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The objectives of this research are as follows: (1) to study the level of welfare, the quality 

of working life, and organization commitment; (2) to compare the difference between organization 
commitment by demographic characteristics; and (3) to study the relationship between welfare, the 
quality of working life and organization commitment. The sample consisted of 368 employees in the 
head office of a commercial bank in the Yannawa district of Bangkok. A questionnaire was used as a 
tool to the collect the data and passed the quality check with a confidence value of 0.898. The data 
were analyzed by descriptive statistics, with mean and standard deviation. The research hypothesis 
testing was conducted with a t-Test, One-way ANOVA and Pearson Product Moment Correlation. The 
results indicated the following: (1) the overall level of welfare, quality of working life, and organization 
commitment were at a good level; (2) differences in gender, age, marital status, salary and work 
experience affected the level of organization commitment with a statistical significance of .05 and 
differences in terms of education affected the level of organization commitment and without a statistical 
significance of .05; (3) welfare was lowly and positively correlated with organization commitment with 
a statistical significance at level of .05 and the quality of working life was moderately positively 
correlated with organization commitment with a statistical significance of .05. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
การด าเนินธุรกิจใหบ้รรลุวัตถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์รที่ตัง้ไวเ้พื่อสรา้งความ

ไดเ้ปรียบในการแข่งภายในธุรกิจนัน้มีปัจจยัหลายประการที่เป็นตวัขบัเคลื่อน ปัจจยัประการหนึ่งที่
ส  าคญัคือปัจจยัดา้นทรพัยากรบุคคล ดว้ยเหตผุลที่ว่าบคุลากรนัน้เป็นฟันเฟืองที่ส  าคญัที่จะร่วมกนั
น าพาองค์กรไปสู่วัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ องค์กรจึงต้องท าการรักษา
พนักงานที่มีคุณภาพไวด้ว้ยโปรแกรมต่าง ๆ เพื่อใหพ้นักงานท างานอยู่กับองคก์ร เพราะหากมี
พนกังานลาออกจะเป็นการสญูเสียทรพัยากรขององคก์ร และงบประมาณในการสรา้งคนที่มีความ
เชี่ยวชาญขึน้มาใหม่ ดังนัน้องคก์รจึงตอ้งพยายามรกัษาพนักงานที่มีความรู ้ความสามารถใหค้ง
อยู่ในองคก์รนานที่สดุ 

ที่ผ่านมาอัตราการลาออกของพนักงานธนาคารพาณิชยเ์พิ่มขึน้จากรอ้ยละ 4 – 5 เป็น
มากกว่ารอ้ยละ 10 และกลุม่คนที่เป็นเจา้ของกิจการต่าง ๆ ซึ่งอดีตเมื่อเรียนจบแลว้มกัจะถูกส่งมา
เรียนรูง้านกับธนาคารหรือองคก์รใหญ่ ๆ เริ่มหายไป โดยปัจจุบันคนกลุ่มนีจ้ะเริ่มตน้ท างานกับ
กิจการท่ีบา้นเลย การลาออกของพนกังานธนาคารที่มีอตัราเพิ่มสงูขึน้นัน้ แบ่งเป็นการลาออกไปยงั
ธนาคารคู่แข่ง ประกอบธุรกิจส่วนตัว หรือออกไปอยู่กับบริษัทลูกคา้ที่ติดต่องานดว้ย ซึ่งกลุ่มที่มี
อัตราการลาออกสูงคือกลุ่มที่มีอายุงานต ่ากว่า 2 ปี ด ารงเกียรติ มาลา (2556) ในอดีตอาชีพ
พนกังานถือเป็นอาชีพที่หลายคนตอ้งการเขา้ไปท างาน เพราะมีความมั่นคง สวสัดิการดี โบนสัสงู 
แต่เมื่อมาถึงยุคดิจิตอล ลูกคา้ธนาคารหันไปท าธุรกรรมผ่านช่องทางอิเล็กทรอนิกส ์หรือดิจิตอล
แพลตฟอรม์แทน หลายธนาคารจึงปิดสาขา และลดจ านวนพนกังานลง เพื่อลดตน้ทนุการใหบ้ริการ 
และรกัษาอตัราการเติบโตของก าไรใหเ้พิ่มขึน้ อาชีพพนกังานจึงกลายเป็นอาชีพไม่มั่นคงเหมือนใน
อดีตที่ผ่านมา และเมื่อถูกเลิกจ้างพนักงาน อีกทั้งอาจมีสาเหตุมาจากความไม่พึงพอใจด้าน
สวสัดิการ คณุภาพชีวิตในการท างาน หรือการไม่มีความผูกพนัของพนกังานเป็นผลใหล้าออก การ
สรา้งความพึงพอใจแก่พนักงานวิธีหนึ่ง คือการจัดใหม้ีสวัสดิการที่ตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังาน เนื่องจากการจดัใหม้ีสวสัดิการที่เหมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังานเป็นการสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความเอาใจใส่ในพนกังานขององคก์ร หากองคก์รสามารถจดัใหม้ีสวสัดิการที่ตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังานไดแ้ลว้นัน้ จะท าใหเ้กิดขวญัก าลงัใจ และความทุ่มเทในการท างานให้
ส  าเร็จ และก่อให้เกิดความผูกพันของพนักงานตามมา อีกสิ่งหนึ่งที่สรา้งความพึงพอใจ และ
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แรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่พนักงาน คือ คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี จะส่งผลต่อการท างาน 
กล่าวคือ ก่อใหเ้กิดความรูส้ึกที่ดีต่อตวัพนกังาน ความรูส้ึกที่ดีต่องาน และองคก์ร อีกทัง้ยงัส่งผลดี
ต่อสขุภาพกาย และสขุภาพใจของตวัพนักงานเอง มีการพฒันาตนเองใหม้ีคณุภาพ ลดอตัราการ
ขาดงาน อตัราการลาออก และก่อใหเ้กิดผลการท างานที่มีคณุภาพ ทิพวรรณ ศิรคิณู (2542) 

ดังนัน้เพื่อใหธ้นาคารพาณิชย์สามารถจัดการกับปัญหาอัตราการลาออกของพนักงาน
จากการไม่มีความผูกพันของพนักงาน และท าใหพ้นักงานอยู่กับองค์กรในระยะยาว และยังมี
แรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพเพื่อบรรลุวัตถุประสงค ์และเป้าหมายขององค์กร 
และยังช่วยลดค่าใชจ้่ายในการสรรหาพนักงานใหม่เขา้มาทดแทน การฝึกอบรม และการพัฒนา
พนักงานใหม่ รวมถึงยังขาดความต่อเนื่องในการด าเนินงาน และการสูญเสียประสบการณ์ของ
พนักงานที่ลาออกไปดว้ย จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจัยพบว่า มีหลายปัจจัยที่จะช่วยใหเ้กิด
ความผูกพันของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นคุณภาพชีวิตในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน 
ประสบการณใ์นการท างาน ความพึงพอใจในสวัสดิการ และวัฒนธรรมองคก์ร ซึ่งผูว้ิจัยมีความ
สนใจศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างประเภทของสวัสดิการต่าง ๆ คุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ความผูกพันของพนักงานต่อองคก์ร เนื่องจากโดยเลือกศึกษาพนักงานที่ปฏิบติังานในส านักงาน
ใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ เนื่องจากพบว่าปีที่ผ่านมามีอัตรา
ลาออกสงูถึงรอ้ยละ 12.48 เพื่อเป็นประโยชนแ์ก่ธนาคารพาณิชยด์งักล่าวในการจดัการทรพัยากร
บคุคลใหดี้ยิ่งขึน้ 

 
ความมุ่งหมายของงานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดบัรูปแบบสวสัดิการ คณุภาพชีวิตในการท างาน และระดบัความผูกพัน
ของพนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นความผูกพันของพนักงานที่
ปฏิบติังานในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ โดยจ าแนก
ตามปัจจยัสว่นบคุคล 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบสวัสดิการ คุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยาน
นาวา กรุงเทพฯ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. มีขอ้มลูเพื่อใชป้ระกอบการก าหนดนโยบาย และกลยทุธท์ี่เหมาะสมในการจดัการดา้น

สวสัดิการ และคณุภาพชีวิตที่ดีในการท างานใหแ้ก่พนกังานในองคก์ร เพื่อก่อใหเ้กิดความผูกพัน
ของพนกังาน และการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. พนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ไดร้บัสวสัดิการ
ที่ตรงตามความตอ้งการของพนักงาน มีคณุภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสม และน าไปสู่ความ
ผกูพนัของพนกังาน 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากร เป็นพนกังานที่ปฏิบติังานประจ าตัง้แต่ระดับปฏิบติัการขึน้ไปที่ปฏิบัติงาน

อยู่ในฝ่ายงานต่าง ๆ ของส านักงานใหญ่ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ มี
จ านวน 8,888 คน ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) (2561) 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประจ าของธนาคารตั้งแต่ระดับปฏิบั ติการขึ ้นไปที่

ปฏิบัติงานอยู่ในฝ่ายงานต่าง ๆ ของส านักงานใหญ่ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา 
กรุงเทพฯ มีจ านวน 368 คน โดยผูว้ิจยัใชสู้ตรการค านวณของ KREJCIE และ MORGAN (1970) 
ที่ระดับความเชื่อมั่นอยู่ที่รอ้ยละ 95 และก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกินรอ้ยละ 5 ค านวณ
จากประชากรจ านวน 8,888 คนมีค่าเท่ากบั 368 ตวัอย่าง 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ แบ่งเป็นดงันี ้

1.1 ตวัแปรปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง มี 6 ตวัแปร ดงันี ้
1.1.1 เพศ 
1.1.2 อาย ุ
1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.4 สถานภาพสมรส 
1.1.5 รายได ้
1.1.6 อายงุาน 

1.2 ตวัแปรดา้นรูปแบบสวสัดิการ มี 7 ดา้น ดงันี ้
1.2.1 สวสัดิการดา้นสขุภาพ 
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1.2.2 สวสัดิการดา้นความปลอดภยั 
1.2.3 สวสัดิการดา้นความมั่นคง 
1.2.4 สวสัดิการค่าตอบแทนในวนัลาที่ไดร้บัอนญุาตตามระเบียบบริษัท 
1.2.5 สวสัดิการดา้นการศกึษา 
1.2.6 สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ 
1.2.7 สวสัดิการดา้นนนัทนาการ 

1.3 ตวัแปรดา้นคณุภาพชีวิตในการท างาน มี 8 ดา้น ดงันี ้
1.3.1 ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
1.3.2 ดา้นความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพ 
1.3.3 ดา้นการท างานรว่มกนั 
1.3.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
1.3.5 ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 
1.3.6 ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม 
1.3.7 ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล 
1.3.8 ดา้นสิทธิในการท างาน 

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัของพนกังาน มี 3 ดา้น ดงันี ้
2.1 ความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 
2.2 ความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร 
2.3 ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจยัที่เป็นขอ้มลูเฉพาะคนของพนกังานธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งที่เป็นกลุม่ตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการวิจยัครัง้นี ้มี 6 ดา้น ดงันี ้

1.1 เพศ หมายถึง เพศของพนักงานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่
ตอบแบบสอบถาม โดยผูต้อบแบบสอบถามพิจารณาเลือกตอบ 

1.2 อายุ หมายถึง ระยะเวลาที่พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง
ที่ตอบแบบสอบถามด ารงชีวิตอยู่นบัเวลาเป็นปีตัง้แต่เกิดจนถึงวนัที่ตอบแบบสอบถาม 
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1.3 ระดบัการศึกษา หมายถึง วฒุิการศกึษาของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่
เป็นกลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามที่ไดร้บั ณ วนัที่ตอบแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัจ าแนกเป็น 3 
ระดบั ไดแ้ก่ ต ่ากว่าปรญิญาตรี ปรญิญาตรี สงูกว่าปรญิญาตรี 

1.4 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพในการครองคู่ในปัจจุบันของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่เป็นกลุม่ตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัจ าแนกเป็น 3 ประเภท 
ไดแ้ก่ โสด สมรส และหมา้ยหรือหย่ารา้ง 

1.5 รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานที่ธนาคารจ่ายให้แก่พนักงาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ประกอบดว้ย เงินเดือน ค่าลว่งเวลา และโบนสั 

1.6 อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาที่พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่เป็นกลุ่ม
ตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามปฏิบติังานในธนาคาร โดยนบัเวลาเป็นปีตัง้แต่วนัที่เริ่มบรรจุ 

2. รูปแบบสวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน์ที่ ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งมีการจัดให้
พนกังานที่เป็นกลุม่ตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามนอกเหนือจากค่าตอบแทน เพื่อใหพ้นกังานมีชีวิต
ความเป็นอยู่ที่ดีและเกิดความพงึพอใจในการท างาน มี 7 ดา้น ดงันี ้

2.1 สวัสดิการดา้นสุขภาพ หมายถึง ผลประโยชนท์ี่เก่ียวกับสุขภาพของพนักงาน 
ไดแ้ก่ การใหบ้ริการดา้นการแพทย์ภายในธนาคาร การเบิกจ่ายเงินค่ารกัษาพยาบาล และการ
ตรวจสขุภาพประจ าปี 

2.2 สวัสดิการด้านความปลอดภัย  หมายถึง ผลประโยชน์ที่ ก่อให้เกิดความรูส้ึก
คุม้ครอง และปลอดภัย ไดแ้ก่ การจัดใหม้ีสถานที่ท างานที่มีความเหมาะสมและปลอดภัย การ
จัดเตรียมอุปกรณ์ป้องกันภัย และการรณรงค์ให้พนักงานตระหนักถึงความส าคัญในความ
ปลอดภยั เช่น การซอ้มหนีไฟ 

2.3 สวสัดิการดา้นความมั่นคง หมายถึง ผลประโยชนท์ี่ก่อเกิดความรูส้ึกมั่นคง ไดแ้ก่ 
เงินกองทุนส ารองเลีย้งชีพ เงินทดแทนกรณีประสบอุบัติเหตุ หรืออันตรายจากการท างาน เงิน
ทดแทนกรณีทุพพลภาพกรณีไม่ใช่เนื่องจากการท างาน เงินสงเคราะหค่์าฌาปนกิจ เงินช่วยเหลือ
ค่าครองชีพ เงินตอบแทนพิเศษในการท างานกบัธนาคารมายาวนาน 

2.4 สวสัดิการค่าตอบแทนในวนัลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบของบริษัท หมายถึง 
การจ่ายค่าตอบแทนใหพ้นกังานในวนัลาที่ไดร้บัอนญุาตตามระเบียบของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง 

2.5 สวัสดิการดา้นการศึกษา หมายถึง ผลประโยชนท์ี่เก่ียวขอ้งกับการศึกษาของ
พนักงาน ไดแ้ก่ การจัดใหม้ีการออกสิ่งพิมพว์ารสารความรูท้ั่วไป หรือความรูท้ี่เก่ียวขอ้งกับการ
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ท างาน การใหทุ้นการศึกษาแก่พนักงาน การศึกษาดูงาน การจัดตัง้หอ้งสมุดในธนาคาร การจัด
พืน้ที่ส  าหรบัอ่านหนงัสือส าหรบัแต่ละฝ่ายงาน 

2.6 สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ หมายถึง ผลประโยชน์ที่เก่ียวข้องด้านเศรษฐกิจแก่
พนกังาน ไดแ้ก่ เงินกูส้วสัดิการเพื่อที่อยู่อาศยั เงินกูส้วสัดิการเพื่อช่วยเหลือค่าใชจ้่ายในครอบครวั 
เงินกูส้วสัดิการเพื่อซือ้รถยนต ์หรือรถจกัรยานยนต ์เงินสวสัดิการส าหรบัเครื่องแบบพนกังาน 

2.7 สวสัดิการดา้นนนัทนาการ หมายถึง ผลประโยชนท์ี่เก่ียวขอ้งดา้นนนัทนาการแก่
พนกังาน ไดแ้ก่ การใหม้ีสถานที่ส  าหรบัพกัผ่อนนอกเวลาท างาน การจดัใหม้ีการแข่งขนักีฬาภายใน
ธนาคาร การจดัใหม้ีสถานที่ส  าหรบัออกก าลงักายภายในธนาคาร 

3. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่เป็นกลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ซึ่งสามารถตอบสนองความตอ้งการทาง
กายและจิตใจ มี 8 ดา้น ดงันี ้

3.1 ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรม หมายถึง การไดร้บัค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นธรรมเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ และหนา้ที่ความรบัผิดชอบของพนักงาน และ
เพียงพอต่อการด ารงชีพในเศรษฐกิจปัจจบุนั 

3.2 ดา้นความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานเก่ียวกับ
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และความมั่นคงในอาชีพของตนเอง 

3.3 ด้านการท างานร่วมกัน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา และ
ผูร้่วมงานทัง้ภายในฝ่ายงานเดียวกนั และต่างฝ่ายงาน การใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัในการ
ท างาน  

3.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มที่ส่งผลต่อทั้งกาย
และจิตใจต่อพนกังาน เช่น ความปลอดภยัของสถานที่ท างาน และความรูส้ึกสะดวกสบายในการ
ท างาน 

3.5 ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั หมายถึง สมดลุระหว่างชีวิตในการ
ท างาน และชีวิตส่วนตัวของพนักงาน โดยปริมาณงานที่ไดร้ับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ก าหนดเวลาที่ตอ้งปฏิบติัใหส้  าเร็จและไม่เบียดเบียนชีวิตส่วนตวัของพนักงาน ซึ่งพนกังานมีเวลา
ส าหรับชีวิตส่วนตัว ส าหรับครอบครัว ส าหรับสังคม และเวลาในการพักผ่อนหย่อนใจอย่าง
เหมาะสม 
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3.6 ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม หมายถึง การท่ีพนกังานรบัรูไ้ดว้่างานที่
ไดร้บัมอบหมายนัน้ไม่ผิดกฎ ระเบียบ หรือนโยบายของธนาคาร และไม่ผิดกฎหมาย รวมถึงยงัเป็น
ประโยชนต่์อสงัคมโดยรอบ 

3.7 ดา้นโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การเปิดโอกาสให้
พนกังานไดพ้ฒันาทกัษะ ความรู ้และความสามารถของตนเอง เพื่อจะไดน้ ามาประยุกตใ์ชใ้นการ
ท างาน 

3.8 ดา้นสิทธิในการท างาน หมายถึง สิทธิส่วนบุคคลของพนักงานเมื่ออยู่ที่ท างาน 
รวมถึงการไดร้บัการเคารพสิทธิสว่นบุคคลจากผูบ้งัคบับญัชา และผูร้ว่มงาน สิทธิในการปฏิบติังาน
ตามขอบเขตที่ไดร้บัมอบหมาย และสิทธิในการแสดงความเห็นงานที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

4. ความผกูพนัของพนกังาน หมายถึง ความรูส้กึของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่
เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามที่มีต่อธนาคาร ที่พรอ้มจะทุ่มเททัง้ก าลงักาย และก าลงัใจ
เพื่อที่จะท างานใหส้  าเร็จ เพื่อร่วมกนัน าพาธนาคารใหบ้รรลวุตัถุประสงคแ์ละเป้าที่ก าหนดไว ้และ
ความตอ้งการที่จะอยู่กบัธนาคารไปอย่างยาวนาน มี 3 ดา้น ดงันี ้

4.1 ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง ความรูส้กึ
เชื่อมั่น และยอมรบัในเป้าหมายที่องคก์รก าหนดไว ้และพรอ้มที่จะปฏิบติังานเพื่อใหธ้นาคารบรรลุ
เปา้หมายที่ตัง้ไว ้และการยอมรบัในค่านิยมของธนาคาร 

4.2 ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร หมายถึง ความตัง้ใจ ทุ่มเททัง้
แรงกาย และแรงใจเพื่อท างานที่ไดร้บัหมายใหส้  าเรจ็ 

4.3 ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร  หมายถึง 
ความมุ่งหมายของพนกังานที่จะอยู่กบัธนาคารไปอย่างยาวนาน 

 
กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่นิยมใช้เป็น
แนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) มี 3 ด้าน ได้แก่ ความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ซึ่งความผูกพนัต่อองคก์รก่อใหเ้กิดการขาดงานและการ
ลาออกจากงานในระดบัที่ต  ่าหรือไม่มีเลย และพนกังานมีความเต็มใจที่จะท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 
และเกิดประโยชนแ์ก่องคก์ร จากการศึกษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้งพบว่าปัจจยัที่ส่งผลต่อความผกูพัน
ต่อองคก์รของพนักงาน คือ รูปแบบสวัสดิการซึ่งเป็นแนวคิดของ สมพงษ์ เกษมสิน (2537) มี 7 
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ดา้น สวัสดิการดา้นสุขภาพ สวัสดิการดา้นความปลอดภัย สวัสดิการดา้นความมั่นคง สวัสดิการ
ค่าตอบแทนในวันลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบบริษัท สวัสดิการดา้นการศึกษา สวัสดิการดา้น
เศรษฐกิจ และสวัสดิการดา้นนันทนาการ อีกหนึ่งปัจจัย คือ ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานซึ่ง
เป็นแนวคิดของ Bruce และ Blackburn (1992) มี 8 ดา้น ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ดา้นความ
มั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นการท างานร่วมกนั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ดา้นลักษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสังคม ดา้นโอกาสในการ
พฒันาความสามารถของบคุคล และดา้นสิทธิในการท างาน 

ช านาญ เกษประทุม (2558) ไดศ้ึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันของ
พนกังาน บริษัท ดีเอชแอล ซพัพลายเชน (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณก์ารท างาน และต าแหน่งงานใน
ปัจจบุนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน นอกจากนี ้อษุาวดี บญุหุ่น (2561) มีขอ้คน้พบ
เช่นเดียวกนัว่าปัจจยัดา้นประชากรศาสตรม์ีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ชนิสร วีระ
กุล (2558) ไดศ้ึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในสวัสดิการกับความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนกังานเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่ารูปแบบของสวสัดิการมีความสมัพนัธก์บัความ
ผูกพันต่อองคก์ร เช่นเดียวกับ สุภัสสร ระงับภัย (2559) ไดศ้ึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในสวัสดิการกับความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัท สิริกาญจน ์อินเตอรเ์ทรด จ ากัด 
พบว่า ความพงึพอใจในสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน สว่นคณุภาพชีวิตใน
การท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน โดยมีงานวิจัยของ ธีรินทร ์มะระกานนท ์
(2556) ซึ่งได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในจงัหวัดลพบุรี สนบัสนุนว่าคณุภาพชีวิตมีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน 

 

 

 

 

 

 



  9 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดวิจยั 

รูปแบบสวัสดิการ 
1. สวสัดิการดา้นสขุภาพ 
2. สวสัดิการดา้นความปลอดภยั 
3. สวสัดิการดา้นความมั่นคง 
4. สวสัดิการค่าตอบแทนในวนัลาที่ไดร้บั 
อนญุาตามระเบียบบรษิัท 
5. สวสัดิการดา้นการศกึษา 
6. สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ 
7. สวสัดิการดา้นนนัทนาการ 

ประชากรศาสตร ์
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. การศกึษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. รายได ้
6. อายงุาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
2. ความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพ 
3. การท างานรว่มกนั 
4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 
6. ลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม 
7. โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล 
8. สิทธิในการทำงาน 
 

ความผูกพันของพนักงาน 
1.  ด้านความเชื่ อมั่ นยอมรับใน
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 
2. ด้านความเต็มใจทุ่มเทในการ
ท างานใหก้บัองคก์ร 
3. ด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร 
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สมมุติฐานในงานวิจัย 
1. ปัจจยัสว่นบคุคลพนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง 

เขตยานนาวา กรุงเทพฯ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส รายได ้และอายุ
งานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานที่แตกต่างกนั 

2. รูปแบบสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

3. คุณภาพชีวิตมีความสมัพันธ์กับความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงาน
ใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพ 



 

บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบสวสัดิการ คณุภาพชีวิตในการท างาน และความ

ผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา 
กรุงเทพฯ มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง มีรายละเอียดดงันี ้

1. แนวคิดเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบสวสัดิการ 
3. แนวคิดเก่ียวขอ้งกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
4. แนวคิดเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังาน 
5. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 
1. แนวคิดเกี่ยวข้องกับลักษณะประชากรศาสตร ์

ชนิสร วีระกลุ (2558) อธิบายโครงสรา้งประชากรศาสตร ์มดีงันี ้
1. เพศ คือ เพศชาย และเพศหญิงมีความแตกต่างในแง่ของการศึกษา รายได ้อาชีพ 

รวมถึงลกัษณะอื่นๆ ทางเศรษฐกิจ สงัคม และวฒันธรรม 
2. อายุ คือ ลกัษณะส่วนบุคคลที่ส  าคญั ประชากรแต่ละช่วงอายุที่ต่างกนันัน้มีผลต่อ

อตัราการเกิด การตาย สมรส และการยา้ยถ่ินฐาน 
3 สถานภาพ คือ สถานภาพโสด หรือสมรสของประชากรนั้นสามารถน ามาใชเ้ป็น

เครื่องมือวดัความแตกต่างทางเศรษฐกิจ สงัคม และวฒันธรรมได ้
4 การศึกษา คือ ระดับการศึกษานัน้สามารถบ่งชีไ้ดถ้ึงถึงฐานะทางเศรษฐกิจ และ

สงัคมของประเทศ 
5 อาชีพ คือ กิจกรรมที่แต่ละบุคคลประกอบเพื่อเลีย้งชีพ และสถานะดา้นอาชีพเป็น

สิ่งที่ตอ้งท าการศึกษาโดยละเอียด เนื่องจากผลการศึกษาดา้นอาชีพนัน้สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง
สดัสว่นดา้นแรงงาน อตัราการว่างงาน และสถานะดา้นอาชีพยงัเป็นส่วนประกอบส าคญัทางฐานะ
ทางสงัคมและเศรษฐกิจ 

6 รายได ้คือ รายไดน้ัน้สามารถแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะทางเศรษฐกิจของประชากร
ได ้
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มทันี ค าส าราญ (2558) ไดใ้หแ้นวความคิดเก่ียวกบัปัจจยัทางประชากรศาสตร์ไวว้่า
เป็นการจ าแนกบุคคลออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามลกัษณะทางประชากร ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพทาง
สงัคม และเศรษฐกิจ การศึกษา ศาสนา และสถานภาพสมรส เป็นตน้ ซึ่งลกัษณะเหล่านีล้ว้นแต่มี
ผลต่อความตอ้งการในการแสดงออกต่อพฤติกรรมทัง้หมด 

พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529) อธิบายความหมายของประชากรศาสตร์ ไว้ว่า 
ประชากรศาสตร ์หมายถึง ลักษณะที่แตกต่างกันไปของแต่ละบุคคล ซึ่งความแตกต่างของ
ประชากรศาสตรจ์ะมีผลต่อการสื่อสาร ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ 

1. เพศ จากงานวิจยัสามารถพิสจูนไ์ดว้่าคณุลกัษณะบางอย่างของเพศชาย และเพศ
หญิงที่แตกต่างกนัมีผลต่อการสื่อสารต่างกนั เช่น การวิจยัการชมภาพยนตร์ทางโทรทัศนข์องเด็ก
วัยรุ่น พบว่าเด็กวัยรุ่นเพศชายมีความสนใจภาพยนตรแ์นวสงคราม และจารกรรมมากที่สุด ส่วน
เด็กวัยรุ่นหญิงสนใจภาพยนตรว์ิทยาศาสตรม์ากที่สุด แต่ก็มีงานวิจัยหลายงานที่แสดงใหเ้ห็นว่า
เพศชาย และหญิงมีการสื่อสาร และรบัสื่อไม่ต่างกนั 

