื่อม่ัน โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient of alpha) ของ 
(Cronbach) ซ่ึงจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 คาใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง  
 ซ่ึงผลการทดสอบเปนดังน้ี คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient of alpha) เปนดังตอไปน้ี 
 
ตาราง 62 คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient of alpha) ของตัวแปรปจจัย 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน คา 
ความ
เชื่อมั่น 

ความผูกพันตอองคการ คา 
ความ
เชื่อมั่น 

1.ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.741 1.ความผูกพันดานความรูสึก 0.675 
2.ดานส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 0.800 2.ความผูกพันดานความตอเนื่อง 0.730 
3.ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 0.700 3.ความผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคม 0.827 
4.ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 0.877   
5.การบูรณาการทางสังคมในองคการ 0.829   
6.ประชาธิปไตยในองคการ 0.790   
7.ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว 0.803   
8.การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบ
ตอสังคม 

0.726   

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม 0.828 ความผูกพันตอองคการโดยรวม 0.843 
 
   6. นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพ่ือความสมบูรณ   โดยไดรับ
คําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาควบคุมสารนิพนธ เพ่ือความถูกตองอีกครั้งหนึ่ง จากน้ันจึงนํา
แบบสอบถามไปสอบถามจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยโดยการออก
แบบสอบถาม (Questionnaires) ดังน้ี 
   สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย มีคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ 
(Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอและคําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-choice 
question) จํานวน 6 ขอ 
   สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานในปจจุบันมี 8 ดาน 
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ไดแก ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดาน
โอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทาง
สังคมในองคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดาน
การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสงัคม/องคการ จํานวน 32 ขอ 
   สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับดานความผูกพันตอองคการในปจจุบัน มี 3 ดาน
ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันดานความตอเน่ือง ความผูกพันดานบรรทัดฐานของ
สังคม จํานวน 15 ขอ 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  แหลงขอมูล (Source of data) การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
research) และการวิจัยเชงิสํารวจ (Exploratory research) โดยมุงศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณีพนักงานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สาํนักงานใหญ) โดยในการเก็บรวมรวมขอมูลไดทําการแบง
ลักษณะของการเก็บขอมูลเพ่ือทําการศึกษาออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
  1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data)   เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวมรวมขอมูล
จากการตอบแบบสอบถามพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ จํานวน 294 คน โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ ดังน้ี 
   1.1 ขอจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
   1.2 ดําเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ตามที่ไดกําหนดไว 
  2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลที่ใชประกอบการทําวิจัย ซ่ึงผูวิจัยได
ศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผูรวมรวมไวทั้งภายในประเทศและตางประเทศดังน้ี 
   2.1 หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธและรายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   2.2 วารสารตางๆ  
   2.3 ขอมูลจากอินเตอรเน็ต 
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การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะกระทําการรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับทั้งหมดมา
จัดทําการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
  1. ทําการตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณในการตอบ
แบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
  2. ทําการลงรหัส (Coding) โดยนําแบบสอบถามปลายปดที่มีความสมบูรณถูกตอง
เรียบรอยแลว มาลงรหัสตามที่กําหนดไว 
  3. ทําการประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ (Statistical Package 
for the Social Science for Windows) โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
   3.1 การวิเคราะหเชิงสิถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะทางดานสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    - คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายลักษณะขอมูลสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
    -   คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูลในดาน
ตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-3  
    - คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพ่ือใชในการแปล
ความหมายของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-3 
   3.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานแตละขอสถิติที่ใช ไดแก 
    - t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง คาคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน  เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ  
    - สถิติวิเคราะหคาเอฟ (F-test) แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One - way Analysis of variance) ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมประชากร
ที่มีมากกวา 2 กลุม เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
    - สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Moment Product 
Correlation Coefficient) ทดสอบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันธตอองคการ ทางดาน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและ
การพัฒนาความสามารถ ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมใน
องคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  ดานการ
คํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ  
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ส จากการวิจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ : กรณี
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) สรุป
ผลการวิจัยไดดังน้ี 

