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บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเรื่อง บรรยากาศองคก์รและคณุภาพชวีิตในการท างานท่ีมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูว้ิจยั วิวรรณดา เรืองแกว้ 
ปรญิญา บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2565 
อาจารยท์ี่ปรกึษา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. วสนัต ์สกลุกิจกาญจน ์ 

  
การศึกษาครัง้นี ้ มีวัตถุประสงคด์ังนี้ 1) เพื่อศึกษาลักษณะประชากรศาสตรท่ี์มีผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามขอ้มลูประชากรศาสตรไ์ดแ้ก่ เพศ อายุระดบั การศึกษา 
สถานภาพ รายได ้และระยะเวลการท างานในองคก์ร 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์รและความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  กลุ่มตัวอย่างท่ีใชก้ารศึกษาครัง้  นีค้ือ 
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ รวบรวมขอ้มูล 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน โดย
ใชส้ถิติ Independent sample t-test One-way analysis of variance และ Pearson Correlation ผลการศกึษาพบว่า 1) 
พนักงานเอกชนท่ีมีเพศ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 2) ปัจจัยดา้นบรรยากาศองคก์ร มีความสมัพนัธ์
กับความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) ปัจจัย
ด้านคุณ ภาพชี วิต ในการท างาน  มี ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่ อองค์ก รของพนักงาน เอกชนใน เขต
กรุงเทพมหานคร  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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The objectives of this study are as follows: 1) To study the demographic characteristics of the 

organizational commitment of private organizations employees in Bangkok , asclassified by demographic 
data, including gender , age, education level , income status and work experience. 2) To study the 
relationship between organizational climate and organizational commitment of private organizations 
employees in Bangkok 3) To study the relationship between quality of work life and organizational 
commitment of private organizations employees in Bangkok . The sample groups using this study are 400 of 
private organizations employees in Bangkok by using a questionnaire as a tool for data collection. The 
statistics used in the descriptive data analysis were percentage, mean, standard deviation. The hypothesis 
was tested by Independent sample t-test One-way analysis of variance and Pearson Correlation. The study 
found that; 1) private organizations employees in Bangkok with different gender and incomes level had 
different organizational commitment, which was significant at a level of 0.05. 2) organizational climate and 
organizational commitment of private organizations employees in Bangkok .There was a statistically 
significant relationship at the 0.05 level. and 3) quality of work life and oorganizational commitment of private 
organizations employees in Bangkok .There was a statistically significant relationship at the 0.05 level 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

การคน้ควา้อิสระฉบบันีส้  าเรจ็ลลุ่วงไดด้ว้ยความกรุณาอย่างยิ่งจาก ผศ. ดร. วสนัต ์สกลุกิจ
กาญจน ์ ที่ไดส้ละเวลารบัเป็นอาจารยท์ี่ปรึกษา ซึ่งไดใ้หค้  าปรึกษาแนะน าแนวทางการด าเนินการ
วิจัยและแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ จนท ารายงานการคน้ควา้อิสระฉบบันีส้  าเร็จลงดว้ยความสมบูรณ์ 
ผูว้ิจัยรูส้ึกซาบซึง้ในความกรุณาของท่านเป็นอย่างยิ่ง  จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ณ 
โอกาสนี ้

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใ์นคณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒทุกท่านท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ้ตลอดจนประสบการณท์ี่ดีแก่ผูว้ิจยั อีกทัง้ใหค้วามเมตตา
ดว้ยดีเสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณครอบครวัที่อบรมเลีย้งดู สนับสนุนส่งเสริมการศึกษา ขอบคุณพี่ๆ
นอ้งๆและเพื่อนๆทกุท่านที่คอยเป็นก าลงัใจเสมอมา 

สดุทา้ยนีผู้ว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจยันีจ้ะเป็นประโยชนส์  าหรบัผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัธุรกิจ
และผู้ที่สนใจ คุณประโยชน์และความดีอันพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบับนี ้ ผู้วิจัยขอมอบให้ผู้มีส่วน
เก่ียวขอ้งที่อยู่เบือ้งหลงัความส าเรจ็ในครัง้นี ้
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บทที ่1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

จากอดีตจนถึงปัจจุบันในการพัฒนาหรือปรบัปรุงองคก์รใหส้  าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย
ตามที่ไดต้ัง้ไวน้ัน้ ทรพัยากรที่เก่ียวขอ้งและมีความส าคญัมากที่สดุก็คือ “ทรพัยากรบุคคล” เพราะ
แมว้่าองคก์รจะมีความพรอ้มในดา้นต่าง ๆ แต่ถา้หากองคก์รขาดพนกังานที่มีทกัษะ ความช านาญ
และความสามารถเขา้มาท าหนา้ที่ในองคก์ร ก็อาจส่งผลใหอ้งคก์รขาดประสิทธิภาพและศกัยภาพ
ในการแข่งขัน ที่ผ่านมาจึงมีการท าการศึกษาเก่ียวกับการจัดการและวางแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์ในดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะการศึกษาดา้นการสรรหาบุคคล หรือการศึกษาดา้น
ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน อีกทั้งปัจจัยในการรกัษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและ
คณุภาพใหอ้ยู่กบัองคก์รเพื่อเป็นประโยชนใ์นการพฒันาองคก์รใหม้ีประสิทธิภาพ และเพื่อสง่เสริม
ใหอ้งคก์รมีความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจได ้ดังนั้นองค์กรต่างๆ จึง ใหค้วามส าคัญเป็น
อย่างสูงกับการบริหารทรพัยากรมนุษย์ มีการจัดสรรงบประมาณส าหรบัการสรรหา คัดเลือก 
พัฒนาและรกัษาบุคลากรอย่างเต็มก าลัง รวมถึงพยายามส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี เพราะเมื่อพนักงานตระหนักว่าเป็นส่วนส าคัญขององค์กรและ
ปฏิบติัอย่างเต็มที่ใหแ้ก่องคก์ร จะส่งผลใหอ้งคก์รไดร้บัประโยชนแ์ละส่งผลดีต่อทุกฝ่าย ศิริวรรณ 
จนัรจนา และคณะ (2563) 
 บรรยากาศขององค์กร โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมในขณะท างานภายในองค์กรมี
ความส าคัญและส่งผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพขององคก์ร หากสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รดี
และพนกังานมีความตัง้ใจปฏิบติังานอย่างสดุความสามารถกบังานที่ไดร้บัมอบหมาย ก็จะส่งผลดี
กบัองคก์ร แต่หากบรรยากาศภายในองคก์รไม่ดี สภาพแวดลอ้มไม่เอือ้อ านวยต่อการท างานก็จะ
สง่ผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานก็จะลดลงเช่นกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อา้งถึง
ใน เบญจวรรณ ศฤงคาร (2561) อธิบายว่า บรรยากาศองคก์ร หมายถึง การรบัรูถ้ึงสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์รที่มีผลต่อการปฏิบัติงานซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นถึง ทัศนคติ ค่านิยม ของคนในองคก์รที่
แสดงออกมาจากความรูส้ึกโดยตรง ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร รวมทั้ง
กระบวนการ ต่าง ๆ ในองคก์ร การสรา้งบรรยากาศองคก์รที่ดีจะท าใหพ้นักงานมีความรูส้ึกที่ดี มี
ความสามัคคี เขา้ใจซึ่งกันและกัน ยินดีที่จะท างานอย่างสุดความสามารถ มีแนวคิดใหม่ๆอย่าง
สรา้งสรรคแ์ละ สามารถลดการขัดแยง้ได ้โดยไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์รใน 6 มิติ ดงันี ้1) มิติดา้น
โครงสรา้งองคก์ร 2) มิติดา้นมาตรฐานการท างาน 3) มิติดา้นความรบัผิดชอบ 4) มิติดา้นการชื่น
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ชม 5) มิติด้านการสนับสนุน 6) มิ ติด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร  ดังนั้น 
บรรยากาศองคก์รจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการมีส่วนก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองคก์ร 
ความส าเร็จขององคก์รส่วนหนึ่งย่อมขึน้อยู่กับบรรยากาศขององคก์รซึ่ งเป็นส่วนส าคญัที่จะท าให้
องคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

อีกปัจจัยที่ความส าคัญ คือคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน เป็นปัจจัยส าคัญ
อย่างยิ่ง เนื่องจากพนกังานเป็นทรพัยากรที่มีค่าและมีความส าคญัต่อองคก์ร การใหค้วามเอาใจใส่
ต่อทรพัยากรบุคคลจึงถือเป็นเรื่องที่ควรกระท า หากมีการใหผ้ลตอบแทนที่ดี  มีสวัสดิการที่สรา้ง
ความมั่งคง ใหโ้อกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีการมอบรางวลัประกาศเกียรติคณุใหก้บัพนกังาน
ที่ปฏิบัติงานดี เพื่ อเป็นขวัญก าลังใจแก่พนักงานและเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีความ
กระตือรือรน้ในการปฏิบติังาน สรา้งแรงจูงใจและท าใหพ้นกังานมีทัศนคติที่ดีต่อองคก์ร เกิดความ
ผูกพนัและจงรกัภกัดีต่อองคก์ร ส่งผลให้องคก์รประสบความส าเร็จตามที่ไดต้ัง้เป้าหมายไว้  (นาวี 
อดุร และคณะ 2562) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1974) อา้งถึงใน พิณโย ทองงาม (2559) 
อธิบายว่า คุณภาพชีวิตการท างานคือการท างานใหต้รงตามความตอ้งการของบุคคล  โดยแบ่ง
คุณภาพชีวิตในการท างานใน 8 มิติ ดังนี ้ ได้แก่ 1) ผลตอบแทนที่ เหมาะสมและยุติธรรม 2) 
สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัย 3) โอกาสและการพฒันา 4) ความมั่นคงและกา้วหนา้ 5) การยอมรบัทาง
สงัคม 6) ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 7) สิทธิสว่นบคุคลในการท างาน 8) การท างานที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคม อย่างไรก็ตาม แต่ละองคก์รมีความหลากหลายและแตกต่างกันในดา้น
คณุภาพชีวิตในการท างาน เช่น ความแตกต่างและความซบัซอ้นของงาน ลกัษณะการบริหารงาน 
ซึ่งจะแตกต่างตามนโยบายของแต่ละหน่วยงานหรืองบประมาณที่ไดร้บั แต่ละองคก์รจึงตอ้งศึกษา
ความสอดคลอ้งในการพัฒนาปรบัปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานในดา้นต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมกับ
พนกังานและองคก์ร 

เมื่อพนักงานมีบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีก็ย่อมส่งผลใหเ้กิด
ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นทศันคติทางบวกที่พนกังานมีต่อองคก์ร มีความศรทัธาและความความ
เคารพ ตัง้ใจที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการที่จะด ารงไวซ้ึ่ง
การเป็นพนกังานขององคก์รต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรมที่บ่งชีว้่าเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 
พรอ้มที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Allen & 
Meyer (1990) อ้างถึงใน พรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ(2563) อธิบายว่า ความผูกพันต่อ
องคก์ร หมายถึง หมายถึง ทัศนคติที่ดี ความนึกคิดและความรูส้ึกเต็มใจของพนกังานที่จะท างาน
ใหเ้ต็มความสามารถของตนเพื่อองคก์ร และมีความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และมี
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ความตัง้มั่นในการท างานเพื่อองคก์รอย่างเต็มที่  โดยไดแ้บ่งความผูกพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 ดา้น 
ดงันี ้1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 3) ความผูกพนัดา้นบรรทดั
ฐาน ความผูกพันต่อองคก์รเป็นสิ่งที่หลายองคก์รพยายามที่จะสรา้งใหเ้กิดขึน้ การที่พนักงานคน
หนึ่งจะมีความผูกพันไดใ้นระดับหนึ่งก็จะตอ้งผ่านประสบการณ์การท างานที่ดี หากมีผลงานจาก
การท างานที่ดีก็อาจสามารถเลื่อนต าแหน่งในองคก์ร ดังนัน้ ความผูกพันต่อองคก์รจึงเป็นปัจจัย
หนึ่งที่จะช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็  

 จากการศึกษางานวิจัยต่างๆพบว่า ในปัจจุบนัพนักงานทัง้องคก์รในภาครฐัและ
เอกชนมีอัตราการลาออกจากงานมากขึน้กว่าในอดีต โดยส่วนมากมักพบในบริษัทเอกชน ซึ่งไม่
เพียงเกิดกับบริษัทเอกชนขนาดกลางถึงขนาดเล็กเท่านั้น แมบ้ริษัทเอกชนขนาดใหญ่ก็ลว้นแต่
ประสบกับปัญหาเดียวกันท าให้เกิดปัญหาที่ตามมาคือการขาดแคลนบุคลากร เนื่องจากเมื่อมี
พนกังานลาออกเพิ่มมากขึน้ พนกังานที่ยงัคงอยู่ตอ้งรบัผิดชอบภาระงานที่มากขึน้ ในขณะที่บรษิัท
ก็ไม่สามารถหาบุคลากรมาทดแทนในกรณีที่พนกังานของบริษัทลาออกไป ซึ่งพนกังานเหล่านีล้ว้น
แลว้แต่เป็นผู้ที่มีศักยภาพในการท างาน เป็นผูท้ี่มีประสบการณ์ อีกทั้งยังสามารถท าประโยชน์
ใหแ้ก่บรษิัทไดใ้นระยะยาว โดยจากการส ารวจความคิดเห็นของพนกังานที่ลาออกไป สว่นใหญ่นัน้
มีสาเหตุมาจากความเครียด โดยความเครียดอาจจะเกิดจากตัวบุคคลหรือองคก์ร เช่น การตอ้ง
ท างานใหเ้สร็จตามก าหนดในระยะเวลาจ ากัด การเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร หรื อสังคมในที่
ท างานที่มีความขัดแย้งกันจนน าไปสู่การลาออก เมื่ อพนักงานลาออกบริษัทจะสูญ เสีย
ผลประโยชน์ทัง้ทางตรงและทางออ้ม ก่อใหเ้กิดค่าใชจ้่ายในการฝึกอบรมพนักงานอาจใหม่ๆ ใน
ขณะเดียวกนัพนกังานที่ลาออกไปก็อาจจะน าความรู ้ทกัษะ และประสบการณ์ไปยงักบับริษัทใหม่
 ดังนั้น ผูว้ิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง “บรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ความสมัพนัธก์ับความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” เพื่อผูบ้รหิาร
และผู้ที่เก่ียวขอ้งกับการก าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย์  จะสามารถวางแผน
ปรบัปรุง การบริหารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ และเพื่อใหพ้นกังานที่มี
คณุภาพอยู่กบัองคก์รอย่างยั่งยืน 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
        ในการวิจยันีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศกึษาลกัษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ รายได ้และระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ร ที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.  เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ความส าคัญของการวิจัย  
  1.ผลการวิจยัครัง้นี ้ท าใหท้ราบถึงบรรยากาศองคก์รและคณุภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อน าใชเ้ป็นการสง่เสรมิแนวคิดใหม่ๆในการท างานให้
เพิ่มมากขึน้ 

 2.เพื่อน าผลการศกึษาที่ไดเ้ป็นตวัก าหนดนโยบายหรือวิธีการพฒันาการบรหิารทรพัยากร
มนษุยข์องบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครใหพ้นกังานมีบรรยากาศในการท างานและ
คณุภาพชีวิตในการท างานที่ดียิ่งขึน้เพื่อสง่เสรมิใหพ้นกังานมีความผูกพนัต่อบริษัทเอกชนมากขึน้ 

3.เพื่อน าผลการศกึษาที่ไดส้ามารถน าไปใชเ้ป็นแหลง่ขอ้มลูส าหรบัองคก์รธุรกิจในการ
ตดัสินใจวางแผนใหบ้คุลากรและเป็นแหลง่ขอ้มลูส าหรบัผูท้ี่สนใจจะศกึษาคน้ควา้ต่อไป 

4.ผลการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแหล่งขอ้มลูที่เป็นประโยชนส์  าหรบัผูส้นใจศกึษาเก่ียวกบั
บรรยากาศองคก์รและคณุภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รต่อไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยท าการศึกษาบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
ท าการศกึษาวิจยัภายในขอบเขต ดงันี ้
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ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้คือ พนกังานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
มีอยู่เป็นจ านวนมาก เป็นกลุ่มประชากรที่ไม่ทราบจ านวนที่แน่นอน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง กรณีไม่ทราบจ านวนประชากร ตามแนวคิดของ W.G. Cochran อา้งถึงใน 
กิตติพงษ์ จันทวัฒน์ (2562) ที่ระดับค่าความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อน
รอ้ยละ 5 ซึ่งสตูรในการค านวณที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ 
 

  n =  
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝐸2
 

 
โดยที่ n  = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง  

P = สดัส่วนของประชากรที่ผูว้ิจัยตอ้งการสุ่ม 50% (แทนค่าเท่ากับ 
0.50) 
Z = ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z มีค่าเท่ากบั 1.96 ที่ระดบั 
 
ความเชื่อมั่น 95% (0.05) 

  E = ค่าความผิดพลาดสงูสดุที่เกิดขึน้ เท่ากบั 0.05 
 
เมื่อแทนค่า จะได ้ n    =          0.50 (1–0.50)1.962   =   384.16   
                     (0.05)2 

เพื่อความสะดวกในการประเมินผลการวิเคราะหข์อ้มลูผูว้ิจยัจึงใชข้นาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 400 
ตวัอย่างโดยมีความผิดพลาดไม่เกินรอ้ยละ 5 ที่ ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95   

ตัวแปรทีศ่ึกษา 

1.ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) แบ่งเป็นดงันี ้

1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.1.1 เพศ 

1.1.2 อายุ 
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1.1.3 ระดบัการศกึษา  

1.1.4 สถานภาพ 

1.1.5 รายได ้

1.1.6 ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ร 

 

1.2 บรรยากาศองคก์ร  
1.2.1 โครงสรา้งองคก์ร 
1.2.2 มาตรฐานการท างาน 
1.2.3 ความรบัผิดชอบ  
1.2.4 การชื่นชม 
1.2.5 การสนบัสนนุ  
1.2.6 ความรูส้กึผกูพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร 

 

   1.3 คณุภาพชีวิตในการท างาน 
1.3.1 ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 
1.3.2 สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั 
1.3.3 การพฒันาและโอกาส 
1.3.4 ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน 
1.3.5 การยอมรบัทางสงัคม 
1.3.6 ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 
1.3.7 สิทธิสว่นบคุคลในการท างาน 
1.3.8 การท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม 
 
 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ 

  2.1 ความผกูพนัดา้นจิตใจ  
2.2 ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
2.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 



  7 

นิยามศัพท ์
 ประชากรศาสตร์ หมายถึง ปัจจัยที่แสดงถึงความแตกต่างของพนักงานตามหลัก
ประชากรศาสตร ์อันไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานกบัองคก์ร 

พนักงานเอกชน หมายถึง บุคคลซึ่งท างานโดยได้รบัค่าจ้างในสถานธุรกิจ  ซึ่งไม่ใช่
หน่วยราชการหรือรฐัวิสาหกิจและมีนายจา้งเป็นเจา้ของหรือผูด้  าเนินการ 

บรรยากาศองคก์ร หมายถึง การรบัรูอ้งคป์ระกอบหรือสภาพแวดลอ้มที่เกิดขึน้ภายในที่
ท างานของพนักงานที่ท างานอยู่ในองคก์ร ทั้งดา้นกายภาพและจิตใจ อันมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 
ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจความนึกคิด และสามารถสะทอ้นถึงคุณภาพในการปฏิบติังานได ้โดย
องคป์ระกอบที่ท าใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มเหล่านีส้่งผลใหอ้งคก์รมีความแตกต่างไปจากองคก์รอ่ืน ๆ 
ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจยัใชอ้งคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รตามแนวคิดของ Stringer (2002) 
อา้งถึงใน เบญจวรรณ อศฤงคาร (2561) แบ่งออกเป็น 6 ดา้น  

1) โครงสรา้งองคก์ร 
หมายถึง ความชัดเจนในการด าเนินงาน และบทบาทการท างานของพนักงาน การก าหนดกฎ
ขอ้บงัคบัและระเบียบวิธีการปฏิบติัต่างๆ การวางแผนบริหารงาน และมีมีบรรยากาศการท างานที่
สะดวกสบาย เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานใหบ้รรลตุามเป้าหมายขององคก์ร 

2) มาตรฐานการท างาน  
หมายถึง มาตรฐานในการประเมินผลการท างาน เพื่อการพฒันาและปรบัปรุงผลการปฏิบติังานให้
เป็นที่เชื่อถือไดใ้นหลกัปฏิบติัตามประสิทธิผลของงาน โดยที่พนกังานมีความเขา้ใจในกระบวนการ
ประเมินผลเป็นอย่างดี และสามารถน าผลประเมินมาเป็นแนวทางในการปฏิบติังานได ้

3) ความรบัผิดชอบ  
ความรูส้ึกของพนกังานที่มีต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความเอาใจใส่ต่องานและความรบัผิดชอบต่อ
งานที่ไดร้บัมอบหมายใหบ้รรลเุปา้หมายที่ไดก้ าหนดไว ้

4) การชื่นชม  
หวัหนา้งาน หรือเพื่อนร่วมงาน รบัรูแ้ละใหก้ารยอมรบัในการท างานที่มีประสิทธิภาพ และเพื่อเป็น
ขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 

5) การสนบัสนนุ  
ความรูส้ึกของพนักงานต่อหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานในดา้งต่างๆไดแ้ก่ ความช่วยเหลือของ
หัวหนง้านและเพื่อนร่วมงาน มีบรรยากาศการท างานเป็นทีม ที่คอยช่วยเหลือและส่งเสริมใหท้มี
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คุณภาพงานมากยิ่งขึน้ มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการท างานโดยปราศจากการโตต้อบหรือ
กลั่นแกลง้จากหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงาน และสนบัสนุนใหพ้นกังานไดร้บัการพฒันาทกัษะการ
ท างานเพื่อต าแหน่งหนา้ที่ที่สงูขึน้ 

6) ความรูส้กึผกูพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร 
ความรูส้ึกของพนักงานและพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงต่อองคก์รที่ปฏิบติังานอยู่ ไดแ้ก่ ความ
ภาคภูมิใจในการท างานที่องค์กร ด้วยส านึกถึงปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์กรและมีความตั้งใจจะ
ท างานใหดี้ที่สดุเพื่อจะไดเ้ป็นสว่นหนึ่งในความส าเรจ็ของบริษัทแห่งนี ้

คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ของบุคลากรที่เกิดจากการ
ไดร้บัการสนองตอบความตอ้งการในการปฏิบติังานงานทัง้ดา้นร่างกาย จิตใจ สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน สภาพการท างาน ความปลอดภยัและมั่นคงในงาน และการไดร้บัการตอบสนองความ
ตอ้งการจากองคก์รที่เก่ียวขอ้งความเป็นอยู่ที่ดี เป็นที่ยอมรบัของสงัคม การมีความสมดลุระหว่าง
งานและชีวิต ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลในองค์กรด้วยเช่นกัน ใน
การศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยใชอ้งคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวคิดของ Walton 
(1974) อา้งถึงใน พิณโย ทองงาม (2559) แบ่งออกเป็น 8 ดา้น  
 1.ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม หมายถึง ค่าจ้าง การได้รับผลตอบแทนต่าง 
องคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบัติงานในการท างานที่เหมาะสมต่อความรูค้วามสามารถในการท างาน
ของบุคลากร เหมาะสมกับปริมาณงานที่ตอ้งรบัผิดชอบ และเพียงพอต่อค่าครองชีพและภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจบุนั  

2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย  หมายถึง สิ่งที่มีผลกระทบต่อสุขภาพจิตใจของบุคคลที่
ปฏิบติังานซึ่งสามารถเกิดจากสภาพแวดลอ้มสถานที่ท างานจะตอ้งมีมั่นคงแข็งแรง มีความสะอาด 
มีเทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช้ เพียงพอ ห้องท างานมีแสงสว่าง อุณหภูมิ ที่เหมาะสมต่อการ
ปฏิบติังาน มีสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น หอ้งน า้ สถานที่รบัประทานอาหาร ที่จอดรถ เพียงพอ มีมี
การเตรียมพรอ้มและมีมาตราการหรือกฎระเบียบที่ชดัเจน ในการจดัสภาพการท างาน เพื่อป้องกนั
ความเสี่ยงต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึน้ เช่น ไฟไหม ้โจรกรรม 

3) การพัฒนาและโอกาส หมายถึง การด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู ้
ความสามารถ มีทกัษะในการท างานดีขึน้ มีการจดัฝึกอบรม เพื่อพัฒนาสมรรถภาพในการท างาน
อย่างต่อเนื่อง เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน ไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ มี
การมอบหมายงานใหม่ๆ ที่ตอ้งใชท้กัษะความรูค้วามสามารถที่สงูขึน้อยู่เสมอ เพื่อเรียนรูง้านตาม
ความเหมาะสม  
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4) ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน หมายถึง บุคลากรมีโอกาสที่จะกา้วหนา้ในอาชีพ โดย
การพิจารณาจากความดีความชอบหรือต าแหน่งหนา้ที่หรือความรบัผิดชอบ โดยยึดหลกัความรู้
ความสามารถและผลการปฏิบติังาน และมีความยุติธรรม เพื่อใหม้ีความมั่นใจต่อความมั่นคงใน
การท างาน หากมีความรูส้กึมั่นใจว่าหนา้ที่การงานที่ปฏิบติันัน้มีความแน่นอนและมีหนทางในการ
ก้าวหน้าตามสมควรอย่างเหมาะสม บุคลากรก็จะทุ่ม เทให้กับหน้าที่ การงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

5) การยอมรบัทางสงัคม หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน โดยมี
สภาพแวดลอ้มที่ดี เป็นการท างานระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้ังคับบัญชา ดว้ยความไวว้างใจ
ของ ผูบ้งัคบับญัชาและความเป็นกนัเองช่วยเหลือซึ่งกันและกนัทัง้ในเรื่องงานและเรื่องส่วนตวัท า
ใหผู้ป้ฏิบติังานรูส้กึว่าตนเป็นสว่นหนึ่งของหน่วยงาน 

6) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การจัดสรรให้เหมาะสมในการ
ด ารงชีวิต การก าหนดชั่วโมงการปฏิบัติงานที่เหมาะสม กับเวลาส่วนตัว เวลาส าหรบัครอบครวั
เวลาพกัผ่อนและเวลาที่ใหก้บัสงัคม ซึ่งจะท าใหบุ้คลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มมาก
ขึน้  

7) สิทธิสว่นบคุคลในการท างาน หมายถึง การมีแนวทางในการปฏิบติังานหรือบรรทดัฐาน
ในการปฏิบติังานที่ชดัเจน ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค ตลอดจน
การใหค้วามเคารพใน สิทธิส่วนบุคคลของเพื่อนร่วมของบุคคลอ่ืน ๆ มีสิทธิและความเป็นอิสระใน
การแสดงความ คิดเห็นหรือโตแ้ยง้ในสิ่งที่เห็นว่าไม่ถกูตอ้ง 