2. อายุ การสอนผูท้ี่มีอายุแตกต่างกนัใหร้บัฟัง หรือเปลี่ยนทศันคติ หรือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมนัน้มีความยากง่ายต่างกนั ยิ่งมีอายุมากการรบัฟัง หรือเปลี่ยนทศันคติ และพฤติกรรมก็
จะยากขึน้ จากงานวิจยัของ C. Maple และ I.L. Janis; & D. Rife พบว่า การโนม้นา้วจิตใจคนจะ
ยากขึน้ตามอายุของคนที่เพิ่มขึน้อายุ ซึ่งอายุยังมีความสมัพันธ์ของข่าวสาร และสื่ออีกดว้ย เช่น 
ภาษาที่ใชใ้นแต่ละวยัแตกต่างกนั เป็นตน้ 

3. การศึกษา ถือเป็นตวัแปรที่ส  าคญัมากที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการสื่อสารของ
ผูร้บัสาร จากหลายงานวิจยัชีใ้หเ้ห็นว่าการศึกษาของผูร้บัสารนัน้มีผลใหผู้ร้บัสารมีพฤติกรรมการ
สื่อสารต่างกนัไป เช่น บุคคลที่มีการศึกษาสงูจะสนใจข่าวสาร ไม่เชื่อใจอะไรง่าย ๆ และมกัเปิดรบั
สื่อสิ่งพิมพม์าก 

4. ฐานะทางสงัคม และเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ เชือ้ชาติ และภูมิหลงัของ
ครอบครวัซึ่งเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคล โดยมีรายงานหลายเรื่องที่
พิสจูนใ์หเ้ห็นว่าฐานะทางสงัคม และเศรษฐกิจนัน้มีอิทธิพลต่อทศันคติ และพฤติกรรมของคน 

จากแนวคิดที่กล่าวมา ผู้วิจัยได้น าลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ 
การศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ และอายุงาน มาใช้ในการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบสวสัดิการพนกังาน คณุภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัของ
พนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 
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2. แนวคิดรูปแบบสวัสดิการ 
ชนิสร วีระกลุ (2558) อธิบายความหมายของสวสัดิการไวว้่า คือ สิ่งที่เป็นผลประโยชนซ์ึ่ง

นายจา้งจดัใหแ้ก่ลูกจา้งนอกเหนือจากค่าแรง เพื่อตอ้งการใหเ้กิดชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี และความ
พึงพอใจในการท างาน สวัสดิการนั้นเป็นการตอบแทนลูกจ้างซึ่งนอกเหนือจากค่าแรง โดยที่
นายจา้งไดม้อบใหแ้ก่ลูกคา้ทัง้ทางตรง และทางออ้มเพื่อใหลู้กคา้มีก าลงักาย และก าลงัใจในการ
ท างานซึ่งก่อใหเ้กิดผลดีแก่องคก์ร การก าหนดสวสัดิการนัน้ ก าหนดไดเ้ป็นสองประเภท ไดแ้ก่ การ
จัดให้มีสวัสดิการแก่ลูกจ้างตามที่กฎหมายก าหนด และการจัดให้มีสวัสดิการแก่ลูกจ้างที่
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด 

2.1 สวัสดิการแก่ลูกจ้างตามทีก่ฎหมายก าหนด 
สวัสดิการขั้นพืน้ฐานที่นายจา้งจะตอ้งจัดให้แก่ลูกจา้งโดยเป็นไปตามกฎระเบียบ 

และข้อบังคับทางกฎหมาย เพื่อให้เกิดความมั่นใจแก่ลูกจ้างว่าจะได้รับสวัสดิการขั้นพื ้นฐาน 
สวสัดิการขัน้พืน้ฐานที่ส  าคญั ไดแ้ก่ การจดัใหม้ีน า้ด่ืมที่สะอาด การจดัใหม้ีหอ้งน า้ที่ถูกสขุลกัษณะ
และเพียงพอแก่จ านวนลกูจา้งในองคก์ร การจดัใหม้ีบริการรกัษาพยาบาล หรือการปฐมพยาบาล
เพื่อช่วยเหลือลูกจ้างในกรณีได้รับบาดเจ็บ และเจ็บปวยจากการท างาน และนายจ้างอาจท า
ขอ้ตกลงกบัลกูจา้ง เพื่อส่งลกูคา้เขา้รบัการรกัษากบัสถานพยาบาลที่เปิดบริการตลอด 24 ชั่วโมง 
และเป็นสถานพยาบาลที่นายจา้งอาจน าลกูจา้งเขา้รบัการรกัษาได้อย่างสะดวก และรวดเร็วแทน
การจดัใหม้ีแพทยโ์ดยตอ้งไดร้บัอนญุาตจากอธิบดีหรือผูซ้ึ่งอธิบดีมอบหมาย 

2.2 สวัสดิการแก่ลูกจ้างนอกเหนือจากทีก่ฎหมายก าหนด 
สวสัดิการที่นายจา้งจดัใหเ้พิ่มเติมแก่พนกังานนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด เพื่อ

ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจแก่ลูกจา้งใหท้ างานอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความพึงพอใจในสวัสดิการจน
น าไปสูค่วามผกูพนัต่อองคก์ร โดยสามารถแบ่งออกเป็นได ้2 ประเภท ไดแ้ก่  

1. สวสัดิการในรูปแบบตวัเงิน เช่น ค่าครองชีพ เบีย้ขยนั โบนสั ค่าเช่า เงินประจ า
ต าแหน่ง และเงินบ าเหน็จ 

2. สวัสดิการที่ไม่ไดอ้ยู่ในรูปแบบตัวเงิน ซึ่งแบ่งออกไดเ้ป็น 10 ประเภท ไดแ้ก่ 
สวัสดิการด้านสุขภาพ สวัสดิการด้านความปลอดภัย  สวัสดิการด้านความมั่นคง สวัสดิการ
ค่าตอบแทนในวันลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบบริษัท สวัสดิการดา้นการศึกษา สวัสดิการดา้น
เศรษฐกิจ สวสัดิการดา้นนนัทนการ สวสัดิการใหค้ าปรกึษา สวสัดิการดา้นโบนสัและเงินสวสัดิการ 
และ สวสัดิการอ่ืนๆ 

จากการศกึษารูปแบบสวสัดิการของนายจา้ง สามารถแบ่งออกมาไดเ้ป็น 10 ประเภท 
คือ ดา้นสุขภาพ ดา้นความปลอดภัย ดา้นความมั่นคง ดา้นค่าตอบแทนในวันลาที่ไดร้บัอนุญาต
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ตามระเบียบขององคก์ร ดา้นการศึกษา ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นนนัทนการ ดา้นการใหค้ าปรกึษา ดา้น
การใหโ้บนสัและเงินสวสัดิการ และ สวสัดิการดา้นอ่ืนๆ 

กระทรวงแรงงาน (2550) สวสัดิการแรงงานซึ่งนายจา้งจดัใหล้กูจา้งนอกเหนือจากที่
กฎหมายก าหนดแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจและสวัสดิการทางด้าน
สงัคม 

1. สวัสดิการแรงงานทางด้านเศรษฐกิจ (Economic Welfare) เป็นสวัสดิการ
แรงงานที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อจูงใจในการท างาน โดยนายจ้างเป็นผู้จัดให้ เช่น การให้บ าเหน็จ 
บ านาญ การแบ่งผลก าไร สวัสดิการในเรื่องอาหาร การให้รางวัลในการท างาน เบีย้ขยัน เป็นตน้ 
สวสัดิการแรงงานเหลา่นีม้กัจ่ายในรูปตวัเงิน และถือเป็นตน้ทนุการผลิตโดยตรงของนายจา้ง 

2. สวัส ดิการแรงงานด้านสังคม  (Social or Humanitarian Welfare) เ ป็น
สวัสดิการแรงงานที่จัดให้ในรูปของการนันทนาการ การกีฬา การเยี่ยมเยียนผู้ป่วย การให้
ค าปรกึษาหารือ หอ้งสมดุ การจดัการศกึษาในโรงงาน 

สวสัดิการแรงงานในองคก์รอาจแบง่ออกไดเ้ป็น 10 ประการ คือ 
1. สวสัดิการแรงงานดา้นสขุภาพ เช่น ยาและเครื่องมือส าหรบัการปฐมพยาบาล 

หอ้งพยาบาล การตรวจสขุภาพ การใหข้อ้มลูดา้นสขุอนามยั 
2. สวัสดิการแรงงานด้านความปลอดภัย เช่น การใหค้วามรูเ้ก่ียวกับอุบัติเหตุ 

และความ ปลอดภยั การสง่เสรมิกิจกรรมดา้นความปลอดภยั การฝึกอบรม และเตรียมความพรอ้ม
เก่ียวกบัความปลอดภยั 

3. สวสัดิการแรงงานดา้นความมั่นคง เช่น เงินรางวลัการท างานนาน การประกนั
ชีวิต เงินบ านาญ เป็นตน้ 

4. สวสัดิการแรงงานดา้นวนัหยุดวนัลา เช่น วนัหยดุตามประเพณีวนัหยุดพกัผ่อน
ประจ าปี วนัลากิจวนัลาป่วย 

5. สวัสดิการแรงงานด้านการศึกษา เช่น การศึกษานอกโรงเรียน การให้
ทนุการศกึษา การใหล้าศกึษาต่อ การจดัตารางเวลาท างานใหเ้หมาะสมกบัเวลาเรียน 

6. สวัสดิการแรงงานด้านเศรษฐกิจ เช่น บา้นพัก อาหารกลางวัน สหกรณ์ออม
ทรพัย ์สหกรณร์า้นคา้ เงินสงเคราะหต่์าง ๆ 

7. สวสัดิการแรงงานดา้นนันทนาการ เช่น การจดักิจกรรมพกัผ่อน การตัง้ชมรม
กีฬา การจดัแข่งขนักีฬา การน าเที่ยว การจดัเลีย้งประจ าปี 
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8 สวสัดิการแรงงานดา้นการใหค้ าปรกึษา เช่น การใหค้ าปรกึษาดา้นอาชีพ การ
แกไ้ขความขดัแยง้ในการท างาน การใหค้ าปรกึษาในการใชช้ีวิตในครอบครวั การใหค้ าปรกึษาดา้น
กฎหมาย 

9. สวสัดิการแรงงานดา้นโบนสัและเงินสวสัดิการ เป็นการใหร้างวลัแก่ลกูจา้งที่มี
พฤติกรรมที่องคก์รตอ้งการ เช่น เบีย้ขยนั เงินโบนสั เงินรางวลัประจ าปี รางวลัลกูจา้งดีเด่น 

10. สวสัดิการอ่ืน ๆ เช่น รถยนตป์ระจ าต าแหน่ง อปุกรณส์ื่อสาร ศนูยร์บัเลีย้งเด็ก 
สนามเด็ก เลน่ บา้นพกัตากอากาศ เป็นตน้ 

จากแนวคิดที่กล่าวมา ผูว้ิจัยไดน้ าขอ้มูลรูปแบบสวัสดิการ ไดแ้ก่ ดา้นสุขภาพ ดา้น
ความปลอดภยั ดา้นความมั่นคง ดา้นค่าตอบแทนในวนัลาที่ไดร้บัอนญุาตตามระเบียบบริษัท ดา้น
การศึกษา ด้านเศรษฐกิจ  และด้านนันทนาการ มาใช้ในการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบสวสัดิการพนกังาน คณุภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัของ
พนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 
 
3. แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ชนิสร วีระกุล (2558) อธิบายไวว้่าคุณภาพชีวิตนั้นสามารถแยกออกไดเ้ป็น 2 ค า คือ 
“คณุภาพ” หมายถึง ลกัษณะเด่นของแต่ละบุคคลหรือสิ่งของ และ “ชีวิต” หมายถึง ความเป็นอยู่ 
ดังนั้นค าว่าคุณภาพชีวิตจึง หมายถึง ลักษณะความเป็นอยู่ของแต่ละบุคคล และรวมกับค าว่า  
“การท างาน” จึง หมายถึง ลกัษณะความเป็นอยู่ในการท างานที่ดีของแต่ละบุคคล 

ช านาญ เกษประทุม (2558) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of working 
life) นัน้เป็นการรบัรูข้องแต่ละบคุคลซึ่งมีความแตกต่างกนัและเป็นนามธรรมจึงท าใหม้ีการก าหนด
ความหมายของคณุภาพชีวิตในการท างาน รวมถึงปัจจยัที่บ่งชีถ้ึงคณุภาพชีวิตในการท างานเพื่อใช้
เป็นเกณฑใ์นการตัดสินว่าบุคคลนั้นมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานเป็นอย่างไร และไดม้ีการ
ปรับปรุงมาตลอด คุณภาพชีวิตในการท างานมีความส าคัญต่อการท างานในปัจจุบันเพราะ
บุคลากรขององคก์รถือเป็นทรพัยากรที่ส  าคัญ ปัจจุบันคนส่วนใหญ่ตอ้งเขา้สู่ระบบการท างาน
เพื่อใหส้ามารถด ารงชีวิตอยู่ได ้และตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐานของตนเอง และเมื่อคนตอ้งใช้
เวลาอยู่ในที่ท างานเป็นเวลาครึ่งหนึ่งในแต่ละวัน ที่ท างานจึงควรมีสภาวะที่เหมาะสมเพื่อใหเ้กิด
ความสขุทัง้ร่างกายและจิตใจ มีความรูส้กึมั่นคง สิ่งเหลา่นีค้วรจะเป็นสิ่งที่บุคคลากรควรไดร้บัจาก
ที่ท างาน 
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Bruce และ Blackburn (1992) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบที่ส  าคญัของคณุภาพ
ชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพการท างานที่ปลอดภยั และไม่ท าลายสขุภาพ 
3. การมีโอกาสในการพัฒนาความรู ้และความสามารถ โดยท างานที่มีความหมาย 

และแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการท างาน 
4. ความกา้วหนา้และความมั่นคง หมายถึง โอกาสในการพฒันาทกัษะ ความรู ้และ

ความสามารถ รวมทัง้ความรูส้กึถึงความมั่นคงในการท างาน 
5. การบูรณาการทางสงัคม หมายถึง การมีโอกาสได้มีปฏิสมัพันธร์ะหว่างพนักงาน 

และผูบ้รหิาร 
6. การที่พนกังานท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตกกงัวล และการมี

โอกาสกา้วหนา้อยางเท่าเทยีมกนั 
7. การมีเวลาวา่ง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาใหก้บัเรี่องสว่นตวั และงาน

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
8. การยอมรบัทางสงัคม หมายถึง มีความภมูิใจต่องานที่รบัผดชอบ และตอ่นายจา้ง 

Huse และ Cummings (1985) ได้วิเคราะห์ลักษณะคุณภาพชีวิตในการท างานว่ามี
ลกัษณะต่างๆ 8 ดา้น ดงันี ้ 

1. ผลตอบแทนที่ยุ ติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การได้รับรายได้ และค่าตอบแทนอย่างเพียงพอ และสอดคล้องกับมาตรฐาน ท าให้
ผูป้ฏิบติังานรูส้กึว่ามีความเหมาะสม และเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ 

2. สถานภาพที่ท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การที่พนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ท างาน
ไม่ไดส้ง่ผลเสียต่อสขุภาพ และไม่เสี่ยงอนัตราย 

3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดม้ีโอกาสพฒันาความสามารถของตนจากงานที่ท าโดยพิจารณาจาก
ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ไดแ้ก่ งานที่ไดใ้ชท้กัษะ และความสามารถหลากหลาย งานที่มีความท้า
ทาย งานที่ผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานที่ไดร้บัการยอมรบัวา่มีความส าคญั 
และงานที่ผูป้ฏิบติัไดร้บัทราบผลการปฏิบติังาน 
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4. ความกา้วหนา้ (Growth) หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบติังานมีโอกาสที่จะกา้วหนา้ในอาชีพ 
และต าแหน่งอยา่งมั่นคง 

5. สงัคมสมัพนัธ ์(Social Integration) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบติังานเป็นที่ยอมรบัของ
ผูร้ว่มงาน ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหลา่ ผูป้ฏิบติังานไดร้บัการยอมรบั และมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 

6. ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน พนักงานไดร้บัการเคารพในสทธิ และไดร้บัการปฏิบติัอย่างเหมาะสม ผูบ้ริหาร หรือ
ผู้บังคับบัญชายอมรับข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาค และ
ยติุธรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุล
ในช่วงของชีวิตในระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาที่มีความอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ไดค้ลาย
เครียดจากภาระหนา้ที่ที่รบัผิดชอบ 

8. ความภูมิใจในองคก์าร (Organizational Pride) หมายถึง ความรูส้ึกของพนกังาน
ที่มีความภาคภูมิใจที่ไดป้ฏิบติังานในองคก์ารที่มีชื่อเสียง และไดร้บัรูว้่าองคก์ารอ านวยประโยชน์ 
และรบัผดิชอบต่อสงัคม 

Bruce และ Blackburn (1992) ไดน้ิยามความหมายของคณุภาพชีวิตในการท างานไวว้่า
ลกัษณะของการตอบสนองความตอ้งการ และความปรารถนาของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถวดัได้
จากเกณฑช์ีว้ดั 8 ดา้น ดงันี ้

3.1 ด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม (Adequate and Compensation) 
ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายให้จากการท างาน หรืออาจเรียกเป็นค่าจ้างหรือ

เงินเดือน เบีย้เลีย้ง เบีย้ขยัน ค่าล่วงเวลา โบนัส เป็นตน้ ซึ่งค าว่าค่าจา้ง (Wage) โดยทั่วไปนั้น 
ไดแ้ก่ การจ่ายค่าจา้งจากจ านวนชั่งโมงที่ท างานดงันัน้ จะเป็นการจ่ายรายเดือนตามจ านวนชั่วโมง
ที่ท างาน สว่นค าว่า เงินเดือน (Salary) เป็นค่าตอบแทนในรูปแบบจากการจ่ายเงินในช่วงเวลาหนึ่ง
เดือน โดยไม่ไดคิ้ดเงินเดือนตามชั่วโมงที่ท างาน และเงินเดือนนัน้จะใหต้ามต าแหน่ง ในมมุองของ
นายจา้งนัน้ค่าจา้งถือเป็นตน้ทนุของการด าเนินธุรกิจ เป็นค่าแรงต่อหน่วยของการผลิตซึ่งถือว่าเป็น
ตน้ทุนที่ส  าคญัทางธุรกิจ ส่วนในมมุองของลูกจา้งนัน้ ค่าจา้งถือเป็นการตอบสนองความตอ้งการ 
และความจ าเป็นตามมาตรฐานทั่วไปในความรูส้ึกของลูกจา้ง ซึ่งลูกจา้งเชื่อว่าควรไดร้บัค่าจ้าง
เท่ากับลูกจา้งอ่ืนที่ท างานแบบเดียวกัน และในองคก์รเดียวกัน และจะตอ้งไดร้บัค่าจา้งเพียงพอ 
และมากกว่าลูกจา้งคนอ่ืนที่มีความรู้ และประสบการณ์ที่น้อยกว่า การไดร้บัค่าจา้งจะเพียงพอ
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หรือไม่ขึน้อยู่กับว่าค่าจา้งนัน้สามารถเลีย้งตนเอง และครอบครวัได ้และมีเงินเหลือเพื่อการออม 
และสามารถปรบัเปลี่ยนได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ  และค่าครองชีพ ลูกจา้งโดย
สว่นมากจะมีความตอ้งการที่จะไดร้บัค่าตอบแทนที่เป็นธรรมตามงานที่ท า และเป็นธรรมเมื่อเทียบ
กบัลกูจา้งคนอ่ืนๆ ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่สามารถบ่งบอกถึงคณุภาพชีวิตในการท างานได ้เนี่องจาก
บุคคลมีความมุ่งมั่นที่ท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการทางเศรษฐกิจ ซึ่งความตอ้งการนีถื้อเป็น
สิ่งจ าเป็นสาหรบัการด ารงชีวิต ดังนั้นค่าตอบแทนนั้นควรพิจารณาว่าเพียงพอต่อการด ารงชีวิต
หรือไม่ และเป็นธรรมเมื่อเทียบกบัลกัษณะงานที่ท า 

3.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Safe and Healthy Conditions) 
การจัดสภาพแวดลอ้มต่างๆ เพื่ออ านวยความสะดวก และความปลอดภัยใหแ้ก่ผู ้

ท างาน รวมถึงการออกแบบ การติดตัง้เครื่องมือ การจัดเก็บวัตถุดิบ อุปกรณ์ และอ่ืนๆ ตลอดจน
การติดต่อสื่อสารภายในสถานที่ท างาน 

3.3 ด้านความความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ (Future Opportunity for 
Continued Growth and Security) 

คนลว้นตอ้งการความกา้วหนา้ในชีวิต หรือการพัฒนา โดยแต่ละบุคคลอาจมีความ
ต้องการแตกต่างกัน โดยขึน้อยู่กับเงื่อนไขของแต่ละบุคคล เช่น  ระดับการศึกษา ฐานะทาง
เศรษฐกิจ ทศันคติ ค่านิยม เป็นตน้ โดยทั่วไปบคุคลมกัจะมีความตอ้งการดงัต่อไปนี ้ความกา้วหนา้
ในหนา้ที่การงาน ความมั่นคงในการท างาน สภาพการท างานที่ดี การมีผูบ้งัคับบญัชาที่ดี การมี
ความรู ้ความเขา้ใจในการปกครองภายในองคก์ร การไดร้บัการยอมรบัในฐานะสมาชิกขององคก์ร 
การไดร้บัค่าจา้งที่เป็นธรรม การรบัไดม้อบหมายงานที่เหมาะสม การไดม้ีส่วนร่ามในการแสดง
ความคิดเห็นเพื่อก าหนดนโยบายและวิธีการในการท างาน การไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และความมั่นคงในการท างานถือเป็นส่วนส าคัญ เนื่องจากหาก
ไดร้บัความกา้วหนา้และความมั่นคงในการท างานจะท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจและ
สงัคม และตอ้งการที่จะอยู่กบัองคก์รอย่างยาวนาน ดงันัน้จึงควรมีหลกัเกณฑใ์นการเลื่อนต าแหน่ง
อย่างเป็นธรรม และสื่อสารไปใหล้กูจา้งเขา้ใจเป็นอย่างดี 

3.4 ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Immediate Opportunity 
to Use and Develop Human Capacities) 

งานที่ท าไดร้บัมอบหมายต้องเป็นงานที่เปิดโอกาสใหใ้ชท้ักษะอย่างกวา้งขวาง  มี
อิสระในการท างาน มีโอกาสไดร้บัขอ้มลูที่เป็นประโยชนต่์อการท างาน มีโอกาสร่วมวางแผน หรือ
ตดัสินใจในงาน การพฒันาความสามารถของบุคคลในองคก์รถือเป็นเรื่องส าคญัอย่างยิ่งที่องคก์ร
ควรค านึง และจ าเป็นที่ตอ้งมีการพฒันาการดา้นความรูข้องบุคคลอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากสภาพ
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สงัคม การเมือง และเศรษฐกิจทัง้ภายในและภายนอกองคก์รมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และ
ตลอดเวลา การบริหาร และการด าเนินงานขององคก์รจึงตอ้งอาศัยความรู้ ความเชี่ยวชาญ และ
ความสามารถของบุคลากร ซึ่งการที่จะน าความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับใช้กับองคก์ร 
จ าเป็นตอ้งพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรบัความรู ้และเทคโนโลยีใหม่  ๆ ก่อน โดยอาศัยกระบวนการ
เรียนรูใ้นรูปแบบต่าง ๆ การฝึกอบรม การสอนงาน การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ  Leonard (1986) ที่ กล่าวไว้ว่ าการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นการจัดให้มี
ประสบการณก์ารเรียนรูภ้ายใตเ้วลาที่ก าหนด การพัฒนาทรพัยากรบุคคลเป็นกระบวนการเพิ่ม
ทกัษะความรูค้วามสามารถของบุคคลที่มีอยู่ใหเ้หมาะสม รวมทัง้ยงัเป็นการสรา้งความตื่นตวัใหก้บั
ลกูคา้ที่จะพฒันาตวัเองใหก้า้วหนา้อยู่เสมอ สรา้งทศันคติที่ดีต่อองคก์รและงานที่ท า และมีความ
รบัผิดชอบตลอดจนมีความพรอ้มในการรบัต าแหน่งใหม่ที่จะกา้วหนา้ต่อไป 

3.5 ด้านการท างานร่วมกัน (Social Integration in The Work Organization) 
การมีสว่นรว่มในเชิงสงัคมของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะเป็นในแง่เป้าหมาย ค่านิยม และ

รบัรูว้่าเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร  
3.6 ด้านสิทธิในการท างาน (Constitutionalism in the Work Organization) 

การจดัการใหล้กูจา้งมีสิทธิในการท างานตามขอบเขตที่ไดร้บัมอบหมาย สิทธิในการ
แสดงออก สิทธิในการก าหนดแนวการท างานร่วมกนั สิทธิในการปกป้องขอ้มลูเฉพาะของตน สิทธิ
ในการไดร้บัการเคารพในความเป็นมนุษย์ สิทธิในการไดร้บัโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผย คือ เสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดว้ยระเบียบ หรือขอ้บงัคับ
ภายใตก้ฎหมายท่ีถกูตอ้ง 

3.7 ด้านสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work Life Balance) 
ลูกจา้งควรได้รับโอกาสไดใ้ชช้ีวิตในบทบาทอ่ืนนอกจากการท างานบ้าง  ไม่ไดร้ับ

ความเคร่งเครียดกับการท างานมากเกินไป และไดร้บัโอกาสในการพักผ่อน  และใชช้ีวิตส่วนตัว
อย่างเพียงพอ ซึ่งควรมีสดัส่วนที่เหมาะสมระหว่างเวลาท างาน และเวลาสว่นตวัหรือครอบครวั แม้
การท างานจะเป็นสิ่งส าคัญแต่บุคคลควรค านึงถึงการจัดสรรเวลาในการท างาน และเวลาส าหรบั
ตนเองและครอบครวั 

3.8 ด้านลักษณะงานทีม่ีคุณค่าต่อสังคม (Social Relevance of Work Life) 
กิจกรรม หรืองานที่ด  าเนินไปในลกัษณะที่รบัผิดชอบต่อสงัคม เปิดโอกาสใหลู้กจา้ง

ไดร้บัรู ้และมีสว่นรว่มรบัผิดชอบต่อสงัคม ซึ่งมีสว่นช่วยเพิ่มคณุค่า และความส าคญัของงาน 
จากแนวคิดที่กล่าวมา ผู้วิจัยได้น าข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ด้าน

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ด้านความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการท างานร่วมกัน ด้าน
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ดา้นลกัษณะงานที่ให้
ประโยชนต่์อสงัคม ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล และดา้นสิทธิในการท างาน 
มาใชใ้นการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างรูปแบบสวสัดิการพนักงาน คณุภาพ
ชีวิตในการท างาน และความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 
4. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงาน 

พัสวีภรณ์ วสุสิริกุล (2560) ได้สรุปแนวคิดเรื่องความผูกพันของพนักงานไว้ว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจะประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเป็น
ลกัษณะของบุคคลที่มี ความเชื่อทางทศันคติในทางบวกต่อองคก์ร มีความผูกพนัต่อองคก์รอย่าง
แท้จริงต่อค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร พร้อมที่จะสนับสนุนกิจการขององค์กร ซึ่งเป็น
เป้าหมายของตนเองดว้ยความเชื่อที่ว่าว่าองคก์รนีเ้ป็นองคก์รที่ดีที่สุดที่ตนเอง และท างานด้วย
ความภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 