รุปผลการศึกษาคนควา  

 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่เปน
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย จําแนกตามเพศ อายุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 280 คน พบวา พนักงานทีต่อบ
แบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชายมีจํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 51.4 และเพศหญิงมีจํานวน 
136 คน คิดเปนรอยละ 48.6 
 มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป จํานวน 96 คนคิดเปนรอยละ 34.3 รองลงมาคือ อายุ 41 ป
ขึ้นไป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 23.5 อายุ 31 – 45ป จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 22.9 และ
อายุ 36 – 40 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 19.3 
 มีสถานภาพโสด จํานวน 163 คนคิดเปนรอยละ 58.2 รองลงมาคือ สมรส/อยูดวยกัน 
จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 37.9 และหยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
3.9 
 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 62.1 รองลงมา
คือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 35.7 และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 6 คน คดิ
เปนรอยละ 2.2 
 มีตําแหนงงานเปนเจาหนาที่ จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 27.9 รองลงมาคือ เจาหนาที่
วิเคราะหจํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 25.7 เจาหนาที่อาวุโส/เจาหนาที่วิเคราะหอาวุโส จํานวน 67 
คน คิดเปนรอยละ 23.9 และผูจัดการ จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 22.5 
 มีระดับพนักงานเปนระดับ 8 จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 34.3 รองลงมาคือ ระดับ 5 
จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 23.6 ระดับ 7 จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 22.1 และระดับ 6 
จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 20.0 
 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2-4 ป จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 57.9 รองลงมาคือ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5-7 ป จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 27.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
นอยกวา 2 ป มีจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 7.5 และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต 8 ปขึ้นไป 
มีจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 7.5 
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 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 280 คน พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.06 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.92 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
ในขอการไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผูรวมวิชาชีพอ่ืนที่มีลักษณะงานใกลเคียง
กัน การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 
การไดรับคาตอบแทนเหมาะสมกับตําแหนงและปริมาณงานที่รับผิดชอบ และรูสึกวาตนเองไดรับ
เงินเดือนนอยกวาที่ควรจะไดรับ โดยมีคาเฉลี่ย 2.91, 2.77, 2.83 และ 3.21 ตามลําดับ 
 ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
 ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย พบวา โดยรวมอยูในระดับไมดี โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.53 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
ในขอการจัดทางออกฉุกเฉินภายในอาคารมีเพียงพอสําหรับการปองกันอันตรายที่อาจเกิดขึ้น กับ 
อุปกรณสํานักงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ย 2.67 และ 2.92 ตามลําดับ และ
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับไมดีในขอสถานที่ทํางานมีความสะอาด ปลอดโปรง มี
อากาศถายเทสะดวก เอ้ือเฟอตอการปฏิบัติงาน กับ การมีสถานที่ที่เพียงพอ เชน มีที่จอดรถ มี
หองนํ้าที่สะอาด มีหองรับประทานอาหารที่เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย 2.55 และ 2.00 ตามลําดับ 
 ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
 ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.06 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
ในขอการมีโอกาสไดนําความรูความสามารถของมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การขาดโอกาส
ในการเขารวมอบรม/สัมนา การมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถในการทํางานอยูเสมอ 
เชน ไดรับการสอน ชี้แนะวิธีการทํางาน และการไดรับคําชมเชยหรือรางวัลจากการทํางานที่ประสบ
ความสําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ย 3.23, 3.01, 3.11 และ 2.90 ตามลาํดับ 
 ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
 ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.06 
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 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
ในขอองคการใหการสนับสนุนบุคลากรใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน กับ การปฏิบัติงานของ
ทานทําใหทานมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว โดยมีคาเฉลี่ย 2.67 และ 
2.79 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับไมดีในขอองคการของทานมีการ
สับเปลี่ยน โยกยายตําแหนงหนาที่ที่เหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล กับ ทานมีโอกาสใน
การเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น โดยมีคาเฉลี่ย 2.53 และ 2.56 ตามลําดับ 
 ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ 
 ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.14 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
ในขอหนวยงานของทานทุกระดับงานมีความสัมพันธกันเปนอยางดี เม่ือเกิดปญหาทานสามารถขอ
คําปรึกษาจากหัวหนาหรือเพ่ือนรวมงานไดเสมอ ในองคการมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหพนักงาน
ไดมีโอกาสทํางานรวมกัน และเพื่อนรวมงานของทานทํางานแบบตัวใครตัวมัน ขาดความเอาใจใสตอ
กัน พ่ึงพาอาศัยกันไมได โดยมีคาเฉลี่ย 2.95, 3.39, 3.21 และ 3.03 ตามลําดับ 
 ดานประชาธิปไตยในองคการ 
 ดานประชาธิปไตยในองคการ  พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.90 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
ในขอทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติงานตอผูบริหาร ทานสามารถปฏิเสธงานที่
ไมตรงกับความสามารถและอยูนอกเหนือความรับผิดชอบได ทานขาดความเสมอภาคในการทํางาน 
และทุกคนในที่ทํางานไดรับความเสมอภาคในเรื่องกฎระเบียบ การประเมินผลงาน โดยมีคาเฉลี่ย 
3.10, 2.82, 2.88 และ 2.81 ตามลําดับ 
 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
 ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.39 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับดีในขอทาน
มีเวลาวางเพียงพอหลังเลิกงาน/วันหยุดเพื่อใหกับครอบครัว ตนเองและเพื่อนๆ กับ ทานมีเวลา
พักผอนเพียงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเองได โดยมีคาเฉลี่ย 3.58 และ 3.48 ตามลําดับ 
และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอทานรูสึกวาตนเองใชเวลาในการ
ทํางานมากเกินไป กับ ทานสามารถวางแผนกิจกรรมตางๆ ในชีวิตไวลวงหนาได โดยมีคาเฉลี่ย 
3.17 และ 3.34 ตามลําดับ 
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 ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ 
 ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ พบวา โดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับดีในขอทาน
มีความภูมิใจในอาชีพและองคการของทาน เม่ือมีบุคคลกลาวถึงองคการของทานอยางเสียๆ หายๆ 
ทานจะรีบเขาไปชี้แจงโดยทันที องคการของทานใหความรวมมือกับหนวยงานอื่นในการทํากิจกรรม
เพ่ือสาธารณะประโยชนเสมอ และมีการรณรงคใหบุคลากรในองคการตระหนักในการมีสวนรวมใน
การรับผิดชอบตอสังคม เชน การประหยัดพลังงาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.48, 3.49, 3.54 และ 3.56 
ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
 ผลจากการศึกษาวิจัยพนักงานผูที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 280 คน พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นดวยในระดับมากกับความผูกพันตอองคการโดยรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 
 ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.60 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับมากในขอมี
ความรักและความรูสึกที่ดีกับงาน ในทุกๆ วันทานหาวิธีการที่จะสรางความสําเร็จใหกับองคการมาก
ขึ้น มีความรูสึกวางานของทานเปนสวนสําคัญที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ และมีความเต็มใจ
ที่จะรับผิดชอบในงานที่ทํา โดยมีคาเฉลี่ย 3.56, 3.51, 3.71 และ 3.95 ตามลําดับ และผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอมีความรูสึกวาองคการมีสวัสดิการและความ
ปลอดภัยที่ม่ันคงและเหมาะสมดีอยูแลว โดยมีคาเฉลี่ย 3.28 
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
 ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง พบวา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.13 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
ในขอองคการสนับสนุนใหมีวัสดุอุปกรณที่เพียงพอเพ่ือความสะดวกในการทํางาน องคการสนับสนุน
ใหพนักงานไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมตามโปรแกรมที่จัดให องคการสนับสนุนใหพนักงานทุกคนมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ทานยินดีที่จะรวมงานกับองคการนี้แมวามีองคการอ่ืนเสนองานที่
ดีกวาปจจุบัน และทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีทําใหทานไมคิดลาออกจากองคการนี้ โดยมีคาเฉลี่ย 3.20, 
3.15, 2.88, 3.03 และ 3.40 ตามลําดับ 
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 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม 
 ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.78 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับมากในขอ
พรอมที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคใดๆ พรอมที่จะทุมเทสติปญญาและ