8) การท างานที่เป็นประโยชนต่์อสังคม หมายถึง การท างานมีส่วนไดส้รา้งผลงานหรือ
บริการนัน้มีประโยชนต่์อสงัคมไม่ผิดจริยธรรมที่ท าใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจ รวมทัง้องคก์ร
ของตนไดท้ าประโยชนใ์หส้งัคม ช่วยเหลือ สังคมเพื่อเป็นการเพิ่มคุณค่า ความส าคัญของอาชีพ
บคุลากรและเกิดความรูส้กึภมูิใจในองคก์ร 

ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง บุคลากรมีความรูส้ึกผูกพนักบัองคก์ร ทศันคติ ค่านิยม 
ตลอดจนพฤติกรรมอนัแสดงถึงความพยายามมุ่งมั่นของบุคลากรที่จะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารดว้ย
ความทุ่มเทและเต็มใจ ดว้ยส านึกว่าเป็นส่วนร่วมของบริษัท มีความจงรกัภักดีต่อองคก์ารและมี
ความมุ่งมั่นที่จะธ ารงสถานะของการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้ในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัใช้
องคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) อา้งถึงใน พรหมมาตร 
จินดาโชติ และคณะ(2563) แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
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1) ความผูกพันดา้นจิตใจ หมายถึง ความรูส้ึกผูกพันและภาคภูมิใจที่ไดม้าเป็นส่วนหนึ่ง
ของบริษัทนัน้ มีความพรอ้มในการมีส่วนร่วมใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ โดยจะแสดงออกใน
รูปแบบของการท างานดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร  

 2)ความผูกพันดา้นการคงอยู่กับองคก์ร หมายถึง สิ่งที่เกิดจากการรบัรูข้องบุคลากรถึง
ผลประโยชนท์ี่เสียไปถ้าเขาตอ้งลาออกจากองคก์าร ส่งผลใหบุ้คลากรมีความต้องการที่จะเป็น
สมาชิกในองคก์ารต่อไป และท างานอยู่กับองคก์ารอย่างต่อเนื่อง ไม่มีแนวโนม้ที่จะโยกยา้ยหรือ
เปลี่ยนงาน  

3)ความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่เป็นผลมาจากการ
รบัรูถ้ึงบทบาทของความจ าเป็นดา้นจริยธรรม ที่ตอ้งรูส้ึกผูกพันต่อองคก์ารที่ตนปฏิบติังานอยู่ ถือ
หนา้ที่เป็นพนัธะผูกพนัหรือแรงกดดนัที่สมาชิกรูส้ึกว่าตอ้งรบัผิดชอบ โดยแสดงออกมาในลกัษณะ
ของความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร 
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                  ประชากรศาสตร์ 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. ระดับการศึกษา  
4. สถานภาพ 
5. รายได ้
6. ระยะเวลาในการทำงานในองค์กร 
 
 
4. ระยะเวลาในการทำงานในองค์กร 

บรรยากาศองค์กร  
1) โครงสร้างองค์กร 
2) มาตรฐานการทำงาน 
3) ความรับผิดชอบ  
4) การชื่นชม 
5) การสนับสนุน  
6) ความรู้สึกผูกพันและรับผดิชอบต่อองค์กร 
  

 

      ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
1) ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพยีงพอ 
2) สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัย 
3) การพัฒนาและโอกาส 
4) ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
5) การยอมรับทางสังคม 
6) ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
7) สิทธิส่วนบุคคลในการทำงาน 
8) การทำงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการวิจยัเรื่อง บรรยากาศองคก์รและคณุภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีกรอบแนวคิดการวิจยั ดงันี ้
 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1) ความผูกพันด้านจิตใจ  
2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 
3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
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สมมติฐานในการท าวิจัย 
1.ประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ และ

ระยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครที่ต่างกนั 

2.บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร มาตรฐานการท างาน  ความ
รบัผิดชอบ การชื่นชม การสนบัสนุน ความรูส้ึกผูกพนั และรบัผิดชอบต่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

3.คณุภาพชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ย ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 
สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั การพฒันาและโอกาส ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน การยอมรบัทาง
สงัคม ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั สิทธิสว่นบคุคลในการท างาน และการท างานที่เป็น
ประโยชนต่์อสงัคม มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร



 
 

 

บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยไดท้ าการศึกษารวบรวม
เอกสาร งานวิชาการ แนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่ เก่ียวข้องเพื่ อใช้เป็นแนวท างในการ
ประกอบการวิจยั ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 
3. แนวคิดเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
4. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
5. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร ์
ปรมะ สตะเวทิน อา้งถึงใน ณัชชา ธงชัย (2563) วิเคราะหล์กัษณะประชากรศาสตรจ์าก

ปัจจยัต่างๆ ดงันี ้
1.เพศ แบ่งกลุ่มประชากรออกเป็น 2 เพศใหญ่ ๆ คือ เพศชาย และเพศหญิง โดยเพศเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมที่แตกต่างกันในการพิจารณาเลือกซือ้ผลิตภัณฑ ์
นอกเหนือจากนีเ้พศหญิงและเพศชายยังมีความแตกต่างกันทางเรื่องของความคิด ทั้งนีเ้พราะ
สงัคมรอบตวัของแต่บคุคล 

2.อายุ ของมนุษยม์ีวิธีคิดที่แตกต่างกนั ซึ่งอาจน าไปสู่ความคิดและการตีความที่แตกต่าง
กนัได ้พฤติกรรมการแสดงออก ในคนคนอายมุากมีความคิดเชิงลบมากกว่าคนอายุนอ้ย ในขณะที่
คนมีอายุมากมักมีแนวคิดอนุรกัษ์นิยมหรือเสรีนิยม พออายุมากขึน้ก็มักจะยึดถือปฏิบติัระวังตัว
และมองโลกในแง่รา้ยมากกว่าคนอายุน้อยเนื่องจากผู้สูงอายุมีประสบการณ์ชีวิตมากขึน้จึง
สามารถเขา้ใจผลของการกระท าไดดี้ขึน้ ผูส้งูอายุมีแนวโนม้เสพสื่อเพื่อความบนัเทิงมากกว่าเสพ
ข่าวสาร 

3.การศึกษา ผูไ้ดร้บัการศึกษามีทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมที่แตกต่างจากผูท้ี่ไม่ไดร้บั
การศึกษา ขอ้ไดเ้ปรียบนีช้ัดเจนในหมู่ผูท้ี่มีการศึกษาสูง คนที่มีการศึกษาสูงมักจะรบัขอ้มูลไดดี้ 
เพราะเขามีความรอบรูใ้นเรื่องนัน้ ๆ เขาจึงสามารถเขา้ใจขอ้ความไดดี้ 
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4.สถานภาพ  (Marital Status) สถานภาพสมรสแบ่งได้หลาย ประเภท ได้แก่ คนโสด 
สมรส หย่า หรือแยกกนัอยู่ โดยจะมีสว่นส าคญัต่อการตดัสินใจบคุคล 

อดุลย์ จาตุรงคกุล และคณะ  อ้างถึงใน ฟ้าสีทอง ต่วนชัย (2563) ได้กล่าวโดยสรุปว่า 
ปัจจัยทางประชากรที่สามารถมีอิทธิพลต่อชีวิตของบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ ขนาดครอบครวั วงจร
ชีวิตครอบครวั รายได ้อาชีพ การศึกษา ศาสนา เชือ้ชาติ และสญัชาติ ตัวแปรยอดนิยมถูกใชเ้พื่อ
ระบุความแตกต่างระหว่างกลุ่มลูกคา้ตามความตอ้งการและความชอบของพวกเขาอัตราการใช้
มกัจะเก่ียวขอ้งอย่างมากกบัตวัแปรทางประชากร ซึ่งวดัไดง้่ายกว่าตวัแปรอ่ืนๆ อีกทัง้ยงัเป็นตวัแปร
ที่มักจ าเป็นต้องน าไปพิจารณาควบคู่กับตัวแปรชนิดอ่ืน ๆ เพื่อทราบถึงข้อมูลที่ เก่ียวขอ้ง เช่น 
ขนาดของตลาดเป้าหมายและสื่อที่จ  าเป็นตอ้งใชเ้พื่อเขา้ถึงตลาดเป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
เป็นตน้ โดยปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ี่ส  าคญัประกอบดว้ย 

1.เพศ (Sex) ในที่นีห้มายถึงการแบ่งกลุ่มประชากรออกเป็น 2 เพศใหญ่ ๆ คือ เพศชาย 
และเพศหญิง โดยเพศเป็นปัจจยัหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมที่แตกต่างกนัใน
การพิจารณาเลือกซือ้และบรโิภคผลิตภณัฑ ์
2.อายุ (Age) มีความสมัพนัธก์บัความตอ้งการของผูบ้ริโภคที่มกัเปลี่ยนแปลงไปตามช่วง

อาย ุ
3.รายได้ (Income) เป็นตัวแปรที่ ใช้บ่งบอกความสามารถและก าลังในการซื ้อของ 

ผูบ้ริโภค รวมไปถึงรูปแบบของสินคา้และบริการ เช่น กลุ่มผูบ้ริโภคที่มีรายไดสู้งก็มีแนวโน้มที่จะ 
บรโิภคสินคา้ที่มีความหรูหราและมาพรอ้มกบัการบรกิารที่สะดวกสบาย ในขณะที่กลุ่มผูบ้ริโภคที่มี 
รายได้ต่างก็มักจะพิจารณาเลือกซื ้อสินค้าที่มีราคาย่อมเยาและไม่ได้คาดหวังกับบริการที่
สะดวกสบาย มากนกั เป็นตน้ 

4.ระดับอาชีพและการศึกษา (Occupation and Education) เป็นปัจจัยที่มีต่อทัศนคติ 
การรบัรู ้ 

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ อา้งถึงใน ณัชชา ธงชัย (2563) อธิบายว่า องคก์รต่างๆ จะ
ประกอบไปดว้ยพนักงานที่แตกต่างกนั ซึ่งแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่ไม่เหมือนกนัและแตกต่างกัน 
โดยลกัษณะของแต่ละบุคคลนัน้มักจะแสดงออกแตกต่างกันออกไป โดยสาเหตมุาจาก อายุ เพศ 
สถานภาพ ระยะเวลการเขา้รว่มงายกบัองคก์ร โดยลกัษณะของบคุคลจะแบ่งออกเป็นดงันี ้ 

1.อายุที่เพิ่มมากขึน้ของพนักงาน พบว่า พนกังานจะมีทกัษะและความสามารถในสิ่งต่าง 
ๆ จะลดลง อย่างไรก็ตาม อายุที่เพิ่มมากมีส่วนดี คือ ส่งผลให้พนักงานมีประสบการณ์สูงและ
สามารถท างานที่มีประสิทธิที่ดี เนื่องจากพนกังานไดป้ฏิบติังานมานานจนเกิดความช านาญในงาน 
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2.เพศกบัการท างานของพนกังาน พบว่า ไม่มีความแตกต่างมากนกัระหว่างวิธีการท างาน
ของเพศชายและเพศหญิงในแง่ของความสามารถ อย่างไรก็ตาม พบว่ามีความแตกต่างใน
พฤติกรรมของเพศชายและเพศหญิง โดยขึน้อยู่กบัลกัษณะบุคลิกภาพของแต่ละเพศ เช่น เพศชาย
มักจะคิดล่วงหน้าและคาดหวังที่จะประสบความส าเร็จ ในขณะที่เพศหญิงจะคลอ้ยตามและมี
ความรูส้กึอ่อนไหวมากกว่า 

 3.สถานภาพกับการท างานของพนักงาน พบว่า พบว่าพนักงานที่แต่งงานแลว้ มักจะมี
การลางานและเปลี่ยนงานที่ต  ่ากว่าพนกังานที่ยงัโสด เนื่องจากภาระความรบัผิดชอบส่วนตวัที่เพิ่ม
มากขึน้ตามสภาพที่เปลี่ยน จึงตอ้งมีความรบัผิดชอบในงานที่สงู 

4.ระดับต าแหน่งในงาน พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งการท างานที่สงูกว่าจะมีผลงานที่สูง
กว่าพนกังานระดบัลา่งๆกว่าหรือพนกังานใหม่  

วศิน สนัหกรณ์ อา้งถึงใน มณียา สายสนิท (2563) ไดก้ล่าวว่าประชากรศาสตรส์ามารถ
จ าแนกและอธิบายถึงคุณสมบติัเฉพาะตนของบุคคลนัน้ๆ ซึ่งมีผลต่อการสื่อสารและผูร้บัสาร การ
สื่ อสารแต่ละครั้ง  ดังนั้น  จึ งจ าแนกออกเป็นกลุ่มๆ โดยสามารถจ าแนกตามลักษณะ
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได ้ลกัษณะอาชีพ เป็นตน้ 

Devos & Rosseel (2009) อธิบายว่า ปัจจยัดา้นประชากร เป็นหนา้ที่หลกัในการก าหนด
ความผูกพนัต่อองคก์ร โดยปัจจยัดา้นประชากร ประกอบดว้ย เพศ สถานภาพสมรส อาย ุและ วฒุิ
การศกึษา ซึ่งมีงานวิจยัก่อหหนา้นีจ้  านวนมากที่พบว่า กลุ่มประชากรเป็นปัจจยัหนึ่งในการก าหนด
ความผกูพนัต่อองคก์ร  

 เพศ อธิบายว่า หมวดหมู่ทางสงัคมและจิตวิทยาของลกัษณะที่เก่ียวขอ้งกบัความ
เป็นชาย และลกัษณะที่เก่ียวขอ้งกบัความเป็นหญิง แมว้่าเพศเป็นปัจจยัทางประชากรทั่วไปในการ
วิจยั แต่ผลกระทบสงูในการพิจารณาถึงความผกูพนัต่อองคก์ร 

 สถานภาพการสมรส อธิบายว่า ปัจจัยทางประชากรที่มีส่งผลต่อความผูกพัน
องคก์ร การแต่งงานหรือไม่แต่งงานของชายและหญิง คนที่แต่งงานแลว้มีความมุ่งมั่นมากกว่าคนที่
ไม่ได้แต่งงาน เนื่องจาก คนโสดมักจะแสวงหาอิสระมากขึน้และจะพยายามท างานให้สมใจ
ปรารถนา ดงันัน้จึงพยายามท างานในองคก์รต่าง ๆ จนกว่าจะรูส้กึมั่นคงและปลอดภยักบังานที่ท า 
สว่นคนที่แต่งงานแลว้จะมีความผูกพนักบัองคก์รมาก เนื่องจากมีตอ้งมีภาระต่อส่วนตวัที่เพิ่มมาก
ขึน้และตอ้งการงานที่มั่นคง 
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 อายุ อธิบายว่า มีความเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ร บุคคลที่มีอายุมากกว่า 
จะมีความผูกพันต่อองคก์รสูงกว่าบุคคลที่มีอายุนอ้ยกว่า โดยบุคคลที่มีอายุมากกว่า จะแสดงให้
เห็นว่าในขณะที่พนักงานยังคงอยู่ในองค์กร เขามีความมุ่งมั่นและซื่อสัตย์ต่องานของตนมาก 
นอกจากนี ้องคก์รยังมีหนา้ที่ส  าคัญในปัจจัยดา้นความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน องคก์รตอ้ง
เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชท้กัษะและความสามารถและใหอิ้สระในการท างานอย่างเต็มที่ 

 วุฒิการศึกษา อธิบายว่า เป็นหนึ่งในปัจจัยทางประชากรศาสตรท์ี่ส่งผลกระทบ
ความผูกพนัต่อองคก์ร พนกังานที่มีวฒุิการศึกษาไม่สงูมากจะมีความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่ากบั
พนกังานที่มีการศึกษาสงู เพราะพนกังานที่มีวฒุิการศกึษาต ่าไม่ค่อยมีการเปลี่ยนงาน แต่จะแสดง
ใหเ้ห็นมีความภักดีและจะอยู่กับองคก์ร ดงันัน้การศึกษาวฒุิการศึกษาจึงมีผลอย่างมากต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

Kotler (1997) อ้างถึงใน สุธาริณี วงค์ใหญ่  (2563) ได้กล่าวว่าทฤษฎีและแนวคิดด้าน
ประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ยปัจจยั ดงัต่อไปนี ้ 

1. เพศ (Sex) สถานภาพที่ไดร้บัตัง้แต่เกิด คือ เพศชายและเพศหญิง ซึ่งมีปัจจัยพืน้ฐาน
ทางรา่งกายแตกต่างกนั ความตอ้งการ ความนึกคิด พฤติกรรม และการตดัสินใจที่แตกต่างกนั โดย
ที่เพศหญิงเป็นเพศที่ถกูชกัจงูไดง้่ายกว่าเพศชาย 

2. อายุ (Age) คุณลกัษณะที่เปลี่ยนไปตามเวลา ซึ่งจะแสดงวุฒิภาวะ ความสามารถใน
การเขา้ใจและรบัรูเ้รื่องราวรวมทัง้การตัดสินใจที่แตกต่างกัน และอายุยังเป็นตัวบ่งชีค้วามสนใจ
และท าใหเ้ห็นอารมณค์วามรูส้กึที่ต่างกนัในแต่ละช่วงเวลาที่อาจเกิดขึน้จากประสบการณท์ี่ผ่านมา  

3. ระดับการศึกษา อาชีพและผลตอบแทน (Education, Occupation and Income) 
ระดับการศึกษาต่างกันมีแนวโน้มที่จะตอ้งการขอ้มูลต่างกัน อาชีพเป็นตัวสะทอ้นคุณค่าในตัว
บคุคลและผูท้ี่เก่ียวขอ้ง สว่นรายไดจ้ะเป็นตวัวดัความสามารถของบคุคล 

4. สถานภาพสมรส (Marital Status) สถานภาพสมรสแบ่งไดห้ลายประเภท ไดแ้ก่ คนโสด 
สมรส หมา้ย หย่าหรือแยกกนัอยู่ โดยจะมีสว่นส าคญัต่อการตดัสินใจบุคคล 

จากแนวคิดขา้งตน้ ผูว้ิจัยไดน้ าแนวความคิดของ Kotler (1997) อา้งถึงใน สุธาริณี วงค์
ใหญ่ (2563) มาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาลักษณะประชากรศาสตรอ์ันประกอบไปดว้ย เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษาและสถานภาพสมรส โดยผูว้ิจยัมีการเพิ่มเติมปัจจยั รายไดแ้ละระยะเวลาใน
การปฏิบติังานกบัองคก์ร เพื่อใหไ้ดค้  าตอบและขอ้มลูที่ท าใหว้ิจยัสมบรูณย์ิ่งขึน้ 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์ร 
 บรรยากาศขององคก์รสามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร คณุภาพของ
องคก์รสามารถวัดไดจ้ากการดูสิ่งต่างๆ เช่น วิธีจัดโครงสรา้งองคก์ร รูปแบบความเป็นผูน้  า และ
สรา้งแรงจูงใจของพนักงาน รูปลกัษณ์ขององคก์รสามารถมีผลต่อพฤติกรรมและความรูส้ึกของ
พนักงานอย่างมาก วิธีจัดระเบียบบริษัทจะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน นี่เป็นเพราะบริษัท
ต่างๆ มีวิธีด าเนินการที่แตกต่างกนั ซึ่งอาจส่งผลต่อความตัง้ใจของผูป้ฏิบติังาน จ านวนเงินที่ไดร้บั
ค่าจา้ง และความรูส้ึกปลอดภยั  Brown & Moberg (1980) ใหค้วามเห็นว่าบรรยากาศองคก์รยงัมี
สว่นในการวางรูปแบบตามความประสงคข์องสมาชิกในองคก์ร จะช่วยกระตุน้ใหม้ีความคิดที่ดีต่อ
องคก์ร และความพอใจที่จะอยู่ในองคก์ร ดงันัน้หากตอ้งการปรบัปรุงหรือพฒันาองคก์ร ขอ้ส าคัญ
ที่จะตอ้งพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอ่ืนคือ บรรยากาศองคก์รเพราะบรรยากาศองคก์รไดร้บัการสั่ง
สมมาจากความเป็นมาของวฒันธรรมและกลยทุธข์ององคก์รตัง้แต่อดีต 

2.1 ความหมายของบรรยากาศองคก์ร 
 Brown & Moberg (1980) อา้งถึงใน สุทธิพงษ์ เกียรติวิชญ์ (2561) กล่าวว่า บรรยากาศ
องคก์ร หมายถึง การวางรูปแบบและความคาดหวงัของสมาชิกต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์ร 
ซึ่งบรรยากาศองคก์รเป็นตวัก าหนดทศันคติที่ดีและความพอใจของบุคลากรที่จะอยู่ในองคก์ร หาก
ตอ้งการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพฒันาองคก์รแลว้สิ่งที่ตอ้งพิจารณานัน้ก็คือ บรรยากาศองคก์ร
ซึ่งมีความส าคัญต่อสมาชิกองคก์รในทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นระดับผูบ้ริหารหรือ บุคลากรอ่ืน ๆ ใน
องค์กรและบรรยากาศองค์กรยังมีความส าคัญต่อการบริหารงานอีกด้วย ซึ่ งหากจะวิเคราะห์
พฤติกรรมการท างานของสมาชิกในองค์กร ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรจึงต้อง
พิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในองคก์ร หรือบรรยากาศองคก์รซึ่งมีอิทธิพลในการก าหนด ทัศนคติ
และพฤติกรรมในการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ร 

Grillin and Moorhead (2001) อา้งถึงใน  พิชญาภรณ์ สถาพรวจนา และไพบูลย ์อาชา
รุง่โรจน ์(2559)ใหค้วามหมายบรรยากาศองคก์รว่า หมายถึง สถานการณปั์จจุบนัที่มีอยู่ในองคก์ร 
และเป็นการ เชื่อมโยงกันระหว่างกลุ่มการท างาน บุคลากรและการปฏิบัติงาน การจัดการต่าง ๆ 
จึงมีผลกระทบ โดยตรงต่อพฤติกรรมของบคุลากรในองคก์ร 

Stringer (2002) อ้างถึงใน เบญจวรรณ ศฤงคาร (2561) ได้ให้ความหมายบรรยากาศ
องค์กรไว้ว่า การรบัรูถ้ึงสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการปฏิบัติงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง ทัศนคติ 
ค่านิยม ของคนในองคก์รที่แสดงออกมาจากความรูส้ึกหรือการรบัรูท้ัง้ทางตรงและทางออ้ม โดยที่
เราไม่สามารถสมัผสัได ้ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร รวมทัง้กระบวนการ ต่าง ๆ 
ในองคก์ร การสรา้งบรรยากาศองการที่จะท าใหพ้นกังานในองคก์ร มีความรกั ความสามคัคี เขา้ใจ
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ซึ่งกันและกนั ยินดีที่จะท างานดว้ยความเต็มใจ มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรคแ์ละ สามารถลดความ
ขดัแยง้ได ้โดยไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์รใน 6 มิติ ดงันี ้1) มิติดา้นโครงสรา้งองคก์ร 2) มิติมาตรฐาน
การท างาน 3) มิติดา้นความรบัผิดชอบ 4) มิติดา้นการชื่นชม 5) มิติดา้นการสนับสนุน 6) มิติดา้น
ความรูส้กึผกูพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร 

จากการทบทวนความหมายบรรยากาศองคก์ร ดังกล่าวขา้งตน้  สรุปได้ว่า บรรยากาศ
องคก์รเป็นการรบัรูอ้งคป์ระกอบหรือสภาพแวดลอ้มที่เกิดขึน้ภายในที่ท างานของพนกังานที่ท างาน
อยู่ในองคก์ร ทั้งด้านกายภาพและจิตใจ อันมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจ
ความนึกคิด และสามารถสะทอ้นถึงคุณภาพในการปฏิบัติงานได ้โดยองคป์ระกอบที่ท าใหเ้กิด
สภาพแวดลอ้มเหลา่นีส้ง่ผลใหอ้งคก์รมีความแตกต่างไปจากองคก์รอ่ืน ๆ 

2.2 ความส าคัญของบรรยากาศองคก์ร 
องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร จะเป็นตัวบ่งชีบ้อกลักษณะขององคก์รนักวิชาการ

หลายท่าน ไดใ้หแ้นวความคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร ไวด้งันี ้
Steers & Porter (1983) อา้งถึงใน ชนิกานต ์กระแกว้ บุษกร วชัรศรีโรจน ์(2561) กล่าวว่า 

บรรยากาศองค์กรเป็นองค์ประกอบส าคัญของการศึกษาเก่ียวกับองค์กร มีส่วนในการก าหนด
พฤติกรรมของมนษุยส์ามารถวิเคราะหพ์ฤติกรรมของมนษุยร์วมถึงพฤติกรรมในการท างาน 

Brown & Moberg (1980) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์รเป็นเครื่องมือที่ช่วยก าหนดรูปแบบ
ความหวังของสมาชิกขององคก์ร ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและความพอใจของพนักงานต่อ
องคก์ร รูปแบบขององคก์รเป็นเครื่องมือที่ช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถจัดวางรูปแบบของบรรยากาศ
ขององค์กรต่อพนักงานได้เหมาะสม การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง
บรรยากาศขององค์กรดว้ย จะเห็นไดว้่า บรรยากาศองคก์รเป็นองคป์ระกอบที่ส  าคัญต่อองคก์ร 
เป็นเครื่องมือที่ท า ให้สามารถเข้าใจรูปแบบของแต่ละองค์กรได้โดยบรรยากาศองค์กรมี
ความส าคญัต่อพฤติกรรมในการท างาน การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร จ าเป็นจะตอ้งทราบ
ถึงการรบัรูข้องพนักงานที่มีต่อบรรยากาศองคก์รและหากตอ้งการที่จะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนา
องคก์รจะตอ้งมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองคก์รดว้ย 

Slocum & Hellriegel (2001) อา้งถึงใน สรียา บุญธรรม (2558) กล่าวว่า ความพอใจของ
พนักงานจะขึน้อยู่กับการรบัรูบ้รรยากาศของพนักงานต่อองคก์รตนเอง หากตอ้งการเสริมสรา้ง
ประสิทธิภาพขององคก์รผูบ้รหิารควรเสรมิสรา้งบรรยากาศที่ท าใหพ้นกังานเกิดความพอใจเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลเุปา้หมายตามที่ตอ้งการได ้
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จากความส าคัญของบรรยากาศองค์การตามทัศนะของนักวิชาการนั้น จะเห็นได้ว่า
บรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัต่อพนักงานในองคก์ารทุกระดบั เนื่องจากบรรยากาศองคก์ารมี
ความสัมพันธ์กับทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิก หาก
สมาชิกในองคก์ารมีความพึงพอใจในบรรยากาศขององคก์ารแลว้ เขาจะมีความพึงพอใจในการ
ท างานปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมายที่ตัง้
ไว ้

2.3 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร 
Litwin and Stringer (1968) อ้างถึ งในอธิพัชร ์ โช ติหิ รัญ จี ระกุล  (2563) ได้ เสนอ

องคป์ระกอบที่ก่อใหเ้กิดบรรยากาศองคก์ร 9 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 
1. โครงสรา้งองคก์ร คือ การมีโครงสรา้งองคก์รทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการเป็น

การรบัรูข้องพนกังานในองคก์รเก่ียวกบัการปกครอง มีกฎระเบียบขอ้บงัคบั มีนโยบายการบรหิาร 
2. ความรับผิดชอบ คือ การรับรู ้ ภาระหน้าที่  และขอบเขตความรับผิดชอบในการ