2. ความเต็มใจทุ่มเท และพยายามอย่างมากเพื่อประโยชนข์ององคก์ร เป็นลกัษณะที่
บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละ อทุิศตน และพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์ร
ประสบผลส าเรจ็บรรลเุปา้หมาย และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององคก์ร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร เป็น
ลกัษณะที่พนกังานแสดงตัง้ใจที่จะปฏิบติังานในองคก์รนีต้ลอดไป มีความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร มี
ความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร และพรอ้มที่จะบอกใหผู้อ่ื้นไดร้บัรูว้่าตนเป็นสมาชิก
ขององคก์ร การรูส้กึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร สนบัสนนุ และสรา้งสรรคอ์งคก์ารใหดี้ยิ่งขึน้ 

มนิษา โล่หเ์จริญกาล (2559) ไดส้รุปแนวคิดเรื่องความผูกพันของพนักงานไวว้่า ความ
ผูกพนัของพนกังาน หมายถึง ความรูส้ึกของสมาชิกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร มีความเต็มใจ 
เสียสละประโยชนส์ว่นตวัเพื่อองคก์ร และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์รนัน้ นอกจากนีค้วาม
ผูกพันต่อองคก์รยังเป็นตัวบ่งชีป้ระสิทธิผลขององคก์รในลักษณะหนึ่ง ซึ่งประกอบดว้ยลักษณะ
ส าคญั 3 ประการ คือ1) ความเชื่อมั่น ยอมรบัในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 2) ความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อองคก์ร 3) ความปรารถนาอย่างยิ่งยวดที่จะรกัษาไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

กิติยา อินทรอดุม (2556) ไดส้รุปแนวคิดเรื่องความผกูพนัของพนกังานไวว้่า ทศันคติของ
ลูกจา้งซึ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลนัน้ ๆ กับองคก์ร เป็นสิ่งที่เกิดจากการพิจารณาการลงทุนของ
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ตนเองแกอ่งคก์รในรูปของการงานงาน ไดแ้ก่ ก าลงักาย และระยะเวลาที่ท างานในในองคก์รนัน้ ซึ่ง
ท าใหเ้สียโอกาสที่จะไปท างานที่อ่ืน โดยสิ่งที่ลงทุนไปนัน้จะส่งผลกลับมาในรูปของระดับความ
อาวโุสในงาน ระดบัต าแหน่งหนา้ที่ การไดร้บัการยอมรบั ทัง้นีห้ากท างานในองคก์รนานเท่าใดก็ยิ่ง
มีความผูกพันของพนักงานมากขึน้ และแบ่งออกเป็น แนวคิดด้านทัศนคติ และแนวคิดด้าน
พฤติกรรม แนวคิดดา้นที่เก่ียวกบัความถูกตอ้งตามบรรทดัฐานของสงัคม 

แนวคิดด้านทัศนคติ คือ ความผูกพันของพนักงานเป็นความรูส้ึกของบุคคลที่รูส้ึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และใหค้วามหมายของความผูกพนัของพนักงานไว ้3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างาน
ใหก้บัองคก์ร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

แนวคิดด้านพฤติกรรม คือ ความผูกพันของพนักงานในรูปแบบความสม ่าเสมอของ
พฤติกรรม เมื่อมีความผูกพนัของพนกังานบุคคลนัน้จะมีการแสดงพฤติกรรมการท างานคงเสน้คง
วา และสม ่าเสมอ ท างานต่อเนื่องไม่โยกยา้ยไปไหน  

แนวความคิดดา้นที่เก่ียวกบัความถูกตอ้งตามบรรทดัฐานของสงัคม คือ ความจงรกัภกัดี 
และเต็มใจที่จะอทุิศตนใหก้บัองคก์ร ซึ่งเป็นผลจากบรรทดัฐานขององคก์ร และสงัคมท าใหรู้ส้ึกว่า
เมื่อเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์รก็ตอ้งมีความผกูพนัของพนกังาน เพราะนั่นคือความถูกตอ้ง และ
ความเหมาะสม  

ทัง้ 3 แนวคิด คือ ความผกูพนัของพนกังานซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลกับองคก์ร ถา้ยิ่งมีความผูกพันของพนักงานมากเท่าไหร่ก็จะมีแนวโนม้ที่จะลาออกลดลง 
อย่างไรก็ตามแนวคิดทัง้ 3 ต่างกนัตรงที่แนวคิดดา้นทัศนคติถูกมองว่าบุคคลที่ท าางานกับองคก์ร
โดยไม่ลาออกเป็นเพราะมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองคก์ร ส่วนแนวคิดดา้นพฤติกรรมนัน้บุคคล
ตอ้งอยู่กบัองคก์ร เพราะจ าเป็นตอ้งอยู่ไม่เช่นนัน้จะสญูเสียผลประโยชนท์ี่ควรไดจ้ากการลงทุนไป  
และแนวคิดดา้นที่เก่ียวกับความถูกตอ้งตามบรรทัดฐานของสงัคมนัน้บุคคลตอ้งผูกพันต่อองคก์ร 
เพราะคิดว่าควรจะอยู่ หรือเป็นสิ่งที่ควรท าเพื่อความถกูตอ้ง และความเหมาะสมทางสงัคม 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอรเ์บิรก์ (Herzberg’s Two – Factor Theory) 
Herzbreg (1959) กล่าวถึงปัจจัยในการท างานที่เก่ียวขอ้งกับความพึงพอใจในการ

ท างาน และไม่พงึพอใจในการท างาน ซึ่งพบว่าปัจจยัที่มีผลกระทบออกเป็น 2 กลุม่ คือ 
1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ซึ่งปัจจยันีเ้ป็นสิ่งกระตุน้ในการท างาน เป็น

ปัจจัยภายในหรือความตอ้งการภายในของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรา้งความพึงพอใจในการ
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ท างาน และเป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง ซึ่งปัจจยันีท้ี่จะน าไปสูท่ศันคติเชิงบวกและ
การจงูใจที่แทจ้รงิในการท างาน 

2. ปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factors) ซึ่งปัจจัยนีเ้ป็นสิ่งที่ช่วยลดความไม่พึง
พอใจในการท างานเป็นปัจจยัที่ไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่ไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่
พอใจในการท างาน แต่ไม่สามารถสรา้งแรงจูงใจใหเ้กิดขึน้ได้ โดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพืน้ฐานที่
จ  าเป็นที่ตอ้งไดร้บัการสนองตอบเพราะถ้าไม่มี  หรือไม่เพียงพอ จะท าใหบุ้คคลเกิดความไม่พึง
พอใจในการท างาน แต่ไม่ไดห้มายความว่าถา้มีปัจจยัเหลา่นีแ้ลว้จะท าใหบ้คุคลเกิดความพงึพอใจ
ในการท างาน 

ทฤษฎีความต้องการของคูเปอร ์
Cooper (1985) กลา่วถึงความตอ้งการของบคุคลในการท างานไว ้ดงันี ้

1. ท างานที่บคุคลนัน้สนใจ 
2. อปุกรณ ์และเครื่องมือที่ดีในการท างาน 
3. ค่าจา้ง หรือเงินเดือนที่ยติุธรรม 
4. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
5. สภาพการท างานที่ดี รวมถึงชั่ วโมงการท างานที่เหมาะสม และสถานที่ที่

ท างานเหมาะสม 
6. ความสะดวกในเดินทางไปท างาน รวมทัง้สวสัดิการอ่ืนๆ 
7. การท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่ เข้าใจในการควบคุมปกครอง  และ

โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นผูท้ี่บคุคลนัน้ยกย่อง และนบัถือ 
จากแนวคิดที่กล่าวมา ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มลูความผูกพันของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นความ

เชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับ
องค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  มาใช้ใน
การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างรูปแบบสวัสดิการพนักงาน คุณภาพชีวิตใน
การท างาน และความผูกพนัของพนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
หน่ึง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 
 
5. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

ชนิสร วีระกุล (2558) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร  ตวัแปรตน้ที่ศึกษามี 2 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์และประเภทของสวัสดิการพนักงาน ตัวแปรตามที่ใชศ้ึกษา 
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คือ ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้น
การวิจัย คือ พนักงานเพศชาย และหญิงในเขตกรุงเทพมหานครที่ท างานในบริษัทเอกชน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจยั และวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับประชากรศาสตร ์ระดบัความ
พึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน ระดับความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน และความสมัพันธ์ของ
ความพึงพอใจในสวัสดิการกับความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน พบว่า เพศ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส และอายุในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์รไม่แตกต่างกัน 
ส่วนอายุ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ความพึงพอใจ
ในสวสัดิการโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยสวสัดิการที่ผูต้อบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในระดบั
มาก ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนวนัลาที่ไดร้บัอนญุาตตามระเบียบบรษิัท ดา้นความปลอดภยั และดา้น
ความมั่นคง ส าหรบัรูปแบบสวสัดิการท่ีมีความพงึพอใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นสขุภาพ ดา้น
การศึกษา ดา้นนันทนาการ และสวัสดิการดา้น จึงกล่าวไดว้่าหากพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานครมีความพงึพอใจในรูปแบบสวสัดิการดา้นสขุภาพ ดา้นความปลอดภยั ดา้นความ
มั่นคง ด้านค่าตอบแทนวันลาที่ได้รับอนุญาตตามระเบียบบริษัท  ด้านการศึกษา ด้านความ
เศรษฐกิจ และดา้นนันทนาการเพิ่มมากขึน้ก็จะส่งผลใหม้ีความผูกพันของพนักงานเพิ่มมากขึน้
ดว้ย 

สภุา กะดามนั (2560) ศึกษาเรื่องปัจจยัดา้นคณุภาพชีวิตในการท างานและความเครียด
ในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา บริษัทประกนัภยัแห่งหนึ่ง ตวัแปร
ต้นที่ศึกษามี 3 ตัวแปร ได้แก่ ลักษณะทางประชากรศาสตร ์คุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ความเครียดในการท างาน ตวัแปรตามที่ใชศ้ึกษา คือ ความผูกพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้น
การวิจยั คือ พนกังานของบริษัทประกนัภยัแห่งหนึ่ง โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจยั 
และวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ระดบัความคิดเห็นคณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ระดบัความคิดเห็นของความเครียดในการท างาน ระดบัความคิดเห็นของความผูกพันต่อ
องคก์ร อิทธิพลของคณุภาพชีวิตในการท างาน และอิทธิพลของความเครียดในการท างานต่อความ
ผูกพันขององคก์ร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
และดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตดา้นอ่ืนๆ ที่เพิ่มขึน้ส่งผลใหม้ีความผูกพันต่อ
องคก์ารเพิ่มขึน้ แต่หากความเครียดในการท างานดา้นความกดดันดา้นเวลา และดา้นความวิตก
กงัวลเพิ่มขึน้ส่งผลใหค้วามผูกพนัต่อองคก์ารลดลง และลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อายุ, 
สถานภาพ, ระดบัการศกึษา, อายกุารท างาน และต าแหน่งไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ญภาภัญ เจริญชันษา (2561) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพันต่อองคก์ร และความจงรกัภกัดีของพนักงานสินเชื่อธรุกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่ง ตัวแปรตน้ที่ศึกษามี 3 ตัวแปร ไดแ้ก่ ปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์กร ตัวแปรตามที่ใช้ในการศึกษา คือ ความจงรักภักดีของพนักงาน กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานสินเชื่อธรุกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจยั และวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ระดบัความ
คิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการงาน ระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า ปัจจยัส่วน
บคุคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างานในองคก์ร 
ไม่มีผลต่อความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร ส่วนอายุ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อความจงรกัภักดี
ต่อองค์กรโดยพนักงานที่มีอายุ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกันมีความจงรักภักดีต่อองค์กร
แตกต่างกัน ส่วนคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันของพนักงาน มีความสมัพันธ์กับความ
จงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัสงู และสงูมากตามล าดบั 

ช านาญ เกษประทุม (2558) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันของ
พนักงาน บริษัท ดีเอชแอล ซัพพลายเชน (ประเทศไทย) จ ากัด  พบว่า ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณก์ารท างาน และต าแหน่ง
งานในปัจจุบนัที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์รแตกต่างกัน คุณภาพชีวิตในการท างานใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน ดา้นความสมัพนัต่อผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการก าหนดขอบเขตและหนา้ที่งาน ดา้นการ
มีส่วนร่วมในการบริหารงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การท างาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังาน และดา้นการไดร้บัค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพออยู่ในระดบัที่ดี และมีความผูกพนั
ต่อองคก์รอยู่ในระดบัสงู 

นิกร แตงรอด (2560) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
ขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง พบว่าลกัษณะประชากรศาสตรซ์ึ่งประกอบดว้ย ชัน้ยศ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน รายไดแ้ตกต่างกนั จะมีความผูกพัน
ต่อองคก์รแตกต่างกัน และปัจจยัในการไดร้บัสวสัดิการมีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ร
ของขา้ราชการสงักัดหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง โดยปัจจยัดา้นค่าเสี่ยงภัยในการถวายอารกัขามี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัสงูมาก ดา้นที่พกัอาศยัมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง และดา้นรถรบั – สง่ มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัสงูมาก 
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ธีรนิทร ์มะระกานนท ์(2556) ศกึษาคณุภาพชีวิตในการท างานที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นความเต็มใจ
ที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความผูกพันต่อ
องคก์ารดา้นความตอ้งการที่จะคงอยู่ไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร โดยที่มีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนั จึงอธิบายไดว้่าพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากหรือนอ้ยเพียงใดเป็นผล
มาจากเรื่องรายไดแ้ละผลประโยชนต์อบแทนถือเป็นส าคญั คณุภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาส
ในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคลมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นความเชื่อมั่น 
และยอมรบัเป้าหมายขององคก์ารและความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัสามารถ
เพื่อประโยชนข์ององคก์าร โดยที่มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน จึงอธิบายไดว้่าเมื่อพนักงาน
รูส้ึกว่าตนเองไดร้บัโอกาสในการพฒันาความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการ
ท างานจะท าใหม้ีความรูส้ึกว่าสามารถปฏิบติังานไดดี้ขึน้และมีส่วนร่วมในการท างานขององคก์าร 
คณุภาพชีวิตในการท างานดา้นงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน
มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการที่จะ
คงอยู่ไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั จึงอธิบายไดว้่า
เมื่อองคก์ารมีการบริหารจัดการในการใหค้วามส าคัญกับพนักงานในเรื่องหลักประกันในการให้
ความกา้วหนา้ในการเลื่อนต าแหน่งงานของพนักงาน และความมั่นคงในอาชีพการท างาน ส่งผล
ใหม้ีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มมากขึน้ คณุภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน
และการท างานร่วมกนัมีความสมัพันธ์กับความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการที่จะคงอยู่ไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั จึงอธิบายไดว้่าในการ
ท างานพนักงานที่มีทัศนคติ และความสมัพันธ์อันดีในการท างานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคับบญัชาเป็นการตอบสนองความตอ้งการของพนักงานที่ตอ้งการที่จะไดร้บัการยอมรับใน
สงัคมก็จะท าใหเ้กิดบรรยากาศในการท างานร่วมกนัที่ดีสง่ผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสมัพันธ์กับความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มก าลงัสามารถเพื่อประโยชนข์อง
องคก์าร จึงถอธิบายไดว้่าหากพนักงานสามารถแบ่งเวลาของตนเองใหก้ับการท างาน ครอบครวั 
และเวลาสว่นตวัไดอ้ย่างเหมาะสมก็จะสง่ผลใหพ้นกังานมีความผูกพนัต่อองคก์าร คณุภาพชีวิตใน
การท างานดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพันธ์กับสงัคมมีความสมัพนัธ์กับความผูกพัน
ต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมั่น และยอมรับเป้าหมายขององค์การ โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
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เดียวกัน จึงอธิบายไดว้่าองคก์ารที่พนักงานไดม้ีส่วนร่วมในการรบัผิดชอบต่อสงัคม ไม่ว่าจะเป็น
เรื่องของการช่วยเหลือเหตุการณ์ประสบอุทกภัยหรือการรกัษาสภาพแวดลอ้มในเขตชุมชน จะ
สง่ผลใหอ้งคก์ารมีภาพลกัษณท์ี่ดีต่อบุคคลภายนอก ท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าองคก์ารของตนเองนัน้มี
คณุค่าและเกิดความภมูิใจ สง่ผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบสวสัดิการ คณุภาพชีวิตในการท างาน และความ
ผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา 
กรุงเทพฯ ผูว้ิจยัไดก้ าหนดวิธีการวิจยัตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้ 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือเพื่อใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ มีจ านวน 8,888 คน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จ ากดั (มหาชน) (2561) 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของ

ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ โดยผูว้ิจัยไดค้ านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจาก
สูตรของ KREJCIE และ MORGAN (1970) ที่ระดับความเชื่อมั่นอยู่ที่รอ้ยละ 95 และก าหนดค่า
ความคลาดเคลื่อนไม่เกินรอ้ยละ 5 ซึ่งสามารถค านวณไดด้งันี ้

 

จากสตูร 𝑛 =
𝑥2 𝛮𝑝(1−𝑝)

𝑒2(𝛮−1) + 𝑥2𝑝(1−𝑝)
 

 

𝑛 คือ ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

𝛮 คือ ขนาดของประชากร 

𝑒 คือ ระดบัความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างที่ยอมรบัได ้= 5% 

𝑥2 คือ ค่าไคสแควรท์ี่ df เท่ากบั 1 และระดบัความเชื่อมั่น 95% ( 𝑥2= 3.841) 
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𝑝 คือ สดัสว่นของลกัษณะที่สนใจในประชากร (ถา้ไม่ทราบใหก้ าหนด 𝑝 = 0.5) 
 

แทนค่าในสตูร 𝑛 =
8,534.702

22.218 + 0.960
 

                      𝑛 ≈ 368 
จะไดข้นาดของกลุม่ตวัอย่างเท่ากบั 368 คน  
การเลือกกลุ่มตัวอย่างนั้นผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 

Sampling) โดยแบ่งชัน้ภูมิตามฝ่ายงานของพนักงานที่ปฏิบติังานในส านักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ ซึ่งมีจ านวนทัง้หมด 20 ฝ่ายงาน และเลือกกลุม่ตวัอย่าง
จ านวน 19 คน เพื่อใหค้รอบคลมุทกุฝ่ายงานของขอบเขตประชากรที่ใชก้ารวิจยัในครัง้นี ้

 
การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในการวิจัย 

ผูว้ิจยัด าเนินการสรา้งเครื่องมือเพื่อใชใ้นการวิจยัตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้
1. สรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่

ผูว้ิจยัสรา้งขึน้จากนิยามศพัทเ์ฉพาะมีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และเป็น
แบบวดัประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิรท์ (Likerts Scale) มี 5 ระดบัเรียงจากมาก
ที่สดุไปหานอ้ยที่สดุ โดยการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัสรา้งแบบสอบถาม 4 ตอนดงันี ้

ตอนที่ 1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้และอายุงาน มีลกัษณะเป็นการตรวจสอบรายการ มีลกัษณะ
ดงันี ้

1. เพศ เป็นขอ้ค าถามที่มีค าตอบใหเ้ลือก 2 ค าตอบ (Dichotomous Questions) 
และใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญิง 

2. อายุ เป็นขอ้ค าถามที่มีหลายค าตอบใหเ้ลือก (Multiple Choice Questions) 
และใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) มีดงันี ้

2.1 ต ่ากว่า 20 ปี 
2.2 ช่วงอายรุะหว่าง 20 – 28 ปี 
2.3 ช่วงอายรุะหว่าง 29 – 37 ปี 
2.4 ช่วงอายรุะหว่าง 38 – 46 ปี 
2.5 ช่วงอายรุะหว่าง 47 – 55 ปี 
2.6 มากกว่า 55 ปี 
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3. ระดบัการศึกษา เป็นขอ้ค าถามที่มีหลายค าตอบใหเ้ลือก และใชร้ะดบัการวัด
ขอ้มลูประเภทเรียงล าดบัมีดงันี ้

3.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
3.2 ปรญิญาตร ี
3.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี

4. สถานภาพสมรส เป็นขอ้ค าถามที่มีหลายค าตอบใหเ้ลือก และใชร้ะดบัการวดั
ขอ้มลูประเภทนามบญัญัติมีดงันี ้ 

4.1 โสด 
4.2 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
4.3 หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

5. รายได้ เป็นข้อค าถามที่มีหลายค าตอบให้เลือก และใช้ระดับการวัดข้อมูล
ประเภทเรียงล าดบัมีดงันี ้

5.1 รายไดน้อ้ยกว่า 10,000 บาทต่อเดือน 
5.2 รายไดอ้ยู่ระหว่าง 10,000 – 20,000 บาทต่อเดือน 
5.3 รายไดอ้ยู่ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาทต่อเดือน 
5.4 รายไดอ้ยู่ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาทต่อเดือน 
5.5 รายไดอ้ยู่ระหว่าง 40,001 – 50,000 บาทต่อเดือน 
5.6 รายไดม้ากกว่า 50,000 บาทต่อเดือน 

6. อายุงาน เป็นขอ้ค าถามที่มีหลายค าตอบใหเ้ลือก และใชร้ะดับการวัดข้อมูล
ประเภทเรียงล าดับ จากการศึกษางานวิจัยของ อรวรรณ สายจ าปา (2555) เรี่องปัจจัยที่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานในบรษิัทญ่ีปุ่ นแห่งหนึ่งในเขตนิคมอตุสาหกรรมบางปไูด้
ก าหนดจ านวนชัน้ของขอ้มลูโดยใชส้ตูรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ดงันี ้ 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ−ขอ้มลูที่มคี่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

                                          = 
20 − 1

4
 

                                          = 4.75 
                                          ~ 5 ปี 
จากการค านวณอายงุาน สามารถแสดงไดด้งันี ้

6.1 อายงุาน 1-5 ปี 
6.2 อายงุาน 6 – 10 ปี 
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6.3 อายงุาน 11 - 15 ปี 
6.4 อายงุาน 16 ปีขึน้ไป 

ตอนที่ 2 รูปแบบสวสัดิการ ใชว้ดัความคิดเห็นดา้นรูปแบบสวสัดิการของธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ ม ี7 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นสขุภาพ ดา้นความปลอดภยั 
ดา้นความมั่นคง ดา้นค่าตอบแทนในวนัลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบบริษัท ดา้นการศึกษา ดา้น
เศรษฐกิจ และด้านนันทนาการ โดยเป็นการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบัความคิดเห็นโดยมีหลกัเกณฑก์ารก าหนดคะแนนดงันี ้

ค่าคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ค่าคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
ค่าคะแนน 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
ค่าคะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าคะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยอย่างยิง่ 
ระดับการใหค้ะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของ

อนัตรภาคชัน้ดงันี ้มลัลิกา บนุนาค (2537) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ−ขอ้มลูที่มคี่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

                                          = 
5−1

5
 

                                          = 0.8 
ดงันัน้สามารถก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยของรูปแบบสวสัดิการ ดงันี ้
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดบัรูปแบบสวสัดิการดีมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัรูปแบบสวสัดิการดี 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัรูปแบบสวสัดิการปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบัรูปแบบสวสัดิการนอ้ย 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบัรูปแบบสวสัดิการนอ้ยที่สดุ 
ตอนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานใชว้ัดความคิดเห็นดา้นคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ มี 8 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ด้านความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการท างานร่วมกัน ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ดา้นลกัษณะงานที่ให้
ประโยชนต่์อสงัคม ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล และดา้นสิทธิในการท างาน  
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โดยเป็นการวัดขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบัความคิดเห็นโดยมี
หลกัเกณฑก์ารก าหนดคะแนนดงันี ้

ค่าคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ค่าคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
ค่าคะแนน 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
ค่าคะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าคะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยอย่างยิง่ 
ระดับการใหค้ะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของ

อนัตรภาคชัน้ดงันี ้มลัลิกา บนุนาค (2537) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ−ขอ้มลูที่มคี่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

                                          =  
5−1

5
 

                                          = 0.8 
ดงันัน้สามารถก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยของคณุภาพชีวิตในการท างาน ดงันี ้
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานดี

มาก 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานดี 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานปาน

กลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานนอ้ย 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานนอ้ย

ที่สดุ 
ตอนที่  4 ความผูกพันของพนักงานใช้วัดความคิดเห็นด้านความผูกพันของ

พนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ ม ี3 
ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ด้านความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร โดยเป็นการวัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับความ
คิดเห็นโดยมหีลกัเกณฑก์ารก าหนดคะแนนดงันี ้

ค่าคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ค่าคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
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ค่าคะแนน 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
ค่าคะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าคะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยอย่างยิง่ 
ระดับการใหค้ะแนนเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของ

อนัตรภาคชัน้ดงันี ้มลัลิกา บนุนาค (2537) 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น = 
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด−ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

                                   =  
5−1

5
 

                                         = 0.8 
ดงันัน้สามารถก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยของคณุภาพชีวิตในการท างาน ดงันี ้
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดบัความผกูพนัของพนกังานดีมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัความผกูพนัของพนกังานดี 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัความผูกพนัของพนกังานปาน

กลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบัความผกูพนัของพนกังานนอ้ย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบัความผูกพนัของพนกังานนอ้ย

ที่สดุ 
2. การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือวิจยั 

2.1 น าเสนอแบบสอบถามที่ผูว้ิจัยไดส้รา้งขึน้ใหแ้ก่อาจารยท์ี่ปรึกษาสารนิพนธ์
พิจารณา และตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบันิยามศพัทเ์ฉพาะ 

2.2 ปรบัปรุงแบบสอบถามตามข้อแนะน าของอาอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ 
และน าเสนอผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนือ้หา (Content Validity) เพื่อปรบัปรุงก่อน
น าไปทดลองใชก้บักลุม่ตวัอย่าง 

2.3 น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงตามแลว้ไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 
ชุด เพื่อวิเคราะหค่์าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์

อลัฟ่า (α - Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2558) ซึ่งค่าสมัประสิทธิ์

อัลฟ่ามีค่าระหว่าง 0 < α < 1 หากค่าใกลเ้คียงกับ 1 แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูง โดยก าหนดค่า
ความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ไม่ต ่ากว่า 0.7 ซึ่งแบบสอบถามชุดนี ้มีค่าความเชื่อมั่นด้านรูปแบบ
สวัสดิการเท่ากับ 0.731 ค่าความเชื่อมั่นดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานเท่ากับ 0.882 ค่าความ
เชื่อมั่นดา้นความผกูพนัของพนกังานเท่ากบั 0.694 และค่าความเชื่อมั่นโดยรวมเท่ากบั 0.898 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บขอ้มลูจากแหล่งขอ้มลูปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่ง
ไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามจากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 368 ตวัอย่าง 

1. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปด าเนินการสอบถามกบักลุม่ตวัอย่าง โดยเก็บตวัอย่างทัง้
ในพืน้ที่บริษัท และเก็บรวบรวมผ่านช่องทางออนไลน ์ (E-Questionnaire) โดยแบบฟอรม์ส ารวจ
ออนไลน ์Google Form 

2 รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามเพื่อน าไปวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติต่อไป 
 
การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 

ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามที่รวบรวมทัง้หมดมาด าเนินการดงันี ้
1. การจดัท าขอ้มลู 