ความสามารถใหกับงานที่ทานรับผิดชอบ การรักษาชื่อเสียงขององคการเปนสิ่งที่บุคลากรทุกคนควร
ปฏิบัติ และมีความตั้งใจจริงที่จะทํางานตามที่ไดรับมอบหมายดวยความอุตสาหะ โดยมีคาเฉลี่ย 
3.78, 3.90, 3.95 และ 4.00 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
ในขอยินดีที่จะทํางานลวงเวลา แมจะไมไดรับคาตอบแทนจากองคการนี้ โดยมีคาเฉลี่ย 3.33 
  
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับพนักงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกันมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) แตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Independent t-test สรุปไดวา  
  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของพนักงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของพนักงาน
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมของ
พนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของพนักงาน
แตกตางกัน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ One – Way ANOVA สรุปไดวา  
  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก และดานบรรทัด
ฐานของสังคมของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว และพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองของ
พนักงานแตกตางกัน ที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และ
พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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  พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานนอยกวา พนักงานที่มีอายุ 36-40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.167 
  พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานนอยกวา พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.234 สวนรายคูอ่ืนๆ 
ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  พนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
อายุ 36-40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 
ป มีความผูกพันตอองคการของพนักงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.242 
  พนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มี
อายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 
30 ป มีความผูกพันตอองคการของพนักงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.277 
  พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 36-40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.292 
  พนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความแตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 31-35 ป มีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.327 สวนรายคูอ่ืนๆ 
ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานแตกตางกัน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Independent t-test สรุปไดวา  
  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมของ
พนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของ
พนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง
ของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานบรรทดัฐานของ
สังคมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

  



 119

  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานแตกตางกัน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Independent t-test สรุปไดวา  
  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมของ
พนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกของ
พนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง
ของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
สังคมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
  สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการของ
พนักงานแตกตางกัน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ One – Way ANOVA สรุปไดวา  
  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง ดานบรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีระดับพนักงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานแตกตางกัน 
  จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ One – Way ANOVA สรุปไดวา พนักงานที่มี
ระดับพนักงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก  ดานความตอเน่ือง ดานบรรทัด
ฐานของสังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานแตกตางกัน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Independent t-test 
สรุปไดวา  
  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวม
ของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึกของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
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  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเน่ืองของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของสังคมของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ไดแก ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ดานความ
มนคงและกาวหนาในงาน ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ ดานประชาธิปไตยในองคการ 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอ
สังคม/องคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  

ั่

  สมมติฐานที่ 2.1 ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงาน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา 
  ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความรูสึก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเน่ืองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ืองเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ เม่ือองคการมีการ
เพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมี
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 
  สมมติฐานที่ 2.2 สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา 
  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมี
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 
  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมี
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
  สมมติฐานที่ 2.3 โอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงาน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา 
  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
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  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
  สมมติฐานที่ 2.4 ความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา 
  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพ
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ชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพัน
ตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา  
  ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
  สมมติฐานท่ี 2.5 การบูรณาการทางสังคมในองคการกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา 
  ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการ
ดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง  
  ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดย
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่ม
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 
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  สมมติฐานที่ 2.6 ประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา 
  ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานประชาธิปไตยในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการโดยรวม
เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานประชาธิปไตยในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 
  ดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความ
ตอเน่ืองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่าปานกลาง กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 
  ดานประชาธิปไตยในองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  สมมติฐานที่ 2.7 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา 
  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา 
  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพ
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ชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 
  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพัน
ตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา  
  ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ เม่ือองคการมีการ
เพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวเพ่ิมมากขึ้น พนักงานจะมี
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 
  สมมติฐานท่ี 2.8 การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สรุปไดวา 
  ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับมาก กลาวคือ เม่ือ
องคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอ
สังคม/องคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับมาก 
  ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ 
เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบ
ตอสังคม/องคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกเพิ่มขึ้นในระดับ
ปานกลาง 
  ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคม/องคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง
เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 
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  ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง กลาวคือ เม่ือองคการมีการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและ
ความรับผิดชอบตอสังคม/องคการเพิ่มมากขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน
ของสังคมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
  
 จากการศึกษาคนควาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ : กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย 
(สํานักงานใหญ) สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 
 1. ดานลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ซ่ึงสามารถแบงออกเปนดานตางๆ ตามสมมติฐานได
ดังน้ี 
  1.1 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ที่มีเพศตางกัน พบวา พนักงานทั้งเพศ
ชายและเพศหญิงมีความผูกพันตอองคการดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง ดานบรรทัดฐานของ
สังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา เพศไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะธนาคารใหสิทธิและโอกาสกาวหนาในการทํางานเทาเทียมกันไมวาจะเปนเพศ
ชายหรือเพศหญิง อีกทั้งยังวัดความสามารถในการทํางานมากกวาเพศ จึงทําใหความคิดที่วา
พนักงานจะทํางานตอไปหรือไมน้ันขึ้นอยูกับความคิดและขวัญกําลังใจที่ไดรับสวนบุคคล ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของนุชลี โพธิวรากร (2549) พบวา เพศไมมีผลตอขวัญกําลังใจในการทํางาน
ของพนักงาน ซ่ึงขวัญกําลังใจในการทํางานก็มีความสัมพันธกับความพึงพอใจงาน และสงผลถึง
ความผูกพันตอองคการดวย ดังน้ันเพศจึงไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  1.2 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ที่มีอายุตางกัน พบวา พนักงานที่มีอายุ
ตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึก และดานบรรทัดฐานของสังคมไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  แตพบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการในดานความตอเน่ือง และความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานที่มีอายุมากจะ
มีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย เน่ืองมาจากพนักงานที่มีอายุมากมักจะคิด
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วาตนเองมีโอกาสที่จะเปลี่ยนงานนอยลง สงผลใหอัตราการลาออกหรือยายงานไปทําที่อ่ืนก็นอยกวา
พนักงานที่มีอายุนอย ประกอบกับทํางานอยูในองคการมานานก็จะทําใหเขารูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ทําใหมีความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับ แนวคิดของ มาวเดย, เสตียร 
และพอตเตอร(Mowday, Steers and Porter.1983) ที่กลาวไววา อายุเปนปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการ สอดคลองกับผลการวิจัยของดลกมล  เอนจินทะ (2548) ที่ศึกษาเรื่อง ทัศนคติ
ดานแรงจูงใจของพนักงาน ธนาคาร Citibank แผนกลูกคาสัมพันธที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวม
และความจงรักภักดีตอธนาคาร ทั้งน้ีอาจเปนเพราะผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุต่ํากวาหรือ
เทากับ 30 ป ซ่ึงเปนชวงอายุที่กําลังสรางฐานะจึงตองการคุณภาพชีวิตการทํางานในดานตางๆ  เพ่ือ
สรางความมั่นคงในชีวิตการทํางาน สงผลใหความคิดเห็นของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  ที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 
  1.3 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน พบวา 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตพบวา  พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง และความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สามารถอธิบายไดวา สถานภาพสมรสมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน พนักงานที่
สมรสแลวจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานโสด เน่ืองจากพนักงานที่สมรสแลวมีภาระที่
จะตองรับผิดชอบมากกวาพนักงานโสด ซ่ึงเปนขอจํากัดในการยายองคการในการทํางาน  ทั้งน้ีอาจ
เปนเพราะพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแลวจะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส ที่ให
คําปรึกษา มีความรัก ความเขาใจกัน ชวยกันแกไขปญหาตาง ๆ จะชวยลดความเครียดและความ
เบื่อหนายในการทํางานได  สอดคลองกับงานวิจัยของ Lincoin and Kalleberg ( วัฒนา .2542 : 57) 
ไดศึกษาความผูกพันตอองคการในประเทศญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา พบวา คนที่แตงงานแลวจะมี
ความผูกพันตอองคการมากกวาคนโสด ซ่ึงคนที่แตงงานแลวจะมีขอจํากัดในการยายองคการ
มากกวา  สงผลใหความคิดเห็นของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหง
ประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
  1.4 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ที่มีระดับการศึกษาตางกัน พบวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง 
ดานบรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา ระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะธนาคารไมไดวัดความสามารถของพนักงานจากระดับ
การศึกษาเพียงอยางเดียว แตยังวัดที่ผลงานของพนักงานมากกวา ดังนั้น จึงทําใหความรูสึกที่จะ
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ทํางานตอของพนักงานไมเกี่ยวของกับระดับการศึกษา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสุภารัตน นํ้าใจ
ดี (2548) ไดกลาววา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไม
แตกตางกัน ซ่ึงความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
ดังน้ัน บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันจึงมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันดวย 
  1.5 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ที่มีตําแหนงงานตางกัน พบวา 
พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการของพนักงานในดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง ดานบรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา ตําแหนงงานไมมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวัฒนธรรมองคการที่เปนแบบเดียวกัน 
ถึงแมวาพนักงานจะทํางานในตําแหนงงานที่ตางกันก็จะไมมีผลตอความคิดและความรูสึกที่จะ
ทํางานตอไป พนักงานที่มีตําแหนงงานสูงหรือต่ํากวาเปนผูมีความสามารถในการทํางานทําใหไดรับ
การเลื่อนตําแหนง รวมถึงไดรับการสงเสริมพัฒนาความรูจากองคการอยางตอเน่ือง ดังน้ันพนักงาน
ที่มีตําแหนงทั้งสูงกวาและต่ํากวาตางรูสึกพอใจในสถานะของตน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของลัดดา 
ลีเจริญกิจไพศาล (2547) พบวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน ดังน้ัน พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันจึงมีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกันดวย 
  1.6 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ที่มีระดับพนักงานตางกัน พบวา 
พนักงานที่มีระดับพนักงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการของพนักงานในดานความรูสึก ดาน
ความตอเน่ือง ดานบรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา ระดับพนักงานไมมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีระดับพนักงานในระดับนอย
สวนใหญจะเปนพนักงานที่อายุยังนอยและยังเขามาทํางานไดไมนาน จึงทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันกับองคการนอยกวาพนักงานที่มีระดับพนักงานที่สูงกวา ซ่ึงโดยสวนใหญแลวพนักงานระดับ 
5 และระดับ 6 จะมีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานระดับ 7 และระดับ 8 โดยระดับ
พนักงานจะสอดคลองกับตําแหนงงาน กลาวคือ หากตําแหนงงานอยูในระดับสูงก็จะมีระดับพนักงาน
สูงตามไปดวย ซ่ึงทําใหสอดคลองกับงานวิจัยของอังคณา โกสียสวัสดิ์ (2534) พบวา ระดับตําแหนง
ทางวิชาการที่แตกตางกัน มีความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจไมแตกตาง ดังน้ันจึงแสดงให
เห็นวาระดับพนักงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  1.7 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน 
พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึก ดาน
ความตอเน่ือง ดานบรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แสดงวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาสวนใหญก็จะเปนพนักงานที่มีอายุนอย ซ่ึงมีโอกาสที่จะหางานใหมไดงายกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากซึ่งสวนใหญจะเปนพนักงานที่มีอายุมาก อีกทั้งพนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยอาจยังไมไดตองการความมั่นคงในการทํางาน จึงทําใหยังไมได
คิดที่จะทํางานจนถึงเกษียณอายุ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสุมิตร เขียวแกว (2549) พบวา 
พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน ดังนั้น พนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันจึงมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันดวย 
 2.คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ซ่ึงสามารถแบงออกเปนดานตางๆ ตามสมมติฐานไดดังน้ี 
  2.1 ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ทุกดาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจของเทยเลอร (Taylor) เชื่อ
วาการใหผลตอบแทนเปนการจูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ผลตอบแทนทางดานการเงินจะมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เปนการจูงใจใหพนักงานทุมเทกําลังความรูความสามารถเพื่อ
ประสิทธิภาพสูงสุดขององคการ ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานมีความรูสึกวาเม่ือหนาที่และความ
รับผิดชอบสูงขึ้น การจายคาตอบแทนก็ควรที่จะตองมากขึ้นตามไปดวย  ผลการวิจัยครั้งน้ีสอดคลอง
กับงานวิจัยของทิพวรรณ  ศิริคูณ (2542) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการ : ศึกษากรณี บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันทางการเงิน พบวา พนักงานบรรษัทบริหาร
สินทรัพยสถาบันทางการเงิน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
อยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับงานวิจัยของพรรษสิริ   อาสาเสนีย (2546) ศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตของวิศวกรของบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา คุณภาพชีวิต
การทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมของวิศวกรอยูในระดับปานกลาง อาจเปน
เพราะวาบริษัทฯ มีนโยบายการบริหารคาจางเงินเดือน ที่เนนโครงสรางในระดับแขงขันกับราคา
เงินเดือนตลาด (Competition) ในระดับกลาง สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  2.2 สิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในดานบรรทัดฐานของสังคม แตมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานความรูสึก 
ดานความตอเน่ือง และความผูกพันตอองคการโดยรวม ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถ
อธิบายไดวา ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย ไดคํานึงถึง
สภาพแวดลอมที่สะดวกในการทํางาน ไดมีการจัดซื้อ จัดหา อุปกรณและเครื่องมือ เทคโนโลยีที่
ทันสมัยใหอยางเหมาะสม และเพียงพอกับพนักงานที่ปฏิบัติงาน สถานที่ทํางานเปนอาคารสูงที่
สะดวก  มีระบบบัตรประจําตัวพนักงานที่ใชในการบันทึกการเขาออกสถานที่การทํางาน(Security 
Card) และพนักงานรักษาความปลอดภัยในแตละชั้นของอาคาร ตลอดเวลา อีกทั้งยังมีการซอมการ
ปองกันอัคคีภัยในอาคารเปนประจําทุกปอีกดวย ดังที่กิลเมอร (Gilmer. 1973) ไดอธิบายถึง