ปฏิบติังานของพนักงานแต่ละคนในองคก์ร ความรูส้ึกถึงความส าเร็จของงานรวมไปถึงความทา้
ทายในงานที่ไดร้บัมอบหมาย  

3. ความอบอุ่น คือ ความรู้สึกอบอุ่นใจที่ได้จากการมีสัมพันธภาพที่ ดีระหว่างเพื่อน
รว่มงาน ความรูส้กึไดร้บัการสนบัสนนุจากองคก์ร 

4. การสนับสนุน คือการไดร้บัการสนับสนุนของผูบ้งัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในการ
ปฏิบติังาน การไดร้บัความไวว้างใจ และไดร้บัค าแนะน าที่เป็นประโยชนต่์อการท างาน  

5. การมอบรางวัลและการท าโทษ คือการสนับสนุนเรื่องสิ่งตอบแทนและคาดโทษ 
เนื่องจากการใหร้างวัลแทนโทษย่อมเป็นสิ่งกระตุน้ผูป้ฏิบติังานใหท้ างานไดป้ระสบความส าเร็จ 
เพราะการใหร้างวลัแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรบัหรือการเห็นดว้ยกับพฤติกรรมที่พนกังานกระท าใน 
ขณะที่การลงโทษเป็นสัญญาณแสดงถึงการไม่ยอมรบัพฤติกรรมที่เกิดขึน้ รวมถึงการลงโทษที่
ยติุธรรมและเท่าเทียมกนั 

6. ความขดัแยง้ คือการที่พนกังานรู ้สึกมั่นใจว่าองคก์รยอมรบัการแสดงความขดัแยง้หรือ
ความแตกต่างในความคิดเห็นได ้โดยผูบ้งัคับบญัชาและผูร้่วมงานยินดีที่จะรบัฟังความคิดเห็นที่
แตกต่างออกไปเพื่อน ามาปรบัปรุงแกไ้ข 

7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน คือการใหค้วามส าคัญของการปฏิบติังานและความชัดเจน
ของระดบัมาตรฐานในการปฏิบติังาน โดยระดบัมาตรฐานของการปฏิบติังานที่พนกังานก าหนดนัน้
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จะเป็นตัวก าหนดแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของตัวพนักงานเอง และมีการตรวจสอบประเมินผล
การปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ 

8. การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  คือการรู ้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งที่มี ค่าขององค์กร มี
ความรูส้กึเป็นเจา้ของ และความจงรกัภกัดีต่อองคก์รที่ตนท างานอยู่ 

9. ความเสี่ยง  คือ การยอมรับความเสี่ยงหรือความท้าทายในการปฏิบัติหน้าที่ของ
พนักงานใหก้ับองคก์รในระดับที่เหมาะสม ทั้งในเรื่องงบประมาณ รวมถึงความปลอดภัยในการ
ปฏิบติังาน 

Kelly (1980) อา้งถึงใน อธิพัชร ์โชติหิรญัจีระกุล (2563) กล่าวว่า การศึกษาบรรยากาศ
องคก์ร เป็นการศกึษาถึงความรูส้กึนึกคิดของบคุลากรในองคก์ร มีองคป์ระกอบ 6 ดา้น ดงันี ้

1. โครงสรา้ง หมายถึง การรบัรูข้องบุคลากรในองคก์รเก่ียวกับองคป์ระกอบ ของงานอัน
เกิดจากโครงสรา้งขององคก์ร ขัน้ตอนการด าเนินงาน กฎเกณฑ ์และระเบียบขอ้บงัคบั 

2. ความเป็นอิสระ หมายถึง การรบัรูข้องบุคลากรในองคก์รเก่ียวกบัความมี อิสระในการ
แสดงออกซึ่งความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในแง่ลบ 

3. โครงสรา้งของรางวลัตอบแทน หมายถึง การรบัรูข้องบุคลากรเก่ียวกบัการ ไดร้บัรางวลั
ตอบแทนจากการปฏิบติังานที่ตนไดป้ฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์ร มีความยุติธรรม เป็นไปตาม
ความสามารถ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนจากการท างาน เป็นตน้ 

4. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน การใหก้ารพิจารณา หมายถึง การ รบัรูข้องบุคลากรใน
องคก์รเก่ียวกับสัมพันธภาพที่ดีภายในองคก์ร และการไดร้บัความช่วยเหลือ จากเพื่ อนร่วมงาน
รวมถึงผูบ้งัคบับญัชา 

5. การยอมรับความขัดแย้ง หมายถึง การรับรูข้องบุคลากรใน องค์กรเก่ียวกับความ
แตกต่างกันทางความคิดเห็นของสมาชิกในองคก์ร การยอมรบัในความ คิดเห็นที่แตกต่าง และมี
การเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้ที่เกิดขึน้ 

6. การเปลี่ยนแปลงในองค์กร หมายถึง การรับรูข้องบุคลากรใน องค์กรเก่ียวกับการ
เปลี่ยนแปลงขององคก์รจากการน าเทคโนโลยีที่ทนัสมยัมาใชก้บัองคก์ร ตลอดจนความรูส้ึกที่มีต่อ
ความสามารถในการยืดหยุ่นขององคก์ร เพื่อรองรบัวิทยาการจดัการ สมยัใหม่ 

Dubrin (1984) อ้างถึงใน อธิพัชร ์โชติหิรัญจีระกุล (2563) ได้แบ่ง องค์ประกอบของ
บรรยากาศองคก์รไว ้6 ดา้น ดงันี ้
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1. การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใช ้
อ านาจได้อย่างอิสระในการท างาน โอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่ 
เกิดขึน้ในการท างาน 

2. ดา้นโครงสรา้ง หมายถึง ความชัดเจนในการก าหนดหน้าที่รับผิดชอบและขั้นตอนใน
การ ปฏิบติังาน ตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหว่างบุคคลในองคก์ร 

3. ดา้นการใหร้างวัล หมายถึง องคก์รมีความชดัเจนและความเหมาะสมในการใหร้างวัล 
ตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจนการที่ 
บคุลากรรบัรูว้่าตนจะไดร้บัรางวลัตอบแทนเมื่อมีผลการปฏิบติัที่ดี 

4. ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน หมายถึง ความรูส้กึที่เป็นมิตรภายในการยอมรบั ให ้
ความรว่มมือ และช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัในการท างาน ทัง้จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน 

5. ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาส 
กา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน การจัดใหม้ีการฝึกอบรมและพัฒนาความรูค้วามสามารถ รวมทั้งการ 
สนบัสนุนใหบุ้คลากรใชแ้นวคิดและวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานดา้นการควบคมุ หมายถึง ลกัษณะ 
ของนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ที่องค์กรก าหนดขึน้เพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรใน 
องคก์รใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกนั ตลอดจนมาตรฐานในการท างาน ที่องคก์รก าหนดขึน้ เพื่อให้
บคุลากรมีการปรบัปรุงและการพฒันาผลการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี 

Altmann R (2015) ไดเ้สนอคณุลกัษณะองคก์รไวด้งันี ้
1. คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics) เช่น ความทา้ทายของงาน ความมีอิสระ

ในการท างาน ความส าคญัของงานต่อองคก์ร 
2. คุณลกัษณะของบทบาท (Role Characteristics) ที่บุคคลนัน้ไดร้บัมีบทบาทที่ชัดเจน

ไม่คลมุเครือ ไม่มีความขดัแยง้ของบทบาทและไม่มีบทบาทมากเกินไป 
3. ลักษณะองค์กร (Organization Characteristics) ต้องมีคุณภาพ มีลักษณะเฉพาะ

สรา้งสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ นโยบายหรือแนวทางปฏิบัติขององค์กรมีความยุติธรรม มีโอกาส
เจรญิกา้วหนา้ในองคก์ร 

4. ลักษณะของผูน้  า (Leader Characteristics) มีคุณสมบัติของผูน้  าใหค้วามช่วยเหลือ
ลูกน้องในการท างาน มีการก าหนดเป้าหมายที่ดีให้กับลูกน้องในการปฏิบัติงาน ระดับความ
น่าเชื่อถือของหวัหนา้งาน 
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5. ลกัษณะของกลุ่มงาน (Work Group Characteristics) ความสมัพันธ์ภายในกลุ่มงาน
ให้ความร่วมมือกันภายในกลุ่ม ความภูมิใจในหน่วยงานของตน ความยินดีในการตอ้นรบัเพื่อ
รว่มงานคนใหม่เขา้ทีม 

Stringer (2002) อ้างถึงใน เบญจวรรณ ศฤงคาร  (2561) ได้พัฒนาและศึกษาและได้
ก าหนดบรรยากาศองคก์รไว ้6 ดา้น ดงันี ้

1. โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง การรับรูข้องบุคคลว่าหน่วยงานมีการจัด
โครงสรา้งที่ดี และมีค าอธิบายบทบาท และความรบัผิดชอบของบุคลากรอย่างชดัเจน โครงสรา้งที่
ควรท าให ้บุคลากรรูส้กึว่างานของทกุคนมีการระบหุนา้ที่ความรบัผิดชอบไวอ้ย่างชัดเจนว่าใครควร
ท างาน อะไร และใครมีอ านาจในการตัดสินใจ ความรูส้ึกว่ามีโครงสรา้งที่ดีมีผลอย่างยิ่งในการ
กระตุน้ให ้เกิดแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

2. มาตรฐานการท างาน (Standard) หมายถึง การรับ รู ้ของบุคคลว่าหน่วยงานมี
แรงผลกัดนัใหม้ีการ ปรบัปรุงการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มระดบัความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานต่อการ
ท างานมาตรฐานสูง หมายความว่า บุคคลมองหาทางปรบัปรุงการปฏิบติังานเสมอ มาตรฐานต ่า
สะทอ้นใหเ้ห็นว่าความ คาดหวงัต่อการปรบัปรุงการปฏิบติังานอยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่า 

3. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที่บุคคลรบัรูว้่าได้รบัความไวว้างใจ 
และ ได้รบัมอบหมายอ านาจในการปฏิบัติงาน ที่สามารถด าเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้งไดร้บัการ 
ตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา และรบัรูถ้ึงผลลพัธท์ี่เกิดจากงานในความรบัผิดชอบของตนไดอ้ย่าง
เต็มที่ 

4. การชื่นชม (Recognition) หมายถึง การรบัรูข้องบุคคลว่าหน่วยงานมีการให ้รางวลัเมื่อ
ปฏิบัติงานไดดี้ การไดร้บัการยอมรบันีเ้ป็นการมุ่งเน้นที่รางวัลและค าติชมหรือการ ลงโทษ การ
ยอมรบัในระดบัต ่าหมายความว่า เมื่อปฏิบติังานไดดี้แต่ไม่ไดม้ีการใหร้างวลัอย่าง สม ่าเสมอ 

5. การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู ้ของบุคคลที่ ได้รับความไว้วางใจและ
ก าลังใจ ที่สมาชิกมีให้กัน การสนับสนุนในระดับสูงหมายถึงการที่บุคคลรูว้่าเป็นส่วนหนึ่งของ
ทีมงานที่มี ประสิทธิภาพ ไดร้บัการช่วยเหลือจากทีมงานและผูบ้งัคับบญัชา ส่วนการสนบัสนุนใน
ระดบัต ่า บคุคลจะรูส้กึโดดเดี่ยว และอา้งวา้ง ไม่ไดร้บัการช่วยเหลือจากทีมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

6. ความรูส้ึกผูกพันและความรบัผิดชอบต่อองคก์ร (Commitment) หมายถึง การรบัรูข้อง
บคุคลว่ามีความภาคภมูิใจที่เป็น สว่นหนึ่งขององคก์ร และระดบัความยดึมั่นผกูพนัที่มีต่อจดุหมาย
ขององคก์ร ความรูส้ึกยึดมั่น ผูกพนัในระดบัสงู บุคคลจะมีความยึดมั่นผูกพัน และท างานใหบ้รรลุ
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ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร นอกจากนีค้วามยึดมั่นผกูพนัองคก์รในระดบัต ่าจะไม่รูส้กึยินดียินรา้ย
กบัองคก์รและจดุมุ่งหมาย ขององคก์ร 

จากแนวคิดและการศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองค์กรของนักวิชาการต่างๆ ที่กล่าวมา
ขา้งต้น จะเห็นได้ว่านักวิชาการแต่ละท่านได้แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองค์กรค่อนขา้ง
ครอบคลุมในทุกด้าน แต่ส าหรบัการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยน าองค์ประกอบบรรยากาศองค์กร
จ านวน 6 ดา้นของ Stringer (2002) อา้งถึงใน เบญจวรรณ ศฤงคาร (2561) มาใชเ้ป็นแนวทาง
การศึกษา เนื่องจากเป็นแนวคิดที่มีการแบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รแยกเป็นรายดา้น
อย่างชัดเจน เข้าใจง่าย และครอบคลุม โดยประเด็นที่ส  าคัญ ดังนี ้ (1) โครงสรา้งองค์กร  (2) 
มาตรฐานการท างาน (3) ความรบัผิดชอบ (4) การชื่นชม (5) การสนับสนุน และ (6) ความรูส้ึก
ผกูพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร 

 
3. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ส  าคัญของ
คุณภาพชีวิต เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตขณะท างานที่ดี จะก็ใหเ้กิดการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
และบรรลุตามวตัถุประสงคท์ี่ตัง้ไว ้การใหง้านที่ดีจะท าใหพ้นกังานมีความสขุเพราะมันท าใหพ้วก
เขารูส้ึกชื่นชม มีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิต
ใหก้ับองคก์ร ทั้งนีเ้พราะคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีนั้นมีผลมาจากการไดร้บัการตอบสนอง
ความตอ้งการ ความปรารถนาที่ตอ้งการใหช้ีวิตของตนเองด าเนินไปอย่างมีความสุข เช่น การมี
หนา้ที่การงานมั่นคงและกา้วหนา้ มีหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานที่ดี สามารถดแูลชีวิตของตนเองและ
ครอบครวัไดอ้ย่างน่าพงึพอใจ  
 3.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 จากการศึกษาค้นคว้างานวิชาการและงานวิจัยที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
พบว่า มีผูเ้ชี่ยวชาญจ านวนมากให้ตีความคุณภาพชีวิตในการท างานไวห้ลากหลาย โดยผูว้ิจัย
สามารถรวบรวมความหมายที่เก่ียวขอ้งกบัการศกึษาครัง้นี ้ไดด้งันี ้
 Hackman & Suttle (1984) อ้างถึงใน สัณหวัช วิชิตนนทการ และคณะ (2562) ได้ให้
ความหมายไวว้่า คือสิ่งที่ท าใหค้ณุมีความสขุของพนกังานทกุ ๆ คน ในทกุระดบัต าแหน่งงาน  

House & Cummins (1985) อา้งถึงใน สณัหวชั วิชิตนนทการ และคณะ (2562) กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความสอดคล้องกันระหว่างความพึงพอใจในงานกับ
ประสิทธิผลของบรษิัท เพราะเก่ียวขอ้งกบัความสงบสขุนั่นเอง 
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 Rao (1992) อ้างถึงใน  วาริณี  โพธิราช (2558) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง การยกย่องแก่ดา้นบุคลากรในองคก์รต่อกระบวนการต่าง ๆ ที่ท าใหบุ้คลากรท างานได้
อย่างมีความสุขในงาน เกิดการมีร่วมมือร่วมใจอย่างแข็งขนัของสมาชิกทุกระดบัขององคก์ร หรือ
เป็นการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน วิธีการบริหารงานให้ดีขึน้ โดยยึดหลักค่านิยม
รว่มกนั มุ่งบรรลเุป้าหมายสองมิติคือ ดา้นประสิทธิผลขององคก์ร และการพฒันาคณุภาพชีวิตของ
สมาชิกในองคก์ร ที่สามารถตอบสนองความตอ้งการและเพิ่มคณุค่าใหก้บับคุลากรได ้ 
 Sirgy et al (2001) อา้งถึงใน นาวี อุดร และคณะ (2562) ไดใ้หค้วามหมายคุณภาพชีวิต
การท างานไว้ว่า ความยอมรับในความแตกต่างในเรื่องความไม่เหมือนกันของผลลัพธ์ทาง
ความส าเร็จ ทัง้นีเ้ป็นผลมาจากประสบการณ์การท างานที่ไดร้บัการสนับสนุนจากบริษัท ผูค้นมี
ความสุขที่สุดเมื่อไดท้ าในสิ่งที่ท าใหพ้วกเขามีความสุข และครอบครวัของพวกเขาก็มีความสุข
เช่นกนั 
 Newstrom & Davis (2002) อา้งถึงใน นาวี อุดร และคณะ (2561) กล่าวว่า (Quality of 
Work Life) หมายถึง พนักงานทุกคนยอมรบัว่าพวกเขาพอใจกับสิ่งรอบๆตัวขณะปฏิบติังาน และ
ยงัหมายถึง องคก์รใชแ้นวทางที่มีความรบัผิดชอบเพื่อใหม้ั่นใจว่าพนักงานไดร้บัการปฏิบติัอย่าง
เป็นธรรมและมีสภาพการท างานที่ปลอดภยัและถูกสขุลกัษณะ ซึ่งรวมถึงการสื่อสารอย่างเปิดเผย
เก่ียวกบัการเปลี่ยนแปลงหรือขอ้กงัวลที่อาจจ าเป็นตอ้งได้รบัการจดัการในดา้นความเป็นธรรมใน
การใหร้างวลัหรือผลตอบแทนต่อพนักงานที่ปฏิบติังานดี ความมั่นคงและพึงพอใจในการท างาน 
การดูแลเอาใจใส่จากหวัหนา้งาน และการมีส่วนรว่มของพนกังานในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ที่
สง่ผลกระทบต่อพนกังาน เป็นตน้  
 Rattanacho (2009) อา้งถึงใน ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช (2560)  ไดใ้หค้วามหมายของคณุภาพ
ชีวิตในการท างานไวว้่า หมายถึง ประสิทธิภาพของสภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์ร และการ
ก าหนดค่านิยมของพนกังานที่สนบัสนนุและสง่เสรมิสขุภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ ความมั่นคงใน
งาน ความพอใจในงาน และการพฒันาความสามารถและความสมดลุระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั
 Puathui (2010) อา้งถึงใน ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช (2560) กลา่วว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึงสิ่งต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งกับชีวิต การท างาน ซึ่งประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชั่วโมงการท างาน สิ่ง
รอบตัว ณ ปฏิบัติงาน สิ่งตอบแทนที่จะไดร้บัในการปฏิบัติงานดียิ่งขึน้ ลว้นแต่จะสรา้งผลดีต่อ
ความพงึพอใจแก่พนกังาน 
 วรรณา วงธง (2558) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ระดับความรูส้ึก ของ
บุคคลที่มีต่อการท างานซึ่งไดร้บัจากสภาพแวดลอ้มการท างาน ไดแ้ก่ ค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ที่องคก์าร
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จ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบัติงานที่สมควร สภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภัย การเสริมศักยภาพความ
มั่นคง และกา้วหนา้ในงานการมีสว่นรว่ม และที่ยอมรบัทางสงัคม ความเป็นธรรมในการปฏิบติังาน
ความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ความภูมิใจในองคก์ร และยังเป็นสิ่งจูงใจใหเ้กิด
ความปรารถนาการปฏิบัติงานและจะส่งผลให้งานประสบความส าเร็จตามที่ ได้ตั้งไว้ น า
ความส าเร็จมาสู่องค์กร ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการปรบัปรุงการปฏิบัติงานในสถานที่ท างาน
คณุภาพชีวิตการท างานที่ดีจะช่วยเพิ่มความผกูพนัที่พนกังานมีต่อองคก์รไดเ้ป็นอย่างดี 

วรชัยา ศิริวัฒน์ (2561, หน้า 149) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การที่
บุคคลไดร้บัคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ก่อใหเ้กิดความสบายใจและส่งผลในการท างานพัฒนา
งานมีความคิดสรา้งสรรคแ์ละอทุิศเวลา เพื่อใหง้านบรรลวุตัถุประสงค ์ดงันัน้ผูบ้ริหารองคก์รต่างๆ 
จึงตอ้งใหค้วามส าคญัในดา้นนีแ้ก่กบับุคลากร 
 เอกลกัษณ ์ชุมภูชยั (2561) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ความรูส้ึกดีของผูป้ฏิบติังาน ซึ่งไดร้บั
การตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นต่าง ๆ จากองคก์ร ทัง้ในรูปที่เป็นวตัถุ เช่น เงินเดือน ของขวญั 
และไม่เป็นวัตถุ เช่น บรรยากาศที่เป็นมิตรในที่ท างาน ความยุติธรรม สวสัดิการต่าง ๆ รวมไปถึง 
ค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะก่อให้ เกิดความพึงพอใจ สรา้ง
แรงจงูใจในการท างานรวมไปถึง มีสว่นสรา้งความสขุ ในที่ท างานอีกดว้ย 
 จากการทบทวนเรื่องคณุภาพชีวิตในการท างานดงักลา่วขา้งตน้ สรุปไดว้่า หมายถึง สภาพ
ชีวิตของบุคลากรที่เกิดจากการไดร้บัการสนองตอบความตอ้งการในการปฏิบัติงานงานทั้งดา้น
ร่างกาย จิตใจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน สภาพการท างาน ความปลอดภัยและมั่นคงในงาน 
และการไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการจากองคก์รที่เก่ียวขอ้งความเป็นอยู่ที่ดี เป็นที่ยอมรบั
ของสงัคม การมีความสมดลุระหว่างงานและชีวิต ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
บคุคลในองคก์รดว้ยเช่นกนั 
 3.2 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 เป็นกระบวนการท่ีท าให้สมาชิกภายในองคก์รทุกระดับ มีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษยแ์ละ
ความเจริญเติบโต สามารถท างานด้วยกันโดยความร่วมมือกันอย่างใกล้ชิด มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการเปลี่ยนแปลงงาน หรือก าหนดสภาพแวดลอ้มขณะท างาน วิธีการท างาน รวมทัง้ท า
ใหเ้ป้าหมายของพนักงานสอดคลอ้งกับเป้าหมายขององคก์ร เพื่อก่อให้เกิดการยอมรบัไดข้ณะ
ท างานและน าไปสู่การสรา้งเป้าหมายองคก์รตามที่ตอ้งการทศันคติหรือความรูส้ึกของบุคลากรซึ่ง
ไดร้บัมาจากประสบการณก์ารท างานของเขา ท าใหเ้ขามีความพึงพอใจ มีความสขุในการท างาน
และมีสขุภาพจิตที่สมบูรณ ์เป็นการตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของบุคลากร ซึ่งจะ
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ส่งผลกระทบต่อองคก์รและสมาชิกในรูปแบบต่าง ๆ หากองค์กรใดสมาชิกมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ต  ่า ย่อมก่อใหเ้กิดปัญหาติดตามมามากมาย เช่น ความไม่พงึพอใจในตวังาน การถ่วงงาน 
การลดลงของผลผลิต พฤติกรรมองคก์รในทางลบ ตลอดจนการลาออกจากองคก์ร ซึ่งก่อใหเ้กิด
ความสูญเสียต่อองคก์รในรูปต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการสูญเสียเวลาที่จะตอ้งฝึกฝนอบรมบุคลากร
ใหม่ให้มีความช านาญขึน้ ในทางตรงข้ามกันหากองค์กรได้ด าเนินการให้บุคลากรได้มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ เหมาะสมแล้ว จะอันส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานและ
หน่วยงานได ้โดยมีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ลา่วถึงความส าคญัของคณุภาพชีวิตในการท างานไว ้
ดงันี ้

Huse and Cummings (1995) อ้างถึงใน สัณหวัช วิชิตนนทการ และคณะ (2562) 
กลา่วถึงความส าคญัของคณุภาพชีวิตในการท างานไวว้่า  
 1) เพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร  
 2) เพิ่มประสิทธิภาพดา้นจิตใจของ  
 3) พฒันาทกัษะของผูป้ฏิบติังาน  
 Dessler (2000) อ้างถึงใน นาวี อุดร และคณะ (2562) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการ
ท างานจะส่งผลให้บุคคลมีความรูส้ึกที่ดีต่อองคก์ร ต่อวัฒนธรรมองคก์รต่อสภาพแวดลอ้มและ
นอกจากนีเ้ป็นการเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจใหบ้คุลากรในองคก์ร  
            นาวี อุดร และคณะ (2561) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร เป็นส่วน
หนึ่งในการพฒันาองคก์ร ซึ่งสง่ผลดา้นดี 3 ประการ อนัไดแ้ก่ 
 1) เพิ่มการยอมรบัไดดี้ขึน้ในขณะหนา้ที่ในงาน สรา้งความรูส้ึกที่ดีต่อองคก์รในทุกๆดา้น 
และจ านวนการโยกยา้ยงาน 
 2) สรา้งผลที่ไดอ้ย่างมีจ านวนมากขึน้ 
 3) พฒันาความส าเรจ็ขององคก์ร  
 สถาบนัวิจัยประชากรและสงัคม มหาวิทยาลยัมหิดล 2552 อา้งถึงใน ปัจจยัญา ปสูญัจร 
(2559) ไดก้ล่าวถึง ประโยชนจ์ากการสรา้งเสริมคณุภาพชีวิตคนท างาน ในหนังสือการสรา้งเสริม
คณุภาพชีวิตคนท างานในสถานประกอบการภาคอตุสาหกรรมและภาคบรกิาร ไวด้งันี ้
 1. ลดปัญหาระหว่างบรษิัทและพนกังาน และช่วยสง่เสรมิความสมัพนัธอ์นัดีซึ่งกนัและกนั  
 2. ลดปัญหาการไม่ท างาน การลาออก สรรหาคนใหม่  
 3. เป็นการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างาน จากการที่พนกังานมีคณุภาพชีวิต
ที่ดีทั้งความสุขกายสบายใจ ท าใหท้ างานอย่างเต็มความรูค้วามสามารถของพนักงานหรือการ