1.1 น าแบบสอบถามที่ได้จากการเก็บข้อมูลมาตรวจสอบความถูกต้อง และ
สมบรูณ ์

1.2 น าแบบสอบถามที่ถกูตอ้งเรียบรอ้ยมาบนัทึกลงรหสั (coding) ตามที่ก าหนด
ไว ้

1.3 น าขอ้มลูมาวิเคราะหท์างสถิติโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเรจ็รูป SPSS (Statistic 
Package for Social Sciences) และท าการวิเคราะหข์อ้มลูตามสมมตฐิานที่ก าหนดไว ้

2. การวิเคราะหข์อ้มลู 

2.1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เป็นการ
วิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้
และอายุงาน โดยน ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) และวิเคราะหเ์ป็นค่ารอ้ยละ (Percentage) 
ส่วนขอ้มลูรูปแบบสวสัดิการ คณุภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัของพนกังาน วิเคราะห์
โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2.2 การวิเคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการ
วิเคราะหเ์พื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชว้ิธีทางสถิติ t-test ส าหรบัตวัแปรที่แบ่งเป็นสองกลุ่ม สถิติ 
One-Way ANOVA และสถิติ Brown-Forsythe ส าหรับตัวแปรที่มากกว่า 2 กลุ่ม ส าหรับค่า
นยัส าคญัทางสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหก์ าหนดไวท้ี่ 0.05 และการหาความสมัพนัธร์ะหว่างตัวแปร 
2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกันโดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบสวสัดิการพนกังาน คณุภาพชีวิตใน
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การท างาน และความผูกพนัของพนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
หน่ึง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

1. การวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์(2545) 
 

𝑃 =
𝑓

𝑛
× 100 

 

โดยที่ 𝑃 แทน รอ้ยละหรือ % (Percentage) 

𝑓 แทน ความถ่ีของคะแนน 

𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

1.2 ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean หรือ  �̅� ) กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2548) 
 

�̅� =
∑𝑥

𝑛
 

 

โดยที่ �̅� แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
∑ 𝑥 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 
1.3 การหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ใชส้ตูร ดงันี ้มลัลิกา บนุนาค (2537) 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น = 
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด−ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

                                                        = 
5−1

5
 

                                                                  = 0.8 
ดงันัน้สามารถก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยดงันี ้
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดบัดีมาก 
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คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัดี 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบัไม่ด ี
คะแนนเฉลี่ยระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบัไม่ดีอย่างมาก 
 
1.4 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ SD) ชูศรี วงศร์ัตนะ 

(2541) ใชส้ตูร ดงันี ้
 

𝑆𝐷 = √
𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥)2

𝑛(𝑛 − 1)
 

 

โดยที่ 𝑆𝐷 แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอย่าง 
∑ 𝑥2 แทน ค่าผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 

(∑ 𝑥)2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

2. การหาค่าความเชื่ อมั่ นของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใช้วิ ธีหาค่า

สมัประสิทธิ์อลัฟ่า (α - Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) กลัยา วานชิยบ์ญัชา (2548) 
 

Cronbach’s alpha 𝛼 =
 𝐾 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / 𝑣𝑎𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1 + (𝑘 − 1) 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / 𝑣𝑎𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

 

โดยที่ α แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

𝐾 แทน จ านวนขอ้ค าถาม 

𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างค าถาม 

𝑣𝑎𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 
3. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) ประกอบดว้ย 
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3.1 สถิติ Independent t-test ใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ย
ของกลุม่ ประชากร 2 กลุม่ ที่เป็นอิสระต่อกนั (Independent t-test) โดยใชส้ตูรดงันี ้กลัยา วานิชย์
บญัชา (2548) 
 

กรณีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั (𝑠1
2 = 𝑠2

2) 
 

𝑡 =  
�̅�1 −  �̅�2

√
(𝑛1 − 1)𝑠1  

2  + (𝑛1 − 1)𝑠2  
2

𝑛1+𝑛2 − 2
 {

1
𝑛1 

+
1

𝑛2 
}

 

 

โดยที่ df = 𝑛1+ 𝑛2 -2 

𝑡 แทน ค่าเฉลี่ยสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

�̅�1 แทน ค่าเฉลี่ยตวัอย่างกลุม่ที่ 1 

�̅�2 แทน ค่าเฉลี่ยตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

𝑠1
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

𝑠2
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

𝑛1 แทน ขนาดตวัอย่างกลุม่ที่ 1 

𝑛2  แทน ขนาดตวัอย่างกลุม่ที่ 2 

กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั ( 𝑠1
2 ≠  𝑠2

2) 
 

𝑡 =   
�̅�1 −  �̅�2

√
𝑠1

2

𝑛1
+

𝑠2
2

𝑛2

  

 

โดยที่ df = 
(

𝑠1
2

𝑛1
+

𝑠2
2

𝑛2
)

(
𝑠1

2

𝑛1
)2

𝑛1−1
+

(
𝑠2

2

𝑛1
)2

𝑛2−1
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3.2 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) กลัยา 
วานิชยบ์ญัชา (2548) 

โดยดคู่าความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variance และใชส้ถิติวิเคราะห์

จากค่า ANOVA) (F) หรือ ค่า Brown Forsythe (𝛽) 

สตูรการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว Brown Forsythe (𝛽) ใชใ้นกรณีที่ความ
แปรปรวนแตกต่างกนั กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2558) สามารถเขียนไดด้งันี ้

 

𝛽 =
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
 

 

โดยค่า 𝑀𝑆(𝑊) = ∑ =𝐾
𝑖=1 (1 −

𝑁1

N
) 𝑆𝑖

2 

𝛽 แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown Forsythe  

𝑀𝑆(𝐵) แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 

𝑀𝑆(𝑊) แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ส  าหรบัสถิติ Brown  Forsythe 

𝐾 แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

𝑆𝑖
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 

 
สตูรการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว F-test ใชใ้นกรณีมีความแปรปรวนเท่ากนั 

แหลง่ความแปรปรวน df ผลรวมก าลงัสอง 
SS 

ค่ าประมาณของความ
แปรปรวน 

F 

ระหว่างกลุม่ k-1 SSb 
MSb =

SSb

k − 1
 MSb

MSw
 ภายในกลุม่ n-k SSw 

MSw =
SSw

n − k
 

รวม n-1 SSt   
 

𝐹 =
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
 

 

เมื่อ 𝐹 แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
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df แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่างที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 

𝑛 แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 

𝑀𝑆(𝑤) แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ (Within Sum of Squares) 

𝑀𝑆(𝐵) แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  (Mean Square 
between groups) 

𝑀𝑆(𝑤) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square within 
groups) 

และถา้ผลการทดสอบมีความแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติแลว้ตอ้งท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกัน โดยใชว้ิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett T3 กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2548) 

สูตรการวิเคราะหผ์ลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ LSD กัลยา วานิชยบ์ญัชา (2548) สามารถ
เขียนไดด้งันี ้

 

LSD = 𝑡1−∝/2 ;𝑛−𝑘 √𝑀𝑆𝐸(
𝑠1

2

𝑛1
+

𝑠2
2

𝑛2
) 

 

เมื่อ 𝑡1−∝/2 ;𝑛−𝑘  แทน ค่าพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับความ
เชื่อมั่น  

95% และชัน้ห่างความเป็นอิสระภายในกลุม่ 

𝑀𝑆𝐸 แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ 𝑀𝑆(𝑤) 

𝑛1 แทน จ านวนขอ้มลูของกลุม่ i 

𝑛2 แทน จ านวนขอ้มลูของกลุม่ j 
สตูรการวิเคราะหผ์ลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ Dunnett T3 Geoffrey (1991) สามารถเขียน

ไดด้งันี ้
 

𝑑𝐷  =   
𝑞𝐷√2(𝑀𝑆𝑆/𝐴)

√𝑆
 

เมื่อ  𝑑𝐷
̅̅̅̅  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Dunnett test 
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𝑞𝐷  แทน ค่าจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

𝑀𝑆𝑆/𝐴 แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ 

𝑆 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 
3.3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ชศูรี วงศร์ตันะ (2541) มีสตูรดงันี ้
 

𝑟𝑥𝑦 = 
𝑛 ∑ 𝑥𝑦−(∑ 𝑥)(∑ 𝑦)

√[𝑛 ∑ 2−(∑ 𝑥)2
𝑥 ][𝑛 ∑ 2−(∑ 𝑦)2

𝑦 ]
 

 

เมื่อ 𝑟𝑥𝑦 แทน สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
∑ 𝑥 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X 
∑ 𝑦 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y  
∑ 2𝑥  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
∑ 2𝑦  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
∑ 𝑥𝑦 แทน ผลรวมของผลคณูระหว่างคะแนนชดุ X และชดุ Y  

𝑛 แทน ขนาดของตวัอย่าง 
โดยท่ีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์จะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 ความหมายของค่า r คือ 
1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศตรงขา้มกนั 
2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 
3. ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี

ความสมัพนัธก์นัมาก 
4. ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มและ

มีความสมัพนัธก์นัมาก 
5. ค่า r = 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธ ์
6. ค่า r = เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 
การอ่านความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ สากล จริยวิทยานนท ์(2542) ค่า

สมัประสิทธิ์ (r) 
0.01 - 0.20 หมายถึง มีความสมัพนัธต์  ่ามาก 
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0.21 - 0.40 หมายถึง มีความสมัพนัธต์  ่า 
0.41- 0.60 หมายถึง มีความสมัพนัธป์านกลาง 
0.61 - 0.80 หมายถึง มีความสมัพนัธส์งู 
0.81 - 1.00 หมายถึง มีความสมัพนัธส์งูมาก 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูของผลการวิจยัเรื่อง การศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง

รูปแบบสวสัดิการพนกังาน คณุภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัของพนกังานที่ปฏิบติังาน
ในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ ผู้วิจัยได้ก าหนด
สญัลกัษณ ์และอกัษรย่อของตวัแปรที่ศกึษา ดงันี ้

สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
n แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

X  แทน ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่าง 
SD แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t – distribution 
F แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณา F-distribution 
MS แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)  
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of Freedom) 
p-value แทน ค่าความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิติ 
LSD แทน Least Significant Difference 
r แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล และการแปลผลการวิเคราะหข์อ้มูลของการวิจัย

ครัง้นีผู้ว้ิจัยไดว้ิเคราะห์ และน าเสนอรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยแบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น 2 สว่น ตามล าดบัดงันี ้
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ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนา ประกอบดว้ยความถ่ี รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลการวิเคราะหอ์อกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัรูปแบบสวสัดิการ 
ตอนที่ 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน  
ตอนที่ 4 ขอ้มลูเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน 
ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 3 ขอ้ดงันี ้
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของธนาคาร

พาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส รายได ้และอายงุานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่  2 รูปแบบสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานที่
ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

สมมติฐานที่ 3 คณุภาพชีวิตมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัของพนกังานที่ปฏิบติังานใน
ส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

 
ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 

ตอนที ่1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตาราง 1 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละเก่ียวกบัเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

เพศ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ชาย 169 45.90 
หญิง 199 54.10 

รวม 368 100.0 

 
จากตาราง 1 พบว่า ขอ้มลูเพศของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยันีจ้  านวน 368 คน ผูท้ี่ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 199 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.10 และเพศชายจ านวน 
169 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.90 ตามล าดบั 
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ตาราง 2 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละเก่ียวกบัอายุของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

อายุ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

29 – 37 ปี 144 39.10 
38 - 46 ปี 171 46.50 
47 - 55 ปี 47 12.80 
มากกว่า 55 ปี 6 1.60 

รวม 368 100.00 

 
จากตาราง 2 พบว่า ขอ้มูลอายุของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 368 คน ผูท้ี่

ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 38 - 46 ปี จ านวน 171 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.50 รองลงมาคือ 
29 – 37 ปี จ านวน 144 คน คิดเป็นรอ้ยละ 39.10 อายุ 47 – 55 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
12.80 และอายมุากกว่า 55 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.60 ตามล าดบั 
 
ตาราง 3 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละเก่ียวกบัระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ระดับการศึกษา ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 13 3.50 
ปรญิญาตร ี 188 51.10 
สงูกว่าปรญิญาตรี 167 45.40 

รวม 368 100.00 

 
จากตาราง 3 พบว่า ขอ้มลูระดบัการศึกษาของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยันีจ้  านวน 368 

คน ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดับการศึกษาปริญญาตรี  จ านวน 188 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
51.10 รองลงมาคือ สงูกว่าปรญิญาตรี จ านวน 167 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.40 และต ่ากว่าปริญญา
ตรี จ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.50 ตามล าดบั 
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ตาราง 4 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละเก่ียวกบัสถานภาพสมรสของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพสมรส ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 198 53.80 
โสด 170 46.20 

รวม 368 100.00 

 
จากตาราง 4 พบว่า ขอ้มูลสถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 

368 คน ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั จ านวน 198 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 53.80 และสถานภาพโสดจ านวน 170 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.20 ตามล าดบั 

 
ตาราง 5 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละเก่ียวกบัรายไดข้องผูต้อบแบบสอบถาม 

 

รายได้ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาทต่อเดือน 15 4.10 

ระหว่าง 40,001 – 50,000 บาทต่อเดือน 67 18.20 

มากกว่า 50,000 บาทต่อเดือน 286 77.70 

รวม 368 100.00 

 
จากตาราง 5 พบว่า ขอ้มลูรายไดข้องกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยนีจ้  านวน 368 คน ผูท้ี่

ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่รายไดม้ากกว่า 50,000 บาทต่อเดือน จ านวน 286 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
77.70 รองลงมารายได้ระหว่าง 40,001 – 50,000 บาทต่อเดือน จ านวน 67 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
18.20 และรายไดร้ะหว่าง 30,001 – 40,000 บาทต่อเดือน จ านวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.10 
ตามล าดบั 
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ตาราง 6 จ านวนความถ่ี และค่ารอ้ยละเก่ียวกบัอายงุานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

อายุงาน ความถ่ี (คน) ร้อยละ 

1 – 5 ปี 160 43.50 
6 – 10 ปี 111 30.20 
11 – 15 ปี 42 11.40 
16 ปีขึน้ไป 55 14.90 

รวม 368 100.00 

 
จากตาราง 6 พบว่า ขอ้มลูอายงุานของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยันีจ้  านวน 368 คน ผูท้ี่

ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่อายงุาน 1 – 5 ปี จ านวน 160 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.50 รองลงมา 6 – 
10 ปี จ านวน 111 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.20 16 ปีขึน้ไป จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.90 และ 
11 – 15 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.40 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 ข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบสวัสดิการ 
 
ตาราง 7 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของรูปแบบสวสัดิการของพนกังาน 

 

รูปแบบสวัสดิการของพนักงาน X  SD แปลผล 

สวสัดิการดา้นสขุภาพ 4.12 0.52 ดี 
สวสัดิการดา้นความปลอดภยั 4.53 0.41 ดีมาก 
สวสัดิการดา้นความมั่นคง 3.85 0.56 ดี 
สวัสดิการค่าตอบแทนในวันลาที่ได้รับอนุญาตตาม
ระเบียบบรษิัท 

 
4.67 

 
0.58 

 
ดีมาก 

สวสัดิการดา้นการศกึษา 3.77 0.68 ดี 
สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ 4.01 0.54 ดี 
สวสัดิการดา้นนนัทนาการ 3.53 0.74 ดี 

ภาพรวม 4.07 0.33 ดี 
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จากตาราง 7 ระดับความคิดเห็นดา้นรูปแบบสวัสดิการของพนักงานในภาพรวมอยู่
ในระดับดี   ( X = 4.07, SD = 0.33) เมื่อพิจารณาตามรายดา้นพบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ ดา้นค่าตอบแทนในวนัลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบบรษิัทอยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 4.67, SD 
= 0.58) รองลงมาเป็นดา้นความปลอดภัยอยู่ในระดับดีมาก ( X  = 4.53, SD = 0.41) และดา้น
สุขภาพอยู่ในระดับดี ( X  = 4.12, SD = 0.52) ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ดา้นนันทนาการ
อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.53, SD = 0.74) 

 
ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของรูปแบบสวสัดิการของพนกังานรายดา้น 
 

รูปแบบสวัสดิการของพนักงาน 
X  SD แปลผล 

สวัสดิการด้านสุขภาพ    
1. ธนาคารจดัใหม้ีบรกิารดา้นการแพทยภ์ายในธนาคารแก่พนกังาน
อย่างเพียงพอ 

 
4.09 

 
0.71 

 
ดี 

2. พนกังานสามารถน าใบเสรจ็มาเบิกค่ารกัษาพยาบาลกบัธนาคาร 
กรณีเขา้รบัการรกัษาพยาบาลกบัสถานพยาบาลภายนอกธนาคาร
อย่างเต็มจ านวน 

 
 

3.94 

 
 

0.82 

 
 
ดี 

3. ธนาคารจดัใหม้ีการตรวจสขุภาพประจ าปีแก่พนกังานซึ่ง
ครอบคลมุการตรวจสขุภาพขัน้พืน้ฐาน และโรคต่าง ๆ ที่จ  าเป็น 4.35 0.68 ดีมาก 

รวมด้านสุขภาพ 4.12 0.52 ดี 
สวัสดิการด้านความปลอดภัย    
4. สถานที่ปฏิบติังานมีความเหมาะสม และปลอดภยั 4.70 0.51 ดีมาก 
5. ธนาคารจดัใหม้ีอปุกรณป์้องกนัภยัอย่างเพียงพอ กรณีเกิด
เหตกุารณฉ์กุเฉิน เช่น มีอปุกรณด์บัเพลิงอย่างเพียงพอ กรณีเกิด
เหตอุคัคีภยั 

 
 

4.40 

 
 

0.62 

 
 

ดีมาก 
6. มีการรณรงคใ์หพ้นกังานรบัรูถ้ึงความส าคญัของความปลอดภยั
ในสถานที่ปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ เช่น จดัใหม้ีการซอ้มหนีไฟ
ประจ าปี ใหค้วามรู ้หรือขอ้มลูในการปฏิบติัตนกรณีเกิดเหตกุารณ์
ฉกุเฉินอย่างสม ่าเสมอ 

 
 
 

4.52 

 
 
 

0.56 

 
 
 

ดีมาก 
รวมด้านความปลอดภัย 4.53 0.41 ดีมาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

รูปแบบสวัสดิการของพนักงาน 
X  SD แปลผล 

สวัสดิการด้านความมั่นคง    
7. ธนาคารจดัใหม้ีเงินชดเชยกรณีพนกังานประสบอบุติัเหตใุน
ระหว่างการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ 

 
4.06 

 
0.75 

 
ดี 

8. ธนาคารจดัใหม้ีเงินชดเชยกรณีพนกังานเกิดเหตทุพุพลภาพ
อย่างเหมาะสม ในกรณีที่ไม่ใช่จากการปฏิบติังาน 4.08 0.72 ดี 
9. ธนาคารจดัใหม้ีเงินช่วยเหลือค่าครองชีพแก่พนกังานอย่าง
เพียงพอ และเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจบุนั 

 
3.60 

 
0.79 

 
ดี 

10. ธนาคารจดัใหม้ีเงินตอบแทนส าหรบัพนกังานที่ปฏิบติังาน
กบัธนาคารมาอย่างยาวนานอย่างเหมาะสมโดยจะจ่ายใหเ้มื่อ
เกษียณอายุ 

 
 

3.68 

 
 

0.84 

 
 
ดี 

รวมด้านความมั่นคง 3.85 0.56 ดี 
สวัสดิการค่าตอบแทนในวันลาทีไ่ด้รับอนุญาตตาม 
ระเบียบบริษัท 

   

11. ธนาคารจดัใหม้ีการจ่ายเงินค่าจา้งใหพ้นกังานในวนัลาที่
ไดร้บัอนญุาตตามระเบียบของธนาคารอย่างถกูตอ้ง และ
เหมาะสม 4.67 0.58 ดีมาก 

รวมด้านค่าตอบแทนในวันลาทีไ่ด้รับอนุญาต 
ตามระเบียบบริษัท 

4.67 0.58 ดีมาก 

สวัสดิการด้านการศึกษา    
12. ธนาคารจดัใหม้ีหอ้งสมดุ หรือพืน้ที่ที่รวบรวมหนงัสือ 
วารสาร หรือสิ่งพิมพค์วามรูท้ั่วไปแก่พนกังาน 

 
3.55 

 
0.80 

 
ดี 

13. ธนาคารจดัใหม้ีทนุการศึกษาตามความเหมาะสมแก่
พนกังานที่ตอ้งการศกึษาต่อ 

 
3.92 

 
0.81 

 
ดี 

14. ธนาคารจดัใหม้ีการดงูาน หรือการอบรมระยะสัน้ใหแ้ก่
พนกังาน 

 
3.87 

 
0.97 

 
ดี 

รวมด้านการศึกษา 3.77 0.68 ดี 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

รูปแบบสวัสดิการของพนักงาน 
X  SD แปลผล 

สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ    
15. ธนาคารจดัใหม้ีสวสัดิการเงินกูเ้พื่อที่อยู่อาศยัแก่พนกังาน
อย่างเหมาะสม 

 
4.55 

 
0.56 

 
ดีมาก 

16. ธนาคารจดัใหม้ีสวสัดิการเงินช่วยเหลือค่าใชจ้่ายใน
ครอบครวัแก่พนกังาน 

 
3.84 

 
0.82 

 
ดี 

17. ธนาคารจดัใหม้ีสวสัดิการเงินช่วยเหลือเพื่อซือ้รถยนต ์หรือ
รถจกัรยานยนตแ์ก่พนกังาน 

 
4.36 

 
0.65 

 
ดีมาก 

18. ธนาคารจดัใหม้ีสวสัดิการเงินช่วยเหลือส าหรบัเครื่องแบบ
พนกังาน 

 
3.29 

 
0.97 

 
ปานกลาง 

รวมด้านเศรษฐกิจ 4.01 0.54 ดี 
สวัสดิการด้านนันทนาการ    
19. ธนาคารจดัใหม้ีสถานที่พกัผ่อนภายในธนาคาร 3.74 0.97 ดี 
20. ธนาคารจดัใหม้ีการแข่งขนักีฬาภายในธนาคาร 3.02 0.86 ปานกลาง 
21. ธนาคารจดัใหม้ีสถานที่ออกก าลงักายภายในธนาคาร 3.86 0.89 ดี 

รวมด้านนันทนาการ 3.53 0.74 ดี 

ภาพรวมรูปแบบสวัสดิการ 4.07 0.33 ดี 

 
จากตาราง 8 รายละเอียดระดับความคิดเห็นดา้นรูปแบบสวสัดิการของพนักงานใน

แต่ละดา้นมีดงันี ้
สวัสดิการด้านสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี ( X  = 4.12, SD = 0.52) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 3 ธนาคารจัดให้มีการตรวจสุขภาพ
ประจ าปีแก่พนกังานซึ่งครอบคลมุการตรวจสขุภาพขัน้พืน้ฐาน และโรคต่าง ๆ ที่จ  าเป็น อยู่ในระดบั
ดีมาก ( X  = 4.35, SD = 0.68) รองลงมาคือ ขอ้ 1 ธนาคารจดัใหม้ีบริการดา้นการแพทยภ์ายใน
ธนาคารแก่พนักงานอย่างเพียงพอ อยู่ในระดับดี ( X  = 4.09, SD = 0.71) และขอ้ 2 พนักงาน
สามารถน าใบเสร็จมาเบิกค่ารักษาพยาบาลกับธนาคาร กรณีเข้ารับการรักษาพยาบาลกับ
สถานพยาบาลภายนอกธนาคารอย่างเต็มจ านวน อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.94, SD = 0.82) 
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สวัสดิการดา้นความปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก ( X  = 4.53, SD = 
0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ขอ้ 4 สถานที่ปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสม และปลอดภัย อยู่ในระดับดีมาก ( X  = 4.70, SD = 0.51) รองลงมาคือข้อ 6 มีการ
รณรงคใ์หพ้นักงานรบัรูถ้ึงความส าคัญของความปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ 
เช่น จัดใหม้ีการซ้อมหนีไฟประจ าปี ใหค้วามรู ้หรือขอ้มูลในการปฏิบัติตนกรณีเกิดเหตุการณ์
ฉุกเฉินอย่างสม ่าเสมอ อยู่ในระดับดีมาก ( X  = 4.52, SD = 0.56) และข้อ 5 ธนาคารจัดใหม้ี
อปุกรณป์้องกนัภยัอย่างเพียงพอ กรณีเกิดเหตกุารณฉ์ุกเฉิน เช่น มีอปุกรณด์บัเพลิงอย่างเพียงพอ 
กรณีเกิดเหตอุคัคีภยั อยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 4.40, SD = 0.62) 

สวสัดิการดา้นความมั่นคง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัดี ( X  = 3.85, SD = 0.56) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 8 ธนาคารจัดให้มีเงินชดเชยกรณี
พนกังานเกิดเหตทุุพพลภาพอย่างเหมาะสม ในกรณีที่ไม่ใช่จากการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัดี ( X  
= 4.08, SD = 0.72) รองลงมาคือ ขอ้ 7 ธนาคารจดัใหม้ีเงินชดเชยกรณีพนักงานประสบอุบัติเหตุ
ในระหว่างการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ อยู่ในระดับดี ( X  = 4.06, SD = 0.75) และข้อ 10 
ธนาคารจัดให้มีเงินตอบแทนส าหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานกับธนาคารมาอย่างยาวนานอย่าง
เหมาะสมโดยจะจ่ายใหเ้มื่อเกษียณอาย ุ อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.68, SD = 0.84) 

สวัสดิการค่าตอบแทนในวันลาที่ได้รบัอนุญาตตามระเบียบบริษัท โดยคิดเห็นว่า 
ธนาคารจัดใหม้ีการจ่ายเงินค่าจา้งใหพ้นักงานในวันลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบของธนาคาร
อย่างถกูตอ้ง และเหมาะสม อยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 4.67, SD = 0.58) 

สวัสดิการดา้นการศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี ( X  = 3.77, SD = 0.68) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 13 ธนาคารจัดให้มีทุนการศึกษาตาม
ความเหมาะสมแก่พนกังานที่ตอ้งการศึกษาต่อ อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.92, SD = 0.81) รองลงมา
คือ ขอ้ 14 ธนาคารจัดใหม้ีการดูงาน หรือการอบรมระยะสัน้ใหแ้ก่พนักงาน อยู่ในระดับดี ( X  = 

3.87, SD = 0.97) และขอ้ 12 ธนาคารจัดใหม้ีหอ้งสมุด หรือพืน้ที่ที่รวบรวมหนังสือ วารสาร หรือ
สิ่งพิมพค์วามรูท้ั่วไปแก่พนกังาน อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.55, SD = 0.80) 

สวัสดิการดา้นเศรษฐกิจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี ( X  = 4.01, SD = 0.54) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุคือ ขอ้ 15 ธนาคารจดัใหม้ีสวสัดิการเงินกูเ้พื่อที่อยู่
อาศัยแก่พนักงานอย่างเหมาะสม อยู่ในระดับดีมาก ( X  = 4.55, SD = 0.56) รองลงมาขอ้ 17 
ธนาคารจดัใหม้ีสวสัดิการเงินช่วยเหลือเพื่อซือ้รถยนต ์หรือรถจกัรยานยนตแ์ก่พนกังาน อยู่ในระดบั
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ดีมาก ( X  = 4.36, SD = 0.65) และขอ้ 16 ธนาคารจัดใหม้ีสวัสดิการเงินช่วยเหลือค่าใชจ้่ายใน
ครอบครวัแก่พนกังาน อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.84, SD = 0.82) 