  



 130

องคประกอบที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ สมรรถภาพในการทํางานของผูบริหารเปนสิ่งจูงใจ
ในการทํางานที่สําคัญ โดยเนนเรื่องการบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน แสง อากาศ 
เสียง หองอาหาร หองนํ้า สถานที่พักผอน ตลอดจนชั่วโมงการทํางาน ความสะดวกในการสื่อสารทั้ง
ภายในและภายนอกของหนวยงาน เปนสิ่งที่สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการดวย สอดคลอง
กับผลงานวิจัยของจักรพันธ  อุณหประเสริฐกุล (2549) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานแจกใบปลิวของบริษัท เอเบิ้ลทู 
พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยตอสุขภาพมี
ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานแจกใบปลิว มีความสัมพันธอยูใน
ระดับต่ํามากถึงปานกลาง สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการพนักงาน 
  2.3 โอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ทุกดาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ตองทํางานแขงกับเวลา การ
เปลี่ยนแปลงของโลก ขณะที่ความรูและเทคโนโลยีที่นํามาใชในการทํางานกาวหนาขึ้นอยางรวดเร็ว 
ตองมีการพัฒนาความรูความสามารถอยูตลอดเวลา  เชน การฝกอบรม การดูงาน สัมมนา
ตางประเทศ สอดคลองกับแนวคิดของเฮอรบิแนคและอลัตโต (Herbiniak & Alluto. 1973) พบวา 
หากมีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานหรือสมาชิกองคการมีสวนรวมในการตัดสินใจทั้งในระดับ
นโยบายและการปฏิบัติงาน มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจแลว ก็จะเปนปจจัยสําคัญที่ทําให
สมาชิกมีความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับพรรษสิริ  อาสาเสนีย (2546) จากการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของวิศวกรของบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา วิศวกร
ยอมรับวาการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของตนเอง จะทําใหมีความกาวหนาในหนาที่การ
งาน รวมทั้งยอมรับวาเม่ือไดรับการพัฒนา ฝกอบรม สัมมนา ดูงานแลว วิศวกรรูสึกวางานสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีกวาเดิม อยูในระดับสูง  สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการ
พัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการพนักงาน 
  2.4 ความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ทุกดาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม จะไดรับ
การพิจารณาจากผูบังคับบัญชา ทั้งในเรื่องคาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนงงานที่ดีขึ้นอยาง
ชัดเจน สอดคลองกับแนวคิดของสเตียรและพอตเตอร (Steers & Porter. 1983) ที่กลาววา โอกาส
ความกาวหนาในหนาที่การงานและประสบความสําเร็จในงาน ปจจัยลักษณะงานเปนสิ่งที่มีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคการ จะเสริมใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการมากขึ้นตามที่พนักงานมี
การคาดหวัง และสอดคลองกับผลการวิจัยของวารี  ตรียุทธวัฒนา (2547) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานกิจการไอศกรีม เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
พบวา โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับ
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ผลการวิจัยของลัดดา   ลีเจริญกิจไพศาล (2547) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลกระทบตอความผูกพัน
ขององคการในบริษัทเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ที่อธิบายวา หากพนักงานมีความ
ม่ันคงและความกาวหนาในหนาที่การงานสูง เชน ไดรับการพัฒนาความรูความสามารถอยาง
ตอเน่ืองและมีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในบริษัทฯ ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงขึน้
สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการพนักงาน 
  2.5 การบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ทุกดาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา หากพนักงานมีทัศนคติตอ
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและองคการที่ดีก็จะทําใหมีความผูกพันตอองคการสูง เปนการ
ตอบสนองความตองการของพนักงานที่ตองการไดรับการยอมรับในสังคม ตองการความรัก การมี
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ ลักษณะงานที่มีสวนสรางใหพนักงานมีโอกาส
สรางปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร
ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา เน่ืองจากบรรยากาศในการทํางานที่ดีความมีสัมพันธกับ
ผูรวมงานเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ สอดคลองกับแนวคิดของเซล
ดอน (Seldon.1978) ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการ เปนการประเมินองคการทางบวก ซ่ึง
ทัศนคติหรือความรูสึกนี้ จะเปนสิ่งเชื่อมโยงระหวางบุคคลนั้นกับองคการ และทําใหเกิดความรูสึก
ผูกพันและตั้งใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย สอดคลองกับงานวิจัยของศิริวรรณ   ตันตระ
วิวัฒน (2530) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการทํางานกับความรูสึกพึงพอใจใน
งาน ความตองการประสบความสําเร็จในงานและความผูกพันตอองคการ พบวา การเปดโอกาสใหมี
สวนรวมในงานจะกระตุนใหเกิดความพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานในทุก
ระดับโดยเฉพาะในกลุมผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาสูง  สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
การบูรณาการทางสังคมในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการพนักงาน 
  2.6 ประชาธิปไตยในองคการไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดาน
บรรทัดฐานของสังคม แตมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานความรูสึก ดานความ
ตอเน่ือง และความผูกพันตอองคการโดยรวม ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายได
วา พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) 
ตองการการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น และเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน ทําให
พนักงานรูสึกวาตนเองเปนผูหน่ึงที่มีสวนรวมในการทําใหงานประสบความสําเร็จ หากมีการลงโทษ
หรือฟองรองในการกระทําความผิดใดๆ พนักงานตองการความรูสึกวาองคการสามารถใหความ
พ่ึงพาได  สอดคลองกับแนวคิดของริชารด อี วอลตัน (Richard E. Walton.1973.) พบวา การให
อิสระในการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน ใหพนักงานมีสวนรวมในการออกแบบการทํางานและ
สถานที่ทํางานของตน มีกระบวนการรองเรียนในเร่ืองการประเมินผลงานที่ไมเปนธรรม และ
สอดคลองกับงานวิจัยของประนอม   กิตติดุษฎีธรรม (2538) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของลูกจางตอองคการการศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอเสนใยฝายและเสนใยประดิษฐ 
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พบวา ปจจัยดานประชาธิปไตยในองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   สงผลให
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานประชาธิปไตยในองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
พนักงาน 
  2.7 ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ในทุกดาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) มีงานที่ตองใชความรับผิดชอบ การ
ใหบริการที่พรอมทุกเวลา ละเอียดถี่ถวน เพราะหากทํางานผิดพลาดไปแลว จะกอใหเกิดความ
เสียหายแกองคการได ซ่ึงทําใหในชวงเวลาสวนตัว หรืออยูกับครอบครัว ก็ยังวิตกเกี่ยวกับงาน จน
ทําใหบางครั้งการแบงเวลาใหกับการทํางานและครอบครัวอาจเกิดความไมลงตัว ดังแนวคิดของริ
ชารด อี. วัลตัน.(Richard E. Walton ,1973.) ที่วา อาจเปนเพราะมีการศึกษารูปแบบกระบวนการ
ทํางาน เพ่ือลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานและทําใหงานเสร็จเร็วขึ้น ไมละเมิดเวลาสวนตัวของ
พนักงาน ซ่ึงจะทําใหเกิดความสมดุลระหวางงานกับชีวิตครอบครัว และสอดคลองกับงานวิจัยของ  
รสสุคนธ   ฤาชาเกียรติกุล (2548.) ศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร HSBC ประเทศไทยที่มีผลตอความจงรักภักดีในองคการ 
ศึกษาในดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว พบวา มีความสัมพันธกับความจงรักภักดีใน
องคการในระดับคอนขางต่ํา เชนเดียวกับผลงานวิจัยของอรัญญา  สุวรรณวิก (2542.) ที่ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม พบวา พนักงานที่ทํางานโดยมีความเปนอิสระใน
งานสูง ก็จะมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้นตามไปดวย สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการพนักงาน 
  2.8 การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา เปน
ความรูสึกของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย 
(สํานักงานใหญ) ที่มีความภาคภูมิใจในงานและองคการ เปนความรูสึกของบุคคลวา องคการและ
ลักษณะงานที่ตนทําไดอํานวยประโยชนและมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม เน่ืองดวยธนาคาร
เปนงานดานบริการ ทําใหพนักงานรูสึกวางานและองคการของตนมีคุณคามากขึ้น สอดคลองกับ
แนวความคิดของริชารด อี วอลตัน (Richard E. Walton.1974.) การที่องคการมีการจัดกิจกรรม
ชวยเหลือสังคมอยูเสมอ อันจะนําไปสูความภาคภูมิใจในหนาที่การงานได ซ่ึงผลการวิจัยน้ีสอดคลอง
กับงานวิจัยของแมททิวและฟาร (Mathieu & Farr. 1991.) ไดทําการวิจัยกับพนักงานขับรถประจํา
ทางและวิศวกร พบวา องคประกอบที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานขับรถประจําทางไดแก การคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม ที่ทําให
พนักงานขับรถประจําทางทําหนาที่ในองคการตอไป และจากผลงานวิจัยของโสภา  ทรัพยมากอุดม 
(2533) ศึกษาเรื่องความยึดม่ันผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  
ที่พบวา การมีสวนรวมพัฒนาสังคมขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ   
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สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/
องคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการพนักงาน 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับงานวิจัย 
  จากการศึกษาคนควาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ : กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศ
ไทย (สํานักงานใหญ) ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปน้ี 
  1. พนักงานของธนาคารสวนใหญเปนเพศชายที่มีอายุต่ํากวา 30 ป มีสถานภาพโสด 
มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีตําแหนงงานเปนเจาหนาที่ และมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 4 ป ซ่ึงจากกลุมตัวอยางโดยสวนใหญ จะเห็นไดวา พนักงานนั้นยังมี
ระยะเวลาในการทํางานยังไมนาน เน่ืองจากพนักงานมีอายุยังไมมากนัก และยังมีตําแหนงงานที่ยัง
ไมสูง อีกทั้งพนักงานสวนใหญยังมีสถานภาพโสดซึ่งอาจไมไดตองความมั่นคงในงานเทากับ
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแลว อีกทั้งพนักงานยังไมมีภาระหนาที่ความรับผิดชอบในชีวิตสวนตัว
มากนัก ดังนั้น พนักงานจึงมีความผูกพันในงานนอย เน่ืองจากพนักงานยังมีโอกาสหางานใหมได
งาย ดวยเหตุน้ี ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญกับพนักงานกลุมน้ี โดยการสรางขวัญกําลังใจ และ
ความผูกพันใหเกิดกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพันกับธนาคาร และ
เกิดความเต็มใจที่จะทํางานรวมกับธนาคารตอไป 
  2. จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับ
ผูรวมงานวิชาชีพอ่ืนที่มีลักษณะงานใกลเคียงกัน ไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอกับภาวะเศรษฐกิจคา
ครองชีพในปจจุบัน ไดรับคาตอบเหมาะสมกับตําแหนงและปริมาณงานที่รับผิดชอบ และไดรับ
เงินเดือนนอยกวาที่ควรจะไดรับ ดังน้ัน ทางธนาคารควรจะพิจารณานโยบายในการจายผลตอบแทน
ในรูปของเงินเดือนใหมีความเหมาะสมและตรงตามความตองการของพนักงานมากขึ้น เพ่ือให
เพียงพอกับความเปนอยูสวนตัวของพนักงาน และทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเพ่ิมมากขึ้น 
  3. จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยอยูในระดับไมดี เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอทางออกฉุกเฉินในอาคารมีเพียงพอสําหรับการ
ปองกันอันตราย กับ อุปกรณสํานักงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน และพนักงานมีความ
คิดเห็นอยูในระดับไมดีในขอสถานที่ทํางานมีความสะอาด ปลอดโปรง มีอากาศถายเทสะดวก เอ้ือ
ตอการฏิบัติงาน กับ องคการมีสถานที่ที่เพียงพอ เชน มีที่จอดรถ มีหองนํ้าสะอาด มีหองรับประทาน

  