  27 

ท างานดว้ยความทุ่มเท ผลผลิตที่เกิดขึน้มีคณุภาพเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน
ดว้ย  
 นาวี อดุร และคณะ (2562) กล่าวว่า ความส าคญัของคณุภาพชีวิตในการท างาน คือ การ
พลงัผลกัดนัเรื่องพฤติกรรมมายังคนท างานในการท างาน การมีสมัพนัธภาพที่ดีระหว่างบุคคลกับ
หน่วยงาน รวมถึงพนกังานมีความรูส้กึที่ดีต่อองคก์รซึ่งสง่ผลต่อการเพิ่มศกัยภาพของหน่วยงาน 
 3.3 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 จากการศกึษาคน้ควา้งานวิชาการและงานวิจยัที่เก่ียวกบัองคป์ระกอบคณุภาพชีวิตในการ
ท างาน พบว่า มีการกล่าวถึงองคป์ระกอบที่มีความครอบคลมุในเรื่องปัจจัยเก่ียวกับคุณภาพชีวิต
ในการท างาน โดยผูว้ิจยัสามารถรวบรวมขอ้มลูที่เก่ียวขอ้งกบัการศกึษาครัง้นี ้ไดด้งันี  ้
 Walton (1974) อา้งถึงใน พิณโย ทองงาม (2559) เป็นบุคคลหนึ่งที่ไดท้ าการศึกษาเรื่อง 
คุณภาพชีวิตในการท างานอย่างลึกซึง้ โดย Walton แสดงถึงปัจจัยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานนัน้ มีดงันี ้
 1. ค่าตอบแทนเหมาะสมและยุติธรรม คือ การไดร้บัค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ที่องคก์ารจ่ายใหแ้ก่
ผูป้ฏิบัติงานในการท างานที่เหมาะสม และสิ่งส าคัญคือตอ้งไดอ้ย่างยุติธรรม เนื่องจากสิ่งเหล่านี ้
ช่วยใหค้นท างานมีชีวิตที่ที่ดีขึน้ และรบัไดใ้กลเ้คียงกบัองคก์รอ่ืนๆ 
 2. สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย  คือสภาพการปฏิบัติงานที่ ไม่อันตรายและดีต่อสุขภาพ 
ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยู่ในบรรยากาศการท างานที่ไม่ดีและส่งผลไม่ดีต่อร่างกาย ตอ้งเขา้ใกลค้วาม
อนัตราย และจะตอ้งท าใหรู้ส้กึไม่ติดขดัในการปฏิบติังาน 
 3. การพัฒนาและโอกาส คือ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน การที่องค์การ
มอบหมายงานที่ทา้ทายความสามารถของผูป้ฏิบติังาน และเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดม้ีโอกาส
เจริญเติบโตในสายงานอาชีพ มีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่ที่สูงขึน้ ตลอดจน
ไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนรว่มการท างาน  
 4. ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน คือ โอกาสเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร เนือ้
งานนั้นเองมีประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน มีเปิดโอกาสให้ได้ท างานในต าแหน่งที่ส  าคัญและมี
ความหมาย ซึ่งจะช่วยให้พัฒนาทักษะและความสามารถของตนเองและช่วยให้บุคคลบรรลุ
ศกัยภาพสงูสดุในที่ท างาน  
 5. การยอมรบัทางสังคม คือ การท างานร่วมกันหรือการท างานด้วยกันนั้น ต้องท าให้
ผูป้ฏิบติังานเห็นว่าความสามารถในตนเองจึงจะท างานใหส้  าเร็จลลุว่งได ้และงานนัน้เองจะช่วยให้
ผูป้ฏิบติังานไดม้ีโอกาสสรา้งสมัพนัธภาพกบับคุคลอื่นๆ อีกดว้ย 
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 6. ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั คือ ความกลมกลืนระหว่างงานกบัเวลาส่วนตวั 
คือ การใหพ้นกังานตอ้งไม่ไม่เอนเอียงไปขา้งใดขา้งหนึ่ง ระหว่างชีวิตสว่นตวัและชีวิตการท างานให้
อยู่ในแบบที่เหมาะสม 

 7.สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน คือ กระบวนการของการวางแผนที่ใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วน
ในการท างานตามที่ไดร้บัมอบหมาย หรือเคารพซึ่งสิทธิต่อกนัและกนั  
 8. การท างานที่สง่ผลดีต่อสงัคม คือการท างานที่เป็นผลดีต่อผูค้นที่อยู่รวมกนั  หมายถึง 

การปฏิบติัการอย่างใดอย่างหนึ่งที่สง่ผลดต่ีอสงัคม รวมทัง้องคก์รของตนไดท้ าใหเ้กิดสิ่งที่สรา้ง

สงัคมดียิ่งขึน้ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดภาคภมูิใจในองคก์รและเป็นการเพิ่มคณุค่าความส าคญัใหก้บั

งานหรืออาชีพที่ท าอยู่ 

วรเทพ เวียงแก และคณะ (2560) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบของตวัก าหนดคณุภาพชีวิตของ
การท างาน ประกอบดว้ย คณุสมบติั 8 ดา้น ดงัต่อไปนี ้
 1. ไดร้บัเงินตอบแทนในการท างานและสิ่งส าคัญคือต้องได้อย่างยุติธรรม เนื่องจากสิ่ง
เหลา่นีช้่วยใหค้นท างานมีชีวิตที่ดีขึน้ และควรรบัไดใ้กลเ้คียงกบัองคก์รอ่ืนๆ  
 2. สภาพการท างานที่ไม่อันตรายและดีต่อสุขภาพ คือ ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสิ่งที่อยู่
รอบ ๆ ตวัการท างานที่ไม่ดีและไม่เป็นอนัตรายต่อสขุภาพ ก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อชีวิต 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล ผู้บริหารควรจะให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานได้ใช้
ประโยชนแ์ละพฒันาทกัษะความรูข้องตน อนัจะมีผลต่อ การไดม้ีส่วนร่วม ความรูส้ึกในคณุค่าของ
ตนเอง และความรูส้กึทา้ทายอนัเกิดจากการท างานของตน 
 4. โอกาสเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร โดยจะใหต้ระหนกัถึงส าคญัเก่ียวกบังาน
นัน้ตอ้งมีผลดีต่อคนปฏิบติังาน สรา้งใหม้ีขีดความสามารถที่สงูขึน้ 
 5. การยอมรบัทางสงัคม คือการปฏิกิรยิาตอบสนองต่ออารมณ ์โดยมีความส าคญัและเห็น
ว่าตนเองมีคณุค่า อนัจะมีผลท าให้บุคลากรนัน้ๆมีความเป็นอิสระในความรูส้ึกว่าชุมชนหรือสงัคม
มีความส าคัญต่อตน กลา้แสดงถึงตัวตนกับผูอ่ื้น และสัมผัสไดว้่าไม่มีการแข่งขันในทางไม่ดีใน
องคก์ร และมีความรูส้กึว่าองคก์รมีสามารถกา้วไปสูส่ิ่งที่ดียิ่งๆขึน้ไป 

6.ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน แนวทางในการท างานผูป้ฏิบติังานเป็นอย่างไร ซึ่งจะ
แตกต่างกนัไปแต่ละบคุคล ทัง้นีอ้าจขึน้อยู่กบัวฒันธรรมขององคก์รว่าใหเ้กียรติหรือใหค้วามเคารพ
ต่อสิทธิส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานมากน้อยเท่าใด สามารถยอมรบัความขัดแย้งได้มากน้อย
เพียงใด และมีความยึดมั่นต่อการใหผ้ลตอบแทน รางวัล การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง ที่เหมาะสม
และยติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด 
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 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ความสมัพันธข์องเวลาท างานกับเวลาส่วนตัว
ควรมีความสมดุลกัน การแบ่งเวลาการท างาน ความตอ้งการดา้นอาชีพ และความตอ้งการดา้น
การเดินทาง ควรมีสดัส่วนเวลาที่เหมาะสมกับเวลาพักผ่อนและเวลาที่จะใชค้รอบครวั ตลอดทั้ง
ความก้าวหน้า และการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งที่ไม่จ าเป็นต้องมีการท างานหนักจนไม่มีเวลา
สว่นตวัและเวลาใหค้รอบควั  

8. การปฏิบติังานในสงัคม การที่หน่วยงานมีการผลกัดนัใหเ้กิดการทีส่วนร่วมในการท าให้
สงัคมส่วนรวมน่าอยู่ขึน้ จะช่วยใหพ้นักงานรูส้ึกดีกับองคก์ร สิ่งนีจ้ะท าใหพ้นักงานชื่นชมองคก์ร
มากขึน้ และยงัช่วยใหอ้งคก์รไดร้บัความน่าเชื่อถือ 
 Newstrom & Davis (2002) อา้งถึงใน นาวี อุดร และคณะ (2561) ไดก้ าหนดตัวก าหนด
คณุภาพชีวิตของการท างาน ไวด้งันี ้
 1. ด้านค่าตอบแทนที่ เหมาะสมและเป็นธรรม ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญที่สรา้ง
ความรูส้ึกพึงพอใจในการท างานใหก้บัพนกังาน ท าใหพ้นกังานปฏิบติังานใหก้ับองคก์รดว้ยสมคัร
ใจและอย่างเต็มที่  ค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานต้องมีความเหมาะสมต่อ
ด ารงชีวิตและสอดคลอ้งกบัค่าใชจ้่ายของผูป้ฏิบติังาน องคก์รควรเห็นค่าในเรื่องค่าใชจ้่ายต่าง ๆ ที่
องคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
 2. ด้านความก้าวหน้าและความมั่ นคง การที่ ผู ้ปฏิบัติงานถูกมอบโอกาสให้มีการ
เปลี่ยนแปลงทักษะการท างานใหสู้งขึน้ โดยผูป้ฏิบัติงานจะตอ้งใชท้ักษะ ความสามารถของตัว
ผูป้ฏิบติังานมาใช ้เพื่อใหม้ชี่องทางที่จะสามารถปรบัเปลี่ยนต าแหน่งใหดี้ขึน้  
 3. ดา้นการไดร้บัการพฒันาทกัษะและการใชค้วามสามารถ การที่พนกังานไดร้บัโอกาสใน
การสรา้งเสริมและพัฒนาความรู ้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในงานและทักษะ ใหม่ ๆ ท าให้
รูส้ึกว่าตนมีคุณค่าและรูส้ึกทา้ทาย ที่ไดใ้ชค้วามสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ โดยพนักงาน
สามารถน าเทคนิค และวิธีการใหม่ ๆ ไปใชใ้นการแกข้อ้บกพรอ่ง และปรบัปรุงงานใหม้ีผลลพัธท์ี่ดี 
 4. ดา้นความสมัพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การที่รูส้ึกว่าตนเองมีความหมาย และไดร้บั
ความสามคัคีท างานร่วมกนั เป็นการเพิ่มความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนัทัง้สองฝ่าย เกือ้หนนุจนุเจือกนั ท า
ใหเ้กิดความผูกพันต่อกัน ร่วมมือกันท างานเพื่อความส าเร็จของงานส่งผลใหอ้งคก์รไดผ้ลงานที่
เป็นไปตามเปา้หมายและมีประสิทธิภาพ 
 5. ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ไม่เป็นอนัตราย การที่ไดท้ างานในบรรยากาศและสิ่งรอบๆตวัที่มี
ความเหมาะสม ไม่อนัตรายและมีสิ่งอ านวยความสะดวก เพื่อสรา้งผลลพัธท์ี่ดีในขณะการท างาน 
และเพิ่มแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ขึน้ 
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 6. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน การที่พนักงานจัดความสมดุลให้
เกิดขึน้ในชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการปฏิบติังาน กบัช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงาน การมีสดัส่วนที
เหมาะสมระหว่างการใชเ้วลาว่างของตนเองและครอบครวั รวมทั้งความก้าวหน้าและการไดร้บั
ความดีความชอบ ท าใหพ้นกังานมีความสขุในการท างาน ซึ่งพอใจในงานและการใชช้ีวิต สง่ผลให้
พนกังานประสบความส าเรจ็ทัง้การงานและเรื่องสว่นตวั 
 7. ดา้นการได้ท างานที่ก็ใหเ้กิดสิ่งดีๆต่อสังคม พนักงานเชื่อว่างานของพวกเขานั้นดีต่อ
สงัคมและองคก์ร และได้สรา้งผลกระทบทางบวกต่อสังคม ท าให้พนักงานมีความสุขและมีแรง
บนัดาลใจในการท างาน พนกังานเกิดความรูส้กึภาคภมูิใจต่อองคก์รอีกดว้ย 
 8. ด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล การที่องค์กรมีแนวทางปฏิบัติ ระเบียบ 
บรรทดัฐานในองคก์รที่เอือ้ต่อการปกป้องสิทธิส่วนบคุคลของตนเองได ้มีความเคารพซึ่งกนัและกนั 
มีความเสมอภาคในองคก์ร มีเสรีภาพภาพในการแสดงความคิดเห็น และสามารถยอมรบัในความ
ขดัแยง้ทางความคิดได ้รวมทัง้วางมาตรฐานการใหค่้าตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนกังาน 
 จากการทบทวนองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานดังกล่างขา้งตน้ ผูว้ิจัยจึงใช้
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวคิดของ Walton (1974) อา้งถึงใน พิณโย ทอง
งาม (2559) (1) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม (2) สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัย (3) การพัฒนา
และโอกาส (4) ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน (5) การยอมรบัทางสงัคม (6) ความสมดลุระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัว (7) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน (8) การท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคมมา
ก าหนดเป็นตวัแปรอิสระในการศกึษาครัง้นี ้
 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
 เป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัพฤติกรรมการคงอยู่ในงานของบุคลากรในองคก์ร เพื่อ
น ามาปรบัปรุงและเพิ่มพูนระดับความผูกพันต่อองคก์รท าใหอ้งคก์รมีความกา้วหนา้ ลดการยา้ย
งาน เปลี่ยนงานหรือลาออก การบริหารงาน องคก์รยุคใหม่ใหป้ระสบความส าเร็จไดน้ั้น องคก์ร
จะตอ้งกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรควบคู่ไปกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
Nijhof, De Jong and Beukhof (1998 ) อา้งถึงใน วิไลลกัษณ ์กศุล (2559) 
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 4.1 ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร 
 จากการศึกษาคน้ควา้งานวิชาการและงานวิจยัที่เก่ียวกบัความผูกพันต่อองคก์ร พบว่า มี
นกัวิชาการศึกษาเป็นจ านวนมาก สามารถรวบรวมความหมายที่เก่ียวขอ้งกับการศึกษาครัง้นี ้ได้
ดงันี ้

Allen & Meyer (1990) อา้งถึงใน พรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ(2563) ใหค้วามหมาย 
ความผูกพันต่อองคก์ร คือ เมื่อกลุ่มคนท างานร่วมกัน พวกเขามักจะรูส้ึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่ง
ของกลุม่ และเพื่อใหส้  าเรจ็ตามที่องคก์รไดต้ัง้จดุประสงคไ์ว ้

กญัจนภ์สั ชผูล (2559) ใหค้วามหมาย ความผูกพนัต่อองคก์ร คือ สถานะซึ่งบุคลากรรูส้ึก
เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัหน่วยงานและจดุประสงคข์องหน่วยงานหนึ่งๆ และพึงที่จะคงอยู่สถานภาพ
คงซึ่งสมาชิกในหน่วยงานนัน้ๆ  

ลลิตา พ่ วงมหา (2561)ได้ให้ความหมายว่า  ความผูกพัน ต่อองค์กร หมายถึ ง 
ความสามารถของพนักงานที่ท าให้ความคิด จิตใจ จิตวิญญาณ ของพนักงานใส่ไปในความ
ปรารถนาภายในและมีความกระตือรือรน้ในความส าเรจ็ 

ญาดา ชอบท าดี (2563) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง การรบัรูถ้ึง
เงื่อนไขของงานและเงื่อนไขของบรษิัทนัน้จะเป็นสิ่งที่สง่เสรมิพฤติกรรมที่ดีของบคุลากรต่อองคก์ร 
 กฤติกา เตโช (2560)  ไดใ้หค้วามหมายว่า ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง ลกัษณะของ
พนักงานที่ เก่ียวข้องกับบริษัทกับงานที่ปฏิบัติในทุกๆวัน และมีประสงค์ที่จะปฏิบัติงานกับ
หน่วยงานอย่างมั่นคง 
 Raksajai (2011) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า คือความคิดของ
พนักงานที่แสดงถึงความสัมพันธ์ในทางที่น่าพอใจกับหน่วยงาน โดยผู้ที่มีความผูกพันต่อ
หน่วยงาน จะแสดงลกัษณะ เฉพาะ 3 ดา้น คือ ดา้นเที่ยงตรงการนึกคิดอย่างสงู ดา้นการไม่ปฏิเสธ
จดุประสงคข์องหน่วยงานเพื่อประโยชนข์ององคก์ร 

Buchanan (1974) จากการทบทวนความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าว

ขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง บุคลากรมีความรูส้ึกผูกพนักบัองคก์ร ทัศนคติ 

ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอันแสดงถึงความพยายามมุ่งมั่นของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานเพื่อ

องคก์ารดว้ยความมุ่งมั่น  
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4.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ร 
 ความผูกพันต่อองคก์ร เป็นสิ่งส าคัญที่จะท าใหง้านขององคก์รไปถึงจุดหมายที่ตั้งไว้ได ้
เนื่องจากผูป้ฏิบติังานหรือบุคคลที่ไดอ้ยู่กบัองคก์รมายาวนาน จะมีการอทุิศแรงกายแรงใจเพื่อท า
หน้าที่จะใหไ้ดดี้ที่สุดและดีขึน้ยิ่งขึน้ๆไป ฉะนั้นจุดประสงค์ของผูม้ีต  าแหน่งในการบริหารจัดการ
ควบคมุโครงสรา้งต่าง ๆ ภายในองคก์รที่จะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความจงรกัภกัดีต่อหน่วยงาน 
จึงควรสรา้งสิ่งรอบๆตัวที่ดีผูป้ฏิบติังาน ดว้ยการสรา้งการตอบสนองต่อผูป้ฏิบติังานต่อหน่วยงาน 
โดยมีการกลา่วถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้ดงันี ้
 Buchanan (1974) อ้างถึงใน วิมลวรรณ เติมทรัพย์ (2560)เห็นว่าความผูกพันเป็น
ทศันคติที่มีความส าคญัอย่างยิ่งในหน่วยงาน เนื่องจากความผกูพนัเป็นสิ่งที่ท าใหค้วามรูส้ึกนึกคิด
ของผูป้ฏิบติังานกบัจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน โดยสรุป ความผูกพันในองคก์รเป็นเงื่อนไขส าหรบั
องคก์รทางสงัคมที่ประสบความส าเร็จ นอกจากนีย้งักล่าวเพิ่มเติมว่าความผูกพันของผูจ้ัดการใน
องคก์รมีส่วนส าคญัต่อความอยู่รอด และ ความมีประสิทธิภาพขององคก์ร เนื่องจากผูบ้ริหารที่อยู่
ระดบันีจ้ะตอ้งมีความรบัผิดชอบในการ รกัษาองคก์รใหอ้ยู่รอด ดงันัน้จึงจ าเป็นต่อการบริหารและ
ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และยังเก่ียวข้องกับความรูส้ึกรบัผิดชอบและการอุทิ ศตนเองเพื่อ
เกือ้กลูใหอ้งคก์รอยู่ในสภาพที่สามารถปฏิบติังานต่อไปได ้

 Slocum & Hellriegel (2001) อา้งถึงใน พิชชาภา ทองดียิ่ง (2561) กล่าวถึงความส าคัญ
ของความผูกพันต่อองคก์รว่า ผูบ้ริหารควรตระหนักต่อความผูกพันต่อองคก์รเป็นอย่างสูง เพราะ
ดว้ยปัจจยันีจ้ะส่งผลต่อการปรบัเปลี่ยนงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นอกจากนีค้วามผกูพนัต่อองคก์ร
สว่นบคุคลมีแนวโนม้ที่จะไปสูเ่ปา้หมายขององคก์รโดยตรง 
          กาญจนา พันธ์ศรีทุม (2559) กล่าวว่า ความผูกพันองคก์รมีความส าคัญเนื่องจากเป็นตัว
แปรที่ความสมัพันธก์บัตัวแปรอ่ืน ๆ เช่น การลาออก การขาดงาน และความเฉ่ือยชา นอกจากนัน้
การพฒันาบุคลากรที่มีความรูแ้ละมีความเชี่ยวชาญ มีค่าใชจ้่ายในการพฒันาและรกัษา เป็นการ
ลงทนุขององคก์ร ท าใหก้ารสรา้งความผูกพนัองคก์รระหว่างบคุลากรกลุ่มนีใ้หอ้ยู่ในระดบัสงูจึงเป็น
สิ่งที่มีความส าคญัอย่างมาก เพราะองคก์รอาจสญูเสียการลงทนุที่เกิดขึน้นีไ้ด ้จากการลาออกหรือ
การขาดงาน หากระดบัความผกูพนัองคก์รของบุคลากรกลุม่นีอ้ยู่ในระดบัต ่า 
 กรกนก มาตรค ามี (2562) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์รเป็นปัจจัยที่ส  าคญัที่จะน าไปสู่
ความส าเรจ็ ความอยู่รอด มีส่วนเสริมสรา้งความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร อีกทัง้
ยังช่วยท านายพฤติกรรมของพนักงานและเป็นตัวประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลใน
องคก์รกบัเปา้หมายขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลเุปา้หมายที่วางไวไ้ด ้  
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4.3 องคป์ระกอบของความผูกพันต่อองคก์ร 

 Kanter (1968) อา้งถึงใน จฑุารตัน ์เกิดเจริญ (2561) ไดจ้ดัประเภทความผูกพนัองคก์รใน
รูปแบบที่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง เป็นความผกูพนัดา้นความรูส้ึกนึกคิดที่
มีต่อบทบาททางสงัคม โดยไม่ค านึงถึงความรูส้ึกที่มีต่อบทบาทของตนเอง โดยบุคลากรจะสรา้ง
ความผูกพันด้านความรูส้ึกต่อองค์กรจากการได้รบัผลประโยชน์ที่ต้องการจากองค์กรโดยการ
แลกเปลี่ยนระหว่างสิ่งที่เป็นตน้ทนุและสิ่งที่เป็นประโยชน ์ 
            Buchanan (1974) อา้งถึงใน วิมลวรรณ เติมทรพัย ์(2560)ไดเ้สนอองค์ประกอบความ
ผูกพนัองคก์ร ไดแ้ก่ การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม (Internalization) เป็นการแสดงออกถึงการ
หล่อหลอมเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเขา้มาอยู่ในตนเองและมีความภูมิใจในองคก์ร การมี
ส่วนร่วมกับองคก์ร (Involvement) เป็นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่อย่างเต็มที่ มีความเต็ม
ใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้า และประโยชน์ขององค์กร ความจงรักภักดี (Loyalty) เป็น
ความรูส้กึตอ้งการคงความเป็นสมาชิกในองคก์รตลอดไป 
            จฑุาทิพย ์เพ็ชรสวุรรณ (2560) ศึกษาความผูกพนัองคก์รพบว่า มีองคป์ระกอบดงันี ้ความ
เชื่อมั่น ยอมรบัจุดประสงค์ขององค์กร และพรอ้มที่จะปฏิบัติตามสิ่งที่องค์กรได้ตั้งไว้ รวมถึง
ความรูส้ึกว่าเปา้หมายและค่านิยมของตนเองสอดคลอ้งกบัองคก์ร บุคลากรที่มีความผูกพนัองคก์ร
จะมีโอกาสที่จะท ากิจการทั่วไปหรือกิจการเฉพาะอย่างขององคก์ร ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความ
พยายาม เป็นความตั้งใจและพรอ้มที่จะใช้ความสามารถในการท างานให้กับองค์กรอย่างสุด
ความสามารถ เพื่อแก้ไขและพัฒนาองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย แมจ้ะไม่ไดร้บัผลตอบแทนก็ตาม 
รวมถึงการเสียสละความสขุสว่นตวัเพื่อประโยชนแ์ละความส าเรจ็ขององคก์ร ความภกัดี เป็นความ
ปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ร โดยมีความจงรกัภักดีต่อองคก์ร ไม่ปรารถนาจะ
ออกจากองคก์รไป ถึงแมว้่าองคก์รอ่ืนจะใหผ้ลประโยชนต์อบแทนมากกว่า บุคลากรมีความภูมิใจ
ในการเป็นสมาชิกในองคก์ร และพรอ้มที่จะบอกผูอ่ื้นว่าตนเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร  
 Miner (1992) อา้งใน อนิรุทธิ์ ผ่องแผว้ และคณะ (2563) ไดศ้ึกษาและรวบรวมแนวคิด 
โดยแบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 2 ดา้นที่ส  าคญัดงันี ้
 1)  ความผูกพันทางดา้นพฤติกรรม เป็นในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอย่างต่อเนื่อง
คงเสน้คงวา คือ เมื่อพนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รจะมีพฤติกรรมที่ดีอย่างสม ่าเสมอ โดยไม่มี
การปรบัเปลี่ยนสถานที่ท างานและคงสภาพการเป็นพนกังานเอาไว ้ 
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 2)  ความผูกพันทางดา้นทัศนคติ เป็นความรูส้ึกของพนกังานที่รูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์ร พนกังานจะแสดงออกถึงความผูกพนัต่อองคก์รเชิงทศันคติในรูปของความเชื่อมั่น เพื่อ
ท างานใหก้บัองคก์รที่มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกของ
องคก์รไว ้
 Allen & Meyer (1990) อา้งถึงใน พรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ (2563) ศึกษาเรื่อง
ความผกูพนัต่อหน่วยงาน โดยพิจารณาว่าความผกูพนัต่อหน่วยงานนัน้แสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กับหน่วยงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานซึ่งปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อหน่วยงานในแต่ละดา้น
คือ 

1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ คือ แนวทางการท างาน ได้แก่ 
ความมีอิสระในการท างาน ขอ้ส าคัญของงาน ปฏิกิริยาของผูบ้งัคับบญัชาที่แสดงต่อพนักงานจน
แสดงออกเป็นความรูส้กึผกูพนักบัหน่วยงาน พรอ้มจะทุ่มเทแรงกายแรกงใจใหก้บัหน่วยงาน 

2. ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร ไดแ้ก่ อายุ  จ านวน
ปีในการท างาน การยอมรบัไดใ้นลกัษณะงาน  

3. ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อหน่วยงานดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ ความผกูพนักบัเพื่อน
รว่มงาน การพึ่งพาหน่วยงาน การมแีนวคิดในการบรหิาร เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ 

จากการทบทวนองคป์ระกอบความผูกพันต่อองคก์รดงักล่าวขา้งตน้ พบว่า มีนักวิชาการ
หลายท่านกล่าวถึง องคป์ระกอบความผูกพนัไวค้ลา้ยคลึงกนั ดงันัน้ ในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยั
จึงใชอ้งคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) อา้งถึงใน พรหม
มาตร จินดาโชติ และคณะ(2563) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง ทัศนคติที่ดี ความ
นึกคิด และความรูส้กึเต็มใจของพนกังานที่จะท างานใหเ้ต็มความสามารถของตนเพื่อองคก์ร และมี
ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความตั้งมั่นในการท างานเพื่อองคก์รอย่าง
เต็มที่ โดยไดแ้บ่งความผูกพันต่อองคก์รออกเป็น 3 ดา้น ดังนี ้1) ความผูกพันดา้นจิตใจ 2) ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน มาก าหนดเป็นตัวแปรตามใน
การศกึษาครัง้นี ้
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5.งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
5.1 ความสัมพันธร์ะหว่างประชากรศาสตรแ์ละความผูกพันต่อองคก์ร 
รญัปภัค บุญเที่ยง (2561) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กร กรณีศึกษา

บุคลากรส านักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย มีจุดมุ่งหมายในการศึกษา คือ 1) ศึกษาระดบัความ
ผูกพันต่อองค์กร 2) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยมีตัวแปร 5 ด้าน ได้แก่ 
บรรยากาศองค์กร ความพอใจในการท างาน ดา้นค่านิยมองคก์ร ดา้นการทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มที่เพื่อประโยชนข์ององคก์รและความผูกพันในองคก์รของบุคลากรดา้น ความประสงค์
ด ารงความเป็นผูม้ีสิทธิในบริษัทของตน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั นอกจากนีผ้ลการศกึษายงัพบว่าบรรยากาศองคก์ร ความพอใจในการท างาน ดา้นการ
ทุ่มเทและความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชนแ์ละความผูกพันในหน่วยงาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 