สวสัดิการดา้นนนัทนาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัดี ( X  = 3.53, SD = 0.74) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ 21 ธนาคารจดัใหม้ีสถานที่ออกก าลงักาย
ภายในธนาคาร อยู่ในระดับดี ( X  = 3.86, SD = 0.89) รองลงมาขอ้ 19 ธนาคารจัดใหม้ีสถานที่
พักผ่อนภายในธนาคาร อยู่ในระดับดี ( X  = 3.74, SD = 0.97) และขอ้ 20 ธนาคารจัดใหม้ีการ
แข่งขนักีฬาภายในธนาคาร อยู่ในระดบั ปานกลาง ( X  = 3.32, SD = 0.86) 

 
ตอนที ่3 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
 

ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน X  SD แปลผล 

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 3.90 0.81 ดี 
ความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพ 3.69 0.79 ดี 
การท างานรว่มกนั 4.09 0.74 ดี 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.15 0.77 ดี 
ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 3.47 0.93 ดี 
ลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม 4.48 0.48 ดีมาก 
โอกาสในการพฒันาความสามารถของบคุคล 3.93 0.54 ดี 
สิทธิในการท างาน 4.14 0.60 ดี 

ภาพรวม 4.07 0.42 ดี 

 
จากตาราง 9 ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวม อยู่ใน

ระดบัดี ( X  = 4.07, SD = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม อยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 4.48, SD = 0.48) รองลงมาคือ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยู่ในระดบัดี ( X  = 4.15, SD = 0.77) ดา้นสิทธิในการท างาน 
อยู่ในระดบัดี ( X  = 4.14, SD = 0.60) สว่นดา้นที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุคือ ดา้นความสมดลุระหว่าง
งานกบัชีวิตสว่นตวั อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.47, SD = 0.93) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน X  SD แปลผล 
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม    
22. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานอย่างเป็น
ธรรม และเหมาะสม 

 
4.00 

 
0.85 

 
ดี 

23. ท่านไดร้บัการขึน้เงินเดือนสอดคลอ้งกบัความสามารถ 
และผลการปฏิบติังานของท่าน 

 
3.80 

 
0.88 

 
ดี 

รวมด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 3.90 0.81 ดี 
ความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ    
24. ท่านมีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งตามโอกาส ความรู ้และ
ความสามารถ 

 
3.73 

 
0.85 

 
ดี 

25. ท่านรบัรูถ้ึงความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานของตนเอง
อย่างชดัเจน 

 
3.66 

 
0.85 

 
ดี 

รวมด้านความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ 3.69 0.79 ดี 
การท างานร่วมกัน    
26. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุในการท างานจาผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนรว่มงาน 

 
4.18 

 
0.85 

 
ดี 

27. ท่านไดช้่วยเหลือ แนะน าเพื่อนรว่มงาน แมว้่าท่านจะ
ไม่ไดถ้กูรอ้งขอ 

 
4.00 

 
0.84 

 
ดี 

รวมด้านการท างานร่วมกัน 4.09 0.74 ดี 
สภาพแวดล้อมในการท างาน    
28. ท่านรูส้กึสะดวกสบายใจ ผ่อนคลาย และปลอดภยัเมื่อ
มาปฏิบติังานภายในธนาคาร 

 
4.18 

 
0.79 

 
ดี 

29. สภาพแวดลอ้มในการท างานท าใหท้่านรูส้กึสบายใจ 
ผ่อนคลาย และปลอดภยัในการท างาน 

 
4.12 

 
0.85 

 
ดี 

รวมด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.15 0.77 ดี 

 
 



  52 

ตาราง 10 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน X  SD แปลผล 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว    
30. ปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมายมีความเหมาะสมกบั
ก าหนดเวลาที่ตอ้งปฏิบติัใหส้  าเรจ็ 

 
3.68 

 
0.99 

 
ดี 

31. ท่านมีเวลาส าหรบัชีวิตส่วนตวั และครอบครวัอย่าง
เหมาะสม โดยไม่มีการเบียดเบียนจากชีวิตการท างาน 

 
3.27 

 
1.01 

 
ปานกลาง 

รวมด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 3.47 0.93 ดี 
ลักษณะงานทีใ่ห้ประโยชนต์่อสังคม    
32. ท่านรบัรูว้่างานที่ท านัน้สจุรติ ไม่ผิดกฎหมาย และยงั
เป็นประโยชนต่์อสงัคม 

 
4.75 

 
0.46 

 
ดีมาก 

33. ธนาคารค านึงถึงการท าประโยชนด์า้นสงัคม เช่น จดัให้
มีโครงการต่าง ๆ ที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม 

 
4.21 

 
0.68 

 
ดีมาก 

รวมด้านลักษณะงานทีใ่ห้ประโยชนต์่อสังคม 4.48 0.48 ดีมาก 
โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล    
34. ธนาคารจดัใหม้ีการฝึกอบรมแก่พนกังานเพื่อพฒันา
ทกัษะสว่นบคุคล และทกัษะเพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน 

 
4.35 

 
0.68 

 
ดีมาก 

35. ลกัษณะงานที่ท ามีความทา้ทาย และตรงกับ
ความสามารถของท่าน 

 
3.68 

 
0.69 

 
ดี 

36. ท่านมีโอกาสในการใชค้วามรูเ้ชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ปฏิบติังาน 

 
3.80 

 
0.71 

 
ดี 

รวมด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 3.93 0.54 ดี 
สิทธิในการท างาน    
37. ท่านไดร้บัการเคารพสิทธิความเป็นส่วนบุคคลใระหว่าง
การปฏิบติังานภายในธนาคาร จากทัผู้บ้งัคบับญัชา และ
ผูร้ว่มงาน 

 
4.41 

 
0.70 

 
ดีมาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน X  SD แปลผล 

38. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะที่
เก่ียวขอ้งกบังานที่ท าไดอ้ย่างเต็มที่ และมีเสรีภาพในการ
แสดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะ 

 
 

4.04 

 
 

0.77 

 
 
ดี 

39. ท่านมีสิทธิในการปฏิบติังานตามขอบเขตที่ไดร้บั
มอบหมาย 4.00 0.76 ดี 

รวมด้านสิทธิในการท างาน 4.14 0.60 ดี 

ภาพรวมคุณภาพชีวิตในการท างาน 4.07 0.42 ดี 

 
จากตาราง 10 รายละเอียดระดับความคิดเห็นดา้นคณุภาพชีวิตในการท างานในแต่

ละดา้นมีดงันี ้
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี ( X  = 4.01, SD = 0.54) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ 22 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนจากการ
ปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม และเหมาะสม อยู่ในระดบัดี ( X  = 4.00, SD = 0.85) รองลงมาคือขอ้ 
23 ท่านไดร้บัการขึน้เงินเดือนสอดคลอ้งกับความสามารถ และผลการปฏิบติังานของท่าน อยู่ใน
ระดบัดี ( X  = 3.80, SD = 0.80)  

ดา้นความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี ( X  = 3.69, SD 
= 0.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ 24 ท่านมีโอกาสได้เลื่อน
ต าแหน่งตามโอกาส ความรู ้และความสามารถ อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.73, SD = 0.85) รองลงมา
คือขอ้ 25 ท่านรบัรูถ้ึงความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานของตนเองอย่างชัดเจน อยู่ในระดับดี ( X  = 
3.66, SD = 0.85) 

ด้านการท างานร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี ( X  = 4.09, SD = 0.74) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุคือ ขอ้ 26 ท่านไดร้บัการสนบัสนนุในการท างาน
จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัดี ( X  = 4.18, SD = 0.85) รองลงมาคือขอ้ 27 
ท่านไดช้่วยเหลือ แนะน าเพื่อนร่วมงาน แมว้่าท่านจะไม่ไดถู้กรอ้งขอ อยู่ในระดับดี ( X  = 4.00, 
SD = 0.84) 
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ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี ( X  = 4.15, SD = 
0.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ 28 ท่านรูส้ึกสะดวกสบายใจ 
ผ่อนคลาย และปลอดภยัเมื่อมาปฏิบติังานภายในธนาคาร อยู่ในระดบัดี ( X  = 4.18, SD = 0.79) 
รองลงมาคือขอ้ 29 สภาพแวดลอ้มในการท างานท าใหท้่านรูส้กึสบายใจ ผ่อนคลาย และปลอดภยั
ในการท างาน อยู่ในระดบัดี ( X  = 4.12, SD = 0.85) 

ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัดี ( X  = 3.47, 
SD = 0.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ 30 ปริมาณงานที่ไดร้บั
มอบหมายมีความเหมาะสมกบัก าหนดเวลาที่ตอ้งปฏิบติัใหส้  าเร็จ อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.68, SD 
= 0.99) รองลงมาคือขอ้ 31 ท่านมีเวลาส าหรบัชีวิตสว่นตวั และครอบครวัอย่างเหมาะสม โดยไม่มี
การเบียดเบียนจากชีวิตการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.27, SD = 1.01) 

ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 4.48, 
SD = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุคือ ขอ้ 32 ท่านรบัรูว้่างานที่ท านัน้
สจุริต ไม่ผิดกฎหมาย และยงัเป็นประโยชนต่์อสงัคม อยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 4.75, SD = 0.46) 
รองลงมาคือขอ้ 33 ธนาคารค านึงถึงการท าประโยชนด์า้นสงัคม เช่น จดัใหม้ีโครงการต่าง ๆ ที่เป็น
ประโยชนต่์อสงัคม อยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 4.21, SD = 0.68) 

ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดบัดี ( X  = 

3.93, SD = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ 34 ธนาคารจดัใหม้ี
การฝึกอบรมแก่พนักงานเพื่อพัฒนาทักษะส่วนบุคคล และทักษะเพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน อยู่ใน
ระดับดีมาก ( X  = 4.35, SD = 0.68)  รองลงมาคือข้อ 36 ท่านมีโอกาสในการใช้ความรู้เชิง
สรา้งสรรคใ์นการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.80, SD = 0.71) และขอ้ 35 ลกัษณะงานที่ท า
มีความทา้ทาย และตรงกบัความสามารถของท่าน อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.68, SD = 0.69) 

ด้านสิทธิในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี ( X  = 4.14, SD = 0.60) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุคือ ขอ้ 37 ท่านไดร้บัการเคารพสิทธิความเป็นส่วน
บคุคลในระหว่างการปฏิบติังานภายในธนาคาร จากทัง้ผูบ้งัคบับญัชา และผูร้ว่มงาน อยู่ในระดบัดี
มาก ( X  = 4.41, SD = 0.70) รองลงมาคือข้อ 38 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็น หรือ
ขอ้เสนอแนะที่เก่ียวขอ้งกับงานที่ท าไดอ้ย่างเต็มที่ และมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และ
ขอ้เสนอแนะ อยู่ในระดบัดี ( X  = 4.04, SD = 0.77) และขอ้ 39 ท่านมีสิทธิในการปฏิบติังานตาม
ขอบเขตที่ไดร้บัมอบหมาย อยู่ในระดบัดี ( X  = 4.00, SD = 0.76) 
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ตอนที ่4 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 
 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัของพนกังาน 
 

ความผูกพันของพนักงาน X  SD แปลผล 

ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

 
4.38 

 
0.50 

 
ดีมาก 

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร 4.58 0.50 ดีมาก 
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

 
3.83 

 
0.72 

 
ดี 

ภาพรวม 4.26 0.40 ดีมาก 

 
จากตาราง 11 ระดบัความผูกพนัของพนกังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 

4.26, SD = 0.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ คือ ดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร อยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 4.58, SD = 0.50) รองลงมาดา้นความ
เชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อยู่ในระดับดีมาก ( X  = 4.38, SD = 0.50) 
และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุดคือดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.83, SD = 0.72) 
 
ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัของพนกังาน 

 

ความผูกพันของพนักงาน X  SD แปลผล 
ด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร    
40. ท่านมีความรูส้ึกเชื่อมั่น ยอมรบั และรูส้กึเป็นสว่นหนึ่ง
ในเปา้หมายที่องคก์รก าหนดไว ้

 
4.21 

 
0.72 

 
ดีมาก 

41. ท่านมีความตัง้ใจที่จะปฏิบติังานเพื่อใหธ้นาคารบรรลุ
เปา้หมายที่ก าหนดไว ้

 
4.46 

 
0.56 

 
ดีมาก 

42. ท่านยอมรบัในค่านิยมของธนาคาร 4.47 0.68 ดีมาก 



  56 

ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ความผูกพันของพนักงาน X  SD แปลผล 

รวมด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

 
4.38 

 
0.50 

 
ดีมาก 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองคก์ร    
43. ท่านมีความมุ่งมั่น และทุ่มเทเพื่อที่จะปฏิบติังานที่
ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเรจ็ 

 
4.58 

 
0.55 

 
ดีมาก 

44. ท่านพยายามท างานใหดี้ที่สดุทกุสถานการณ ์แมว้่า
จะพบปัญหาก็ตาม 

 
4.58 

 
0.58 

 
ดีมาก 

รวมด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับ
องคก์ร 

4.58 0.50 ดีมาก 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

   

45. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะอยู่กบัธนาคารอย่าง
ยาวนาน 4.10 0.78 ดี 
46. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะอยู่กบัธนาคาร แมอ้งคก์รอ่ืน
จะจ่ายค่าตอบแทนสงูกว่า 

 
3.58 

 
0.84 

 
ดี 

รวมด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร 

 
3.83 

 
0.72 

 
ดี 

ภาพรวมความผูกพันของพนักงาน 4.26 0.40 ดีมาก 

 
จากตาราง 12 รายละเอียดระดบัความคิดเห็นดา้นความผกูพนัของพนกังานในแต่ละ

ดา้นมีดงันี ้
ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัดีมาก ( X  = 4.38, SD = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุคือ ขอ้ 
42 ท่านยอมรบัในค่านิยมของธนาคาร อยู่ในระดับดีมาก ( X  = 4.47, SD = 0.68) รองลงมาขอ้ 
41 ท่านมีความตัง้ใจที่จะปฏิบติังานเพื่อใหธ้นาคารบรรลเุป้าหมายที่ก าหนดไว ้อยู่ในระดบัดีมาก   
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( X  = 4.46, SD = 0.56) และขอ้ 40 ท่านมีความรูส้ึกเชื่อมั่น ยอมรบั และรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งใน
เปา้หมายที่องคก์รก าหนดไว ้อยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 4.21, SD = 0.72) 

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก (
X  = 4.58, SD = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ขอ้ 43 ท่านมี
ความมุ่งมั่น และทุ่มเทเพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จ อยู่ในระดับดีมาก ( X  = 

4.58, SD = 0.55) และขอ้ 44 ท่านพยายามท างานใหดี้ที่สุดทุกสถานการณ ์แมว้่าจะพบปัญหาก็
ตาม อยู่ในระดบัดีมาก ( X  = 4.58, SD = 0.58)  

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.83, SD = 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุคือ ขอ้
45 ท่านมีความตอ้งการที่จะอยู่กบัธนาคารอย่างยาวนาน อยู่ในระดบัดี ( X  = 4.10, SD = 0.78) 
รองลงมาขอ้ 46 ท่านมีความตอ้งการที่จะอยู่กับธนาคาร แมอ้งคก์รอ่ืนจะจ่ายค่าตอบแทนสูงกว่า 
อยู่ในระดบัดี ( X  = 3.58, SD = 0.84) 

 
ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส รายได ้และอายงุานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่  1.1 พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของ
พนกังานที่แตกต่างกนั 

H0: พนกังานที่มีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานไม่แตกต่าง
กนั 

H1: พนกังานที่มีเพศต่างกนัมคีวามคิดเห็นต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานแตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  2 กลุ่มที่เป็น

อิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ที่ระดับความเชื่อมั่น  95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานแต่ละกลุม่เพศ 
โดยใช ้Levene’s test 

 

ความผูกพันของพนักงาน 
Levene’s test for 

Equality of Variances 
F p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 3.525 .061 
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร 9.129 .003 
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร .736 .392 

ภาพรวม 9.002 .003 

 
จากตาราง 13 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงานแต่ละ

กลุม่เพศโดยใช ้Levene’s test พบว่า ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 
และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รมีค่า  p-Value เท่ากับ 
0.061 และ 0.392 ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่ามีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
จึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (Equal variances 
assumed) สว่นดา้นดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร และภาพรวม มีค่า p-Value 
เท่ากัน คือ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่ามีค่าความแปรปรวนแตกต่างกันจึงใช้การ
ทดสอบสมมติฐาน ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั (Equal variances not assumed) 

 
ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหค์วามผูกพนัของพนกังาน โดยจ าแนกตามเพศ 

 

ความผูกพันของพนักงาน 
 

เพศ 
t-test of Equality of Means 

X  SD t df p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัใน
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 

ชาย 4.47 0.52 3.183** 366 .002 
หญิง 4.30 0.46    

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการ
ท างานใหก้บัองคก์ร 

ชาย 
หญิง 

4.53 
4.61 

0.56 
0.44 

-1.535 317.36
5 

.126 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความผูกพันของพนักงาน 
 

เพศ 
t-test of Equality of Means 

X  SD t df p-Value 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

ชาย 4.02 0.75 4.679** 366 <0.001 
หญิง 3.68 0.65    

ภาพรวม 
ชาย 4.34 0.46 3.292** 300.023 .001 

หญิง 4.20 0.33    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหค์วามผกูพนัของพนกังาน โดยจ าแนกตามเพศ พบว่า 
ด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 

0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความผูกพันของพนักงาน
แตกต่างกนัในดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้โดยพนกังานเพศชายมีค่าเฉลี่ยความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์รมากกว่าเพศหญิง 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กรมีค่า p-Value เท่ากับ 0.126 ซึ่ง
มากกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานที่มีเพศต่างกนัมีความผูกพนัของพนกังานไม่แตกต่างกันใน
ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วาง
ไว ้ 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่า p-Value 
เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความผูกพันของ
พนกังานแตกต่างกนัในดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว ้โดยพนักงานเพศชายมี
ค่าเฉลี่ยความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รมากกว่าเพศหญิง 
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ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนกังานที่มีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานต่างกันใน
ภาพรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้โดยพนกังาน
เพศชายมีค่าเฉลี่ยความผกูพนัของพนกังานโดยภาพรวมมากกว่าเพศหญิง 

สมมติฐานที่  1.2 พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของ
พนกังานที่แตกต่างกนั 

H0: พนกังานที่มีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัความผูกพนัของพนกังานไม่แตกต่าง
กนั 

H1: พนกังานที่มีอายตุ่างกนัมคีวามคิดเห็นต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานแตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย

ของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อนโดย
ใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า p-Value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดง
ว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั หากค่า p-Value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวั
แปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  Brown-
Forsythe test ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะหค่์าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p-Value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงันัน้ถา้
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แต่หากค่า p-Value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

 



  61 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
 

ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัของแต่ละกลุม่อายุโดยใช้ 
Levene’s test 

 

ความผูกพันของพนักงาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 3.213* 3 364 .023 
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร .381 3 364 .767  
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 1.553 3 364 .200 

ภาพรวม 2.896* 3 364 .035 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงานแต่ละ

กลุ่มอายุโดยใช ้Levene’s test พบว่า ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร และดา้น
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร  มีค่า p-Value เท่ากับ 0.767 
และ 0.200 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ F-test ส่วนดา้นความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร และความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ 0.023 และ 
0.035 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร โดยจ าแนกตามอายุ โดยใช ้Brown-Forsythe 

 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 8.725** 3 138.609 <0.001 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 16 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานดา้นความ

เชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยจ าแนกตามอายุ โดยใช้สถิติ Brown-
Forsythe พบว่า ความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความ
ผูกพันของพนักงานแตกต่างกันในดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว้ จึงท าการเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ดว้ย Dunnett’s T3 ดงัตารางที่ 17 

 
ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ ดว้ย Dunnett’s T3 

 

อายุ X  
29 – 37 ปี 38 - 46 ปี 47 - 55 ปี มากกว่า 55 ปี 

4.24 4.48 4.40 4.38 

29 – 37 ปี 4.24 - -.241** (<0.001) -.158 (0.240) -.254 (0.321) 
38 - 46 ปี 4.48  - .083 (0.829) -.012 (0.100) 
47 - 55 ปี 4.40   - -.095 (0.968) 
มากกว่า 55 ปี 4.38    - 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตาราง 17 พบว่าผลการแปรียบเทียบรายคู่ที่แตกต่างกนัมี 1 คู่ คือ กลุม่อาย ุ29 – 37 
ปี มีค่าเฉลี่ยความผกูพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร
ต ่ากว่า กลุ่มอายุ 38 - 46 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ( X  = 4.24 และ X  = 4.48, 
p = <0.001) สว่นรายคู่อ่ืนมีความแตกต่างอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร โดยจ าแนกตามอายุ โดยใช ้F-test 

 

ความผูกพันของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-Value 

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทใน
การท างานใหก้บัองคก์ร 

ระหว่างกลุม่ 3 .371 .124 .481 .695 

ภายในกลุม่ 364 93.514 .257   

รวม 367 93.885    

 
จากตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงาน ดา้นความ

เต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร โดยจ าแนกตามอายุ โดยใชส้ถิติ F-test  พบว่า ความเต็ม
ใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 0.695 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของพนักงานไม่แตกต่างกันในดา้น
ความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้ 
 
ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยจ าแนกตามอาย ุโดยใช ้F-test 
 

ความผูกพันของพนักงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-Value 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

ระหว่างกลุม่ 3 7.715 2.572 5.037 .002 

ภายในกลุม่ 364 185.826 .511   

รวม 367 193.541    
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**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานดา้นความ

ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยจ าแนกตามอายุ  โดยใช ้F-test 
พบว่า ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 
0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความ
ผูกพนัของพนกังานแตกต่างกนัในดา้นดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์รอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่วางไว้ จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 20 

 
ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัของพนกังานดา้นความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ ดว้ย Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) 

 

อายุ X  
29 – 37 ปี 38 - 46 ปี 47 - 55 ปี มากกว่า 55 ปี 

3.71 3.92 3.79 4.66 

29 – 37 ปี 3.71 - -.211** (0.009) -.082 (0.492) -.951** (0.002) 
38 - 46 ปี 3.92  - .129 (0.274) -.739* (0.013) 
47 - 55 ปี 3.79   - -.868** (0.005) 
มากกว่า 55 ปี 4.66     

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 20 พบว่าผลการเปรียบเทียบรายคู่ที่แตกต่างกนัมี 4 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มอายุ 29 – 

37 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์รต ่ากว่า กลุ่มอาย ุ38 - 46 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ( X = 3.71 
และ X = 3.92, p = 0.009) กลุ่มอายุ 29 – 37 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานดา้นความ
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ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รต ่ากว่า กลุม่ที่อายมุากกว่า 55 ปี อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  ( X  = 3.71 และ X  = 4.66, p = 0.002) กลุ่มอายุ 38 - 46 ปี 
มีค่าเฉลี่ยความผูกพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์รต ่ากว่า กลุม่ที่อายมุากกว่า 55 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.015 ( X  = 3.92 และ 
( X  =  4.66, p = 0.013) และกลุ่มอายุ 47 - 55 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพนัของพนกังานดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รน้อยกว่า กลุ่มที่อายุมากกว่า 55 ปี 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ( X  = 3.79 และ X  = 4.66, p = 0.005) ส่วนรายคู่อ่ืนมี
ความแตกต่างอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม โดย
จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Brown-Forsythe 

 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 p-Value 

ภาพรวม 5.893** 3 98.370 .001 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัของพนกังาน โดยภาพรวม 

โดยจ าแนกตามอายุ โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe พบว่า ความผูกพนัของพนกังานในภาพรวม 

มีค่า p-Value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อระดับความผูกพันแตกต่างกันในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว้ จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 22 
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ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม จ าแนก
ตามอาย ุเป็นรายคู่ ดว้ย Dunnett’s T3 
 

อายุ X  
29 – 37 ปี 38 - 46 ปี 47 - 55 ปี มากกว่า 55 ปี 

4.17  4.32 4.28 4.55 

29 – 37 ปี 4.17 - -.149**(0.010) -.109 (0.443) -.377 (0.084) 
38 - 46 ปี 4.32  - .039 (0.985) -.228 (0.378) 
47 - 55 ปี 4.28   - -.268 (0.280) 
มากกว่า 55 ปี 4.55     

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 22 พบว่าผลการเปรียบเทียบรายคู่ที่แตกต่างกันมี 1 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มตัวอย่าง

อายุ 29 – 37 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพนัของพนกังานในภาพรวมต ่ากว่า กลุ่มตวัอย่างอายุ 38 - 46 
ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ( X  = 4.17 และ X  = 4.32, p = 0.010) สว่นรายคู่อ่ืน
มีความแตกต่างอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 1.3 พนกังานที่มีระดบัการศกึษาต่างกนัมคีวามคิดเห็นต่อระดบัความผูกพนั

ของพนกังานแตกต่างกนั 
H0: พนกังานที่มีระดบัการศึกษาต่างกนัมคีวามคิดเห็นต่อระดบัความผูกพนัของพนักงาน

ไม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานที่มีระดบัการศึกษาต่างกนัมคีวามคิดเห็นต่อระดบัความผูกพนัของพนักงาน

แตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย

ของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อนโดย
ใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า p-Value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดง
ว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั หากค่า p-Value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวั
แปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  
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ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  Brown-
Forsythe test ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะหค่์าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p-Value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงันัน้ถา้
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แต่หากค่า p-Value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทดสอบสอง
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
 

ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานแต่ละกลุม่ระดบั
การศึกษา โดยใช ้Levene’s test 

 

ความผูกพันของพนักงาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยม
ขององคก์ร 2.754 2 365 .065 
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร .018 2 365 .982 
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององคก์ร 2.917 2 365 .055 

ภาพรวม 2.502 2 365 .083 
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*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 23 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงานแต่ละ

กลุ่มระดับการศึกษา โดยใช้ Levene’s test พบว่า ด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์ร ดา้นความปรารถนาอย่าง
แรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร และภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ 0.065 0.982 
0.055 และ 0.083 จึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร โดยจ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้F-test 
 

ความผูกพันของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบั

ในเปา้หมายและค่านิยม

ขององคก์ร 

ระหว่างกลุม่ 2 .185 .093 .367 .693 

ภายในกลุม่ 365 92.045 .252   

รวม 367 92.231    

 
จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานดา้นความ

เชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา  โดยใชส้ถิติ F-
test พบว่า ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า  p-Value เท่ากับ 
0.693 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ระดบัความผกูพนัของพนกังานไม่แตกต่างกนัในดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้ 
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ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร โดยจ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้F-test 

 

ความผูกพันของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-Value 

ด้านความเต็มใจทุ่มเท
ในกา รท า ง าน ให้กั บ
องคก์ร 

ระหว่างกลุม่ 2 .202 .101 .394 .675 

ภายในกลุม่ 365 93.683 .257   

รวม 367 93.885    

 
จากตาราง 25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัของพนกังานดา้นความเต็ม

ใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ F-test พบว่า ดา้น
ความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กร มีค่า  p-Value เท่ากับ 0.675 ซึ่งมากกว่า 0.05 
หมายความว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของ
พนักงานไม่แตกต่างกันในดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์ร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่วางไว ้

 
ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผูกพนัของพนกังานดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยจ าแนกตามระดบัการศกึษา โดย
ใช ้F-test 

 

ความผูกพันของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-Value 

ด้านความปรา รถนา
อย่างแรงกล้าที่ จะคง
ความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร 

ระหว่างกลุม่ 2 .561 .281 .531 .589 

ภายในกลุม่ 365 192.980 .529   

รวม 367 193.541    

 
จากตาราง 26 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานดา้นความ

ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา  โดย
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ใชส้ถิติ F-test พบว่า ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า  
p-Value เท่ากับ 0.589 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานไม่แตกต่างกนัในดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้
ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้ 