 134

อาหารที่เหมาะสม ดังน้ัน ทางธนาคารควรมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมและบรรยากาศในที่ทํางาน
ใหมีความเหมาะสม โดยอาจจัดใหมีสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ใหกับพนักงานอยางทั่วถึง เพ่ือทํา
ใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยเพ่ิมมากขึ้น 
  4. จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอการมีโอกาสนําความรูความสามารถมาใชในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ การขาดโอกาสในการเขารวมอบรม/สัมนา การมีโอกาสในการพัฒนาความรู
ความสามารถในการทํางานอยูเสมอ เชน ไดรับการสอน ชี้แนะ และการไดรับคําชมเชยหรือรางวัล
จากการทํางานที่ประสบความสําเร็จ ดังน้ัน ทางธนาคารจัดใหพนักงานมีการพัฒนาความรู
ความสามารถอยางตอเน่ือง เชน การฝกอบรม การดูงาน สัมมนาตางประเทศ รวมทั้งการเปดโอกาส
ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจทั้งในระดับนโยบายและการปฏิบัติงาน มีการกระจายอํานาจใน
การตัดสินใจ เ พ่ือใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานโอกาสและการพัฒนา
ความสามารถเพิ่มมากขึ้น 
  5. จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอองคการสนับสนุนบุคลากรใหมีความกาวหนาใน
งาน กับ การปฏิบัติงานทําใหทานมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว และ
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับไมดีในขอองคการมีการสับเปลี่ยน ตําแหนงหนาที่ที่เหมาะสมกับ
ความสามารถของแตละบุคคล กับ ทานมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น ดังน้ัน ทาง
ธนาคารควรประเมินผลงานดวยความยุติธรรม มีการสนับสนุนพนักงานใหมีความกาวหนา รวมทั้งมี
การปรับเลื่อนตําแหนงใหเหมาะสมกับบผลงาน เพ่ือใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในดาน
ความมั่นคงและความกาวหนาในงานเพิ่มมากขึ้น 
  6. จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอหนวยงานทุกระดับงานมีความสัมพันธกันเปน
อยางดี เม่ือเกิดปญหาสามารถขอคําปรึกษาจากหัวหนาหรือเพ่ือนรวมงานไดเสมอ องคการมีการจัด
กิจกรรมที่สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสทํางานรวมกัน และเพื่อนรวมงานทํางานแบบตัวใครตัวมัน 
ขาดความเอาใจใสตอกัน พ่ึงพาอาศัยกันไมได ดังน้ัน ทางธนาคารควรสงเสริมกิจกรรมที่สรางความ
สามัคคีในการปฏิบัติงาน เชน Sportday การจัดเลี้ยงหรือการนําเที่ยวประจําป รวมถึงโอกาสที่เทา
เทียมกันในความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม เพ่ือใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานในดานการบูรณาการทางสังคมในองคการเพิ่มมากขึ้น 
  7. จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ดานประชาธิปไตยในองคการอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติงานตอ
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ผูบริหาร ทานสามารถปฏิเสธงานที่ไมตรงกับความสามารถและอยูนอกเหนือความรับผิดชอบได 
ทานขาดความเสมอภาคในการทํางาน และทุกคนในที่ทํางานไดรับความเสมอภาคในเรื่อง
กฎระเบียบ การประเมินผลงาน ดังน้ัน ทางธนาคารควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมแสดง
ความคิดเห็นในการทํางาน ใหพนักงานมีสวนรวมในการออกแบบการทํางานและสถานที่ทํางานของ
ตน มีกระบวนการรองเรียนในเรื่องการประเมินผลงานที่ไมเปนธรรม เพ่ือใหพนักงานมีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานในดานประชาธิปไตยในองคการเพิ่มมากขึ้น 
  8. จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในขอทานรูสึกวาตนเองใชเวลาในการทํางานมาก
เกินไป กับ ทานสามารถวางแผนกิจกรรมตางๆ ในชีวิตลวงหนาได ดังน้ัน ทางธนาคารไมควรปลอย
ใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป กําหนดชั่วโมงการทํางานและ
ปริมาณงานที่เหมาะสม เพ่ือหลีกเลี่ยง การที่ตองคร่ําเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือไดใช
ชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ เพ่ือใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานความสมดุลระหวาง
งานกับชีวิตสวนตัวเพ่ิมมากขึ้น 
  9. จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึกในขอทานรูสึกวาองคการมีสวัสดิการ ความปลอดภัยที่ม่ันคงและเหมาะสมดีอยูแลวอยูใน
ระดับปานกลาง ดังน้ัน ทางธนาคารควรมีสวัสดิการใหพนักงาน ทั้งในเรื่องการรักษาพยาบาล ความ
ปลอดภัยในงาน การตรวจสุขภาพ รวมถึงสิ่งตอบแทนหรือผลประโยชนตางๆ ไดแก การบริการ 
สวัสดิการตางๆ เพ่ือใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการดานความรสึกเพิ่มมากขึ้น 
  10. จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเน่ืองอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยู
ในระดับปานกลางในขอองคการสนับสนุนใหมีวัสดุอุปกรณที่เพียงพอ เพ่ือความสะดวกในการทํางาน 
องคการสนับสนุนใหพนักงานไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมตามโปรแกรมที่จัดให ทานยินดีที่จะ
รวมงานกับองคการนี้แมมีองคการอื่นเสนองานที่ดีกวา และทานมีเพ่ือนรวมงานที่ดีจึงไมคิดลาออก 
ดังน้ัน ทางธนาคารควรจัดวัสดุ อุปกรณใหเพียงพอตอการใชงาน จัดใหมีการอบรม/สัมนาอยาง
ตอเน่ือง รวมถึงการสรางวัฒนธรรมการทํางานที่ดี และเปนที่ยอมรับของพนักงานทุกคน เพ่ือให
พนักงานมีความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองเพ่ิมมากขึ้น 
  11. จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของสังคม ในขอทานยินดีที่จะทํางานลวงเวลาแมไมไดรับคาตอบแทนอยูในระดับปาน
กลาง ดังนั้น ทางธนาคารควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน โดยการใหคาตอบแทน
พิเศษนอกเหนือจากคาจางเงินเดือน เชน โบนัสผลงาน โบนัสปลายป คาตอบแทนการทํางาน
ลวงเวลา คาตอบแทนการทํางานนอกสถานที่ คาตอบแทนพิเศษในกรณีตางๆ ที่องคกรไดกําหนด
ขึ้น เพ่ือใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมเพิ่มมากขึ้น 
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  12. จากการศึกษาพบวา อายุ และสถานภาพสมรส ที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานแตกตางกัน ซ่ึงหมายความวา หากพนักงานมีอายุมากขึ้นก็จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้นตามไปดวย โดยพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ
มากที่สุดคือ พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป และมีสถานภาพสมรส เพราะฉะนั้น ธนาคารจึงควรให
ความสําคัญกับพนักงานที่มีอายุนอย คือ ชวงอายุที่ยังไมถึง 40 ป และมีสถานภาพโสด โดยการ
สรางขวัญกําลังใจ และความผูกพันใหเกิดกับพนักงาน เพ่ือที่จะทําใหพนักงานที่ขอมูลสวนบุคคล
เชนน้ีมีความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น แตก็ไมควรที่จะละเลยพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป และ
มีสถานภาพสมรส เน่ืองจากวา พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคลในชวงนี้เปนพนักงานที่มี
ประสบการณและความรูความสามารถคอนขางมาก ทางธนาคารจึงควรสรางความผูกพันใหเกิดกับ
พนักงานที่มีขอมูลสวนบุคคลในชวงนี้เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือที่พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป และมี
สถานภาพสมรส จะไดไมมีความผูกพันตอองคการลดนอยลง  
  13. จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน พบวา โดยรวมพนักงาน
ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) จํานวน 280 
คน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ระดับปานกลาง  และพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
โดยรวมมากที่สุด คือ ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ รองลงมา