โมรยา วิเศษศรีม และคณะ (2562)  ศึกษาระดับความผูกพันต่อหน่วยงานของพนักงาน
กรมที่ดิน จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับความผูกพันต่อหน่วยงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีขอ้เสนอแนะต่อหัวหน้างานควรจะสนับสนุนใหพ้นักงานมีการผูกใจรกั มี
ความเคารพนับถือต่อองคก์รหรือหน่วยงาน เพื่อเป็นการสรา้งความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน
และองคก์ร 

ทกัษพร แกว้นนท ์และคณะ (2561) ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร โดยมีการศึกษา
ในดา้นประชากรศาสตร ์ดา้นลกัษณะงาน และดา้นประสบการณใ์นการท างาน  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จากการศึกษาพบว่า สถานภาพ
สมรสและรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน และปัจจัยด้าน
ลกัษณะงานที่ปฏิบติัและประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองคก์ารใน
ระดับปานกลาง โดยมีขอ้เสนอแนะต่อองคก์ร คือควรใหค้วามส าคัญกับเรื่องค่าตอบแทนที่ดีต่อ
พนกังานที่ปฏิบติังานมาเป็นเวลานาน จนเกิดความช านาญในงาน สามารถท างานใหแ้ก่องคก์รได้
อย่างเต็มที่ เพื่อเป็นการสง่เสรมิความผกูพนัระหว่างพนกังานและองคก์รใหแ้น่นแฟ้น 

เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ ใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณเก็บรวบขอ้มลูโดย
ใชรู้ปแบบสอบถามออนไลนส์่งใหก้ลุ่มประชากรจ านวน 100 คน สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล 
ไดแ้ก่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ t-test, 
One-way ANOVA (F-test) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านเพศ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการ
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ปฏิบัติงานและสถาบันการศึกษาที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีเพียงหน่วยงานที่สังกัดต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 

5.2 ความสัมพันธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์รและความผูกพันต่อองคก์ร 
ชนัตพร เหีย้มหาญ (2562) ศึกษาบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการและลกูจา้ง กระทรวงอตุสาหกรรม กลุ่มตวัอย่าง
ที่ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้ไดแ้ก่ บุคลากรในกระทรวง จ านวน 337 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) เพศ 
และต าแหน่งงานปัจจุบัน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร ในขณะที่อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) บรรยากาศองค์การ ดา้นการสนับสนุน  มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ด้าน
โครงสรา้งของงาน และดา้นการยอมรบัตามล าดบั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ 3) 
คณุภาพชีวิตในการท างาน การปฏิบติังานต่อกนั มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์าร ในภาพรวม
มากที่สดุ รองลงมาคือ ค่าจา้งที่เหมาะสม ดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการท างานที่ไม่เป็นอนัตรายและ
สง่เสริมสขุภาพ ดา้นความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ดา้นการ
ปรับปรุงความสามารถของตนเอง ด้านลักษณะงานที่ส่งผลดีต่อสังคม และด้านความสมดุล
ระหว่างงานกบั ชีวิตสว่นตวั ตามล าดบั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

กันตภณ ตันสกุล (2561) ศึกษาบรรยากาศองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อหน่วยงาน 
ของผูป้ฏิบติังาน  มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองคก์ร ความผูกพันต่อ
หน่วยงาน ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร และบรรยากาศองคก์รที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของผูม้ีหนา้ที่ปฏิบติังานธนาคาร กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัเป็นพนักงาน
ธนาคารออมสิน ในจังหวัดสงขลา จ านวน 209 คน พบว่า บรรยากาศองค์กรที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา มีทัง้หมด 4 ดา้นที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัต่อหน่วยงานของ ผูป้ฏิบติังานธนาคารออมสินในจงัหวดัสงขลา อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ประกอบดว้ยดา้น โครงสรา้งงาน มาตรฐานในการท างาน การยอมรบั และการ
สนับสนุน โดยปัจจัยบรรยากาศ องค์กรด้านที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  ของพนักงาน
ธนาคารมากท่ีสดุ คือ ดา้นการยอมรบั รองลงมาคือ ดา้นมาตรฐานในการปฏิบติังาน การสนบัสนุน
และโครงสรา้งของงาน 
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ชุติมา สุทธิประภา และคณะ (2561) ศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์รและบรรยากาศ
องคก์ารของกลุ่มพยาบาล กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีระยะการท างานมากกว่า 1 ปี 
จ านวน 143 คน ผลการศึกษา พบว่า 1) ความรูส้ึกดา้นบรรยากาศและผูกพันต่อหน่วยงานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 2) สว่นปัจจยัดา้นประชากรศาสตรแ์ละผล
การท างาน ไม่มีความสมัพนัธก์บัความยดึมั่นผกูพนัต่อองคก์าร และ 3) บรรยากาศองคก์รโดยรวม 
สามารถท านายความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 58.6 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 

5.3 ความสัมพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองคก์ร 
ศิริวรรณ จนัรจนา และกฤษดา เชียรวัฒนสขุ (2563) ศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างาน

และคณุภาพชีวิตในการท างานที่สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคณุภาพ
ชีวิตและสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ผลการศึกษา 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นการปฏิบติังานเป็นทีมมีค่าเฉลี่ยสงูสุด 
สว่นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความไม่เป็นอนัตรายต่อชีวิต มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดและความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานอยู่ในระดับมาก โดยความผูกพันด้านจิตใจมี
ค่าเฉลี่ยสงูสดุ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

เอกลกัษณ์ ชุมภูชัย (2561) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ร  โดยใชต้วัแปรคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นตัวพยากรณ ์สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล
ไดแ้ก่ค่ารอ้ยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ยการทดสอบ
ค่าความแปรปรวนแบบทางเดียวการทดสอบความสมัพันธใ์ชส้ถิติการวิเคราะหค่์าความสมัพันธ์
แบบเพียรส์นั ผลวิจัยพบว่า การศึกษาขอ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่างพนกังาน คณุภาพชีวิตในการ
ท างานทัง้ 8 ดา้นมีความสมัพนัธต่์อความผกูพันต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนัมีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติที่ 0.01  

ทาริกา สระทองค า นนทวฒัน ์สุขผล และวีรยา ศิริพัน (2562) ศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของบริษัท สถิติที่ใช ้ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย รอ้ยละ ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน One-way ANOVA และ Regression และพบว่า ปัจจัยดา้นบุคคลที่แตกต่าง
กนัมีความผูกพันต่อองคก์รไม่แตกต่างกัน และคณุภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ร อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  จึงเป็นดีที่จะน าผลการทดสอบมาพัฒนา ในดา้น
ความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานจะสามารถรว่มแรงรว่มใจเพื่อปรบัปรุงใหอ้งคก์รมสี  าเรจ็ต่อไป 
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ปรียาวดี แวงวรรณ และนัทนิชา หาสุนทรี (2562) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองคก์ารของขา้ราชการทหารกรมดรุิยางคท์หารบก เครื่องมือที่ใชคื้อแบบสอบถาม
สถิติที่ใช้คือ สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย ค่าเฉลี่ยความถ่ีและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
Independent Sample t-test One-way ANOVA ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีการ
เปรียบเทียบทดสอบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญน้อยที่สุดและการทดสอบสหสัมพันธ์แบบ
เพียรส์นัที่ระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ การศกึษา รายไดต่้อเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบติังานที่ต่างกนัส่งผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัในองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั ส่วนอายุ สถานภาพสมรส และระดับชัน้ยศที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานและความผูกพันในองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยทางสถิติที่ ระดับ 0.05 และ
ความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพันในองคก์ารมีนัยทางสถิตที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสมัพนัธร์ะดบัสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

สภุรกัษ ์สรุิยนัเกียรติแกว้ และชนิกานต ์สวุรรณทรพัย ์(2562) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
ปัจจัยดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพันของพนกังานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงมีระบาดของเชือ้ไวรสัโคโรนา การวิจัยนี ้เป็นการวิจัยเชิง
ปรมิาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลูจากลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน จาก
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ตวัแปรทัง้ 8 ดา้น มีความพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังาน อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมีความสมัพนัธท์างบวกทกุดา้น 
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สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในงานวิจัย 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจัยไดใ้ชแ้นวคิดและทฤษฎีที่ดังต่อไปนี ้เป็น

หลกัในการสรา้งแบบสอบถามและกรอบแนวคิดในการวิจยั  
1.การศึกษาลักษณะประชากรศาสตร ์ผูว้ิจัยไดใ้ช้แนวคิดของ Kotler (1997) อ้างถึงใน 

สธุาริณี วงศใ์หญ่ (2563) อนัประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษาและสถานภาพสมรส โดย
ผูว้ิจยัมีการเพิ่มเติมปัจจยั รายไดแ้ละระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ร เพื่อใหไ้ดค้  าตอบและ
ขอ้มลูที่ท าใหว้ิจยัสมบรูณย์ิ่งขึน้ 

2.การศึกษาคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองคก์ร ผูว้ิจัยไดใ้ชแ้นวคิดของ 
Stringer (2002) อา้งถึงใน เบญจวรรณ ศฤงคาร (2561) มาใชเ้ป็นแนวทางการศึกษา เนื่องจาก
เป็นแนวคิดที่มีการแบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รแยกเป็นรายดา้นอย่างชัดเจน เขา้ใจ
ง่ายและครอบคลุม โดยประเด็นที่ส  าคัญ ดังนี ้(1) โครงสรา้งองคก์ร (2) มาตรฐานการท างาน (3) 
ความรบัผิดชอบ (4) การชื่นชม (5) การสนับสนุน และ (6) ความรูส้ึกผูกพันและรบัผิดชอบต่อ
องคก์ร 

3.การศึกษาคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้วิจัยได้ใช้
แนวคิดของ Walton (1974) อา้งถึงใน พิณโย ทองงาม (2559) มาใชเ้ป็นแนวทางการศึกษา โดย
ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ (1) ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม (2) สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั
(3) การพฒันาและโอกาส (4) ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน (5) การยอมรบัทางสงัคม (6) ความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (7) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน และ (8) การท างานที่เป็น
ประโยชนต่์อสงัคม 

4.การศึกษาคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิด
ของ Allen & Meyer (1990) อา้งถึงใน พรหมมาตร จินดาโชติ และคณะ (2563) มาใชเ้ป็นแนวทาง
การศึกษา โดยประกอบดว้ย 1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 3) 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน



 
 

 

 
บทที ่3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

 ในการศึกษาคน้ควา้งานวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเรื่อง “บรรยากาศองคก์รและคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้วิธีการเก็บขอ้มูลด้วย
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศกึษาคน้ควา้ตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้
 1. การก าหนดประชากร และการเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั  
 2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั  
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู  
 4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู  
 5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
 ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
  ประชากรที่ ใช้ในการวิ จั ยครั้งนี ้  ได้แก่  พ นั ก งานบริษั ท เอกชน ใน เขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนที่แน่นอน 
 
 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
  การวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนกังานบริษัทเอกชน ที่อาศัย
อยู่ในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งถือได้ว่ามีจ านวนประชากรขนาดใหญ่ ไม่สามารถทราบจ านวนที่
แน่นอนได ้จึงค านวณกลุ่มประชากรตวัอย่างในการวิจยัโดยใชส้ตูรไม่ทราบขนาดจ านวนประชากร
ของ Cochran (1977) อา้งถึงใน กิตติพงษ์ จันทวัฒน์ (2562) ที่ระดับค่าความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 
และระดบัค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 ซึ่งสตูรในการค านวณที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ 
 

  n =  
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝐸2
 

 
โดยที่ n  = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง  
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P = สดัส่วนของประชากรที่ผูว้ิจัยตอ้งการสุ่ม 50% (แทนค่าเท่ากับ 
0.50) 
Z = ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z มีค่าเท่ากบั 1.96 ที่ระดบั

ความ 
เชื่อมั่น 95% (0.05) 

  E = ค่าความผิดพลาดสงูสดุที่เกิดขึน้ เท่ากบั 0.05 
 
เมื่อแทนค่า จะได ้ n    =          0.50 (1–0.50)1.962   =   384.16   
                     (0.05)2 

 ดงันัน้จะไดก้ลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้เท่ากบั 384 คน และเพิ่มจ านวนตวัอย่างอีก 
16 คน รวมขนาดกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 400 คน 
 
 ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจัยก าหนดขอบเขตการ
วิจยัไวด้งันี ้

ขั้นตอนที ่1 วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ เลือกสุม่จากเขต
พืน้ที่ในกรุงเทพมหานครที่มีบรษิัทเอกชนจ านวนสงูสดุ 5 เขตพืน้ที่ เนื่องจากมีกลุ่มเปา้หมายที่เป็น
พนกังานบรษิัทเอกชนอยู่เป็นจ านวนมาก อา้งอิงจากขอ้มลูการจดทะเบียนนิติบุคคล ปี พ.ศ. 2564 
กรมพัฒนาธุรกิจการคา้ (2564) ไดแ้ก่ เขตหว้ยขวาง เขตวัฒนา เขตบางรกั เขตปทุมวัน และเขต
สาทร  

 
ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บตัวอย่าง

จากเขตพืน้ที่ขัน้ตอนที่ 1 แบ่งเป็นท าเลละ 80 คน รวมกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 400 คน 
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ตาราง 1 การสุม่ตวัอย่างแบบโควตา้เขตพืน้ที่ในกรุงเทพมหานคร 

เขต  จ านวน 
เขตหว้ยขวาง 80 
เขตวฒันา 80 
เขตบางรกั 80 
เขตปทมุวนั 80 
เขตสาทร 80 
รวม 400 

 
ขั้นตอนที ่3 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการเลือกสุ่ม

ตัวอย่างแบบสะดวกตามความเต็มใจของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่จะให้
ขอ้มลูจนครบจ านวน 400 คน เนื่องจากสถานการณก์ารแพร่ระบาดของเชือ้ไวรสัโคโรนา 2019 ใน
ปัจจุบนั จึงมีความจ าเป็นตอ้งรกัษาระยะห่างทางสงัคมท าใหต้อ้งจัดท าแบบสอบถามในรูปแบบ
ออนไลน ์เพื่อความสะดวกในการตอบแบบสอบถามของกลุม่ตวัอย่าง  
 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  ที่ผูว้ิจัยสรา้งขึน้เพื่อ
ศึกษาถึง ลักษณะประชากรศาสตร ์บรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 สว่นดงันี ้

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได ้และระยะเวลาในการท างานในองคก์ร เป็นค าถามแบบหลาย
ตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 
 1. เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ใหเ้ลือก ดงันี ้ 
  1. ชาย  
  2. หญิง 

2. อายุ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยแบ่งออกเป็น 7 
ช่วง ใหเ้ลือก ดงันี ้

  1. ต ่ากว่า 25 ปี 
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  2. 25 – 30 ปี 
  3. 31 – 36 ปี 
  4. 37 – 42 ปี 
  5. 43 – 48 ปี 
  6. 49 – 54 ปี 
  7. 55 ปี ขึน้ไป 

3. ระดับการศึกษา เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยมี
ค าตอบให ้ เลือก ดงันี ้ 

  1. ต ่ากว่าปรญิญาตรี  
  2. ปรญิญาตรี หรือเทียบเท่า 
  3. สงูกว่าปรญิญาตรี 

4. สถานภาพ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) โดยมี
ค าตอบใหเ้ลือกดงันี ้

     1. โสด 

2. สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
3.หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 
 

5.รายได้ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ก าหนดรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือนจาก  ขอ้มลูฐานเงินเดือนขัน้ต ่าปรญิญาตรี 15,000 บาทต่อเดือน ผูว้ิจยัจึงขอ
เริ่มตน้จาก ช่วงแรกเป็นต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท โดยแบ่งออกเป็น 6 ช่วง ดงันี ้

  1. รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 

  2. รายไดอ้ยู่ระหว่าง  15,001-20,000 บาท 

  3. รายไดอ้ยู่ระหว่าง  20,001-30,000 บาท           

  4. รายไดอ้ยู่ระหว่าง  30,001 -40,000บาท            

  5. รายไดอ้ยู่ระหว่าง  40,001- 50,000บาท            
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  6.  รายไดส้งูกว่า      50,001 บาทขึน้ไป 

 6.ระยะเวลาในการท างานในองคก์ร เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั 
(Ordinal Scale) ดงันี ้
  1. นอ้ยกว่า 1 ปี  
   2. 1– 2 ปี  
   3. 3– 4 ปี  
   4. 5 ปี ขึน้ไป    
 ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร โดยแบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 
โครงสรา้งองคก์ร มาตรฐานการท างาน ความรบัผิดชอบ การชื่นชม การสนบัสนุน และความรูส้ึก
ผกูพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร ค าถามมีจ านวน 24 ขอ้  
 แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ (Likert 
scale questions)โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ซึ่งจะมีค าตอบ
เพื่อประเมินทศันคติใหผู้ต้อบเลือก 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้
  ระดับความคิดเหน็     การให้คะแนน 
  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง    5 
  เห็นดว้ย     4 
  ไม่แน่ใจ     3 
  ไม่เห็นดว้ย     2 
  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง    1 
 
และไดก้ าหนดเกณฑร์ะดบัคะแนนค่าเฉลี่ยที่ใชใ้นการแปลผล ดงันี  ้

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

     =  
5−1

5
 

     
     =  0.80 
 
 



  45 

 จากหลกัเกณฑด์งักลา่ว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็น
เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ไดด้งันี ้
  คะแนนเฉลี่ย     ระดบับรรยากาศองคก์ร 
  4.21 – 5.00   มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สดุ  
  3.41 – 4.20   มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบัมาก  
  2.61 – 3.40   มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง  
  1.81 – 2.60   มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบันอ้ย  
  1.00 – 1.80   มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์รอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน โดยแบ่งเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั การพฒันาและโอกาส ความกา้วหนา้
และมั่นคงในงาน การยอมรบัทางสงัคม ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั สิทธิส่วนบุคคลใน
การท างาน และการท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม ค าถามมีจ านวน 32 ขอ้  

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ (Likert 
scale questions)โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ซึ่งจะมีค าตอบ
เพื่อประเมินทศันคติใหผู้ต้อบเลือก 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

  ระดับความคิดเหน็     การให้คะแนน 
  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง    5 
  เห็นดว้ย     4 
  ไม่แน่ใจ     3 
  ไม่เห็นดว้ย     2 
  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง    1 
 
และไดก้ าหนดเกณฑร์ะดบัคะแนนค่าเฉลี่ยที่ใชใ้นการแปลผล ดงันี  ้

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

     =  
5−1

5
 

     
     =  0.80 
 



  46 

 
 จากหลกัเกณฑด์งักลา่ว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็น
เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ไดด้งันี ้
  คะแนนเฉลี่ย    ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
  4.21 – 5.00  มีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบัมากที่สดุ  
  3.41 – 4.20  มีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบัมาก  
  2.61 – 3.40  มีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง  
  1.81 – 2.60  มีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบันอ้ย  
  1.00 – 1.80  มีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันดา้นการคงอยู่กับองคก์ร และความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน 
ค าถามมีจ านวน 10 ขอ้  
 แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ (Likert 
scale questions)โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ซึ่งจะมีค าตอบ
เพื่อประเมินทศันคติใหผู้ต้อบเลือก 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

  ระดับความคิดเหน็     การให้คะแนน 
  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง    5 
  เห็นดว้ย     4 
  ไม่แน่ใจ     3 
  ไม่เห็นดว้ย     2 
  ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง    1 
 
 และไดก้ าหนดเกณฑร์ะดบัคะแนนค่าเฉลี่ยที่ใชใ้นการแปลผล ดงันี  ้

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

     =  
5−1

5
 

     
     =  0.80 
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 จากหลกัเกณฑด์งักลา่ว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดด้งันี ้
      คะแนนเฉลี่ย               ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
  4.21 – 5.00  มีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบัมากที่สดุ  
  3.41 – 4.20  มีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบัมาก  
  2.61 – 3.40  มีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง  
  1.81 – 2.60  มีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบันอ้ย  
  1.00 – 1.80  มีความคิดเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 
 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือวิจยั ดงัต่อไปนี ้
  1. ศึกษาคน้ควา้ข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพื่อก าหนด
โครงสรา้งของแบบสอบถาม 
  2. ก าหนดขอบเขตแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์บรรยากาศ
องคก์ร  คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครเพื่อสรา้งแบบสอบถามใหม้ีสอดคลอ้งกนั 
  3.ด าเนินการสรา้งแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร ์บรรยากาศองคก์ร คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนกังานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  4. น าแบบสอบถามที่ สร้างขึ ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และ
คณะกรรมการเพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง ใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม และน ามาปรบัปรุง
แกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัวตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 
  5. น าแบบสอบถามที่ไดร้บัค าแนะน าจากอาจารยท์ี่ปรกึษางานวิจยั มาปรบัปรุง
แก้ไข และตรวจสอบความเที่ยงของเนื ้อหา (Content Validity) และการใช้ส  านวนภาษาเพื่อ
ปรบัปรุง แกไ้ขครัง้สดุทา้ยก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 
  6. น าแบบสอบถามที่แกไ้ขแลว้ไปทดสอบใช ้(Try Out) เบือ้งตน้กบักลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 40 ตัวอย่าง เพื่อหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการหาค่า

สัมประสิทธิ์อัลฟ่า (α – Coefficient of Alpha) ของ Cronbach ค่าอัลฟ่าที่ได้จะแสดงถึงระดับ
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ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 หากค่าที่ไดค้วามใกลเ้คียงกบั 1 มาก 
แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูงโดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรบัไดต้อ้งไม่ต ่ากว่า  0.7 ชลาธร แสง
ถนอม (2563) 
  
ค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่าของครอนบคัในแต่ละดา้นไดค่้า ดงันี ้

บรรยากาศองคก์ร     ค่าความเชื่อมั่น 
 ดา้นโครงสรา้งองคก์ร                เท่ากบั  .905 
 ดา้นมาตรฐานการท างาน     เท่ากบั   .907 
 ดา้นความรบัผิดชอบ     เท่ากบั  .880 
 ดา้นการชื่นชม       เท่ากบั  .894 
 ดา้นการสนบัสนนุ      เท่ากบั  .915 
 ดา้นความรูส้ึกผกูพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร  เท่ากบั  .921 

 คุณภาพชีวิตในการท างาน      ค่าความเชื่อมั่น 
 ดา้นผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ   เท่ากบั  .890 
 ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั    เท่ากบั  .919 
 ดา้นการพฒันาและโอกาส    เท่ากบั  .884 
 ดา้นความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน    เท่ากบั  .895 
 ดา้นการยอมรบัทางสงัคม     เท่ากบั  .913 
 ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั  เท่ากบั  .910 
 ดา้นสิทธิสว่นบุคคลในการท างาน    เท่ากบั  .903 
 ดา้นการท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม   เท่ากบั  .893 

 ความผูกพันต่อองคก์ร      ค่าความเชื่อมั่น 
 ความผกูพนัดา้นจิตใจ      เท่ากบั  .905 
 ความผกูพนัดา้นการคงอยู่    เท่ากบั  .950 
 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน    เท่ากบั  .916 

  7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณไ์ปใชเ้ก็บขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่าง 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 งานวิจัยในครัง้นี ้ เป็นการศึกษาบรรยากาศองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่ง
ลกัษณะของแหลง่ขอ้มลู ดงันี ้ 
  1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการค้นควา้เอกสาร หนังสือ 
บทความ วิทยานิพนธ์ วารสาร และงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง รวมถึ งข้อมูลทางอินเตอรเ์น็ต เพื่อ
ออกแบบงานวิจยั และสรา้งแบบสอบถาม  
  2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูล
จากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 400 ตวัอย่าง 
 
การจัดท าและวิเคราะหข์้อมูล 
 การจัดท าข้อมูล 
  หลงัจากผูว้ิจยัไดร้วบรวมแบบสอบถามทัง้หมดจากผูต้อบแบบสอบถามเรียบรอ้ย 
แลว้นัน้ ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
  1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถาม และคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก โดยคดัเลือกเฉพาะที่สมบรูณเ์ท่านัน้ 
  2. การลงรหสัขอ้มลู (Coding) น าแบบสอบถามที่มีขอ้มลูสมบรูณค์รบถว้น มาลง
รหสัตามที่ก าหนดไวใ้นแบบสอบถามแต่ละสว่น  
  3. ประมวลผลขอ้มูลตามรหัสที่ลงขอ้มูลไว ้และน ามาวิเคราะหข์อ้มูลทางสถิติ
ด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร ์(Statistic Package for the Social 
Sciences หรือ SPSS  
การวิเคราะหข์้อมูล 
  1. การวิเคราะหโ์ดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  
  ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ยเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ รายได้ และระยะเวลาในการท างานกับองค์กร โดยการหาความถ่ี 
(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage)   

สว่นที่ 2  การวิเคราะหบ์รรยากาศองคก์ร แบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ โครงสรา้ง
องคม์าตรฐานการท างาน  ความรบัผิดชอบ การชื่นชม การสนับสนุน และความรูส้ึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 
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ส่วนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างาน แบ่งออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ ผลตอบแทนที่
เหมาะสมและเพียงพอ สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั การพฒันาและโอกาส ความกา้วหนา้และมั่นคงใน
งาน ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว สิทธิส่วนบุคคลใน
การท างาน และการท างานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

สว่นที่ 4 ความผูกพนัต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นจิตใจ 
ความผูกพันดา้นการคงอยู่ ความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  2. การวิเคราะหโ์ดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)  เพื่อทดสอบ
สมมติฐานในการวิจยั ดว้ยโปรแกรมสถิติส าเรจ็รูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์(Statistic Package 
for the Social Sciences หรอื SPSS) โดยใชส้ถิติในการวิเคราะห ์ดงันี ้
  สมมติฐานข้อที่  1 ประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ รายได ้และระยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ต่างกัน  จะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ 
Independent t-test ,  สถิ ติ  One-Way Analysis of Variance (One-Way ANOVA) และสถิ ติ 
Brown- Forsythe หากพบความแตกต่างระหว่างตวัแปรจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดย
ใชว้ิธี LSD  
  สมมติฐานขอ้ที่ 2 บรรยากาศองคก์ร ประกอบดว้ย  โครงสรา้งองคก์ร  มาตรฐาน
การท างาน ความรบัผิดชอบ การชื่นชม การสนบัสนนุ ความรูส้ึกผกูพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร มี
ความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  
  สมมติฐานข้อที่  3 คุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วย ผลตอบแทนที่
เหมาะสมและเพียงพอ สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั การพฒันาและโอกาส ความกา้วหนา้และมั่นคงใน
งาน การยอมรบัทางสงัคม ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน
และการท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)  
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
  1. การวิเคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้
สถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ 
   1.1 รอ้ยละ (Percentage)  ใชว้ิเคราะหปั์จจยัสว่นบคุคลของกลุม่
ตวัอย่าง มีสตูรดงันี ้ณชัชา ธงชยั (2563 ) 

      𝑃     =      
𝑓

𝑛
× 100 

 

     เมื่อ  𝑃 แทน   รอ้ยละ 

      𝑓 แทน  ความถ่ีที่ตอ้งการแปลงรอ้ยละ 

      𝑛 แทน  จ านวนความถ่ีทัง้หมด 
 
   1.2  ค่าเฉลี่ย (Mean) เพื่อแปลความหมายของขอ้มลูในดา้นต่าง ๆ มี
สตูรดงันี ้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, หนา้ 105) 
 