 
ตาราง 27 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม โดย
จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้F-test 

 

ความผูกพันของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-Value 

ภาพรวม ระหว่างกลุม่ 2 .038 .019 .114 .892 

ภายในกลุม่ 365 61.517 .169   

รวม 367 61.556    

 
จากตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานในภาพรวม 

โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ F-test พบว่า ความผูกพนัของพนกังานในภาพรวม มี
ค่า p-Value เท่ากบั 0.892 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานที่มีระดบัการศึกษาต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของพนักงานไม่แตกต่างกันในภาพรวม ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่วางไว ้

 
สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความ

ผกูพนัของพนกังานที่แตกต่างกนั 
H0: พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของ

พนกังานไม่แตกต่างกนั 
H1: พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของ

พนกังานแตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  2 กลุ่มที่เป็น

อิสระจากกัน (Independent sample t-test) โดยใช้ที่ระดับความเชื่อมั่น  95% โดยจะปฏิเสธ
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สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
 

ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานแต่ละกลุม่
สถานภาพสมรสโดยใช ้Levene’s test 

 

ความผูกพันของพนักงาน 
Levene’s test for 

Equality of Variances 
F p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 3.171 .076 
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร .011 .917 
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 2.357 .126 

ภาพรวม 3.899 .049 

 
จากตาราง 28 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงานแต่ละ

กลุ่มสถานภาพสมรสโดยใช้ Levene’s test พบว่า ด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์ร  และดา้นความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 0.076 0.917 และ 0.126 
ตามล าดบั ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัจึงใชก้ารทดสอบ
สมมติฐาน ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (Equal variances assumed) ส่วน
ภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ 0.049 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า มีค่าความแปรปรวน
แตกต่างกันจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนแตกต่างกัน (Equal 
variances not assumed) 
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ตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะหค์วามผูกพนัของพนกังานโดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ความผูกพันของพนักงาน 
สถานภาพ
สมรส 

t-test of Equality of Means 

X  SD t df p-Value 

ความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมาย
และค่านิยมขององคก์ร 

โสด 4.24 0.51 -5.021** 366 <0.001 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 4.50 0.45    
ความเต็มใจทุ่มเทในการท างาน
ใหก้บัองคก์ร 

โสด 4.58 0.51 .077 366 .939 
สมรส/อยู่ดว้ยกนั 4.57 0.49    

ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ
คงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

โสด 3.74 0.75 -2.280* 366 .023 
สมรส/อยู่ดว้ยกนั 3.91 0.69    

ภาพรวม 
โสด 4.19 0.43 -3.300** 336.176 .001 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 4.33 0.37    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหค์วามผูกพันของพนักงาน โดยจ าแนกตามสถานภาพ

สมรส พบว่า 
ด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 

<0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันของ
พนักงานแตกต่างกันในด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้โดยพนกังานสถานภาพสมรส/
อยู่ดว้ยกนั มีค่าเฉลี่ยความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมากกว่าสถานภาพ
โสด 

ด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กรมีค่า p-Value เท่ากับ 0.939 ซึ่ง
มากกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันของพนักงานไม่
แตกต่างกัน ในดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์รซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่
วางไว ้ 
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ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่า p-Value 
เท่ากบั 0.023 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานที่มีสถานภาพสมรสต่างกนัมีความผกูพนั
ของพนกังานแตกต่างกนัในดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้โดยพนกังานสถานภาพ
สมรส/อยู่ด้วยกัน มีค่าเฉลี่ยความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมากกว่า
สถานภาพโสด 

ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของ
พนักงานแตกต่างกันในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่วางไว ้โดยพนกังานสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั มีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงาน
ในภาพรวมมากกว่าสถานภาพโสด 

 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีรายได้ต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของ
พนกังานที่แตกต่างกนั 

H0: พนักงานที่มีรายได้ต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของพนักงานไม่
แตกต่างกนั 

H1: พนกังานที่มีรายไดต่้างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานแตกต่าง
กนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อนโดย
ใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า p-Value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดง
ว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั หากค่า p-Value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวั
แปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  Brown-
Forsythe test ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะหค่์าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p-Value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงันัน้ถา้
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แต่หากค่า p-Value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  
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กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทดสอบสอง
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
 

ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานแต่ละกลุม่รายได ้
โดยใช ้Levene’s test 
 

ความผูกพันของพนักงาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 2.650 2 365 .072 
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร 12.999 2 365 <0.001 
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 3.623 2 365 .028 

ภาพรวม 5.548 2 365 .004 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 30 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงานแต่ละ

กลุ่มรายไดโ้ดยใช  ้Levene’s test พบว่า ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 0.072 ซึ่งมากกว่า 
0.05 จึงใชส้ถิติ F-test ส่วนดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร ดา้นความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร และความผูกพนัของพนกังานในภาพรวม มีค่า 
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p-Value เท่ากบั <0.001 0.028 และ 0.004 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร โดยจ าแนกตามรายได ้โดยใช ้F-test 

 

ความผูกพันของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเปา้หมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

ระหว่างกลุม่ 2 .628 .314 1.251 .287 

ภายในกลุม่ 365 91.603 .251   
รวม 367 92.231    

 
จากตาราง  31 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานดา้นความ

เชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยจ าแนกตามรายได้ โดยใช้สถิติ F-test 
พบว่า ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า  p-Value เท่ากบั 0.287 
ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีรายไดต่้างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพัน
ของพนกังานไม่แตกต่างกนัในดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
 
ตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร โดยจ าแนกตามรายได ้โดยใช ้Brown-Forsythe 

 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 p-Value 

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร 15.114** 2 47.267 <0.001 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง  32 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานดา้นความ

เต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร โดยจ าแนกตามรายได ้โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe พบว่า 
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ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รมีค่า p-Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานที่มีรายได้ต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของพนักงาน
แตกต่างกนัในดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้ จึงท าการเปรียบเทียบรายคู่ ดว้ย Dunnett’s T3 ดงัแสดง
ในตาราง 33 

 
ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร จ าแนกตามรายได ้เป็นรายคู่ ดว้ย Dunnett’s T3 

 

รายได้ 
X  

30,001 – 40,000 
บาทต่อเดือน 

40,001 – 50,000 
บาทต่อเดือน 

มากกว่า 50,000 
บาทต่อเดือน 

4.76 4.79 4.51 

ร ะ ห ว่ า ง  30,001 – 
40,000 บาทต่อเดือน 

4.76 
- 

-.031 
(.989) 

.247 
(0.116) 

ร ะ ห ว่ า ง  40,001 – 
50,000 บาทต่อเดือน 

4.79 
 - 

.279** 
(<0.001) 

มากกว่า 50,000 บาท
ต่อเดือน 

4.51 
  - 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 33 พบว่า ผลการเปรียบเทียบรายคู่ที่แตกต่างกัน มี 1 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มรายได้

ระหว่าง 40,001 – 50,000 บาทมีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการ
ท างานใหก้ับองคก์ร มากกว่า กลุ่มตัวอย่างมากกว่า 50,000 บาทต่อเดือน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 ( X  = 4. 79 และ X  = 4.51, p = <0.001) สว่นรายคู่อ่ืนมีความแตกต่างอย่าง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 34 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยจ าแนกตามรายได ้โดยใช ้Brown-
Forsythe 

 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 p-Value 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 2.941 2 101.591 .057 

 
จากตาราง 34 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานดา้นความ

ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยจ าแนกตามรายได ้ โดยใชส้ถิติ 
Brown-Forsythe พบว่า ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มี
ค่า p-Value เท่ากับ 0.057 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีรายไดต่้างกันมีความ
คิดเห็นต่อระดบัความผูกพนัของพนกังานไม่แตกต่างกนัในดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ
คงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

 
ตาราง 35 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม โดย
จ าแนกตามรายได ้โดยใช ้Brown-Forsythe 
 

Robust Tests of 
Equality of Means 

Statistic df1 df2 
p-

Value 
ภาพรวม 10.510** 2 124.800 <0.001 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานในภาพรวม 

โดยจ าแนกตามรายได ้โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe พบว่า ความผูกพนัของพนกังานในภาพรวม 
มีค่า p-Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานที่มีรายไดต่้างกนัมีความ
คิดเห็นต่อระดับความผูกพันของพนักงานแตกต่างกันในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่วางไว้  จึงท าการเปรียบเทียบรายคู่ ดว้ย Dunnett’s T3 
ดงัแสดงในตาราง 36 

 
ตาราง 36 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม จ าแนก
ตามรายได ้เป็นรายคู่ ดว้ย Dunnett’s T3 

 

รายได้ 
X  

30,001 – 40,000 
บาทต่อเดือน 

40,001 – 50,000 
บาทต่อเดือน 

มากกว่า 50,000 
บาทต่อเดือน 

4.45 4.38 4.22 

ระหว่าง 30,001 – 
40,000 บาทต่อเดือน 4.45 - 

.072 
(0. 616) 

.230** 
(0.001) 

ระหว่าง 40,001 – 
50,000 บาทต่อเดือน 4.38  - 

.158** 
(0.001) 

มากกว่า 50,000 บาท
ต่อเดือน 4.22   - 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 36 พบว่า ผลการเปรียบเทียบรายคู่ที่แตกต่างกันมี 2 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มรายได้

ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท มีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานในภาพรวมมากกว่า กลุ่ม
รายไดม้ากกว่า 50,000 บาทต่อเดือน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ( X = 4.45 และ 
X  =  4.22, p = 0.001) และกลุม่ตวัอย่างรายไดร้ะหว่าง 40,001 – 50,000 บาท มีค่าเฉลี่ยความ
ผูกพันของพนักงานในภาพรวมมากกว่า กลุ่มที่รายได้มากกว่า 50,000 บาทต่อเดือน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ( X = 4.38 และ X  = 4.22, p = 0.001) ส่วนรายคู่อ่ืนมีความ
แตกต่างอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของ
พนกังานที่แตกต่างกนั 

H0: พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของพนักงานไม่
แตกต่างกนั 
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H1: พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของพนักงาน
แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ก่อนโดย
ใชส้ถิติ Levene’ Test ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% หากพบว่าค่า p-Value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดง
ว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั หากค่า p-Value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวั
แปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  Brown-
Forsythe test ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะหค่์าความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way analysis of variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า p-Value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงันัน้ถา้
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป 
แต่หากค่า p-Value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบสองแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทดสอบสอง
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้
ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานแต่ละกลุม่อายุ
งานโดยใช ้Levene’s test 

 

ความผูกพันของพนักงาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมของ
องคก์ร 1.993 3 364 .115 
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร 1.454 3 364 .227 
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 1.872 3 364 .134 

ภาพรวม 4.471** 3 364 .004 

 
จากตาราง 37 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงานแต่ละ

กลุ่มอายุงานโดยใช ้Levene’s test พบว่า ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่
จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่า p-Value เท่ากับ 0.115 0.227 และ 0.134 ซึ่งมากกว่า 
0.05 จึงใชส้ถิติ F-test ส่วนความผูกพนัของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากบั 0.004 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.05 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 38 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร โดยจ าแนกตามอายงุาน โดยใช ้F-test 

 

ความผูกพัน
ของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-Value 

ดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเปา้หมาย
และค่านิยมขององคก์ร 

ระหว่างกลุม่ 3 2.611 .870 3.535* .015 

ภายในกลุม่ 364 89.620 .246   

รวม 367 92.231    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานดา้นความ
เชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยจ าแนกตามอายุงาน โดยใช ้F-test พบว่า 
ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 0.015 ซึ่งนอ้ย
กว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มีอายุงาต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของ
พนักงานแตกต่างกันในด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้  จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 39 

 
ตาราง 39 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร จ าแนกตามอายงุาน เป็นรายคู่ ดว้ย Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) 

 

อายุงาน 
X  

1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

4.38 4.29 4.38 4.45 

1 – 5 ปี 4.38 - .09413 
(0.125) 

.004 
(0.959) 

-.172* 
(0.027) 

6 – 10 ปี 4.29  - -.089 
(0.319) 

-.266** 
(0.001) 

11 – 15 ปี 4.38   - -.176 
(0.083) 

16 ปีขึน้ไป 4.45     

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 39 พบว่า ผลการเปรียบเทียบรายคู่ที่แตกต่างกนัมี 2 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มที่อายุงาน 

1 – 5 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รต ่ากว่า กลุม่ที่อายงุาน 16 ปีขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ( X  = 4.38 และ 
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X = 4.45, p = 0.027) และกลุ่มที่อายุงาน 6 – 10 ปีมีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงาน ด้าน
ความเชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์รต ่ากว่า กลุม่ตวัอย่างที่อายงุาน 16 ปีขึน้ไป 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ( X  = 4.29 และ X = 4.45, p = 0.001) ส่วนรายคู่อ่ืนมี
ความแตกต่างอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิต ิ

 
ตาราง 40 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร โดยจ าแนกตามอายงุาน โดยใช ้F-test 

 

ความผูกพันของพนักงาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-Value 

ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการ
ท างานใหก้บัองคก์ร 

ระหว่างกลุม่ 3 2.131 .710 2.818* .039 

ภายในกลุม่ 364 91.754 .252   
รวม 367 93.885    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 40 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัของพนกังานดา้นความเต็ม

ใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร โดยจ าแนกตามอายงุาน โดยใช ้F-test พบว่า ดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ 0.039 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานที่มีอายุงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดับความผูกพันของพนักงานแตกต่างกนัในดา้น
ความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่วางไว ้ จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 41 
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ตาราง 41 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร จ าแนกตามอายงุาน เป็นรายคู่ ดว้ย Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) 

 

อายุงาน X  
1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

4.65 4.48 4.64 4.51 

1 – 5 ปี 4.65 - .163** (0.009) .007 (0.935) .131 (0.094) 

6 – 10 ปี 4.48  - -.156 (0.086) -.03170 (0.702) 

11 – 15 ปี 4.64   - .12468 (0.266) 

16 ปีขึน้ไป 4.51     

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 41 พบว่า ผลการเปรียบเทียบรายคู่ที่แตกต่างกนัมี 1 คู่ คือ กลุ่มที่อายุงาน 1 

– 5 ปีมีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กร
มากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่อายุงาน 6 – 10 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ( X = 4.65 
และ X = 4.48, p = 0.009) สว่นรายคู่อ่ืนมีความแตกต่างอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ตาราง 42 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยจ าแนกตามอายงุาน โดยใช ้F-test 

 

ความผูกพันของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-Value 

ดา้นความปรารถนาอย่าง

แรงกลา้ที่จะคงความเป็น

สมาชิกขององคก์ร 

ระหว่างกลุม่ 3 18.733 6.244 13.002** <0.001 

ภายในกลุม่ 364 174.808 .480   

รวม 367 193.541       

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตาราง 42 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยจ าแนกตามอายงุาน โดยใช ้F-test 
พบว่า ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 
<0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับ
ความผกูพนัของพนกังานแตกต่างกนัในดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว้  จึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 43 

 
ตาราง 43 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัของพนกังานดา้นความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร จ าแนกตามอายงุาน เป็นรายคู่ ดว้ย Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) 
 

อายุงาน 
X  

1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

3.75 3.65 4.01 4.31 

1 – 5 ปี 3.75 - .106 (0.215) -.252* (0.036) -.558** (<0.001) 
6 – 10 ปี 3.65  - -.358** (0.005) -.665** (<0.001) 
11 – 15 ปี 4.01   - -.306* (0.032) 
16 ปีขึน้ไป 4.31     

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 43 พบว่า ผลการเปรียบเทียบรายคู่ที่แตกต่างกนัมี 5 คู่ คือ กลุ่มที่อายุงาน 1 

– 5 ปีมีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์รต ่ากว่า กลุม่ที่อายงุาน 11 – 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ( X = 
3.75 และ X  = 4.01, p = 0.036) กลุม่ที่อายงุาน 1 – 5 ปีมีค่าเฉลี่ยความผูกพนัของพนกังานดา้น
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รต ่ากว่า กลุ่มที่อายุงาน 16 ปีขึน้
ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ( X = 3.75 และ X  = 4.31, p = <0.001) กลุ่มที่อายุ
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งาน 6 – 10 ปีมีค่าเฉลี่ยความผูกพนัของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององคก์รต ่ากว่า กลุ่มที่อายุงาน 11 – 15 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (
X = 3.65 และ X  = 4.01, p = 0.005) กลุ่มที่อายุงาน 6 – 10 ปีมีค่าเฉลี่ยความผูกพันของ
พนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รต ่ากว่า กลุ่มที่อายุ
งาน 16 ปีขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ( X = 3.65 และ X  = 4.31, p = <0.001) 
และกลุ่มที่อายุงาน 11 – 15 ปีมีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รต ่ากว่า กลุ่มที่อายุงาน 16 ปีขึน้ไป อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ( X  = 4.01 และ X  = 4.31, p = 0.032) ส่วนรายคู่อ่ืนมีความแตกต่างอย่าง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ตาราง 44 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม โดย
จ าแนกตามอายงุาน โดยใช ้Brown-Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 p-Value 

ภาพรวม 8.637 ** 3 223.725 <0.001 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
จากตาราง 44 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันของพนักงานในภาพรวม 

โดยจ าแนกตามอายุงาน โดยใช ้Brown-Forsythe พบว่า ความผูกพนัของพนักงานในภาพรวม มี
ค่า p-Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานที่มีอายุงานต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อระดับความผูกพันของพนักงานแตกต่างกันในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว้  จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้
วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ปรากฏผลดงัตาราง 45  
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ตาราง 45 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม จ าแนก
ตามอายงุาน เป็นรายคู่ ดว้ย Dunnett’s T3 

 

อายุงาน 
X  

1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

4.26 4.14 4.34 4.46 

1 – 5 ปี 4.26 - .121 (0.122) -.080 (0.831) -.199** (0.002) 
6 – 10 ปี 4.14  - -.201 (0.070) -.321** (<0.001) 
11 – 15 ปี 4.34   - -.119 (0.572) 
16 ปีขึน้ไป 4.46     

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 45 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ที่แตกต่างกนัมี 2 คู่ คือ กลุม่ที่อายงุาน 1 – 5 ปีมี

ค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนกังานในภาพรวมต ่ากว่า กลุ่มตัวอย่างที่อายุงาน 16 ปีขึน้ไป อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ( X = 4.26 และ X  = 4.46, p = 0.002) และกลุ่มที่อายุงาน 6 – 
10 ปีมีค่าเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานในภาพรวมต ่ากว่า กลุ่มตัวอย่างที่อายุงาน 16 ปีขึน้ไป 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ( X = 4.14 และ X  = 4.46, p = <0.001) ส่วนรายคู่อ่ืน
มีความแตกต่างอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่  2 รูปแบบสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานที่
ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

H0: รูปแบบสวัสดิการไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

H1: รูปแบบสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

 (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธก์นัอ
คญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตาราง 46 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบสวสัดิการกบัความผูกพนัของพนกังาน
ที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 
 

รูปแบบสวัสดิการ ความผูกพันของพนักงาน  
ด้านความ

เชื่อมั่นยอมรับ
ในเป้าหมาย
และค่านิยม
ขององคก์ร 

ด้านความเต็มใจ
ทุ่มเทในการ
ท างานให้กับ

องคก์ร 

ด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีจ่ะ

คงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

ภาพรวม 

ดา้นสขุภาพ r .125* .026 .102* .123* 
p-Value .016 .616 .050 .019 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่ามาก ต ่ามาก ต ่ามาก ต ่ามาก 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

ดา้นความ
ปลอดภยั 

r .168** .213** .141** .240** 
p-Value .001 <0.001 .007 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่ามาก ต ่า ต ่ามาก ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

ดา้นความ
มั่นคง 

r .167** .038 .144** .169** 
p-Value .001 .463 .006 .001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่ามาก ต ่ามาก ต ่ามาก ต ่ามาก 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

ค่าตอบแทนใน
วนัลาที่ไดร้บั
อนญุาตตาม
ระเบียบบรษิัท 

r .248** .230** .120* .267** 
p-Value <0.001 <0.001 .022 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่า ต ่า ต ่ามาก ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

ดา้นการศึกษา r .172** .064 .334** .293** 
 p-Value .001 .222 <0.001 <0.001 
 ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่ามาก ต ่ามาก ต ่า ต ่า 
 ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 
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ตาราง 46 (ต่อ) 
 

รูปแบบสวัสดิการ ความผูกพันของพนักงาน  
ด้านความ

เชื่อมั่นยอมรับ
ในเป้าหมาย
และค่านิยม
ขององคก์ร 

ด้านความเต็มใจ
ทุ่มเทในการ
ท างานให้กับ

องคก์ร 

ด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีจ่ะ

คงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

ภาพรวม 

ดา้นเศรษฐกิจ r .134** .129* .121* .179** 
p-Value .010 .013 .021 .001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่ามาก ต ่ามาก ต ่ามาก ต ่ามาก 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

ดา้น
นนัทนาการ 

r .063 .016 .151** .121* 
p-Value  .230 .753 .004 .020 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่ามาก ต ่ามาก ต ่ามาก ต ่ามาก 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

ภาพรวม r .264** .166** .289** .347** 
p-Value  <0.001 .001 <0.001 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่า ต ่า ต ่า ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

 
จากตาราง  46 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบสวัสดิการกับความ

ผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา 
กรุงเทพฯพบว่า  

ด้านสุขภาพ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร มีค่า p-Value เท่ากับ 0.016 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 และค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.125 หมายความว่า รูปแบบสวสัดิการ ดา้นสขุภาพ มีความสมัพนัธก์บัความ
ผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ในระดบัต ่ามาก 
ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.125) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
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เมื่อรูปแบบสวัสดิการดา้นสุขภาพเพิ่มขึน้พนักงานจะมีความผูกพันดา้นความเชื่อมั่นยอมรับใน
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสุขภาพ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างาน
ให้กับองคก์รมีค่า p-Value เท่ากบั 0.616 ซึ่งมากกว่า 0.05 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 
0.026 หมายความว่า รูปแบบสวสัดิการ ดา้นสขุภาพ มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัของพนกังาน
ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.026) 
อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสุขภาพ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
คงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 0.050 ซึ่งเท่ากบั 0.05 และค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.102 หมายความว่า รูปแบบสวสัดิการดา้นสขุภาพ มีความสมัพนัธ ์กบัความ
ผกูพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ในระดบั
ต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.102) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสามารถอธิบาย
ไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการดา้นสขุภาพเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของพนกังานดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดับต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสุขภาพ กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากบั 0.019 
ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 0.123 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการ
ดา้นสขุภาพ มีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานในภาพรวม ในระดบัต ่ามาก ในทิศทาง
เดียวกนั (r = 0.123) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบ
สวสัดิการดา้นสขุภาพเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของพนกังานในภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดับ
ต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความปลอดภัย กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.168 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการ ดา้นความปลอดภัย มี
ความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.168) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่ง
สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยัเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผกูพนั
ของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
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ด้านความปลอดภัย กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทในการ
ท างานให้กับองค์กรมีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพันธ์เท่ากับ 0.213 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการ ดา้นความปลอดภัย มีความสมัพันธ ์
กับความผูกพันของพนักงานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์ร ในระดับต ่า ใน
ทิศทางเดียวกนั (r = 0.213) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อ
รูปแบบสวัสดิการ ดา้นความปลอดภัยเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพนัของพนักงานดา้นความ
เต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความปลอดภัย กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรง
กล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 0.007 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.141 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการ ดา้นความปลอดภัย มี
ความสมัพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร ในระดับต ่ามาก ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.141) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยัเพิ่มขึน้ พนกังานจะ
มีความผูกพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร
เพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความปลอดภัย กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม  มีค่า p-Value 
เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.240 หมายความว่า 
รูปแบบสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยั มีความสมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม ใน
ระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.240) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบาย
ไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยัเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผกูพนัของพนกังานใน
ภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความมั่นคง กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.167 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการด้านความมั่นคงมี
ความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.167) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่ง
สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการ ดา้นความมั่นคงเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผกูพนัของ
พนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดับต ่ามาก ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
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ด้านความมั่นคง กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทในการ
ท างานให้กับองคก์รมีค่า p-Value เท่ากบั 0.463 ซึ่งมากกว่า 0.05 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์
เท่ากบั 0.038 หมายความว่า รูปแบบสวสัดิการ ดา้นความมั่นคง มีความสมัพนัธก์บัความผูกพัน
ของพนกังานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั 
(r = 0.038) อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความมั่นคง กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่า p-Value เท่ากับ 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.144 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการด้านความมั่นคง มี
ความสมัพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร ในระดับต ่ามาก ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.144) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวัสดิการดา้นความมั่นคงเพิ่มขึน้ พนักงานจะมี
ความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร
เพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความมั่นคง กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ 
0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.169 หมายความว่า รูปแบบ
สวสัดิการดา้นความมั่นคง มีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่าง
แรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.169) อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวัสดิการดา้นความมั่นคง
เพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผกูพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสวัสดิการค่าตอบแทนในวันลาที่ได้รับอนุญาตตามระเบียบบริษัท กับ ความ
ผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-
Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.248 หมายความ
ว่า รูปแบบสวัสดิการสวัสดิการ ดา้นสวัสดิการค่าตอบแทนในวันลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบ
บริษัทมีความสัมพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.248) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการสวสัดิการดา้นสวสัดิการค่าตอบแทนในวันลาที่
ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบบริษัทเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
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ด้านสวัสดิการค่าตอบแทนในวันลาที่ได้รับอนุญาตตามระเบียบบริษัท กับ ความ
ผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองคก์รมีค่า p-Value เท่ากบั 
<0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.230 หมายความว่า รูปแบบ
สวสัดิการ ดา้นสวัสดิการค่าตอบแทนในวันลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบบริษัทมีความสมัพันธ์ 
กับความผูกพันของพนักงานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์ร ในระดับต ่า  ใน
ทิศทางเดียวกนั (r = 0.230) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อ
รูปแบบสวัสดิการ ดา้นสวสัดิการค่าตอบแทนในวันลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบบริษัท เพิ่มขึน้ 
พนกังานจะมีความผูกพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รเพิ่มขึน้ใน
ระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสวัสดิการค่าตอบแทนในวันลาที่ได้รับอนุญาตตามระเบียบบริษัท กับ ความ
ผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
มีค่า p-Value เท่ากับ 0.022 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.120 
หมายความว่า รูปแบบสวสัดิการ ดา้นสวสัดิการค่าตอบแทนในวนัลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบ
บริษัท มีความสัมพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.120) อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการ ดา้นสวสัดิการค่าตอบแทนในวนั
ลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบบริษัท เพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดับต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสวัสดิการค่าตอบแทนในวันลาที่ได้รับอนุญาตตามระเบียบบริษัท กับ ความ
ผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.267 หมายความว่า รูปแบบสวสัดิการ ดา้นสวสัดิการค่าตอบแทน
ในวันลาที่ได้รับอนุญาตตามระเบียบบริษัท มีความสัมพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานใน
ภาพรวม ในระดับต ่า ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.120) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวัสดิการ ดา้นสวัสดิการค่าตอบแทนในวันลาที่ไดร้บัอนุญาต
ตามระเบียบบริษัท เพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของพนกังานในภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านการศึกษา กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.172 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการ  ด้านการศึกษามี
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ความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.172) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่ง
สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการ ดา้นการศึกษาเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของ
พนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดับต ่ามาก ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านการศึกษา กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างาน
ให้กับองคก์รมีค่า p-Value เท่ากบั 0.222 ซึ่งมากกว่า 0.05 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 
0.064 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการด้านการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนกังานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 
0.064) อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านการศึกษากับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่

จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.334 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการ  ด้านการศึกษามี
ความสมัพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.334) อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวัสดิการ ดา้นการศึกษาเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความ
ผูกพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้
ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านการศึกษากับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.293 หมายความว่า รูปแบบ
สวสัดิการ ดา้นการศึกษามีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานในภาพรวม ในระดบัต ่า ใน
ทิศทางเดียวกนั (r = 0.334) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อ
รูปแบบสวัสดิการ ดา้นการศึกษาเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานในภาพรวมใน
ระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านเศรษฐกิจ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 0.010 ซึ่งเท่ากับ 0.01 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.134 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการ ด้านเศรษฐกิจ มี
ความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.134) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่ง
สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการ ดา้นดา้นเศรษฐกิจเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพัน
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ของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านเศรษฐกิจ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างาน
ให้กับองคก์รมีค่า p-Value เท่ากบั 0.013 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 
0.129 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการ ด้านเศรษฐกิจมีความสัมพันธ์ กับความผูกพันของ
พนกังานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 
0.129) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการดา้น
เศรษฐกิจ เพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างาน
ใหก้บัองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านเศรษฐกิจ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่

จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 0.021 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.121 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการ  ด้านเศรษฐกิจ มี
ความสมัพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร ในระดับต ่ามาก ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.121) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวัสดิการ ดา้นเศรษฐกิจเพิ่มขึน้ พนักงานจะมี
ความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร
เพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านเศรษฐกิจ กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ 
0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.179 หมายความว่า รูปแบบ
สวสัดิการ ดา้นเศรษฐกิจ มีความสมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม ในระดบัต ่ามาก 
ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.179) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
เมื่อรูปแบบสวัสดิการ ดา้นเศรษฐกิจเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานในภาพรวม
เพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านนันทนาการ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 0.230 ซึ่งมากกว่า 0.05 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.063 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการด้านนันทนาการ มี
ความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.063) อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
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ด้านนันทนาการ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทในการ
ท างานให้กับองคก์รมีค่า p-Value เท่ากบั 0.753 ซึ่งมากกว่า 0.05 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์
เท่ากบั 0.016 หมายความว่า รูปแบบสวสัดิการดา้นนันทนาการ มีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพัน
ของพนกังานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั 
(r = 0.016) อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านนันทนาการ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่า p-Value เท่ากับ 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.151 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการ ด้านนันทนาการ มี
ความสมัพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่ง
สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการ ดา้นนนัทนาการเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผกูพนัของ
พนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า
มาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านนันทนาการ กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ 
0.020 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.121 หมายความว่า รูปแบบ
สวสัดิการ ดา้นนนัทนาการ มีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานในภาพรวม ในระดับต ่า
มาก ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อ
รูปแบบสวัสดิการ ดา้นนันทนาการเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานในภาพรวม
เพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

รูปแบบสวัสดิการในภาพรวม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่น
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.264 หมายความว่า รูปแบบสวัสดิการในภาพรวม มี
ความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบาย
ไดว้่า เมื่อรูปแบบสวสัดิการในภาพรวมเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความ
เชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่
วางไว ้

รูปแบบสวัสดิการในภาพรวม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กรมีค่า p-Value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.166 หมายความว่า รูปแบบสวสัดิการในภาพรวม มีความสมัพนัธ ์
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กับความผูกพันของพนักงานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์ร ในระดับต ่า ใน
ทิศทางเดียวกัน (r = 0.166) อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
เมื่อรูปแบบสวสัดิการในภาพรวมเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

รูปแบบสวัสดิการในภาพรวม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.289 หมายความว่า รูปแบบสวสัดิการในภาพรวม มี
ความสมัพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร ในระดับต ่า ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบสวัสดิการในภาพรวมเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของ
พนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

รูปแบบสวัสดิการในภาพรวม กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-
Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.347 หมายความ
ว่า รูปแบบสวสัดิการในภาพรวม มีความสมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม ในระดบั
ต ่า ในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อรูปแบบ
สวสัดิการในภาพรวม เพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของพนกังานในภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดับ
ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
 

สมมติฐานที่ 3 คณุภาพชีวิตมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัของพนกังานที่ปฏิบติังานใน
ส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

H0: คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานที่
ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

H1: คณุภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัของพนกังานที่ปฏิบัติงาน
ในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร ์
สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 เพื่อ
วิเคราะหค์วามสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรทัง้สองตัว ถา้มีค่า p-Value นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก  (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า  ตัวแปรทั้งสอง 
มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
ตาราง 47 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนั ของ
พนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

ความผูกพันของพนักงาน  
ด้านความ

เชื่อมั่นยอมรับ
ในเป้าหมาย

และค่านิยมของ
องคก์ร 

ด้านความ
เต็มใจทุ่มเท
ในการท างาน
ให้กับองคก์ร 

ด้านความ
ปรารถนาอย่าง
แรงกล้าทีจ่ะคง
ความเป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

ภาพรวม 

ค่าตอบแทนที่
เป็นธรรม 

r .282** .086 .285** .319** 
p-Value  <0.001 .098 <0.001 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่า ต ่ามาก ต ่า ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

ความมั่นคง 
และกา้วหนา้
ในอาชีพ 

r .271** .159** .332** .372** 
p-Value <0.001 .002 <0.001 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่า ต ่ามาก ต ่า ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

การท างาน
รว่มกนั 

r .278** .140** .332** .368** 
p-Value  <0.001 .007 <0.001 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่า ต ่ามาก ต ่า ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

r .205** .178** .264** .313** 
p-Value <0.001 .001 <0.001 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่า ต ่ามาก ต ่า ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 
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ตาราง 47 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

ความผูกพันของพนักงาน  
ด้านความ

เชื่อมั่นยอมรับ
ในเป้าหมาย

และค่านิยมของ
องคก์ร 

ด้านความ
เต็มใจทุ่มเท
ในการท างาน
ให้กับองคก์ร 

ด้านความ
ปรารถนาอย่าง
แรงกล้าทีจ่ะคง
ความเป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

ภาพรวม 

ความสมดลุ
ระหว่างงาน
กบัชีวิตสว่นตวั 

r .234** -.001 .383** .321** 
p-Value <0.001 .986 <0.001 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่า ต ่ามาก ต ่า ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั ตรงขา้ม เดียวกนั เดียวกนั 

ลกัษณะงานที่
ใหป้ระโยชน์
ต่อสงัคม 
 

r .269** .232** .213** .331** 
p-Value <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่า ต ่า ต ่า ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

โอกาสในการ
พฒันา
ความสามารถ
ของบคุคล 

r .294** .203** .279** .369** 
p-Value <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่า ต ่า ต ่า ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

สิทธิในการ
ท างาน 

r .362** .210** .293** .407** 
p-Value <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 
ระดบัความสมัพนัธ ์ ต ่า ต ่า ต ่า ต ่า 
ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 

ภาพรวม r .420** .215** .474** .541** 
 p-Value <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 
 ระดบัความสมัพนัธ ์ ปานกลาง ต ่า ต ่า ปานกลาง 
 ทิศทาง เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั เดียวกนั 
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ตาราง 47 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนั ของพนกังานส านกังานใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ พบว่า  

ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่น
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.282 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัใน
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.282) อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 0.098 ซึ่งมากกว่า 0.05 และค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.086 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนที่
เป็นธรรม มีความสมัพนัธก์บัความผูกพันของพนกังานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับ
องคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.086) อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.285 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีความสมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ในระดับต ่า ในทิศทางเดียวกัน ( r = 0.285) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่าง
แรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-
Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.319 หมายความ
ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีความสัมพันธ์ กับความผูกพันของ
พนกังานในภาพรวม ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.319) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเพิ่มขึน้ 
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พนกังานจะมีความผกูพนัของพนกังานในภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่
วางไว ้

ด้านความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความ
เชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.271 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
ความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพ มีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ในระดบัต ่า มีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั ( r = 
0.271) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผกูพนัของพนกังานดา้น
ความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรเพิ่มขึน้ในระดับต ่า ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความ
เต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 0.002 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.159 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความมั่นคง 
และกา้วหนา้ในอาชีพมีความสมัพันธ ์กบัความผูกพันของพนักงานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการ
ท างานใหก้ับองคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.159) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความมั่นคง และกา้วหนา้
ในอาชีพเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บั
องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 
ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.332 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพมีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนักงานดา้น
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r 
= 0.332) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผกูพนัของพนกังานดา้น
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม 
มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.372 
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หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพมีความสมัพนัธ ์
กับความผูกพันของพนักงานในภาพรวม ในระดับต ่า ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.372)  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความ
มั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของพนกังานในภาพรวมเพิ่มขึน้ใน
ระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านการท างานร่วมกัน กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากับ 0.278 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการท างาน
ร่วมกัน มีความสมัพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.278) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการท างานร่วมกันเพิ่มขึน้ 
พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านการท างานร่วมกัน กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทใน
การท างานให้กับองค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.140 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการท างานรว่มกนัมีความ
สมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร ในระดบัต ่า
มาก มีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั (r = 0.140) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่ง
สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการท างานร่วมกนัเพิ่มขึน้ พนกังานจะมี
ความผกูพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านการท างานร่วมกัน กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 
และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธเ์ท่ากับ 0.332 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการ
ท างานร่วมกนัมีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ
คงความเป็นสมาชิกขององค์กร ในระดับต ่า มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน ( r = 0.332) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นการท างานร่วมกันเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพนัของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่าง
แรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
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ด้านการท างานร่วมกัน กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value 
เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.368 หมายความว่า 
คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการท างานรว่มกนัมีความสมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของพนกังานใน
ภาพรวม ในระดบัต ่า มีในทิศทางเดียวกนั (r = 0.368) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการท างานร่วมกนัเพิ่มขึน้ พนกังานจะมี
ความผกูพนัของพนกังานในภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่น
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.205 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.205) อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดับต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่
วางไว ้

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กร  มีค่า p-Value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เ ท่ากับ 0.178 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนักงานดา้นความเต็มใจทุ่มเท
ในการท างานใหก้บัองคก์ร ในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.178) อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างาน
ใหก้บัองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 
ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.264 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ในระดับต ่า มีความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกนั (r = 0.264) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพัน
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ของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบั
ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า 
p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่ งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เ ท่ากับ 0.313 
หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธ ์กับ
ความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม ในระดบัต ่า มีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั (r = 0.313) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานในภาพรวม
เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว กับ ความผูกพันของพนักงานด้าน
ความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 0.234 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนักงาน
ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั ( r = 
0.234) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวัเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผกูพนัของพนกังาน
ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว กับ ความผูกพันของพนักงานด้าน
ความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ 0.986 ซึ่งมากกว่า 0.05 
และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั -0.001 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมีความสมัพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กร ในระดับต ่ามาก ในทิศทางตรงข้าม (r = -0.001) อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว กับ ความผูกพันของพนักงานด้าน
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 0.383 หมายความว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวัมีความสมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของ
พนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ในระดับต ่า ใน
ทิศทางเดียวกนั (r = 0.383) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อ
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คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความ
ผูกพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้
ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว กับ ความผูกพันของพนักงานใน
ภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธเ์ท่ากบั 
0.321 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมี
ความสมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.321) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานใน
ภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านลักษณะงานที่ให้ประโยชนต์่อสังคม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความ
เชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.269 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
ลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคมมีความสมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของพนกังานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ในระดับต ่า ในทิศทางเดียวกัน ( r = 0.269) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
ลักษณะงานที่ใหป้ระโยชน์ต่อสังคมเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความ
เชื่อมั่นยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่
วางไว ้

ด้านลักษณะงานที่ให้ประโยชนต์่อสังคม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความ
เต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.232 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน
ที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคมมีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการ
ท างานใหก้บัองคก์ร ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.232) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อ
สงัคมเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้ับ
องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านลักษณะงานที่ให้ประโยชนต์่อสังคม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 
ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.213 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการ
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ท างาน ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคมมีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้น
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ในระดับต ่า ไปในทิศทาง
เดียวกนั (r = 0.213) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพ
ชีวิตในการท างาน ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคมเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของ
พนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านลักษณะงานที่ให้ประโยชน์ต่อสังคม กับ ความผูกพันของพนักงานใน
ภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์เท่ากบั 
0.331 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านลักษณะงานที่ให้ประโยชน์ต่อสังคมมี
ความสัมพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานในภาพรวม ในระดับต ่า ไปในทิศทางเดียวกัน ( r = 
0.331) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อสงัคมเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงาน
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรเพิ่มขึน้ในระดับต ่า ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล กับ ความผูกพันของพนักงาน
ด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั <0.001 
ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.294 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธ์ กับความผูกพันของ
พนักงานดา้นความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ในระดับต ่า ในทิศทาง
เดียวกนั (r = 0.294) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพ
ชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคลเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความ
ผูกพนัของพนักงานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดับ
ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล กับ ความผูกพันของพนักงาน
ด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.203 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลมีความสมัพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้น
ความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รในระดบัต ่ามาก ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.203) อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคลเพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผูกพนัของพนกังานดา้น



  106 

ความเต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่
วางไว ้

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล กับ ความผูกพันของพนักงาน
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั 
<0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 0.279 หมายความว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธ์ กับความ
ผกูพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ในระดบั
ต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.279) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า 
เมื่อคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบคุคลเพิ่มขึน้ พนกังาน
จะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลกับ ความผูกพันของพนักงาน
ในภาพรวม มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากบั 0.369 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ
ของบคุคลมีความสมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั 
(r = 0.369) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ดา้นโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลเพิ่มขึ ้น พนักงานจะมีความผูกพนั
ของพนกังานในภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสิทธิในการท างาน กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพันธเ์ท่ากบั 0.362 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.362) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสิทธิในการท างานเพิ่มขึน้ 
พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสิทธิในการท างาน กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทใน
การท างานให้กับองค์กร มีค่า p-Value เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.210 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิในการท างานมี
ความสมัพันธ์ กับความผูกพันของพนักงานดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคลใน
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ระดับต ่า มีในทิศทางเดียวกัน (r = 0.210) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถ
อธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิในการท างานเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความ
ผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กรเพิ่มขึน้ใน ระดับต ่า ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสิทธิในการท างาน กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 
และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากับ 0.293 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิ
ในการท างานมีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ
คงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ในระดบัต ่า ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.293) อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิในการท างาน
เพิ่มขึน้ พนกังานจะมีความผกูพนัของพนกังานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

ด้านสิทธิในการท างาน กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value 
เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.407 หมายความว่า 
คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิในการท างานมีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนกังานใน
ภาพรวม ในระดับต ่า ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.407) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิในการท างานเพิ่มขึน้ พนกังานจะมี
ความผกูพนัของพนกังานในภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

คุณภาพชีวิตในภาพรวม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเชื่อมั่นยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 และค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.420 หมายความว่า มีความสมัพนัธ ์กบัความผูกพนัของพนักงาน
ด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ในระดับปานกลาง ในทิศทาง
เดียวกนั (r = 0.420) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพ
ชีวิตในการท างานในภาพรวมเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความเชื่อมั่น
ยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดบั
ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

คุณภาพชีวิตในภาพรวม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความเต็มใจทุ่มเทใน
การท างานให้กับองคก์ร มีค่า p-Value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.215 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมมีความสมัพนัธ ์กบั
ความผูกพันของพนักงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลในระดับต ่า มีใน
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ทิศทางเดียวกนั (r = 0.215) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของพนักงานดา้นความ
เต็มใจทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

คุณภาพชีวิตในภาพรวม กับ ความผูกพันของพนักงานด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่า p-Value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 
และค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.474 หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม
มีความสมัพันธ ์กบัความผูกพนัของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.474) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายไดว้่า เมื่อคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมเพิ่มขึน้ พนกังานจะ
มีความผูกพนัของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้

คุณภาพชีวิตในภาพรวม กับ ความผูกพันของพนักงานในภาพรวม มีค่า p-Value 
เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.541 หมายความว่า 
คณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมมีความสมัพนัธ ์กบัความผกูพนัของพนกังานในภาพรวม ใน
ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.541) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสามารถ
อธิบายไดว้่า เมื่อคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมเพิ่มขึน้ พนักงานจะมีความผูกพันของ
พนกังานในภาพรวมเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่วางไว ้
 
ตาราง 48 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัสว่นบุคคลพนกังานส านกังานใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา 
กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัความผูกพนัของพนกังานที่แตกต่างกนั 

1. เพศ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน t-test 
2. อาย ุ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Brown-Forsythe 
3. ระดบัการศกึษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน F-test 
4. สถานภาพสมรส สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน t-test 
5. รายได ้ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Brown-Forsythe 
6. อายงุาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Brown-Forsythe 
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ตาราง 48 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที่ 2 รูปแบบสวสัดิการมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานที่ปฏิบติังานใน
ส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

1. ดา้นสขุภาพ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
2. ดา้นความปลอดภยั สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
3. ดา้นความมั่นคง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
4. ดา้นค่าตอบแทนในวนัลาที่ไดร้บั
อนญุาตตามระเบียบบริษัท 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 

5. ดา้นการศกึษา สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
6. ดา้นเศรษฐกิจ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
7. ดา้นนนัทนาการ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
8. รูปแบบสวสัดิการในภาพรวม สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 

สมมติฐานที่ 3 คณุภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานที่
ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 

1. ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรม สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
2. ดา้นความมั่นคง และกา้วหนา้ในอาชีพ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
3. ดา้นการท างานรว่มกนั สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
5. ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิต
สว่นตวั 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 

6. ดา้นลกัษณะงานที่ใหป้ระโยชนต่์อ
สงัคม 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 

7. ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถ
ของบคุคล 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 

8. ดา้นสิทธิในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 
9. คณุภาพชีวิตในภาพรวม สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson correlation 



 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างรูปแบบสวัสดิการพนกังาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 

และความผกูพนัของพนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยาน
นาวา กรุงเทพฯ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับรูปแบบสวสัดิการ คณุภาพชีวิตในการท างานและ
ระดบัความผกูพนัของพนกังาน เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นความผกูพนัของ
พนกังาน โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบสวสัดิการ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเป็นพนักงานที่
ปฏิบติังานในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ จ านวน 368 
ตวัอย่าง 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยและเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม มีจ านวน 4 ตอน มี
ดงันี ้ตอนที่ 1 ปัจจยัสว่นบคุคล มี 6 ดา้น ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส 
รายได้ และอายุงาน ข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ตอนที่ 2 
รูปแบบสวสัดิการ มี 7 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นสขุภาพ ดา้นความปลอดภยั ดา้นความมั่นคง ดา้น
ค่าตอบแทนในวันลาที่ไดร้บัอนุญาตตามระเบียบบริษัท ดา้นการศึกษา ดา้นเศรษฐกิจ และดา้น
นนัทนาการ ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิรท์ 
(Likert's Scale) มี 5 ระดบั เรียงจากนอ้ยที่สดุ (ค่าคะแนน 1) ไปหามากที่สดุ (ค่าคะแนน 5) มีค่า
ความเชื่อมั่นเท่ากับ .731 ตอนที่  3 คุณภาพชีวิตในการท างาน มี 8 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ดา้นความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการท างานร่วมกัน ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ดา้นลกัษณะงานที่ให้
ประโยชนต่์อสงัคม ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล และดา้นสิทธิในการท างาน 
ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบของลิเคิรท์ มี 5 ระดบั เรียงจากนอ้ยที่สดุ
ไปหามากที่สุด มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .882 และตอนที่ 4 ความผูกพันของพนักงาน มี 3 ดา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเท
ในการท างานใหก้ับองคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร ขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่าตามแบบของลิเคิรท์ มี 5 ระดับ เรียงจาก
นอ้ยที่สดุไปหามากที่สดุ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั .694 
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วิเคราะหด์ว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) 
ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะหข์อ้มลูในแบบสอบถามตอนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม และวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean: X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: SD) ในแบบสอบถามตอนที่ 2 รูปแบบสวสัดิการ ตอนที่ 3 คณุภาพชีวิตในการท างาน
และตอนที่ 4 ความผูกพันของพนักงาน ตามล าดับ ผลการวิเคราะหค่์าเฉลี่ยและส่วนเบี่ ยงเบน
มาตรฐานที่เป็นตวัเลขทางสถิติ ผูว้ิจยัใชเ้กณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของ มลัลิกา บุนนาค 
(2537) โดยช่วงคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 อยู่ในระดบัมากที่สดุ ช่วงคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 
3.41 – 4.20 อยู่ในระดับมาก ช่วงคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 อยู่ในระดับปานกลาง ช่วง
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 อยู่ในระดบันอ้ย และช่วงคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 อยู่
ในระดบันอ้ยที่สดุ 

วิเคราะหด์ว้ยสถิติอา้งอิง (Inference Statistics) ส าหรบัเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ตวัแปรดว้ย t-test ใชว้ิเคราะหป์ระชากร 2 กลุม่ และวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) ใชว้ิเคราะหป์ระชากร 2 กลุม่ขึน้ไป และวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบสวสัดิการ 
คณุภาพชีวิตในการท างาน และความผกูพนัของพนกังาน วิเคราะหด์ว้ยค่าสหสมัพนัธข์องเพียรส์นั 
(Pearson Correlation Analysis) ส าหรบัเกณฑก์ารแปลความหมายของค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์
ใชข้อง สากล จริยวิทยานนท ์(2542) ประกอบดว้ย ช่วงค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่าง 0.81 – 
1.00 มีความสัมพันธ์กันสูงมาก ช่วง 0.61 – 0.80 มีความสัมพันธ์กันสูง ช่วง 0.41 – 0.60 มี
ความสัมพันธ์กันปานกลาง ช่วง 0.21 – 0.40 มีความสัมพันธ์กันต ่า และช่วง 0.01 – 0.20 มี
ความสมัพนัธก์นัต ่ามาก โดยรายละเอียดสรุปการวิจยั อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ มีรายละเอียด
ดงันี ้

 
สรุปการวิจัย  

การน าเสนอสรุปผลการวิจัย ผูว้ิจยัสรุปผลดว้ยการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไป
ของแบบสอบถามและน าเสนอสรุปผลการวิจยัเรียงตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยั มีดงันี ้

1. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 54.10 มีอายุอยู่ระหว่าง 38 - 46 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 46.50 จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 51.10 มีสถานภาพสมรสแลว้ หรืออยู่ดว้ยกนั คิดเป็น
รอ้ยละ 53.80 พนักงานมีรายไดม้ากกว่า 50,000 บาท/เดือน คิดเป็นรอ้ยละ 77.70 อายุงานส่วน
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ใหญ่อยู่ในช่วง 1 - 5 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 43.50 ของจ านวนผูต้อบแบสอบถามทัง้หมดจ านวน 368 
ตวัอย่าง 

2. ผลการวิเคราะหร์ะดับรูปแบบสวสัดิการ ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างาน และระดับ
ความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยาน
นาวา กรุงเทพฯ พบว่า 

2.1 ระดบัความคิดเห็นของรูปแบบสวสัดิการของพนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัดี (

X = 4.07, SD = 0.33) เมื่อพิจารณาตามรายดา้นแลว้ ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ คือ ดา้นสวสัดิการ

ค่าตอบแทนในวนัลาที่ไดร้บัอนญุาตตามระเบียบบริษัทอยู่ในระดบัดีมาก (X = 4.67, SD = 0.58) 

รองลงมาเป็นด้านความปลอดภัยอยู่ในระดับดีมาก ( X = 4.53, SD = 0.41) และด้านบริการ

สขุภาพอยู่ในระดบัดี (X = 4.12, SD = 0.52) ส่วนดา้นที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ คือ ดา้นนนัทนาการ

อยู่ในระดบัดี (X = 3.53, SD = 0.74)  

2.2 ระดบัความคิดเห็นของคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัดี (X = 
4.07, SD = 0.42) เมื่อพิจารณาตามรายดา้นแลว้ ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสงูที่สดุ คือ ดา้นลกัษณะงานที่

ใหป้ระโยชนต่์อสงัคมอยู่ในระดบัดีมาก (X = 4.48, SD = 0.48) รองลงมาเป็นดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการท างานอยู่ในระดบัดี (X = 4.15, SD = 0.77) และดา้นสิทธิในการท างานอยู่ในระดบัดี (X

= 4.14, SD = 0.60) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

สว่นตวัอยู่ในระดบัดี (X = 3.47, SD = 0.93) 

2.3 ระดบัความคิดเห็นของความผูกพนัของพนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัดี (X = 
4.26, SD = 0.40) เมื่อพิจารณาตามรายดา้นแลว้ ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดา้นความเต็มใจ

ทุ่มเทในการท างานใหก้ับองคก์รอยู่ในระดับดีมาก (X = 4.58, SD = 0.50) รองลงมาเป็นดา้น

ความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอยู่ในระดบัดีมากอยู่ในระดบัดีมาก ( X = 
4.38, SD = 0.50) และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รอยู่ใน

ระดบัดี (X = 3.83, SD = 0.72)  
3. ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นความผูกพันของพนักงานที่

ปฏิบติังานในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ โดยจ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได ้และอายุงานที่ต่างกนัท าใหร้ะดับ
ความคิดเห็นความผูกพนัของพนกังาน มีความแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
(p < .05) ส่วนปัจจยัระดบัการศึกษาที่ต่างกนัท าใหร้ะดบัความคิดเห็นความผูกพนัของพนกังานที่
ปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p > .05)  
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4. ผลวิเคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบสวสัดิการ คณุภาพชีวิตในการท างาน และ
ความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยาน
นาวา กรุงเทพฯ พบว่า รูปแบบสวสัดิการมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดับต ่ากับความผูกพันของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานใหญ่ (r =.347**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน
คณุภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลางความผูกพันของพนักงานที่
ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ (r = .541**) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

 
อภปิรายผลการวิจัย 

ระดับความคิดเห็นของรูปแบบสวัสดิการของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับดี ทั้งนี ้
อาจจะเป็นเพราะธนาคารไดมุ้่งเนน้การส่งเสริมสวัสดิการในหลาย ๆ ดา้นอย่างเพียงพอ ทนัสมัย 
และสอดคลอ้งกับสภาพปัจจุบนั โดยผลการวิจัยเป็นไปในท านองเดียวกับแนวคิดของ ชนิสร วีระ
กุล (2558) อธิบายว่า สวัสดิการที่นายจา้งจัดใหเ้พิ่มเติมแก่พนักงานนอกเหนือจากที่ กฎหมาย
ก าหนด ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในสวัสดิการ รวมถึงแรงจูงใจใหท้ างานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ชนิสร วีระกุล (2558) ที่พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจต่อสวัสดิการ
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก นอกจากนี ้ผลการวิจัยยังสนับสนุนข้อค้นพบของ  นิกร แตงรอด 
(2560) ที่พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อสวสัดิการในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดี ที่เป็นเช่นนี ้
อาจเพราะปัจจุบันธนาคารไดส้่งเสริมใหพ้นักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานในหลาย ๆ ดา้น
อย่างเหมาะสม ท าใหพ้นกังานมีลกัษณะความเป็นอยู่ในการท างานที่ดี โดยผลการวิจยัเป็นไปใน
ท านองเดียวกับแนวคิดของ  Bruce และ Blackburn (1992) ที่อธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง ลกัษณะของการตอบสนองความตอ้งการ และความปรารถนาของแต่ละบุคคล 
ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ช านาญ เกษประทุม (2558) ที่พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อ
คณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดี นอกจากนี ้ผลการวิจยัยงัสนบัสนุนขอ้คน้พบ
ของ ญภาภญั เจริญชนัษา (2561) ที่พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน
อยู่ในระดบัดี 