คือ คือ ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ กับ ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
ดังนั้น ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  ควร
มุงเนนและใหความสําคัญตอคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืนๆ ที่มีความสัมพันธในระดับต่ําเพื่อ
นําไปเปนแนวทางในการบริหารงานขององคการ ที่จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการใน
ระดับสูงขึ้นตอไป  เชน  การทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวา ตนเองมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
ในการปฏิบัติงาน ทุกระดับงานในองคการมีความสัมพันธกันเปนอยางดี มีการตอบสนองความ
ตองการในการใหผลตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพสังคมในปจจุบัน กฎ ขอบังคับและขั้นตอนตางๆ 
ในการทํางาน ควรใหความเหมาะสมกับลักษณะองคการและลักษณะงานภายในองคการดวย เปน
ตน 
  14. จากการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความรูสึกมากที่สุด คือ ดานโอกาสและการพัฒนาความ สามารถ ดานความมั่นคง
และความกาวหนาในงาน และดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ 
แสดงใหเห็นวา การเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาความรู ความสามารถของตนเองอยูเสมอ การ
สนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในหนาที่การงาน รวมถึงการที่องคการใหความรวมมือกับ
กิจกรรมตางๆ เพ่ือสังคม ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ สงผลใหพนักงานเกิดความ
ผูกพันกับองคการมากขึ้น ดังน้ัน ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย 
(สํานักงานใหญ) ควรที่จะรักษามาตรฐานนี้ไว และควรมุงเนนและใหความสําคัญตอคุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานอ่ืนๆ ที่มีความสัมพันธในระดับต่ําเพื่อนําไปเปนแนวทางในการบริหารงานของ
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องคการ ที่จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นตอไป เชน ควรมีการปรับปรุง
สภาพแวดลอมและบรรยากาศในที่ทํางานใหมีความเหมาะสม โดยอาจจัดใหมีสิ่งอํานวยความ
สะดวกตางๆ ใหกับพนักงานอยางทั่วถึง ผูบริหารปฏิบัติตอพนักงานอยางเทาเทียมกัน ทําให
พนักงานเกิดความรูสึกวา ตนเองไดรับความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน รวมถึงควรวิเคราะห
ปริมาณงานกับจํานวนพนักงานใหมีความสอดคลองกันอยูเสมอ เพ่ือไมใหพนักงานรูสึกวาตนเอง
ทํางานหนักจนเกินไป เปนตน 
  15.  จากการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานความตอเน่ืองมากที่สุด คือ ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ ดาน
ประชาธิปไตยในองคการ และดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม/องคการ 
แสดงใหเห็นวา การที่องคการคํานึงถึงผลประโยชนและแสดงความรับผิดชอบตอสังคมมีสวนสําคัญ
ในการสรางความผูกพันตอองคการ เพราะวาหากพนักงานรับรูวา องคการมีสวนในการชวยเหลือ
สังคม  ยอมทําใหมีความรูสึกภูมิใจ และอยากทํางานตอไป การมีเพ่ือนรวมงานที่ดี มีการปฏิสัมพันธ
กันทางดานความคิด และมีการพัฒนาหนาที่ของงานใหชัดเจนและเรียบงาย องคการควรมีนโยบาย
และเปาหมายที่เปนไปได เหมาะสมกับศักยภาพของพนักงานใหพนักงานรูสึกวาตนสามารถทําได
จริง ยอมทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการและชวยลดอัตราการลาออกดวย ดังน้ัน ธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ควรที่จะรักษา
มาตรฐานนี้ไว และควรมุงเนนและใหความสําคัญตอคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืนๆ ที่มี
ความสัมพันธในระดับต่ําเพื่อนําไปเปนแนวทางในการบริหารงานขององคการ ที่จะสงผลใหพนักงาน
มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นตอไป เชน การใหเงินเดือนที่เหมาะสมกับคาครองชีพใน
ปจจุบัน การใหรางวัลตอบแทนที่ดีเพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจ เปนตน 
  16. จากการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมมากที่สุด คือ ดานการคํานึงถึงผลประโยชนและความ
รับผิดชอบตอสังคม/องคการ แสดงใหเห็นวา การที่องคการมีสวนรวมในการทํากิจกรรมที่เปน
ประโยชนตอสังคม มีสวนสําคัญในการสรางความผูกพันตอองคการ เพราะวาหากพนักงานรับรูวา 
องคการมีสวนในการชวยเหลือสังคม  ยอมทําใหพนักงานอยากที่จะทํางานเพื่อองคการ เกิดความ
ตั้งใจจริงในการทํางาน ทุมเทความสามารถใหกับงานที่ตนรับผิดชอบ พรอมที่จะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จโดยไมยอทอ และทําใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการนี้ 
ดังน้ัน ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ควรที่จะ
รักษามาตรฐานนี้ไว และควรมุงเนนและใหความสําคัญตอคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอ่ืนๆ ที่มี
ความสัมพันธในระดับต่ําเพื่อนําไปเปนแนวทางในการบริหารงานขององคการ ที่จะสงผลใหพนักงาน
มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงขึ้นตอไป เชน องคการควรใหคาตอบแทนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม มีการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกัน และควรมอบหมายงานใหกับพนักงานใน
ปริมาณที่เหมาะสม เปนตน 
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 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  1. ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดพบกับปญหาในเรื่องของการเก็บแบบสอบถาม เน่ืองจาก 
แบบสอบถามมีจํานวนมากเกินไป จึงทําใหผูตอบแบบสอบถามเกิดความรูสึกไมอยากตอบ ดังน้ันใน
การทําวิจัยครั้งตอไป ควรจัดแบบสอบถามใหมีความกระชับมากขึ้น 
  2. เน่ืองจากในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดพบวา ทางธนาคารไดมีการปรับระดับพนักงาน
ในตําแหนงของผูจัดการใหมีระดับพนักงานสูงขึ้นถึงระดับ 9 ดังนั้นหากจะทําวิจัยในธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ) ครั้งตอไป จึงควรมีการปรับ
ระดับพนักงานใหสูงขึ้น เพ่ือใหเกิดความครอบคลุมและเกิดความสมบูรณในงานวิจัยมากขึ้น 
  3. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจมีความสัมพันธ หรืออาจสงผลกับความผูกพันตอ
องคการในดานตางๆ เชน ขวัญและกําลังใจ ความเครียด บรรยากาศองคการ ทัศนคติตอ
ผูบังคับบัญชา วัฒนธรรมองคการ และภาวะผูนํา เปนตน เพ่ือชวยเพิ่มความเขาใจในตัวแปรที่
สามารถสงผลตอความผูกพันตอองคการในดานตางๆ ของพนักงาน เพ่ือที่ผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของ
จะไดสามารถนํามาปรับใช สามารถนําขอเสียที่มีอยูในองคการมาปรับปรุงคุณภาพ เพ่ือใหสามารถ
ใชประโยชนจากตัวแปรตางๆ ไดอยางเต็มที่ และเพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ 
  4. ควรมีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในทุกระดับองคการ และใช
วิธีการเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ การสังเกตพฤติกรรมการทํางาน เพ่ือใหไดรายละเอียดของ
ขอมูลเปนจริง 
  5. งานวิจัยน้ีเปนการวิจัยเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น ดังน้ันจึงควรทําการวิจัย
อยางตอเน่ือง เพราะความคิดเห็นของพนักงานและความพึงพอใจในดานตางๆ ของพนักงานมี
โอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงอาจสงผลใหความผูกพันตอองคการเปลี่ยนแปลงไปดวย ซ่ึงการทํา
วิจัยอยางตอเนื่องจะชวยใหองคการสามารถแกไขขอบกพรองตางๆ ไดทัน 
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ชุดที่...... 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  “คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ :  
กรณีพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย  