     สตูร      𝑥̄  =    
∑𝒙

𝑛
 

 

    โดยที่     𝑥̄             แทน     คะแนนเฉลี่ย 

     ∑𝒙    แทน    ผลรวมของคะแนนทัง้หมดในกลุม่ 

      𝑛   แทน    จ านวนคะแนนในกลุม่ 
 
   1.3  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) เพื่อแปล
ความหมายของขอ้มลูในดา้นต่าง ๆ มีสตูรดงันี ้ (บญุชม ศรีสะอาด, 2554, หนา้ 106) 
 

    สตูร      𝑆. 𝐷.  =     √
𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)2 

𝑛 (𝑛−1)
 

 

    โดยที่ 𝑆. 𝐷.  แทน  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

     𝑥̄  แทน   คะแนนแต่ละตวั   

     𝑛  แทน   จ านวนคนในกลุม่ตวัอย่าง 
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                               ∑𝑥̄2  แทน   ผลรวมของก าลงัสองของคะแนนแต่ละคน 

                        (∑𝑥̄)2  แทน   ผลรวมของคะแนนแต่ละคนยกก าลงัสอง 
 
  2. สถิ ติที่ ใช้ในการหาค่าความเชื่ อมั่ นของแบบสอบถาม โดยใช้วิ ธีหาค่า
สมัประสิทธิ์อลัฟ่าของครอนบคั (Cronbach's alpha Ecoefficiency) ณัชชา ธงชยั (2563) โดยใช้
สตูร ดงันี ้
 

  สตูร  𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ′𝑠 𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎  =   
𝐾𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒√𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

1+(𝑘+1)𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒√𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
 

 

  โดยที่  𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ′𝑠 𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎   แทน  ค่ า ค ว า ม เ ชื่ อ มั่ น ข อ ง
แบบสอบถามทัง้ฉบบั 

   𝑘   แทน  จ านวนค าถาม 

   𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วม
ระหว่างค าถาม 

   √𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของ
ค าถาม 
 
  3. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Analysis) 
   3.1 สถิติ t-test for Independent ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของ กลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ณัชชา ธงชัย (2563) ซึ่งตัวอย่างทัง้ 2 กลุ่มเป็นอิสระจากกนั ใชท้ดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบั เพศ ใชส้ตูรดงันี ้

    3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั 𝑠1
2= 𝑠2

2 
    

   สตูร    𝑡 =  
𝑥 1− 𝑥 2

√
(𝑛1−1)𝑠1

2(𝑛2−1)𝑠2
2

𝑛1−𝑛2−2
[
1

𝑛1
+

1

𝑛2
]

 

 

    โดยที่ 𝑑𝑓  =  𝑛1 − 𝑛2 − 2 
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    3.1.2 กรณีทัง้ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั  𝑠1
2 ≠  𝑠2

2 
 

        สตูร        𝑡  =  
𝑥 1− 𝑥 2

√
𝑠1
2

𝑛1
− 

𝑠12
2

𝑛2

 

 

    โดยที่ 𝑑𝑓  =    
𝑠1
2

𝑛1
+ 

𝑠12
2

𝑛2

[
𝑠1
2

𝑛1
]

2

𝑛2−1
+ 

[
𝑠2
2

𝑛2
]

2

𝑛2−1

 

 

  โดยที่ 𝑡 แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

   𝑥̄ 1  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

    𝑥̄ 2 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

    𝑠1
2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

   𝑠2
2  แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

   𝑛1  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

    𝑛2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
   df แทน องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
 
  3.2 ส ถิ ติ  One Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA เ ป็ น ก า ร
วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 
2 กลุ่มขึน้ไป ใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ขอ้มูลเก่ียวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
รายได ้และระยะเวลาในการท างานในองคก์ร ประกอบดว้ย 
   3.2.1 ใชค่้า F-Test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

  สตูร   𝐹 = 
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑤
, 𝑑𝑓1 = 𝑘 − 1, 𝑑𝑓2 = 𝑛 − 𝑘 
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  โดยที่  𝐹  แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 

   𝑀𝑆𝐵   แทน  ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 

   𝑀𝑆𝑤   แทน  ค่าความแปรปรวนในกลุม่ 

   𝑑𝑓  แทน  ชัน้แห่งความอิสระ 

   𝑘  แทน  จ านวนกลุม่ตวัอย่างที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 

   𝑛  แทน  จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 

   𝑛 − 𝑘 แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ 
 ถา้ผลทดสอบมีความหมายแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้  ตอ้งท าการทดสอบ
เป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกัน โดยใชว้ิธี Fisher’s Least Significant Different 
(LSD) ณชัชา ธงชยั (2563) 

  𝐿𝑆𝐷  =  
𝑡1−𝑎

2
 ; 𝑁 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [

1

𝑁𝑖
+

1

𝑁𝑗
] 

 

 โดยที่ 𝐿𝑆𝐷   แทน  ผลต่างนยัส าคญัที่ค  านวณไดส้าหรบัประชากร กลุ่มที่ 𝑖 

และ 𝑗 

  
𝑡1−𝑎

2
 ; 𝑁 − 𝑘 แทน  ค่ าที่ ใช้พิ จ ารณ าในการแจกแจงแบบ  t-

distribution ที่ระดบั      ความเชื่ อมั่ น  95% และชั้น
แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ 

  𝑀𝑆𝐸  แทน  ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ (𝑀𝑆) 

  𝑁𝑖   แทน  จ านวนตวัอย่างของกลุม่ 𝑖 

  𝑁𝑗   แทน  จ านวนตวัอย่างของกลุม่ 𝑗 

  𝑎   แทน  ค่าความคลาดเคลื่อน 
 
  ใชค่้า Brown-Forsythe (B) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
 

   β =  
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑤
 

  

 โดยที่  𝑀𝑆𝑤   = ∑ (1 −
𝑛1

𝑁
)𝑠

2

𝑖

𝑘
𝑖=1  
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  เมื่อ  𝛽 แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 

   𝑀𝑆𝐵  แทน  ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 

   𝑀𝑆𝑤  แทน  ค่า Mean Square Error จากตารางวิ เคราะห์ความ
แปรปรวน 

   𝑘  แทน  จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

   𝑛  แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

   𝑁  แทน  ขนาดประชากร 

   𝑠
2

𝑖
 แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 

 
  3.3 ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสมัพันธ์ของตัวแปรสองตัวแปรที่เป็นอิสระต่อกัน เป็นค่า
ประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสองตวัที่แต่ละตวัต่างมีระดบัการวดัของขอ้มลูแตกต่างกนั  
 

  𝑟𝑥𝑦   = 
𝑛∑𝑥𝑦−(∑𝑥)(∑𝑦)

√[𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)2][𝑛∑𝑦2−(∑𝑦)2]
 

 

  เมื่อ  𝑟𝑥𝑦 แทน  สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์

   ∑𝑥̄ แทน  ผลรวมของคะแนน 𝑥̄ 

   ∑𝑦 แทน  ผลรวมของคะแนน 𝑦 

   ∑𝑥̄2 แทน  ผลรวมของคะแนน แต่ละตวัยกก าลงั 2 

   ∑𝑦2 แทน  ผลรวมของคะแนน แต่ละตวัยกก าลงั 2 

   ∑𝑥̄𝑦 แทน  ผลรวมของผลคณูระหว่าง 𝑥̄ กบั 𝑦 

   𝑛  แทน  จ านวนคนหรือกลุม่ตวัอย่าง 
 

 โดยท่ีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ จะมีระหว่าง −1 < 𝑟 < 1  ความหมายของค่า 𝑟 
เป็นดงันี ้

  1. ค่า 𝑟 เป็น ลบ แสดงว่า 𝑥̄ และ 𝑦 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มกนั คือ 

ถา้ 𝑥̄ เพิ่ม 𝑦 จะลด แต่ถา้ 𝑥̄ ลด 𝑦 จะเพิ่ม 
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  2. ค่า 𝑟 เป็น บวก แสดงว่า 𝑥̄ และ 𝑦 มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ ถา้ 

𝑥̄ เพิ่ม 𝑦 จะเพิ่มดว้ย แต่ถา้ 𝑥̄ ลด 𝑦 จะลดลงดว้ย 

  3. ถ้า 𝑟 มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง 𝑥̄ และ 𝑦 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
และมี ความสมัพนัธก์นัมาก 

  4. ถ้า 𝑟 มีค่าเขา้ใกล ้หมายถึง 𝑥̄ และ 𝑦 มีความสมัพันธ์ในทิศทางตรงกันขา้ม 
และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

  5. ถา้ 𝑟 =  0 แสดงว่า มี 𝑥̄ และ 𝑦 ไม่มีความสมัพนัธ ์

  6. ถา้ 𝑟 เขา้ใกล ้แสดงว่า 𝑥̄ และ 𝑦 มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 
  เกณฑก์ารแปลความหมายสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์ดงันี ้
     ค่าสมัประสิทธิ์สมัพนัธ ์   ความหมาย  
   0.81 -1.00   มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก  
    0.61 -0.80   มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู  
   0.41 -0.60   มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง  
   0.21 -0.40   มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่า 
   0.01 -0.20   มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก  
   0.00    ไม่มีความสมัพนัธก์นั 
 



 
 

 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “บรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพันธ์
กบัความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยมีวตัถุประสงคด์งันี ้1) 
เพื่อศึกษาลกัษณะ ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได ้
และระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ร ที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์รและความผูกพันต่อ
องคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  3) เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
N แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง  
X  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
SD แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
t แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง t-Distribution 
F แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง F-Distribution 
Ms แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ 
p-value แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะหข์อ้มลู ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู โดยแบ่งการน าเสนอขอ้มลู 
ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
 ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 

1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับ ประชากรศาสตร ์อันได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ รายได ้และระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ร  

1.2 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับการวิเคราะหบ์รรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ โครงสรา้งองค์กร
มาตรฐานการท างาน ความรบัผิดชอบ การชื่นชม การสนับสนุน ความรูส้ึกผูกพันและรบัผิดชอบ
ต่อองคก์ร  

1.3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ผลตอบแทนที่เหมาะสม
และเพียงพอ สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัย การพัฒนาและโอกาส ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน การ
ยอมรบัทางสงัคม ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว สิทธิส่วนบุคคลในการท างานและการ
ท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม 

1.4 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความ
ผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 
 ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 2.1 ลักษณะด้าน ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ และ
ระยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครที่ต่างกนั 

2.2 บรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ โครงสรา้งองคก์ร มาตรฐานการท างาน ความรบัผิดชอบ การ
ชื่นชม การสนบัสนนุ  ความรูส้ึกผูกพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร มีความสมัพันธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.3 คณุภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ สิ่งแวดลอ้มที่
ปลอดภัย การพัฒนาและโอกาส ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน การยอมรบัทางสังคม ความ
สมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั สิทธิส่วนบุคคลในการท างานและการท างานที่เป็นประโยชนต่์อ
สงัคม มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 

1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ รายได ้และระยะเวลาในการท างานกับองคก์ร กลุ่มตัวอย่างที่ใชว้ิเคราะห์
ผลการวิจยัครัง้นี ้มีทัง้หมด 400 คน โดยแสดงผลการวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

ตาราง 2 แสดงค่าความถ่ีและรอ้ยละของขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 186 46.5 
หญิง 214 53.5 

รวม 400 100 
2. อายุ    
อายตุ ่ากว่า 25 ปี 46 11.50 
อาย ุ25 – 30 ปี 85 21.25 
อาย ุ31 – 36 ปี 69 17.25 
อาย ุ37 – 42 ปี 59 14.75 
อาย ุ43 – 48 ปี 53 13.25 
อาย ุ49 – 54 ปี 49 12.25 
อาย ุ55 ปี ขึน้ไป 39 9.75 

รวม 400 100 
3. ระดับการศึกษา   

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 66 16.50 
ปรญิญาตรี 215 53.75 
สงูกว่าปรญิญาตรี 119 29.75 

รวม 400 100 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

4.สถานภาพ 

    โสด 

 
201 

 
50.25 

    สมรส 171 42.75 
    หย่ารา้ง 28 7.00 

รวม 400 100 
5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน   

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 37 9.25 
15,001-20,000 บาท 80 20.00 
20,001-30,000 บาท 87 21.75 
30,001-40,000 บาท 86 21.50 
40,001-50,000 บาท 62 15.50 
สงูกว่า 50,001 บาทขึน้ไป 48 12.00 

รวม 400 100 
6. ระยะเวลาท างานในองคก์ร   

นอ้ยกว่า 1 ปี 55 13.75 
1 – 2 ปี 106 26.50 
3 – 4 ปี 115 28.75 
5 ปี ขึน้ไป 124 31.00 

รวม 400 100 

 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ที่เป็นพนักงานเอกชนในเขต 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตัวอย่าง จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท างาน
ในองคก์ร ไดด้งันี ้
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 เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีจ านวน 214 คน คิดเป็น รอ้ย
ละ 53.50 และเพศชาย จ านวน 186 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.50 
 อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 25-30 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
21.25 รองลงมา 31-36 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.25 อายุ 37-42 ปี จ านวน 59 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 14.75  อายุ 43-48 ปี จ านวน 53 คิดเป็นรอ้ย 13.25 อายุ 49-54 ปีจ านวน 49 คิดเป็น
รอ้ย 12.25 อายุต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 46 คิดเป็นรอ้ยละ 11.50 และอายุ 55 ปีขึน้ จ านวน 39 คิด
เป็นรอ้ยละ 9.75 
 ระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ านวน 215 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.75 รองลงมา สงูกว่าปรญิญาตรี จ านวน 119 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 29.75 และต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.50 
 สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 201 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 50.25 รองลงมา สมรส จ านวน 171 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.75 และหย่าร้าง จ านวน 28 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 7 
 รายได้เฉล่ียต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001-
30,000 บาทจ านวน 87 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.75 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท 
จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.50 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท จ านวน 80 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 20 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001-50,000 บาท จ านวน 62 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.50 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนสุงกว่า 50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.00 และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน 37 คิดเป็นรอ้ยละ 9.25 

ระยะเวลาท างานในองคก์ร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาท างาน 5 
ปี ขึน้ไป จ านวน 124 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.00  3 – 4 ปี จ านวน 115 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.75   
1 - 2 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.50 และนอ้ยกว่า 1 ปี จ านวน 55 คิดเป็นรอ้ยละ 13.75 
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1.2 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะหบ์รรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ โครงสรา้ง
องค์กร มาตรฐานการท างาน  ความรบัผิดชอบ การชื่นชม การสนับสนุน ความรูส้ึกผูกพันและ
รับผิดชอบต่อองค์กร โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 

 
ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 

 
 จากตารางที่  3 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการสนบัสนุน 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 รองลงมา ด้านโครงสรา้งองค์กร อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02  ดา้นมาตรฐานการท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ด้าน
ความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ด้านการชื่นชม อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และด้านความรูส้ึกผูกพันและรบัผิดชอบต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 
 
 
 
 
 
 

บรรยากาศองคก์ร 
X  SD แปลผล 

ดา้นโครงสรา้งองคก์ร 4.02 0.755 มาก 
ดา้นมาตรฐานการท างาน 4.01 0.725 มาก 
ดา้นความรบัผิดชอบ 3.98 0.756 มาก 
ดา้นการชื่นชม 3.90 0.779 มาก 
ดา้นการสนบัสนนุ 4.13 0.736 มาก 
ดา้นความรูส้ึกผกูพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร 3.88 0.766 มาก 

รวม 3.99 0.753 มาก 
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ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ดา้น
โครงสรา้งองคก์ร 
 

ด้านโครงสร้างองคก์ร 
X  SD แปลผล 

1. บรษิัทมีโครงสรา้งการท างานและมีการแบ่ง
หนา้ที่ของแต่ละฝ่ายอย่างชดัเจน 

4.06 0.788 มาก 

2. บรษิัทมีล  าดบัขัน้ตอนในการท างานที่ชดัเจนท า
ใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างรวดเรว็ 

4.04 0.747 มาก 

3. บรษิัทมีนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ที่มีความ
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

4.00 0.741 มาก 

4. บรษิัทมีบรรยากาศการท างานที่สะดวกสบาย 3.99 0.742 มาก 
รวม 4.02 0.755 มาก 

 
 จากตารางที่  4 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร ด้าน
โครงสรา้งองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ 
พบว่า บริษัทมีโครงสรา้งการท างานและมีการแบ่งหนา้ที่ของแต่ละฝ่ายอย่างชัดเจน อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 รองลงมา บริษัทมีล  าดบัขัน้ตอนในการท างานที่ชดัเจนท าใหส้ามารถ
ท างานได้อย่างรวดเร็ว อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 บริษัทมีนโยบาย กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบั ที่มีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 และบริษัท
มีบรรยากาศการท างานที่สะดวกสบาย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 
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ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ดา้น
มาตรฐานการท างาน 
 

ด้านมาตรฐานการท างาน 
X  SD แปลผล 

1. บรษิัทมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน
ไวอ้ย่างชดัเจน 

3.96 0.707 มาก 

2. มาตรฐานการปฏิบติังานในบรษิัทสง่ผลใหร้ะบบ
การท างานดีขึน้ 

4.03 0.729 มาก 

3. บรษิัทมีขัน้ตอนการตรวจสอบและประเมินผล
การท างานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน 

3.99 0.716 มาก 

4. ระบบคณุภาพที่บริษัทด าเนินการท าใหก้าร
ปฏิบติังานดีขึน้กว่าเดิม 

4.05 0.748 มาก 

รวม 4.01 0.725 มาก 

 
 จากตารางที่  5 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร ด้าน
มาตรฐานการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ 
พบว่า ระบบคุณภาพที่บริษัทด าเนินการท าให้การปฏิบัติงานดีขึน้กว่าเดิม  อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 รองลงมา มาตรฐานการปฏิบติังานในบริษัทส่งผลใหร้ะบบการท างานดีขึน้ 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 บริษัทมีขัน้ตอนการตรวจสอบและประเมินผลการท างาน
ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 และบรษิัทมีการก าหนดมาตรฐาน
ในการปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ดา้นความ
รบัผิดชอบ 
 

   ด้านความรับผิดชอบ 
X  SD แปลผล 

1. มีอิสระในการตดัสินใจในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ
ที่ไดร้บัมอบหมาย 

3.90 
 

0.741 มาก 

2. ปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบอยู่
ในระดบัที่เหมาะสม 

3.99 0.742 มาก 

3. มีความพงึพอใจที่จะปฏิบติังานตามที่ไดร้บั
มอบหมาย 

4.00 0.789 มาก 

4. บรษิัทเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความ
คิดเห็นและความสามารถเก่ียวกบัวิธีการท างาน
ใหม่ ๆ 

3.95 0.763 มาก 

รวม 3.98 0.756 มาก 

 
 จากตารางที่ 6 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคก์ร ดา้นความ
รบัผิดชอบ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า มี
ความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รบัมอบหมายอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 
ปริมาณงานที่ไดร้บัมอบหมายให้รบัผิดชอบอยู่ในระดับที่เหมาะสมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.99 บริษัทเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดแ้สดงความคิดเห็นและความสามารถเก่ียวกบัวิธีการ
ท างานใหม่ ๆ  อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 และมีอิสระในการตดัสินใจในหนา้ที่ความ
รบัผิดชอบที่ไดร้บัมอบหมาย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ดา้นการชื่น
ชม 
 

ด้านการชื่นชม 
X  SD แปลผล 

1. บรษิัทมีระบบพิจารณาความดีความชอบแก่
พนกังานทกุคนอย่างยุติธรรม 

3.92 0.770 มาก 

2. หวัหนา้งานยอมรบัและยกย่องพนกังานที่มี
ผลงานดีเด่น 

3.87 0.781 มาก 

3. หวัหนา้งานมกัจะชื่นชมท่านอยู่เสมอ เมื่อท่าน
ปฏิบติังานไดต้ามเปา้หมายที่วางไว ้

3.99 0.775 มาก 

4. หากพนกังานในบริษัทมีผลการปฏิบติังานที่ดี
ย่อมไดเ้ลื่อนต าแหน่งทกุคน 

3.83 0.789 มาก 

รวม 3.90 0.779 มาก 

 
จากตารางที่ 7 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ดา้นการชื่น

ชม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า หวัหนา้งาน
มกัจะชื่นชมท่านอยู่เสมอ เมื่อท่านปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.99 บริษัทมีระบบพิจารณาความดีความชอบแก่พนักงานทุกคนอย่างยุติธรรม  อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 หัวหนา้งานยอมรบัและยกย่องพนักงานที่มีผลงานดีเด่น อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และหากพนักงานในบริษัทมีผลการปฏิบติังานที่ดีย่อมไดเ้ลื่อน
ต าแหน่งทกุคน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ดา้นการ
สนบัสนนุ 
 

ด้านการสนับสนุน 
X  SD แปลผล 

1. หวัหนา้งานใหโ้อกาสพนกังานแสดง
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ 

4.10 0.737 มาก 

2. พนกังานไดร้บัการสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงาน
ในการท างานใหม้ีคณุภาพมากย่ิงขึน้ 

4.15 0.736 มาก 

3. พนกังานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการ
ท างานโดยปราศจากการโตต้อบหรือกลั่นแกลง้จาก
หวัหนา้งานหรือเพื่อนรว่มงาน 

4.20 0.704 มาก 

4. บรษิัทสนบัสนนุใหพ้นกังานไดร้บัการพฒันา
ทกัษะการท างานเพื่อต าแหน่งหนา้ที่ที่สงูขึน้ 

4.05 0.768 มาก 

รวม 4.13 0.736 มาก 

 
 จากตารางที่ 8 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองคก์ร ดา้นการ
สนับสนุนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการท างานโดยปราศจากการโตต้อบหรือกลั่นแกลง้จาก
หวัหนา้งานหรือเพื่อนรว่มงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 พนกังานไดร้บัการสนบัสนุน
จากเพื่อนร่วมงานในการท างานใหม้ีคุณภาพมากยิ่งขึน้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15
หัวหน้างานใหโ้อกาสพนักงานแสดงความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และบริษัทสนับสนุนให้พนักงานได้รบัการพัฒนาทักษะการท างานเพื่อ
ต าแหน่งหนา้ที่ที่สงูขึน้ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ดา้น
ความรูส้กึผูกพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร 
 

ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองคก์ร 
X  SD แปลผล 

1. ท่านมีภาคภมูิใจในการท างานที่บรษิัทแห่งนี ้ 3.95 0.793 มาก 
2. ท่านเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคลื่อนการ
ปฏิบติังานที่มีคณุภาพของบรษิัทแห่งนี ้ 

3.83 0.755 มาก 

3. ท่านค านึงถึงผลประโยชนส์ว่นรวมมากกว่า
ผลประโยชนส์่วนตน 

3.89 0.774 มาก 

4. ท่านตัง้ใจว่าจะท างานใหดี้ที่สดุเพื่อจะไดเ้ป็น
สว่นหนึ่งในความส าเรจ็ของบรษิัทแห่งนี ้

3.88 0.743 มาก 

รวม 3.88 0.766 มาก 

 
 จากตารางที่  9 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองค์กร ด้าน
ความรูส้ึกผูกพันและรบัผิดชอบต่อองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีภาคภูมิใจในการท างานที่บริษัทแห่งนี ้อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 ท่านค านึงถึงผลประโยชนส์่วนรวมมากกว่าผลประโยชนส์่วนตน อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ท่านตัง้ใจว่าจะท างานใหดี้ที่สดุเพื่อจะไดเ้ป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จ
ของบริษัทแห่งนี ้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 และท่านเป็นก าลังส าคัญในการ
ขบัเคลื่อนการปฏิบติังานที่มีคณุภาพของบริษัทแห่งนี ้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 
 

1.3 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ผลตอบแทนที่
เหมาะสมและเพียงพอ สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั การพฒันาและโอกาส ความกา้วหนา้และมั่นคงใน
งาน การยอมรบัทางสงัคม ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน
และการท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
X  SD แปลผล 

ดา้นผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 3.91 0.757 มาก 
ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั 4.07 0.755 มาก 
ดา้นการพฒันาและโอกาส 3.73 0.769 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน 3.97 0.812 มาก 
ดา้นการยอมรบัทางสงัคม 3.87 0.767 มาก 
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 3.83 0.733 มาก 
ดา้นสิทธิสว่นบุคคลในการท างาน 3.89 0.758 มาก 
ดา้นการท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม  3.81 0.756 มาก 

รวม 3.89 0.763 มาก 

 
 จากตารางที่ 10 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
สิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 รองลงมา ดา้นความกา้วหนา้และ
มั่นคงในงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 ดา้นผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 ดา้นสิทธิสว่นบุคคลในการท างาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.89 ดา้นการยอมรบัทางสงัคม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 ดา้นความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 ดา้นการท างานที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 และการพัฒนาและโอกาส อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 
 

ด้านผลตอบแทนทีเ่หมาะสมและเพียงพอ 
X  SD แปลผล 

1. ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัมีความเหมาะสมเมื่อ
เปรียบเทียบกบัปรมิาณงานที่ท่านรบัผิดชอบ 

3.88 0.724 มาก 

2. ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัมีความเหมาะสมกบั
ความรูค้วามสามารถของท่าน 

4.00 0.761 มาก 

3. ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัเพียงพอส าหรบั
ค่าใชจ้่ายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพใน
ปัจจบุนั 

3.93 0.732 มาก 

4. ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ที่ท่านไดร้บั
สามารถสง่เสรมิคณุภาพชีวิตของท่านใหดี้ขึน้ได ้

3.84 0.810 มาก 

รวม 3.91 0.757 มาก 

 
 จากตารางที่ 11 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 
เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัมีความเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ
ของท่าน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัเพียงพอส าหรบัค่าใชจ้่าย
ตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปัจจุบนั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 ค่าตอบแทนที่
ท่านไดร้บัมีความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ท่านรบัผิดชอบ อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 และค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่ท่านไดร้บัสามารถส่งเสริมคณุภาพ
ชีวิตของท่านใหดี้ขึน้ได ้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั 
 

                                                              
X  SD แปลผล 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสงสว่าง 
อณุหภมูิ มีความเหมาะสม สามารถปฏิบติังานได้
สะดวกสบาย 

4.17 0.646 มาก 

2. บรษิัทมีอปุกรณแ์ละเทคโนโลยีเหมาะสมเอือ้ต่อ
การปฏิบติังาน 

4.02 0.782 มาก 

3. บรษิัทมีสิ่งอ านวยความสะดวกจดัไวใ้หอ้ย่าง
เพียงพอ เช่น หอ้งน า้ สถานที่รบัประทานอาหาร ที่
จอดรถ 

4.11 0.721 มาก 

4. บรษิัทมีการเตรียมพรอ้มและมีมาตราการหรือ
กฎระเบียบที่ชดัเจน ในการจดัสภาพการท างาน 
เพื่อปอ้งกนัความเสี่ยงต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึน้ เช่น 
ไฟไหม ้โจรกรรม 