ระดับความคิดเห็นของความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับดี
มาก ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะ ธนาคารไดเ้ห็นถึงความส าคัญของการบริหารทรพัยากรมนุษย ์โดย
สนับสนุนทั้งในดา้นสวัสดิการที่เพียงพอ เหมาะสม และครอบคลุมความตอ้งการ และดา้นการ
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีคณุภาพชีวิตในการปฏิบติังานที่ดี จึงเกิดความผูกพนัของพนกังานในระดบัดี
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มาก โดยผลการวิจัยเป็นเช่นเดียวกับแนวคิดของ พัสวีภรณ์ วสุสิริกุล (2560) ที่กล่าวว่า ความ
ผกูพนัของพนกังานสามารถบ่งชีก้ารเกิดความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้ และการยอมรบัเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององคก์าร เป็นลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดา้นทัศนคติในเชิงบวกต่อองคก์าร มี
ความผูกพันต่อองค์การอย่างแท้จริง มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชนข์ององคก์าร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ธีรินทร ์มะระกานนท ์(2556) ที่พบว่า ความ
ผกูพนัของพนกังานโดยภาพรวมของพนกังานอยู่ในระดบัดีมาก 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได ้และอายุงานที่ต่างกันท าใหร้ะดับความคิดเห็นความ
ผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะ ปัจจยัทางเพศ ซึ่งเพศชาย และหญิงนัน้จะ
มีความแตกต่างกนัทัง้ดา้นอารมณ ์ทศันคติ และการตดัสินใจ ปัจจยัทางอาย ุและสถานภาพสมรส 
บุคคลที่มีอายุมากขึน้ หรือสมรสแลว้ จะมีการตดัสินอย่างถ่ีถว้นมากขึน้ เนื่องจากอายุ ภาระ หนา้
ความรบัผิดชอบที่มีต่อครอบครวัที่เพิ่มขึน้ ซึ่งโอกาสที่จะเปลี่ยนงานจึงน้อยลง โดยพนักงานที่มี
อายุมากกว่า 55 มีความผูกพนัดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รมากกว่าพนกังานที่มีช่วง
อายรุะหว่าง 29 – 55 ปี และพนกังานที่สมรสแลว้มีความผกูพนัในภาพรวมมากกว่าพนกังานที่โสด 
ในแง่ปัจจัยทางรายได้ และอายุงาน พนักงานที่มีรายได้สูงนั้นจะมีแรงจูงในการท างาน และ
ภาระหนา้ที่งานที่ตอ้งรบัผิดชอบมากกว่าพนักงานที่มีรายไดน้้อย จึงตอ้งทุ่มเทใหแ้ก่การท างาน 
และมีความตอ้งการอยู่องคก์รอย่างยาวนาน ส่วนปัจจยัดา้นอายุงานนัน้อาจเป็นเพราะเมื่อท างาน
มาอย่างยาวนานจึงเกิดความผูกพนักบัทัง้เพื่อนรว่มงาน และองคก์รมากขึน้ โดยผลการวิจยัเป็นไป
ในท านองเดียวกับแนวคิดของ มทันี ค าส าราญ (2558) ที่อธิบายว่าปัจจยัทางประชากรศาสตรไ์ว้
ว่าเป็นการจ าแนกบุคคลออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามลกัษณะทางประชากร มีผลต่อความคิดเห็น ความ
ตอ้งการ รวมไปถึงพฤติกรรมของบุคคล และเป็นปัจจยัที่มีความส าคญัต่อการเกิดความผูกพนัของ
บุคลากรธนาคาร โดยเฉพาะปัจจัยดา้นเพศ อายุ สถานภาพการสมรส รายได ้และอายุงาน ซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ช านาญ เกษประทุม (2558) ที่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์การท างาน ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันของพนักงาน
แตกต่างกนั นอกจากนี ้ผลการวิจยัยงัสนบัสนุนขอ้คน้พบ นิกร แตงรอด (2560) ที่พบว่า ลกัษณะ
ประชากรศาสตรซ์ึ่งประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระยะเวลาการท างาน รายไดแ้ตกต่างกนั จะ
มีความผูกพันของพนักงานแตกต่างกัน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ชนิสร วีระกุล (2558) พบว่า 
อาย ุและรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนัมีความผกูพนัของพนกังานแตกต่างกนั 
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ระดบัการศึกษาที่ต่างกนัท าใหร้ะดบัความคิดเห็นความผูกพนัของพนกังานที่ปฏิบัติงาน 
มีความแตกต่างกนั อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p > .05) ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
ทั้งนีอ้าจจะเป็นเพราะความผูกพันของแต่ละบุคคลนั้นไม่ได้ขึน้กับระดับการศึกษา แต่เกิดจาก
ความรูส้ึกของแต่ละบุคคล ซึ่งพนักงานทุกระดับการศึกษาต่างไดร้บัสวัสดิการ และคุณภาพชีวิต
อย่างเท่าเทียมกนั ดงันัน้แต่ละระดบัการศึกษาจึงมีความผกูพนัไม่ต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ชนิสร วีระกุล (2558) ที่พบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันของพนักงานไม่
แตกต่างกนั นอกจากนี ้ผลการวิจยัยงัสนบัสนนุขอ้คน้พบของ สภุา กะดามนั (2560) ที่พบว่า ระดบั
การศกึษาไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

รูปแบบสวัสดิการมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต ่ากับความผูกพันของพนักงานที่
ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการ
วิจยั ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะ ธนาคารไดจ้ดัสวสัดิการแก่พนกังานไวอ้ย่างครอบคลมุ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วย
ส่งเสริมใหพ้นักงานมีความพรอ้มในการปฏิบัติงานทัง้ดา้นร่างกายและจิตใจ จึงแสดงใหเ้ห็นว่า
รูปแบบสวัสดิการที่ธนาคารไดใ้หแ้ก่พนกังานในปัจจุบนัมีความเหมาะสมที่จะท าใหพ้นักงานเกิด
ความผูกพันของพนักงาน โดยผลการวิจัยเป็นไปในท านองเดียวกับแนวคิดของ ชนิสร วีระกุล 
(2558) ที่อธิบายว่าสวัสดิการเป็นผลประโยชนซ์ึ่งนายจา้งจัดใหแ้ก่ลูกจา้งนอกเหนือจากค่าแรง 
เพื่อตอ้งการใหเ้กิดชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีและความพึงพอใจในการท างาน จนน าไปสู่ความผูกพนั
ของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  นิกร แตงรอด (2560) ที่พบว่า ปัจจัยในการได้รับ
สวสัดิการมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังาน นอกจากนีผ้ลการวิจยัยงัสนบัสนนุขอ้คน้พบ
ของ ชนิสร วีระกลุ (2558) ที่พบว่า ความพงึพอใจในรูปแบบสวสัดิการที่เพิ่มมากขึน้ก็จะสง่ผลใหม้ี
ความผกูพนัของพนกังานของพนกังานเพิ่มมากขึน้ดว้ย 

คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพัน
ของพนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานการวิจยั ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะ ธนาคารใหค้วามส าคญักบัการส่งเสริมคณุภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังาน และมีการจดัการดา้นต่างๆ อย่างเหมาะสม ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยสง่เสรมิใหเ้กิด
ความผูกพนัของพนักงาน โดยผลการวิจยัเป็นไปในท านองเดียวกับแนวคิดของ ช านาญ เกษประ
ทุม (2558) ที่อธิบายว่า คณุภาพชีวิตในการท างานมีความส าคญัต่อการท างานในปัจจุบนั เพราะ
บุคลากรขององคก์รถือเป็นทรพัยากรที่ส  าคัญ และเมื่อคนตอ้งใชเ้วลาอยู่ในที่ท างานเป็นเวลา
ครึ่งหนึ่งในแต่ละวนั ที่ท างานจึงควรมีสภาวะที่เหมาะสมเพื่อใหเ้กิดความสุขทัง้ร่างกายและจิตใจ 
มีความรูส้กึมั่นคง ดงันัน้สิ่งเหลา่นีค้วรจะเป็นสิ่งที่บุคคลากรควรไดร้บัจากที่ท างาน แสดงใหเ้ห็นว่า 
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คุณภาพชีวิตในการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการน าไปสู่ความผูกพันของพนักงาน ซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ธีรินทร ์มะระกานนท ์(2556) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร นอกจากนี ้ผลการวิจัยยังสนับสนุนขอ้คน้พบของ สุภา 
กะดามัน (2560) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานที่เพิ่มขึน้ส่งผลใหม้ีความผูกพันต่อองคก์าร
เพิ่มขึน้  
 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวิจัย 

ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ เพื่อใหผู้ท้ี่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้น
บริหารทรพัยากรมนุษย ์หรือดา้นอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งที่จะท าใหพ้นกังานเกิดความผูกพนักบัธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอโดยจ าแนกเป็นรายดา้น มีดงันี ้

1. มุ่งเน้นการสรา้งเสริมการใหค้ าแนะน า หรือแนวทางในการบริหารทรพัยากรมนุษย์
ใหแ้ก่ผูบ้ริหารของแต่ละฝ่ายงานเพื่อจัดการบุคคลากรที่มีความหลากหลายดา้นอายุงานใหเ้กิ ด
ความผูกพนัต่อธนาคาร และอยากจะอยู่กบัธนาคารไปอย่างยาวนาน และเสริมใหพ้นกังานในแต่
ละช่วงอายุงานมีความผูกพนัโดยรวมที่สูงยิ่งขึน้ไป เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า พนักงานกลุ่มนีม้ี
ความผูกพันดา้นความเต็มใจ และทุ่มเทการท างานใหแ้ก่องค์มากกว่ากว่าพนักงานในกลุ่มอ่ืน ๆ 
แต่ความผกูพนัดา้นความตอ้งการอยู่กบัองคก์รนอ้ยกว่าพนกังานที่มีอายงุาน 11 ปีขึน้ไป 

2. รูปแบบสวสัดิการดา้นการศึกษา ควรจดัใหม้ีกิจกรรมบรรยายแก่พนักงานในฝ่ายงาน
ต่าง ๆ ของธนาคารในหวัขอ้ที่เก่ียวขอ้งกบัการรบัมือกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่มีผลต่อ
การเงิน และการธนาคารในปัจจุบนั โดยสามารถใหผู้ท้ี่มีความรู ้และคลุกคลีเก่ียวกับเทคโนโลยี
ทางดา้นการเงิน (Financial Technology) ซึ่งเป็นบุคคลากรของธนาคาครเองมาบรรยาย ซึ่งไม่
ก่อใหเ้กิดค่าใชจ้่ายจากการจัดจา้งผูบ้รรยายจากภายนอก ดา้นความปลอดภัย จัดใหม้ีการให้
ความรูใ้นการปฏิบติัเพื่อสรา้งความปลอดภยัในการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ เช่น ประชาสมัพนัธ์
การปฏิบัติตน และวิธีการใช้อุปกรณ์ที่จ  าเป็นเมื่อเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน ไม่ว่าจะเป็นการ
ประชาสมัพนัธท์างอีเมล ์การจดัท าคู่มือการปฏิบติัตน การใชง้านอปุกรณต่์าง ๆ ในจุดที่พนกังาน
สามารถเห็นไดง้่าย หรือการก าหนดใหม้ีพนักงานที่มีบทบาทในการเป็นผูน้  ากรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน
ตามแต่ละฝ่ายงานต่าง ๆ เช่น ผูน้  ากรณีเกิดเหตุอัคคีภัย (Fire Marshal) และมีการผลัดเปลี่ยน
หมนุผูท้ี่จะมารบัหนา้ที่นีอ้ย่างสม ่าเสมอ เพื่อใหเ้กิดการหมนุเวียนความรู ้และความเขา้ใจในแต่ละ
ฝ่ายงานอย่างทั่วถึง 
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3. คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิในการท างาน มุ่งเน้นการสรา้งความรู ้ความ
เขา้ใจที่เก่ียวกับการเคารพสิทธิของผูอ่ื้น ไม่ว่าจะเป็นผูบ้งัคับบญัชา ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา และเพื่อน
ร่วมงาน หรือเปิดรบัการแสดงความเห็นดา้นสิทธิส่วนบุคคล หรือความรูส้ึกที่มีต่อผูบ้งัคับบญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหฝ่้ายงานทรพัยากรบุคคลสามารถน าขอ้มลูดงักล่าวไป
ปรับปรุงการเคารพสิทธิซึ่งกันและกันในฝ่ายงานนั้น ด้านความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ 
ก าหนดนโยบายในประเมินผลการปฏิบติังาน และสื่อสารใหแ้ก่พนักงานทราบยังชัดเจน เพื่อให้
พนกังานสามารถวางแผนในการสรา้งความกา้วหนา้ในอาชีพการงานได้ ดา้นโอกาสในการพฒันา
ความสามารถของบุคคล มุ่งเนน้นโยบายในการหมนุเวียน ผลดัเปลี่ยนลกัษณะงานที่มอบหมายให้
พนักงานท า (Rotation) เช่น มีการมอบหมายให้ปฏิบัติประจ าวันของฝ่ายงาน (Daily Routine) 
และผลดัเปลี่ยนมอบหมายใหพ้นกังานไดป้ฏิบติัในลกัษณะโครงการบา้ง เพื่อพฒันาทกัษะในการ
ท างานรว่มกนักบัผูอ่ื้น ทกัษะในการบรหิารโครงการ  

 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัรูปแบบสวสัดิการ หรือคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นที่มี
ความสมัพันธ์ต่อความผูกพันในระดับต ่ามาก เพื่อใหท้ราบไดว้่าเหตุใดจึงมีความสัมพันธ์กันต ่า
มาก หรือศกึษารูปแบบสวสัดิการ หรือคณุภาพชีวิตดา้นอ่ืนที่อาจจะมีผลต่อความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัของพนกังาน 

2. ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ที่ เ ก่ียวข้องกับความผูกพันของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ เช่น ความสขุในการท างาน 
ความพงึพอใจในการท างาน เป็นตน้ 

3. ควรศึกษาเชิงคุณภาพโดยการสมัภาษณเ์ชิงลึก (In-depth Interview) ถึงแนวทางใน
การส่งเสริมความผูกพนัของพนกังานที่ปฏิบติังานในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง 
เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถาม เร่ือง ความสัมพันธร์ะหว่างรูปแบบสวัสดิการพนักงาน  
คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันของพนักงานทีป่ฏิบัติงานในส านักงานใหญ่

ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงเขตยานนาวา กรุงเทพฯ 
 

ค าชีแ้จง 
1. แบบสอบถามฉบับนี ้ ได้จัดท าขึน้เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย เรื่อง การศึกษา

ความสมัพันธ์ระหว่างสวสัดิการพนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ โดยมีวตัถปุระสงค์
ของการท าแบบสอบถามเพื่อเป็นการเก็บขอ้มูลส าหรบัอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างสวัสดิการ
พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานส านักงานใหญ่ 
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ ซึ่งไม่มีค าตอบถูก หรือผิด ขอให้ท่านตอบ
แบบสอบถามให้ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพื่อเป็นสารสนเทศส าคัญส าหรับการก าหนด
นโยบาย และกลยุทธท์ี่เหมาะสมในการจัดการดา้นสวสัดิการ และคณุภาพชีวิตที่ดีในการท างาน
ใหแ้ก่พนักงานในองคก์ร เพื่อก่อใหเ้กิดความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน และการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ขอ้มูลที่ท่านกรอกแบบสอบถามจะถูกน ามาใชป้ระโยชนใ์นการวิจัย เรื่อง การศึกษา
ความสมัพันธ์ระหว่างสวสัดิการพนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง เขตยานนาวา กรุงเทพฯ เท่านัน้ โดยผูว้ิ จยั
จะน ามาวิเคราะห ์และสรุปผลการวิจยัในภาพรวมเท่านัน้ ไม่น าขอ้มลูของแต่ละท่านมาเปิดเผยใน
ที่สาธารณะ 

3. แบบสอบถามจ าแนกเป็น 4 ตอน มีดงันี ้ 
ตอนที่ 1 ขอ้มลูสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ 
ตอนที่ 2 รูปแบบสวสัดิการ จ านวน 21 ขอ้ 
ตอนที่ 3 คณุภาพชีวิตในการท างาน จ านวน 18 ขอ้ 
ตอนที่ 4 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จ านวน 7 ขอ้ 

4. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทกุขอ้ 
 

ผูว้ิจยัขอขอบคณุทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้
นพดล บญุช่วย 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกบัลกัษณะสว่นบุคคลของท่าน 
 

1. เพศ 
(   ) หญิง                         (   ) ชาย 
 

2. อาย ุ
(   ) ต ่ากว่า 20 ปี              (   ) 20 - 28 ปี                   (   ) 29 – 37 ปี                     
(   ) 38 - 46 ปี                  (   ) 47 - 55 ปี                   (   ) มากกว่า 55 ปี 
 

3. ระดบัการศกึษา 
(   ) ต่ำกว่าปริญญาตรี      (   ) ปริญญาตรี               (   ) สูงกว่าปริญญาตรี 
 

4. สถานภาพสมรส 
(   ) โสด                       (   ) สมรส/อยู่ด้วยกัน        (   ) หม้าย/อย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
 

5. รายได ้
(   ) นอ้ยกว่า 10,000 บาทต่อเดือน 
(   ) ระหว่าง 10,000 – 20,000 บาทต่อเดือน 
(   ) ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาทต่อเดือน 
 (   ) ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาทต่อเดือนฃ 

(   ) ระหว่าง 40,001 – 50,000 บาทต่อเดือน 
(   ) มากกว่า 50,000 บาทต่อเดือน 
 

6. อายงุาน 
(   ) 1 – 5 ปี                    (   ) 6 – 10 ปี                      (   ) 11 – 15 ปี 
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ตอนที ่2 รูปแบบสวัสดิการ 
ค าชีแ้จง ขอใหท้่านพิจารณาอ่านขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้พิจารณาว่าท่านมีความรูส้กึเห็นดว้ยกบั
ขอ้ความนัน้มากหรือนอ้ยเพียงใด 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างอย่างยิ่ง 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยอย่างยิ่ง 

 
ค าถาม ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
สวัสดิการด้านสุขภาพ 
1. ธนาคารจัดใหม้ีบริการด้านการแพทยภ์ายในธนาคารแก่
พนกังานอย่างเพียงพอ 

     

2. พนักงานสามารถน าใบเสร็จมาเบิกค่ารักษาพยาบาลกับ
ธนาคาร กรณีเข้ารับการรักษาพยาบาลกับสถานพยาบาล
ภายนอกธนาคารอย่างเต็มจ านวน 

     

3. ธนาคารจัดใหม้ีการตรวจสุขภาพประจ าปีแก่พนักงานซึ่ง
ครอบคลุมการตรวจสุขภาพขั้นพื ้นฐาน และโรคต่าง ๆ ที่
จ  าเป็น 

     

สวัสดิการด้านความปลอดภัย 
4. สถานที่ปฏิบติังานมีความเหมาะสม และปลอดภยั      
5. ธนาคารจดัใหม้ีอุปกรณป์้องกันภยัอย่างเพียงพอ กรณีเกิด
เหตกุารณฉ์ุกเฉิน เช่น มีอปุกรณด์ับเพลิงอย่างเพียงพอ กรณี
เกิดเหตอุคัคีภยั 

     

6. มีการรณรงค์ให้พนักงานรับรู ้ถึงความส าคัญของความ
ปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ เช่น จัดใหม้ี
การซอ้มหนีไฟประจ าปี ใหค้วามรู ้หรือขอ้มลูในการปฏิบติัตน
กรณีเกิดเหตกุารณฉ์กุเฉินอย่างสม ่าเสมอ 
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ค าถาม ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

สวัสดิการด้านความมั่นคง 
7. ธนาคารจดัใหม้ีเงินชดเชยกรณีพนกังานประสบอบุติัเหตใุน
ระหว่างการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ 

     

8. ธนาคารจดัใหม้ีเงินชดเชยกรณีพนกังานเกิดเหตทุพุพลภาพ
อย่างเหมาะสม ในกรณีที่ไม่ใช่จากการปฏิบติังาน 

     

9. ธนาคารจดัใหม้ีเงินช่วยเหลือค่าครองชีพแก่พนักงานอย่าง
เพียงพอ และเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจบุนั 

     

10. ธนาคารจดัใหม้ีเงินตอบแทนส าหรบัพนกังานที่ปฏิบติังาน
กบัธนาคารมาอย่างยาวนานอย่างเหมาะสมโดยจะจ่ายใหเ้มื่อ
เกษียณอาย ุ

     

สวสัดิการค่าตอบแทนในวนัลาที่ไดร้บัอนญุาตตามระเบียบของบริษัท 
11. ธนาคารจดัใหม้ีการจ่ายเงินค่าจา้งใหพ้นักงานในวันลาที่
ได้รับอนุญาตตามระเบียบของธนาคารอย่างถูกต้อง และ
เหมาะสม 

     

สวัสดิการด้านการศึกษา 
12. ธนาคารจัดให้มีห้องสมุด หรือพื ้นที่ที่รวบรวมหนังสือ 
วารสาร หรือสิ่งพิมพค์วามรูท้ั่วไปแก่พนกังาน 

     

13. ธนาคารจัดให้มีทุนการศึกษาตามความเหมาะสมแก่
พนกังานที่ตอ้งการศกึษาต่อ 

     

14. ธนาคารจัดใหม้ีการดูงาน หรือการอบรมระยะสั้นให้แก่
พนกังาน 

     

สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ 
15. ธนาคารจดัใหม้ีสวสัดิการเงินกูเ้พื่อที่อยู่อาศยัแก่พนกังาน
อย่างเหมาะสม 

     

16. ธนาคารจัดให้มีสวัสดิการเงินช่วยเหลือค่าใช้จ่ายใน
ครอบครวัแก่พนกังาน 
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ค าถาม ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
17. ธนาคารจัดให้มีสวัสดิการเงินช่วยเหลือเพื่อซือ้รถยนต์ 
หรือรถจกัรยานยนตแ์ก่พนกังาน 

     

18. ธนาคารจดัใหม้ีสวสัดิการเงินช่วยเหลือส าหรบัเครื่องแบบ
พนกังาน 

     

สวัสดิการด้านนันทนาการ 
19. ธนาคารจดัใหม้ีสถานที่พกัผ่อนภายในธนาคาร      
20. ธนาคารจดัใหม้ีการแข่งขนักีฬาภายในธนาคาร      
21. ธนาคารจดัใหม้ีสถานที่ออกก าลงักายภายในธนาคาร      

 
ตอนที ่3 คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค าชีแ้จง ขอใหท้่านพิจารณาอ่านขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้พิจารณาว่าท่านมีความรูส้กึเห็นดว้ยกบั
ขอ้ความนัน้มากหรือนอ้ยเพียงใด 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างอย่างยิ่ง 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยอย่างยิ่ง 
 

ค าถาม ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

ด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม 
22. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม 
และเหมาะสม 

     

23. ท่านได้รับการขึน้เงินเดือนสอดคล้องกับความสามารถ 
และผลการปฏิบติังานของท่าน 
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ค าถาม ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

ด้านความมั่นคง และก้าวหน้าในอาชีพ 
24. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามโอกาส ความรู ้และ
ความสามารถ 

     

25. ท่านรบัรูถ้ึงความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานของตนเองอย่าง
ชดัเจน 

     

ด้านการท างานร่วมกัน      
26. ท่านไดร้บัการสนับสนุนในการท างานจากผูบ้งัคับบญัชา 
และเพื่อนรว่มงาน 

     

27. ท่านไดช้่วยเหลือ แนะน าเพื่อนรว่มงาน แมว้่าท่านจะไม่ได้
ถกูรอ้งขอ 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
28. ท่านรูส้ึกสะดวกสบายใจ ผ่อนคลาย และปลอดภยัเมื่อมา
ปฏิบติังานภายในธนาคาร 

     

29. สภาพแวดลอ้มในการท างานท าใหท้่านรูส้ึกสบายใจ ผ่อน
คลาย และปลอดภยัในการท างาน 

     

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
30. ปริมาณงานที่ ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ก าหนดเวลาที่ตอ้งปฏิบติัใหส้  าเรจ็ 

     

31. ท่านมีเวลาส าหรับชีวิตส่วนตัว และครอบครัวอย่าง
เหมาะสม โดยไม่มีการเบียดเบียนจากชีวิตการท างาน 

     

ด้านลักษณะงานทีใ่ห้ประโยชนต์่อสังคม 
32. ท่านรบัรูว้่างานที่ท านัน้สจุริต ไม่ผิดกฎหมาย และยงัเป็น
ประโยชนต่์อสงัคม 

     

33. ธนาคารค านึงถึงการท าประโยชนด์า้นสงัคม เช่น จดัใหม้ี
โครงการต่าง ๆ ที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม 
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ค าถาม ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
34. ธนาคารจดัใหม้ีการฝึกอบรมแก่พนกังานเพื่อพฒันาทกัษะ
สว่นบคุคล และทกัษะเพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

35 .  ลั กษณะ ง านที่ ท า มี ค ว ามท้าท าย  แ ล ะต ร ง กั บ
ความสามารถของท่าน 

     

36. ท่านมีโอกาสในการใช้ความรู้เชิงสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบติังาน 

     

ด้านสิทธิในการท างาน 
37. ท่านไดร้บัการเคารพสิทธิความเป็นส่วนบุคคลในระหว่าง
การปฏิบัติงานภายในธนาคาร จากทั้งผู้บังคับบัญชา และ
ผูร้ว่มงาน 

     

38. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะที่
เก่ียวขอ้งกบังานที่ท าไดอ้ย่างเต็มที่ และมีเสรีภาพในการแสดง
ความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะ 

     

39.  ท่านมีสิท ธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ ได้รับ
มอบหมาย 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  130 

ตอนที ่4 ความผูกพันของพนักงาน 
ค าชีแ้จง ขอใหท้่านพิจารณาอ่านขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้พิจารณาว่าท่านมีความรูส้กึเห็นดว้ยกบั
ขอ้ความนัน้มากหรือนอ้ยเพียงใด 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างอย่างยิ่ง 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยอย่างยิ่ง 
 

ค าถาม ระดับความคิดเหน็ 
5 4 3 2 1 

ด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
40. ท่านมีความรูส้ึกเชื่อมั่น ยอมรบั และรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งใน
เปา้หมายที่องคก์รก าหนดไว ้

     

41. ท่านมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้ธนาคารบรรลุ
เปา้หมายที่ก าหนดไว ้

     

42. ท่านยอมรบัในค่านิยมของธนาคาร      
ด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างานให้กับองคก์ร 
43. ท่านมีความมุ่งมั่น และทุ่มเทเพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายใหส้  าเรจ็ 

     

44. ท่านพยายามท างานใหดี้ที่สดุทกุสถานการณ ์แมว้่าจะพบ
ปัญหาก็ตาม 

     

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
45. ท่านมีความตอ้งการที่จะอยู่กบัธนาคารอย่างยาวนาน      
46. ท่านมีความตอ้งการที่จะอยู่กับธนาคาร แมอ้งคก์รอ่ืนจะ
จ่ายค่าตอบแทนสงูกว่า 
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