(สํานักงานใหญ)” 
 
คําชี้แจง  :  แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูตอบแบบสอบถามโปรดทําเครื่องหมาย  หนาขอความที่ทานเลือก 
สวนท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

1.  เพศ 
   หญิง       ชาย 

2.   อายุ 
    อายุต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป    อายุระหวาง 31-35 ป 

 อายุระหวาง 36-40 ป                          อายุ 41 ปขึ้นไป 
3.   สถานภาพสมรส 
    โสด                   สมรส/อยูดวยกนั 

    หยา/หมาย/แยกกนัอยู 
4.    ระดับการศึกษา 

   ต่ํากวาปริญญาตรี      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
    สูงกวาปริญญาตรี 
5. ตําแหนงงาน 

 เจาหนาที่        เจาหนาที่วิเคราะห 
 เจาหนาที่อาวุโส/เจาหนาที่วิเคราะหอาวุโส    ผูจัดการ 

6. ระดับพนกังาน 
     ระดับ 5       ระดับ 6 
     ระดับ 7       ระดับ 8 
7.    ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    นอยกวา 2 ป       2-4 ป  
    5-7 ป                               8 ปขึ้นไป 
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สวนที่ 2 คุณภาพชีวติในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเหน็หรือความรูสึกของทานที่สุด เพียง
คําตอบเดียว 
 

ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นพิจารณา เห็นดวย
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
 

4 

ไมแนใจ 
 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
1. ทานไดรับคาตอบแทนที่ยตุิธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูรวม
วิชาชีพอ่ืนที่มลัีกษณะงานใกลเคียงกัน 

     

2. ทานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตาม
ภาวะเศรษฐกจิการครองชีพในปจจุบนั 

     

3. ทานไดรับคาตอบแทนเหมาะสมกับ ตําแหนง และปรมิาณ
งานที่รับผิดชอบ      

4. ทานรูสึกวาตนเองไดรับเงนิเดือนนอยกวาที่ควรจะไดรับ*      
ดานสิง่แวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
1. สถานที่ทํางานของทานมคีวามสะอาด ปลอดโปรง และมี
อากาศถายเทสะดวก เอื้อเฟอตอการปฏิบัติงานของทาน 

     

2  การจัดทางออกฉุกเฉินภายในอาคารมีเพียงพอสําหรับการ
ปองกันอันตรายที่อาจเกดิขึน้      

3. อุปกรณสํานักงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน      
4. องคการของทานมีสถานที่ที่เพียงพอ เชน มีที่จอดรถ มี
หองน้ําที่สะอาด มีหองรับประทานอาหารที่เหมาะสม 

     

ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถ 
1. ทานมีโอกาสไดนําความรูความสามารถของทานมาใชใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

     

2. ทานขาดโอกาสในการเขารวมอบรม / สัมนา       
3. ทานมีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถในการ
ทํางานอยูเสมอ เชน ไดรับการสอน ช้ีแนะวิธีการทํางาน 

     

4. ทานไดรับคาํชมเชยหรือรางวัลจากการทํางานที่ประสบ
ความสําเร็จ 
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ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นพิจารณา เห็นดวย
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
 

4 

ไมแนใจ 
 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 
1. องคการของทานมีการสับเปลี่ยน โยกยายตําแหนงหนาที่ที่
เหมาะสมกับความสามารถของแตละบุคคล 

     

2. องคการของทานสนับสนนุบุคลากรใหมีความกาวหนาใน
หนาที่การงาน 

     

3. ทานมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น      
4. การปฏิบัติงานของทานทําใหทานมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในชีวิตตามจดุมุงหมายที่ตั้งไว 

     

ดานการบูรณาการทางสังคมในองคการ 
1. หนวยงานของทานทุกระดับงานมีความสัมพันธกันเปน
อยางด ี

     

2. เมื่อเกิดปญหาทานสามารถขอคําปรึกษาจากหวัหนาหรือ
เพื่อนรวมงานไดเสมอ 

     

3. ในองคการมีการจัดกจิกรรมที่สงเสริมใหพนักงานไดมี
โอกาสทํางานรวมกัน 

     

4. เพื่อนรวมงานของทานทํางานแบบตวัใครตัวมัน ขาดความ
เอาใจใสตอกนั พึ่งพาอาศัยกันไมได* 

     

ดานประชาธิปไตยในองคการ 
1. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติงาน
ตอผูบริหาร 

     

2. ทานสามารถปฏิเสธงานที่ไมตรงกับความสามารถและอยู
นอกเหนือความรับผิดชอบของทาน 

     

3. ทานขาดความเสมอภาคในการทํางาน*      

4. ทุกคนในทีท่ํางานของทานจะไดรับความเสมอภาคในเรื่อง
กฎระเบยีบและการประเมนิผลงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นพิจารณา เห็นดวย
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
 

4 

ไมแนใจ 
 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
1. ทานมีเวลาวางเพียงพอหลังเลิกงาน/วนัหยุด เพื่อใหกับ
ครอบครัว ตนเองและเพื่อนๆ  

     

2. ทานรูสึกวาตนเองใชเวลาในการทํางานมากเกินไป*      

3. ทานสามารถวางแผนกจิกรรมตางๆ ในชีวิตไวลวงหนาได      

4. ทานมีเวลาพักผอนเพยีงพอและมีเวลาในการดแูลสุขภาพ
ตนเองได 

     

ดานการคาํนงึถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบตอสงัคม/
องคการ 
1. ทานมีความภูมิใจในอาชีพและองคการของทาน 

     

2. เมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคการของทานอยางเสียๆ หายๆ ทาน
จะรีบเขาไปชีแ้จงโดยทันท ี

     

3. องคการของทานใหความรวมมือกับหนวยงานอื่นในการทํา
กิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชนเสมอ 

     

4. มีการรณรงคใหบุคลากรในองคการตระหนักในการมสีวน
รวมในการรับผิดชอบตอสังคม เชน การประหยดัพลังงาน  

     

 
สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเหน็หรือความรูสึกของทานที่สุด เพียง
คําตอบเดียว 

ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นพิจารณา เห็นดวย
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
 

4 

ไมแนใจ 
 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
ความผูกพนัดานความรูสึก 
1. ทานรูสึกวาองคการมีสวัสดิการและความปลอดภัยที่มัน่คง
และเหมาะสมดีอยูแลว 
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ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นพิจารณา เห็นดวย
อยางยิ่ง 

5 

เห็นดวย 
 

4 

ไมแนใจ 
 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
2. ทานมีความรักและความรูสึกที่ดีกับงานของทาน      
3. ในทุกๆ วนั ทานหาวิธีการที่จะสรางความสําเร็จใหกบั
องคการมากขึ้น      

4. ทานรูสึกวางานของทานเปนสวนสําคัญที่ทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จ      

5. ทานเต็มใจที่จะรับผิดชอบในงานที่ทานทํา      
ความผูกพนัดานความตอเนื่อง 
1. องคการสนับสนุนใหมวีัสดุอุปกรณที่เพยีงพอ เพื่อความ
สะดวกในการทํางาน 

     

2. องคการสนับสนุนใหพนกังานไดศกึษาหาความรูเพิ่มเติม 
ตามโปรแกรมที่จัดให      

3. องคการสนับสนุนใหพนกังานทุกคนมโีอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน      

4. ทานยินดีทีจ่ะรวมงานกับองคการนี้ แมวามีองคการอืน่
เสนองานที่ดีกวาปจจุบนั      

5. ทานมีเพื่อนรวมงานที่ดี ทาํใหทานไมคิดลาออกจาก
องคการนี้ 

     

ความผูกพนัดานบรรทัดฐานของสงัคม 
1. ทานยินดีทีจ่ะทํางานลวงเวลา แมจะไมไดรับคาตอบแทน
จากองคการนี ้

     

2. ทานพรอมที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จโดยไมยอทอ
ตออุปสรรคใดๆ 

     

3.ทานทุมเทสติปญญาและความสามารถใหกับงานที่ทาน
รับผิดชอบ 

     

4. การรักษาชือ่เสียงขององคการเปนสิ่งที่บุคลากรทุกคนควร
ปฏิบัติ 

     

5. ทานมีความตั้งใจจริงที่จะทํางานตามที่ไดรับมอบหมายดวย
ความอุตสาหะ 

     



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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นครินทรวิโรฒ 
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