3.98 0.870 มาก 

รวม 4.07 0.755 มาก 

 
 จากตารางที่ 12 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 เมื่อจ าแนกเป็น
รายขอ้ พบว่า สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบติังานไดส้ะดวกสบาย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 บรษิัทมีสิ่งอ านวยความสะดวก
จดัไวใ้หอ้ย่างเพียงพอ เช่น หอ้งน า้ สถานที่รบัประทานอาหาร ที่จอดรถ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.11 บริษัทมีอุปกรณ์และเทคโนโลยีเหมาะสมเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และบริษัทมีการเตรียมพรอ้มและมีมาตราการหรือกฎระเบียบที่ชัดเจน ใน
การจดัสภาพการท างาน เพื่อปอ้งกนัความเสี่ยงต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึน้ เช่น ไฟไหม ้โจรกรรม อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นการพฒันาและโอกาส 
 

การพัฒนาและโอกาส  
X  SD แปลผล 

1. บรษิัทเปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ 

 3.77 0.734 มาก 

2. บรษิัทเปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ชค้วามคิด
รเิริ่มสรา้งสรรคใ์นการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ 

 3.75 0.775 มาก 

3. บรษิัทมอบหมายงานใหม่ ๆ หรืองานที่
ตอ้งใชท้กัษะความรูค้วามสามารถที่สงูขึน้อยู่
เสมอ 

 3.71 0.781 มาก 

4. บรษิัทสนบัสนนุใหท้่านไดร้บัความรูท้กัษะ 
ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยการฝึกอบรมหรือดู
งาน 

 3.69 0.787 มาก 

รวม  3.73 0.769 มาก 

 
 จากตารางที่ 13 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นการพัฒนาและโอกาส โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 เมื่อจ าแนกเป็น
รายขอ้ พบว่า บรษิัทเปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 บรษิัทเปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรคใ์นการ
ปฏิบติังานอย่างเต็มที่ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75บรษิัทมอบหมายงานใหม่ ๆ หรืองาน
ที่ต้องใช้ทักษะความรูค้วามสามารถที่สูงขึน้อยู่เสมอ  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 
บริษัทสนบัสนุนใหท้่านไดร้บัความรูท้กัษะ ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยการฝึกอบรมหรือดงูาน อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน 
 

ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
X  SD แปลผล 

1. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหม้ีความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ที่การงาน 

3.91 0.770 มาก 

2. บรษิัทมีกฎระเบียบในการปรบัเปลี่ยนต าแหน่ง
หนา้ที่หรือความรบัผิดชอบที่มีความยุติธรรมและ
เหมาะสม 

3.95 0.785 มาก 

3. ท่านรูส้กึว่าการปฏิบติังานในบรษิัทแห่งนีม้ีความ
มั่นคงและท าใหท้่านมีโอกาสประสบความส าเรจ็ใน
ชีวิตตามที่คาดหวงั 

3.99 0.839 มาก 

4. ท่านไดร้บัความกา้วหนา้เมื่อเปรียบเทียบกบั
บรษิัทอ่ืนที่ใกลเ้คียง 

4.01 0.853 มาก 

รวม 3.97 0.812 มาก 

 
 จากตารางที่ 14 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านไดร้บัความกา้วหนา้เมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืนที่ใกลเ้คียง อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 ท่านรูส้กึว่าการปฏิบติังานในบรษิัทแห่งนีม้ีความมั่นคงและท าให้
ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตามที่คาดหวัง  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
บริษัทมีกฎระเบียบในการปรบัเปลี่ยนต าแหน่งหนา้ที่หรือความรบัผิดชอบที่มีความยุติธรรมและ
เหมาะสม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ท่านไดร้บัการสนับสนุนใหม้ีความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ที่การงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นการยอมรบัทางสงัคม 
 

ด้านการยอมรับทางสังคม 
X  SD แปลผล 

1. ท่านไดร้บัความรว่มมือและความช่วยเหลือจาก
เพื่อน รว่มงานเป็นอย่างดี 

3.98 0.738 มาก 

2. เพื่อนรว่มงานในบรษิัทของท่านมีสมัพนัธภาพที่
ดีต่อกนั  

3.94 0.765 มาก 

3. พนกังานทกุระดบัในบรษิัท มีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบติังานรว่มกนั 

3.75 0.78 มาก 

4. เพื่อนรว่มงานใหค้วามเคารพในสิทธิสว่นบุคคล
และไม่กา้วก่ายเรื่องสว่นตวัของท่าน 

3.80 0.785 มาก 

รวม 3.87 0.767 มาก 

 
 จากตารางที่ 15 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นการยอมรบัทางสงัคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 เมื่อจ าแนกเป็น
รายขอ้ พบว่า ท่านไดร้บัความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อน ร่วมงานเป็นอย่างดี  อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 เพื่อนร่วมงานในบริษัทของท่านมีสมัพันธภาพที่ดีต่อกัน อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลและไม่กา้วก่าย
เรื่องส่วนตัวของท่าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และพนักงานทุกระดับในบริษัท มี
โอกาสแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานรว่มกนั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 
 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
X  SD แปลผล 

1. ท่านพอใจกบัเวลาในการท างานที่บริษัทของ
ท่านก าหนดไว ้

3.75 0.680 มาก 

2. ท่านมีเวลาพกัผ่อนหย่อนใจหรือท ากิจกรรมที่
ตอ้งการอย่างเพียงพอ 

3.79 0.75 มาก 

3. การท างานของท่านไม่เป็นอปุสรรคต่อการ
ด าเนินชีวิตของท่านและครอบครวั 

3.84 0.766 มาก 

4. ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างาน เวลา
สว่นตวั เวลาส าหรบัครอบครวั สงัคม ไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

3.92 0.737 มาก 

รวม 3.83 0.733 มาก 

 
 จากตารางที่ 16 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 
เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลาส าหรบั
ครอบครวั สงัคมไดอ้ย่างเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 การท างานของท่านไม่
เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของท่านและครอบครวั อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 
ท่านมีเวลาพักผ่อนหย่อนใจหรือท ากิจกรรมที่ตอ้งการอย่างเพียงพอ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.79 และท่านพอใจกับเวลาในการท างานที่บริษัทของท่านก าหนดไว้ อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นสิทธิสว่นบุคคลในการท างาน 
 

ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 
X  SD แปลผล 

1. หวัหนา้งานไม่กา้วก่ายเรื่องสว่นตวัที่ไม่เก่ียวขอ้ง
กบัการท างานของพนกังาน 

3.99 0.785 มาก 

2. ท่านมีสิทธิเสรีภาพสว่นบุคคลในการปฏิบติังาน
ในบรษิัทแห่งนี ้

3.96 0.789 มาก 

3. ท่านไดร้บัการปฏิบติัอย่างเสมอภาคเช่นเดียวกบั
พนกังานทกุคน 

3.87 0.740 มาก 

4. พนกังานทกุคนใหค้วามเคารพต่อหนา้ที่และ
ความเป็นบุคคลของเพื่อนรว่มงาน 

3.74 0.718 มาก 

รวม 3.89 0.758 มาก 

 
จากตารางที่ 17 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ดา้นสิทธิสว่นบุคคลในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 เมื่อจ าแนก
เป็นรายขอ้ พบว่า หวัหนา้งานไม่กา้วก่ายเรื่องส่วนตวัที่ไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างานของพนกังาน  อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 ท่านมีสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคลในการปฏิบติังานในบรษิัทแห่ง
นี ้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ท่านได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาคเช่นเดียวกับ
พนักงานทุกคน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และพนักงานทุกคนให้ความเคารพต่อ
หนา้ที่และความเป็นบคุคลของเพื่อนรว่มงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นการท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม 
 

ด้านการท างานทีเ่ป็นประโยชนต์่อสังคม 
X  SD แปลผล 

1. บรษิัทใหค้วามรว่มมือกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการ
ท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน ์

3.87 0.759 มาก 

2. ท่านมีสว่นร่วมกบับรษิัทในกิจกรรมที่รบัผิดชอบ
ต่อสงัคม เช่น การประหยดัพลงังาน การอนรุกัษ์
สิ่งแวดลอ้ม 

3.74 0.709 มาก 

3. ท่านมีความภาคภมูิใจที่เป็นสว่นหนึ่งของการ
พฒันาสงัคมและประเทศ โดยการปฏิบติังานที่มี
จรรยาบรรณและรบัผิดชอบต่อสงัคม 

3.80 0.817 มาก 

4. บรษิัทมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัองคก์รอ่ืน ๆ 3.82 0.742 มาก 
รวม 3.81 0.756 มาก 

 
 จากตารางที่ 18 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นการท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า บริษัทให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการท ากิจกรรมเพื่อ
สาธารณประโยชน ์อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 บริษัทมีความสมัพันธท์ี่ดีกบัองคก์รอ่ืน 
ๆ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ท่านมีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนา
สงัคมและประเทศ โดยการปฏิบติังานที่มีจรรยาบรรณและรบัผิดชอบต่อสงัคม อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และท่านมีส่วนร่วมกับบริษัทในกิจกรรมที่รบัผิดชอบต่อสังคม เช่น การ
ประหยดัพลงังาน การอนรุกัษส์ิ่งแวดลอ้ม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 
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 1.4 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นจิตใจ 
ความผูกพันดา้นการคงอยู่ ความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 
ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ความผูกพันต่อองคก์ร 
X  SD แปลผล 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 3.98 0.469 มาก 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 4.01 0.451 มาก 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3.90 0.739 มาก 

รวม 3.96 0.368 มาก 

 
 จากตารางที่ 19 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ความผูกพันดา้น
การคงอยู่กับองคก์ร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 รองลงมา ความผูกพันดา้นจิตใจ อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.90 
 
ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
จิตใจ 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
X  SD แปลผล 

1. ท่านรูส้กึว่าท่านเป็นสว่นหนึ่งของบรษิัทแห่งนี ้ 4.04 0.786 มาก 
2. บรษิัทแห่งนีม้ีความหมายต่อชีวิตการท างานกบั
ท่านมาก 

3.93 0.745 มาก 

3. ท่านมีความยินดีที่จะปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อชื่อเสียงที่ดีขององคก์ร 

3.98 0.749 มาก 

รวม 3.96 0.368 มาก 
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จากตารางที่ 20 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้น
ดา้นจิตใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ท่าน
รูส้ึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทแห่งนี  ้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 รองลงมา ท่านมี
ความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อชื่อเสียงที่ดีขององคก์ร อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และบริษัทแห่งนีม้ีความหมายต่อชีวิตการท างานกับท่านมาก อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 
 
ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
การคงอยู่กบัองคก์ร 
 

      ความผกูพันด้านการคงอยู่กับองคก์ร 
X  SD แปลผล 

1. ท่านคิดว่าการตดัสินใจของท่านในการท างานที่
บรษิัทแห่งนี ้เป็นการตดัสินใจที่ถกูตอ้ง 

4.03 0.827 มาก 

2. แมว้่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่บริษัทอ่ืน 
และไดร้ายไดท้ี่สงูกว่า แต่ท่านก็สมคัรใจที่จะยงัคง
ท างานอยู่ที่บริษัทนีต่้อไป 

3.99 0.746 มาก 

3. ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ที่บรษิัทแห่งนี ้จะท า
ใหท้่านมีความสขุในการท างานและรกัที่จะท างาน
อยู่ที่บรษิัทแห่งนีต้ลอดไป 

4.02 0.775 มาก 

รวม 4.01 0.451 มาก 

 
 จากตารางที่ 21 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้น
การคงอยู่กับองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ 
พบว่า ท่านคิดว่าการตดัสินใจของท่านในการท างานที่บริษัทแห่งนี ้เป็นการตัดสินใจที่ถูกตอ้ง  อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 รองลงมา ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ที่บริษัทแห่งนี ้จะท าให้
ท่านมีความสุขในการท างานและรกัที่จะท างานอยู่ที่บริษัทแห่งนีต้ลอดไป  อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และแมว้่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่บริษัทอ่ืน และไดร้ายไดท้ี่สงูกว่า 
แต่ท่านก็สมคัรใจที่จะยงัคงท างานอยู่ที่บรษิัทนีต่้อไป อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 
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ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและขอ้มลูเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
บรรทดัฐาน 
 

             ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
X  SD แปลผล 

1. ท่านเชื่อมั่นในเปา้หมายและนโยบายขององคก์ร 4.04 0.817 มาก 
2. ท่านมีความทุ่มเทในการท างานใหถ้กูตอ้งตาม
หลกัการ กฎระเบียบ 

3.93 1.028 มาก 

3. ท่านจะปกปอ้งชื่อบริษัท ถา้มีผูอ่ื้นมากลา่วหาท า
ใหบ้รษิัทเสื่อมเสีย 

3.86 1.018 มาก 

4. ท่านรูส้กึว่าการลาออกจากองคก์รนีเ้ป็น สิ่งที่ไม่
ถกูตอ้งแมท้่านจะไดร้บัผลประโยชนม์ากกว่า 

3.76 1.096 มาก 

รวม 3.90 0.739 มาก 

 
 จากตารางที่ 22 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้น
บรรทัดฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า 
ท่านเชื่อมั่นในเป้าหมายและนโยบายขององคก์ร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 รองลงมา 
ท่านมีความทุ่มเทในการท างานใหถู้กตอ้งตามหลักการ กฎระเบียบ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.93 ท่านจะปกป้องชื่อบริษัท ถา้มีผูอ่ื้นมากล่าวหาท าใหบ้ริษัทเสื่อมเสีย  อยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 และท่านรูส้กึว่าการลาออกจากองคก์รนีเ้ป็น สิ่งที่ไม่ถกูตอ้งแมท้่านจะไดร้บั
ผลประโยชนม์ากกว่า อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
รายได ้และระยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนัมีผลต่อต่อองคก์รของพนักงานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 
  1.1 พนักงานเอกชนที่มีเพศ ที่แตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  
  สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้

   H0 : พนักงานเอกชนที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร ของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกนั 
   H1 : พนักงานเอกชนที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร ของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 
  สถิติที่ใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบค่า t (Independent Sample t-test) 
เพื่อใช้ทดสอบกลุ่มตัวอย่างพนักงานเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้น จะยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการ ทดสอบสมมติฐาน แสดงดงันี ้
 
ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามเพศ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

เพศ t df p-value 
ชาย หญิง 
4.00 3.92 2.084 398 0.038 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

 จากตารางที่  23 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบว่า มีค่า p-value นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานเอกชนที่มีเพศที่แตกต่างกัน มี
ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 
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  1.2 พนักงานเอกชนที่มีอายุที่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  
  สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้

   H0 : พนักงานเอกชนที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร ของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกนั 
   H1 : พนักงานเอกชนที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร ของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 
  สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดย
เริ่มจาก การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ
ค่าระดบั นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของขอ้มลูทุกกลุ่มไม่เท่ากนัจะท า
การทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบแบบ Fisher's Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มี
ดงันี ้
 
ตาราง 24 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามอายุ 
 

ความผูกพันต่อองคก์รของ พนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

SS Df MS f p-value 

ระหว่างกลุม่ 0.280 6 0.047 0.340 0.915 
ภายในกลุม่ 53.869 393 0.137   

รวม 54.148 399    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

 จากตารางที่  24 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ พบว่า มีค่า p-value มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ พนักงานเอกชนที่มีอายุที่แตกต่างกัน มี
ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกนั 
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  1.3 พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  
  สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้

   H0 : พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกนั 

   H1 : พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกนั มีความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 
  สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดย
เริ่มจาก การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ
ค่าระดบั นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของขอ้มลูทุกกลุ่มไม่เท่ากนัจะท า
การทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบแบบ Fisher's Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มี
ดงันี ้
ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามระดบั
การศึกษา 
 

ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

SS Df MS f p-value 

ระหว่างกลุม่ 0.188 2 0.094 0.691 0.502 
ภายในกลุม่ 53.961 397 0.136   

รวม 54.148 399    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่  25 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า มีค่า p-value มากกว่า 0.05 แสดงว่า 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ พนกังานเอกชนที่มีระดบั
การศึกษาที่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่
แตกต่างกนั 
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  1.4 พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  
  สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
   H0 : พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพที่แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกนั 
   H1 : พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพที่แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 
  สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดย
เริ่มจาก การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ
ค่าระดบั นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของขอ้มลูทุกกลุ่มไม่เท่ากนัจะท า
การทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบแบบ Fisher's Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มี
ดงันี ้
ตาราง 26 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

SS Df MS f p-value 

ระหว่างกลุม่ 0.035 2 0.018 0.13 0.878 
ภายในกลุม่ 54.113 397 0.136   

รวม 54.148 399    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่  26 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า มีค่า p-value มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพที่
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกนั 
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1.5 พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์รของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  
  สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
   H0 : พนกังานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนั มีความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกนั 
   H1 : พนกังานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนั มีความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 
  สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดย
เริ่มจาก การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ
ค่าระดบั นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของขอ้มลูทุกกลุ่มไม่เท่ากนัจะท า
การทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบแบบ Fisher's Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มี
ดงันี ้
ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 
 

ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

SS Df MS f p-value 

ระหว่างกลุม่ 1.594 5 0.319 2.39 0.037 
ภายในกลุม่ 52.554 394 0.133   

รวม 54.148 399    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตารางที่  27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พบว่า มีค่า p-value น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ พนักงานเอกชนที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร  ของพนักงานเอกชนในเขต
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กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงทดสอบความแตกต่างจ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน โดยใชก้ารทดสอบแบบ Fisher's Least Significant Difference (LSD) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 
95% 
 
ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบค่าเฉลี่ยรายคู่ ของพนกังานเอกชน จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 
 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน X̅  X1 X2 X3 X4 X5 X6 

ต ่ ากว่ าหรือ เท่ ากับ  15,000 บาท 
(X1) 

4.06  0.206 0.390 0.006* 0.659 0.171 

15,001-20,000 บาท (X2) 3.96   0.592 0.062 0.343 0.793 
20,001-30,000 บาท (X3) 3.99    0.014* 0.642 0.467 
30,001-40,000 บาท (X4) 3.85     0.007* 0.178 
40,001-50,000 บาท (X5) 4.02      0.279 
สงูกว่า 50,001 บาทขึน้ไป (X6) 3.95       

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะหค่์าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พบว่า คู่ที่มีความแตกต่าง ไดแ้ก่ 
พนักงานเอกชนที่รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท รายได้เฉลี่ยต่อเดือน
20,001-30,000 บาท และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ที่ระดบั 0.05 
  1.6 พนักงานเอกชนที่มีระยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกัน มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั  
  สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
   H0 : พนักงานเอกชนที่มีระยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกัน 
มีความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกนั 
   H1 : พนักงานเอกชนที่มีระยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกัน 
มีความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 
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  สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดย
เริ่มจาก การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ
ค่าระดบั นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของขอ้มลูทุกกลุ่มไม่เท่ากนัจะท า
การทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบแบบ Fisher's Least Significant Difference (LSD) 
เพื่อหาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มี
ดงันี ้
 
ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตามระยะเวลาใน
การท างานในองคก์ร 
 

ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

SS Df MS f p-value 

ระหว่างกลุม่ 0.343 3 0.114 0.843 0.471 
ภายในกลุม่ 53.805 396 0.136   

รวม 54.148 399    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 จากตารางที่  29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างานในองค์กร พบว่า มีค่า p-value มากกว่า 
0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ พนักงาน
เอกชนที่มีระยะเวลาในการท างานในองคก์ร ที่แตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองคก์รประกอบดว้ย โครงสรา้งองคก์ร มาตรฐานการท างาน 
ความรับผิดชอบ การชื่นชม การสนับสนุน ความรูส้ึกผูกพันและความรบัผิดชอบต่อองค์กร  มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
   H0 : บรรยากาศองคก์ร ไม่มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร ของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   H1 : บรรยากาศองคก์ร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ร ของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สถิติที่ใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์
ทดสอบดว้ย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson Correlation) จะยอมรบั สมมติ
ฐานรอง(H1) ก็ ต่อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มี
ดงันี ้
ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์รกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 
 
บรรยากาศองคก์ร 

ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

r p-value ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ดา้นโครงสรา้งองคก์ร .550 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

ดา้นมาตรฐานการท างาน .488 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

ดา้นความรบัผิดชอบ .598 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

ดา้นการชื่นชม .506 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

ดา้นการสนบัสนนุ .524 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

ดา้นความรูส้ึกผูกพันและรบัผิดชอบ
ต่อองคก์ร 

.528 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

รวม .604 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

 จากตารางที่ 30 แสดงผลการทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ร กบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีค่า p-value นอ้ยกว่า 0.05 
แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า บรรยากาศ
องคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นมาตรฐานการท างาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นการชื่นชม ดา้น
การสนับสนุน ดา้นความรูส้ึกผูกพันและรบัผิดชอบต่อองคก์ร มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
   

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานประกอบดว้ย ผลตอบแทนที่เหมาะสมและ
เพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย การพัฒนาและโอกาส ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน การ
ยอมรบัทางสงัคม ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว สิทธิส่วนบุคคลในการท างานและการ
ท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

 
  สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
   H0 : คุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   H1 : คุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความสมัพันธท์ดสอบดว้ย 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson Correlation) จะยอมรบั สมมติฐานรอง(H1) ก็ 
ต่อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้
ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 
 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

r p-value ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ดา้นผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ .604 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

สงู 

ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั .617 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

สงู 

ดา้นการพฒันาและโอกาส .534 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

ดา้นความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน .631 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

สงู 

ดา้นการยอมรบัทางสงัคม .577 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
สว่นตวั 

.639 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

สงู 

ดา้นสิทธิสว่นบคุคลในการท างาน .616 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

สงู 

ดา้นการท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม .594 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

รวม  .701 000* ทิศทาง
เดียวกนั 

สงู 
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*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

 จากตารางที่ 31 แสดงผลการทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างาน 
กบัความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงานเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีค่า p-value นอ้ย
กว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า 
คณุภาพชีวิตในการท างานดา้นผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัย  
ดา้นการพัฒนาและโอกาส ดา้นความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน ดา้นการยอมรบัทางสงัคม ดา้น
ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน และดา้นการท างานที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงานเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 32 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน การทดสอบ สถิติที่ใช ้

สมมติฐานที ่1 ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได ้
และระยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 
1.1 พนกังานเอกชนที่มีเพศที่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 
/ 

 
t-test 

1.2 พนกังานเอกชนที่มีอายุที่แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 
X 

One Way 
ANOVA 

1.3 พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกนั 

 
X 

One Way 
ANOVA 

1.4 พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพที่แตกต่างกนั มีความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่าง
กนั 

 
X 

One Way 
ANOVA 

1.5 พนกังานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 
/ 

One Way 
ANOVA 

1.6 พนกังานเอกชนที่มีระยะเวลาการท างานในองคก์รที่แตกต่าง
กนั มีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

 
X 

One Way 
ANOVA 

หมายเหต ุ เครื่องหมาย / สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
  เครื่องหมาย X ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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ตาราง 32 (ต่อ) 
สมมติฐาน การทดสอบ สถิติที่ใช ้

สมมติฐานที ่2 บรรยากาศองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.1 ดา้นโครงสรา้งองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
/ 

 
Pearson Correlation 

1.2 ดา้นมาตรฐานการท างาน มีความสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
/ 

 
Pearson Correlation 

1.3 ดา้นความรบัผิดชอบ มีความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
/ 

 
Pearson Correlation 

1.4 ดา้นการชื่นชม มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
/ 

Pearson Correlation 

1.5 ดา้นการสนบัสนุน มีความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
/ 

Pearson Correlation 

1.6 ดา้นความรูส้กึผูกพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
/ 

 
Pearson Correlation 

 
หมายเหต ุ เครื่องหมาย / สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
  เครื่องหมาย X ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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ตาราง 32 (ต่อ) 
สมมติฐาน การทดสอบ สถิติที่ใช ้

สมมติฐานที ่3 คณุภาพชีวิตในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
1.1 ดา้นผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ มีความสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
/ 

Pearson 
Correlation 

1.2 ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
/ 

Pearson 
Correlation 

1.3 ดา้นการพฒันาและโอกาส มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
/ 

Pearson 
Correlation 

1.4 ดา้นความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน มีความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
/ 

Pearson 
Correlation 

1.5 ดา้นการยอมรบัทางสงัคม มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
/ 

Pearson 
Correlation 

1.6 ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั มีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
/ 

Pearson 
Correlation 

1.7 ดา้นสิทธิสว่นบคุคลในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
/ 

Pearson 
Correlation 

1.8 ดา้นการท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม มีความสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
/ 

Pearson 
Correlation 

 
หมายเหต ุ เครื่องหมาย / สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

เครื่องหมาย X ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “บรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพันธ์
กบัความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจัยน าผลการวิเคราะห์
ขอ้มลู โดยมีผลการสรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงันี ้
 
สรุปผลการวิเคราะหก์ารวิจัย  
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “บรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพันธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร สรุปผลได ้ดงันี ้
ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นประชากรศาสตร ์

ตอนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นประชากรศาสตร ์
 เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีจ านวน 214 คน คิดเป็น รอ้ยละ 
53.50 และเพศชาย จ านวน 186 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.50 
 อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 25-30 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.25 
รองลงมา 31-36 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.25 อาย ุ37-42 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 14.75  อายุ 43-48 ปี จ านวน 53 คิดเป็นรอ้ย 13.25 อายุ 49-54 ปีจ านวน 49 คิดเป็นรอ้ย 
12.25 อายุต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 46 คิดเป็นรอ้ยละ 11.50 และอายุ 55 ปีขึน้ จ านวน 39 คิดเป็น
รอ้ยละ 9.75 
 ระดับการศึกษา  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ านวน 215 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.75 รองลงมา สงูกว่าปรญิญาตรี จ านวน 119 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 29.75 และต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.50 
 สถานภาพ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 201 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 50.25 รองลงมา สมรส จ านวน 171 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.75 และหย่ารา้ง จ านวน 28 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 7 
 รายได้เฉล่ียต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001-
30,000 บาทจ านวน 87 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.75 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท 
จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.50 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท จ านวน 80 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 20 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001-50,000 บาท จ านวน 62 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.50 
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รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนสุงกว่า 50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.00 และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน 37 คิดเป็นรอ้ยละ 9.25 
 ระยะเวลาท างานในองคก์ร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาท างาน 5 
ปี ขึน้ไป จ านวน 124 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.00  3 – 4 ปี จ านวน 115 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.75   
1 - 2 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.50 และนอ้ยกว่า 1 ปี จ านวน 55 คิดเป็นรอ้ยละ 13.75 
 
 ตอนที ่2 จากการศึกษาข้อมูลบรรยากาศองคก์ร 
 ขอ้มลูบรรยากาศองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 เมื่อจ าแนก
เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการสนับสนุน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 รองลงมา ด้าน
โครงสรา้งองคก์ร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02  ดา้นมาตรฐานการท างาน อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 ดา้นความรบัผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 ดา้นการ
ชื่นชม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 และดา้นความรูส้ึกผูกพันและรบัผิดชอบต่อองคก์ร 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 
 1. ข้อมูลด้านโครงสร้างองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 
เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า บริษัทมีโครงสรา้งการท างานและมีการแบ่งหน้าที่ของแต่ละฝ่าย
อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 รองลงมา บริษัทมีล  าดับขั้นตอนในการ
ท างานที่ชัดเจนท าให้สามารถท างานได้อย่างรวดเร็ว อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 
บริษัทมีนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บังคับ ที่มีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 และบริษัทมีบรรยากาศการท างานที่สะดวกสบาย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.99 
 2. ข้อมูลด้านมาตรฐานการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.01 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ระบบคุณภาพที่บริษัทด าเนินการท าใหก้ารปฏิบัติงานดีขึน้
กว่าเดิม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 รองลงมา มาตรฐานการปฏิบติังานในบรษิัทสง่ผล
ใหร้ะบบการท างานดีขึน้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 บริษัทมีขั้นตอนการตรวจสอบ
และประเมินผลการท างานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และ
บริษัทมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานไวอ้ย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.96  

3. ข้อมูลด้านความรับผิดชอบ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 
เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า มีความพึงพอใจที่จะปฏิบติังานตามที่ไดร้บัมอบหมายอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ปรมิาณงานที่ไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบอยู่ในระดบัที่เหมาะสมอยู
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ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและ
ความสามารถเก่ียวกบัวิธีการท างานใหม่ ๆ  อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 และมีอิสระใน
การตดัสินใจในหนา้ที่ความรบัผิดชอบที่ไดร้บัมอบหมาย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 

4. ข้อมูลด้านการชื่นชม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั .90 เมื่อจ าแนก
เป็นรายขอ้ พบว่า หวัหนา้งานมกัจะชื่นชมท่านอยู่เสมอ เมื่อท่านปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายที่วาง
ไว ้อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 บริษัทมีระบบพิจารณาความดีความชอบแก่พนักงาน
ทุกคนอย่างยุติธรรม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 หัวหน้างานยอมรบัและยกย่อง
พนกังานที่มีผลงานดีเด่น อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 และหากพนกังานในบริษัทมีผล
การปฏิบติังานที่ดีย่อมไดเ้ลื่อนต าแหน่งทกุคน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 
 5. ข้อมูลด้านการสนับสนุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการท างานโดยปราศจากการ
โตต้อบหรือกลั่นแกลง้จากหัวหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 
พนักงานไดร้บัการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานในการท างานใหม้ีคุณภาพมากยิ่งขึน้ อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 หวัหนา้งานใหโ้อกาสพนกังานแสดงความสามารถในการท างานอย่าง
เต็มที่ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และบริษัทสนับสนุนใหพ้นักงานไดร้บัการพัฒนา
ทกัษะการท างานเพื่อต าแหน่งหนา้ที่ที่สงูขึน้ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 
 6. ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านมีภาคภูมิใจในการท างานที่บริษัทแห่งนี ้
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ท่านค านึงถึงผลประโยชนส์่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์
สว่นตน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ท่านตัง้ใจว่าจะท างานใหดี้ที่สดุเพื่อจะไดเ้ป็นส่วน
หนึ่งในความส าเร็จของบริษัทแห่งนี ้อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 และท่านเป็นก าลัง
ส าคัญในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพของบริษัทแห่งนี ้อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.83 

ตอนที ่3 จากการศึกษาข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3 .89 
เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 
รองลงมา ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ด้าน
ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 ดา้นสิทธิส่วนบุคคล
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ในการท างาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ดา้นการยอมรบัทางสงัคม อยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.83 ดา้นการท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 และ
ดา้นการพฒันาและโอกาส อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 
 1. ข้อมูลด้านผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัมีความเหมาะสมกับ
ความรูค้วามสามารถของท่าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บั
เพียงพอส าหรบัค่าใชจ้่ายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปัจจุบนั อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.93 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รบัมีความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่ท่าน
รบัผิดชอบ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 และค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่ ท่าน
ไดร้บัสามารถสง่เสรมิคณุภาพชีวิตของท่านใหดี้ขึน้ได ้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 
 2. ข้อมูลด้านส่ิงแวดล้อมที่ปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.07 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ มีความ
เหมาะสม สามารถปฏิบติังานไดส้ะดวกสบาย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 บรษิัทมีสิ่ง
อ านวยความสะดวกจดัไวใ้หอ้ย่างเพียงพอ เช่น หอ้งน า้ สถานที่รบัประทานอาหาร ที่จอดรถ อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 บริษัทมีอุปกรณแ์ละเทคโนโลยีเหมาะสมเอือ้ต่อการปฏิบติังาน 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และบริษัทมีการเตรียมพรอ้มและมีมาตราการหรือ
กฎระเบียบที่ชดัเจน ในการจดัสภาพการท างาน เพื่อป้องกนัความเสี่ยงต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึน้ เช่น 
ไฟไหม ้โจรกรรม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 

3. ข้อมูลด้านการพัฒนาและโอกาส โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า บริษัทเปิด
โอกาสใหท้่านไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.77 บริษัทเปิดโอกาสให้ท่านไดใ้ชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรคใ์นการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 บริษัทมอบหมายงานใหม่ ๆ หรืองานที่ตอ้งใชท้กัษะความรู้
ความสามารถที่สูงขึน้อยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 บริษัทสนับสนุนใหท้่าน
ไดร้บัความรูท้ักษะ ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยการฝึกอบรมหรือดูงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.69 
 4. ข้อมูลด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.97 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านไดร้บัความกา้วหนา้เมื่อเปรียบเทียบกบับรษิัทอ่ืนที่
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ใกลเ้คียง อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 ท่านรูส้กึว่าการปฏิบติังานในบรษิัทแห่งนีม้ีความ
มั่นคงและท าใหท้่านมีโอกาสประสบความส าเรจ็ในชีวิตตามที่คาดหวงั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.99 บริษัทมีกฎระเบียบในการปรบัเปลี่ยนต าแหน่งหนา้ที่หรือความรบัผิดชอบที่มีความ
ยุติธรรมและเหมาะสม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ท่านได้รบัการสนับสนุนให้มี
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 
 5. ข้อมูลด้านการยอมรับทางสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.87 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านไดร้บัความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
เป็นอย่างดี อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 เพื่อนร่วมงานในบรษิัทของท่านมีสมัพนัธภาพ
ที่ดีต่อกนั อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคล
และไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวของท่าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และพนักงานทุก
ระดับในบริษัท มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานร่วมกัน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.75 
 6. ข้อมูลด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างาน เวลา
ส่วนตัว เวลาส าหรบัครอบครวั สงัคมไดอ้ย่างเหมาะสม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 
การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของท่านและครอบครวั อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ท่านมีเวลาพักผ่อนหย่อนใจหรือท ากิจกรรมที่ตอ้งการอย่างเพียงพอ อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.79 และท่านพอใจกบัเวลาในการท างานที่บริษัทของท่านก าหนดไว ้
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 
 7. ข้อมูลด้านสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.89 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า หวัหนา้งานไม่กา้วก่ายเรื่องสว่นตวัที่ไม่เก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานของพนกังาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 ท่านมีสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคลในการ
ปฏิบติังานในบริษัทแห่งนี ้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 ท่านไดร้บัการปฏิบติัอย่างเสมอ
ภาคเช่นเดียวกับพนักงานทุกคน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และพนักงานทุกคนให้
ความเคารพต่อหน้าที่และความเป็นบุคคลของเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.74 
 8. ข้อมูลด้านการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า บริษัทใหค้วามร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ใน
การท ากิจกรรมเพื่ อสาธารณประโยชน์ อยู่ ในระดับมาก มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 บริษัทมี



  100 

ความสมัพันธท์ี่ดีกับองคก์รอ่ืน ๆ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ท่านมีความภาคภูมิใจที่
เป็นส่วนหนึ่งของการพฒันาสงัคมและประเทศ โดยการปฏิบติังานที่มีจรรยาบรรณและรบัผิดชอบ
ต่อสังคม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และท่านมีส่วนร่วมกับบริษัทในกิจกรรมที่
รบัผิดชอบต่อสงัคม เช่น การประหยดัพลงังาน การอนรุกัษ์สิ่งแวดลอ้ม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.74 
 ตอนที ่4 จากการศึกษาข้อมูลความผูกพันต่อองคก์ร 
 ขอ้มูลความผูกพันต่อองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.01 รองลงมา ความผูกพันดา้นจิตใจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และความผูกพัน
ดา้นบรรทดัฐาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 
 1. ข้อมูลความผูกพันด้านจิตใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านรูส้ึกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทแห่งนี ้อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 รองลงมา ท่านมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อ
ชื่อเสียงที่ดีขององคก์ร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 และบริษัทแห่งนีม้ีความหมายต่อ
ชีวิตการท างานกบัท่านมาก อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 
 2. ข้อมูลความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านคิดว่าการตดัสินใจของท่านในการท างานที่
บริษัทแห่งนี ้เป็นการตัดสินใจที่ถูกตอ้ง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 รองลงมา ท่าน
เชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ที่บรษิัทแห่งนี ้จะท าใหท้่านมีความสขุในการท างานและรกัที่จะท างานอยู่ที่
บริษัทแห่งนีต้ลอดไป อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และแมว้่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยน
งานไปอยู่บริษัทอ่ืน และไดร้ายไดท้ี่สูงกว่า แต่ท่านก็สมัครใจที่จะยังคงท างานอยู่ที่บริษัทนีต่้อไป 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 
 3. ข้อมูลความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.90 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านเชื่อมั่นในเป้าหมายและนโยบายขององคก์ร อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 รองลงมา ท่านมีความทุ่มเทในการท างานให้ถูกต้องตามหลักการ 
กฎระเบียบ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 ท่านจะปกป้องชื่อบริษัท ถา้มีผูอ่ื้นมากล่าวหา
ท าให้บริษัทเสื่อมเสีย อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และท่านรูส้ึกว่าการลาออกจาก
องค์กรนี ้เป็น สิ่งที่ไม่ถูกต้องแม้ท่านจะได้รบัผลประโยชน์มากกว่า อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.76 
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ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ 
สมมติฐานในการวิจัย จ านวน 3 ข้อ ดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1 ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
รายได ้และระยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั มีความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั พบว่า 
  1.1 พนักงานเอกชนที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้
  1.2 พนักงานเอกชนที่มีอายุที่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้
  1.3 พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร 
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้
ไว ้
  1.4 พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร ของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้
  1.5 พนักงานเอกชนที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้
  1.6 พนักงานเอกชนที่มีระยะเวลาการท างานในองค์กรที่แตกต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้
 
 สมมติฐานที่  2 บรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  ของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นมาตรฐานการท างาน 
ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นการชื่นชม ดา้นการสนับสนุน ดา้นความรูส้ึกผูกพันและรบัผิดชอบต่อ
องคก์ร มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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 สมมติฐานที่ 3 คณุภาพชีวิตในการท างานประกอบดว้ย มีความสมัพันธก์ับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ดา้นผลตอบแทนที่เหมาะสมและ
เพียงพอ ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภัย ดา้นการพฒันาและโอกาส ดา้นความกา้วหนา้และมั่นคงใน
งาน ดา้นการยอมรบัทางสงัคม ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ดา้นสิทธิส่วนบุคคล
ในการท างาน และดา้นการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ร ของพนกังานเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
การอภปิรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง บรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพันธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อภิปรายผล ดงันี ้
 สมมติฐานที่ 1 ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
รายได ้และระยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกนั มีความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกนั 
 เพศ พบว่า พนักงานเอกชนที่มีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 อาจ
เนื่องมาจากความแตกต่างทางเพศส่งผลในเรื่องความคิด ความตอ้งการ ทัศนคติ ค่านิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกในการท างาน แตกต่างกนั  สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ(โมรยา วิเศษศรีม 
และคณะ 2562) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานที่ดินกรุงเทพมหานคร พบว่า 
คณุลกัษณะดา้นเพศที่แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ(ศภุกร นาสมบรูณ ์2558) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ร
บริหารส่วนต าบลแห่งหนึ่ง พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตาม เพศ แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 อายุ พบว่า พนักงานเอกชนที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากอายุไม่ใช่ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์ร แมว้่าพนักงานจะมีอายุมากหรืออายุน้อย ก็มีความผูกพันต่อองคก์รเหมือนกัน 
เพราะคิดว่าองคก์รเอกชน เป็นองคก์ารที่มั่นคงน่าเชื่อถือและเป็นที่พึ่งได ้และไม่มีการกีดกันการ
แต่งตัง้ในการเลื่อนต าแหน่งในระดบัสงูขึน้ ประกอบกับการปฏิบติัต่อพนกังานไม่ว่าจะอายุเท่าใด
เป็นไปอย่างเสมอภาค แสดงใหเ้ห็นว่า พนักงานไดร้บัความเสมอภาคเท่าเทียมกันในการท างาน 
ท าใหพ้นักงานเอกชน มีความผูกพันต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกันแมจ้ะมีอายุแตกต่างกัน สอดคลอ้ง
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กับงานวิจัยของ รชัมงคล ค า้ชู (2556) กรณีศึกษาบุคลากรส านักงานการกีฬาแห่งประเทศไทย 
พบว่า อายุที่แตกต่างกัน มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการกีฬาแห่ง
ประเทศไทยไม่แตกต่าง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมเกียรติ อินยม (2560) ที่ไดท้ าการศกึษา
ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานฝ่ายผลิตบรษิัทแห่งหนึ่งในนิคมอตุสาหกรรม 
 ระดับการศึกษา พบว่า พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องค์กร ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องมาจากพนักงาน
เอกชนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ไดร้บัการยอมรบัในฐานะบุคลากร ที่เป็นส่วนหนึ่งในการ
ขับเคลื่อนองคก์ร เหมือนกัน จึงท าใหม้ีความผูกพันที่มีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของทาริกา สระทองค า และคณะ (2562) ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า ปัจจยัประชากรศาสตรด์า้นระดบัการศึกษาที่ต่างกันส่งผลต่อความ
ผูกพันในองคก์ารไม่แตกต่างกัน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นริศรา จินดาพนัธุ ์และอมัพร ศรี
ประเสริฐสุข (2559) ศึกษาการศึกษาความผูกพันที่มีต่อองคก์ารแห่งหนึ่ง พบว่า ผูป้ฏิบัติงานที่มี
ระดบัการศกึษา ที่แตกต่างกนั มีความผกูพนัที่มีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 สถานภาพ พบว่า พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร 
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั อาจเนื่องมาจากสถานภาพเป็นเพียง
การแสดงสถานะของแต่ละบุคคลไม่เก่ียวข้องกับบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รบัมอบหมาย จึงอาจท าใหส้ถานภาพที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ร สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สมจิตร จันทรเ์พ็ญ (2557) ศึกษาความผูกพันต่อองคก์รของ
พนักงานสถาบันองค์การมหาชนแห่งหนึ่ง พบว่า เจา้หน้าทีที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  
 รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องมาจากผูป้ฏิบติังานที่ไดร้บัค่าตอบแทนที่สงูกว่า จะรูส้ึกมั่นคงและ
ผูกพันกับงานของตนมากขึน้ และยังจะสามารถท าใหพ้วกเขารูส้ึกมั่นใจและมั่นคง ซึ่งจะต่างจาก
ผูป้ฏิบติังานที่ไดร้บัค่าตอบแทนที่ต  ่ากว่า  อาจจะรูส้กึไม่ผกูพนักบังานหรือหน่วยงาน จึงจะมีโอกาส
ในการหางานใหม่หรือปรบัเปลี่ยนงานในอนาคต ดังนั้น ผูป้ฏิบัติงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่
แตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เอกลกัษณ ์ชุมภู
ชยั (2561) ศึกษาคณุภาพชีวิตในการท างานที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองค์ กรกรณีศกึษาพนกังาน
ที่ท างานอยู่ในบริษัทแห่งหนึ่งทางภาคเหนือ พบว่า รายไดสุ้ทธิต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีความ
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ผูกพันต่อองคก์รแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และสอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของ จนัทนา เสียงเจริญ (2556) ศึกษาความผูกพนัต่อหน่วยงานของบริษัทการบินแห่งหนึ่ง พบว่า 
พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัที่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 
 ระยะเวลาในการท างานในองคก์ร พบว่า พนักงานเอกชนที่มีระยะเวลาในการท างาน
ในองคก์รที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่
แตกต่างกนั อาจเนื่องมาจาก องคก์รเอกชนมีแผนพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่องในทุกระดบัและทุก
สายงาน ท าให้บุคลากรในองค์การได้รับการพัฒนาความรู้และได้เพิ่มพูนทักษะต่าง ๆ ในทุก
ระยะเวลาในการท างาน จึงอาจท าใหร้ะยะเวลาในการท างานในองคก์รที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรียาวดี แวงวรรณ และนัทนิชา หาสุนทรี 
(2562) ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของกรมราชการแห่งหนึ่ง 
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน ที่ต่างกนัสง่ผลต่อความผูกพนัในองคก์ารไม่
แตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ มนูญ จันทรส์มบูรณ์ และอรพรรณ ไกรวิจิตร (2561) 
ศึกษาความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรของบุคลากรส านักงานอัยการภาค 7 พบว่า ระยะเวลา
การปฏิบติังานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองคก์ร ดา้นบรรยากาศองคก์ร ด้านโครงสรา้งองคก์ร ด้าน
มาตรฐานการท างาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นการชื่นชม ดา้นการสนับสนุน และดา้นความรูส้ึก
ผูกพันและรบัผิดชอบต่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์ับความผูกพันต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 ด้านโครงสร้างองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง  อาจเนื่องมาจากโครงสรา้งขององค์กรเอกชนนั้นมี
นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัที่มีความเหมาะสมและยืดหยุ่นต่อการปฏิบติังานรวมทัง้ มีสายการ
บังคับบัญชาอย่างชัดเจนเป็นระบบไม่ซ  ้าซ้อนกันง่ายต่อการติดต่อสื่อสารภายใน  ซึ่งท าให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของกันตภณ ตันสกุล (2561) ศึกษา
บรรยากาศองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานธนาคารแห่งหนึ่งในภาคใต ้พบว่า 
บรรยากาศองค์กรด้านโครงสรา้งของงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร   และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชุติมา สุทธิประภา และคณะ (2561) ศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรและ
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บรรยากาศองคก์ารของกลุ่มพยาบาล ณ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า บรรยากาศองคก์ร 
ดา้นโครงสรา้งองคก์ร มีความสมัพนัธค์วามยดึมั่นผกูพนัต่อองคก์ร 
 ด้านมาตรฐานการท างาน  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง อาจเนื่องมาจากองค์กรเอกชนมีมาตรฐานที่
ชัดเจนในการปฏิบัติงาน มีแนวทางในการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน มีจุดมุ่งหมายและ
เป้าหมายเดียวกัน มีระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพเป็นไปอย่างมีระบบ ท าใหพ้นักงานมี
ขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชุติมา สุทธิประภา และคณะ (2561) ศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรและ
บรรยากาศองคก์ารของกลุ่มพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า บรรยากาศองคก์ร ดา้น
มาตรฐานการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธค์วามยดึมั่นผกูพนัต่อองคก์ร  

ด้านความรับผิดชอบ มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง อาจเนื่องมาจากองคก์รเอกชนเนน้ใหพ้นกังานแกปั้ญหา
ดว้ยตนเอง มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็นและก าหนดแนวทางหรือวิธีการท างานใหม่ ๆ อีกทัง้พนกังานส่วนใหญ่รบัผิดชอบใน
งานของตนเอง ยอมรบัการกระท าที่ผิดพลาดของตนเองและพรอ้มปรบัปรุงแกไ้ข ซึ่งท าใหพ้นกังาน
มีความผูกพันต่อองคก์ร สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของกันตภณ ตัน
สกุล (2561) ศึกษาบรรยากาศองคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนกังานธนาคารแห่ง
หนึ่งในภาคใต ้พบว่า บรรยากาศองคก์รดา้นมาตรฐานการท างาน สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นูรีมนั ดอเลาะ อนิวัช แกว้จ านง และอรจันทร ์ศิริโชต (2556) ที่มี
การศกึษาพนกังานในมหาวิทยาลยัแห่งหนึ่งเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ด้านการชื่นชม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดับความสมัพนัธ์ปานกลาง อาจเนื่องมาจากก าลงัใจของพนักงานที่ไดร้บัจากการปฏิบติังานดี
เป็นที่ยอมรบั เนื่องจากระบบการใหร้างวัล ผลตอบแทนเป็นหนึ่งในปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงาน สอดคลอ้งกับ จุฑาทิพย ์เพ็ชรสุวรรณ (2560)ศึกษาความสมัพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงาน พบว่า บรรยากาศองคก์ร 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบั มีความสมัพันธ์ความผูกพันต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
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ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559) ศกึษา การรบัรูบ้รรยากาศองคก์รที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนกังานต่อองคก์ร พบว่า บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้ง 
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร    
 ด้านการสนับสนุน มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพันธ์ปานกลาง อาจเนื่องมาจากพนกังานมีความรูส้ึกไวว้างใจช่วยเหลือซึ่งกนัและ
กนัภายในทีมงาน บรรยากาศการท างานที่มีการสนับสนุนกนัสูง จะท าใหพ้นักงานรูส้ึกภูมิใจที่ได้
เป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่ดี ซึ่งท าใหพ้นักงานมีความผูกพันต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
ชนตัพร เหีย้มหาญ (2562)  ศึกษาบรรยากาศองคก์รและคณุภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองคก์รของขา้ราชการและลูกจา้งในกระทรวงแห่งหนึ่ง พบว่า บรรยากาศองคก์ร
ดา้นการสนบัสนนุ  มีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อภิพงศ ์โชติ
รตัน ์(2557) ที่ไดผ้ลการศึกษา พบว่าการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน มีผลต่อความ
ผกูพนัในการท างานของพนกังานย่านอโศก 
 ด้านความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ร ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง อาจเนื่องมาจากบุคลากรมมี
สัมพันธภาพที่ ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีความรับผิดชอบต่อตนเองและส่วนรวม ร่วมคิดร่วมท า
ช่วยเหลือกัน รักในองค์กร และมีความรูส้ึกผูกพัน ซึ่งท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ณัฏฐ์บุตร บุญช่วย (2557) ศึกษา บรรยากาศองคก์รที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานและผลการด าเนินงานขององคก์ร: กรณีศึกษาบริษัทผลิตถุงมือ
กอลฟ์ พบว่า บรรยากาศองคก์รดา้นความรูส้ึกผูกพนัและรบัผิดชอบต่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัต่อองคก์าร  
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 สมมติฐานที่  3 คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยั ดา้นการพฒันาและโอกาส ดา้น
ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน ดา้นการยอมรบัทางสงัคม ดา้นความสมดลุระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน และด้านการท างานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 ด้านผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงู อาจเนื่องมาจากอาจเนื่องมาจากองคก์ร
มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เพียงพอกบัค่าใชจ้่ายในชีวิตประจ าวนัและจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสมกับ
ความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ของพนักงาน ซึ่งท าใหพ้นักงานมีความผูกพันต่อองคก์ร 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุภรกัษ์ สุริยันเกียรติแกว้ และชนิกานต ์สุวรรณทรพัย ์(2562) ศึกษา
ความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยดา้นคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันของพนักงานธนาคาร
เอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงที่มีโรคระบาด พบว่า การไดร้บัค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และเพียงพอ มีความสมัพนัธพ์นัธก์บัความผกูพนัของพนกังาน   
 ด้านส่ิงแวดล้อมที่ปลอดภัย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง อาจเนื่องมาจากองค์กรเอกชนมี อุปกรณ์เครื่องมือ 
เครื่องใชอ้ย่างเพียงพอ มีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอือ้อ านวยต่อการท างาน และมีการ
เตรียมพรอ้มในการป้องกนัความเสี่ยงต่าง ๆ ซึ่งท าใหพ้นกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ศิรวิรรณ จนัรจนา และกฤษดา เชียรวฒันสขุ (2563) ศึกษาสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานและคณุภาพชีวิตในการท างานที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รพบว่า ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ดา้นความมั่นคงปลอดภัย ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พงษ์
เทพ เงาะด่วน (2555) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์รและคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบริษั ทสายการบินแห่ งหนึ่ ง  พบว่า ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมและ 
สภาพแวดลอ้มที่ไม่อนัตราย มีความสมัพนัธพ์นัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 ด้านการพัฒนาและโอกาส มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ร ของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธป์านกลาง อาจเนื่องมาจาก พนักงานมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มีโอกาสได้เรียนรูง้านและเขา้รบัการฝึกอบรมเป็น
ประจ า ซึ่งท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองคก์ร สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ปรียาวดี แวงวรรณ 
และคณะ (2562) และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของเอกลกัษณ์ ชุมภู ที่ไดม้ีการศึกษาในเรื่องผูกพัน
ต่อองคก์รเช่นกนั 

ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ร ของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง อาจเนื่องมาจากพนักงานท างานได้
อย่างเต็มที่และมีผลงานที่ดี ท าใหพ้นกังานไดร้บัโอกาสในการเลื่อนหรือปรบัเปลี่ยนต าแหน่งที่ดีขึน้ 
ซึ่งจะท าใหพ้นกังานมีภูมิใจและเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทาริกา สระ
ทองค าและคณะ (2563) ศึกษาปัจจัยต่างๆในคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร พบว่า ปัจจัยความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ร 

ด้านการยอมรับทางสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง อาจเนื่องมาจากพนักงานมีโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็นในการท างานอย่างอิสระและเต็มที่ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และเพื่อนร่วมงานให้
ความเคารพในสิทธิสว่นบุคคล และไม่กา้วก่ายเรื่องสว่นตวั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รชัมงคล ค า้
ชู (2556) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพันต่อองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า 
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์พันธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร 
และสอดคล้องกับงานวิจัย(ธีรวีร ์รุจพงษ์จันทร ,์ 2560) ศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน 
บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ด้านการบูรณาการทางสังคมและการ
ท างานรว่มกนั มีความสมัพนัธพ์นัธก์บัความผกูพนัของพนกังาน   

 
 
 
 



  109 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร 
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง อาจเนื่องมาจากเวลาที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของพนักงาน จึงท าใหพ้นักงานสามารถแบ่งเวลา
ใหก้ับการท างาน ครอบครวั และเวลาส่วนตัว ไดอ้ย่างเหมาะสม ซึ่งท าใหพ้นักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของปรียาวดี แวงวรรณ และคณะ (2562) และสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ เอกลักษณ์ ชุมภูชัย (2561) ที่ไดม้ีการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รเช่นกนั 
 ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.05 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงู อาจเนื่องมาจากผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม
เสมอภาคในการปฏิบัติงานและการมอบหมายงานแก่พนักงาน พนักงานไดร้บัการปฏิบัติอย่าง
เสมอภาค เช่นเดียวกบัพนกังานอ่ืน พนกังานเคารพต่อสิทธิและเสรีภาพของเพื่อนรว่มงาน ซึ่งท าให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  สุภรกัษ์ สุริยันเกียรติแก้ว และชนิ
กานต ์สวุรรณทรพัย ์(2562) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นคณุภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผกูพนัของพนกังานธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงที่มีโรคระบาดของเชือ้
ไวรสัโคโรนา พบว่า การไดร้บัค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีความสมัพันธ์พันธ์กับความ
ผกูพนัของพนกังาน 
 ด้านการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ร 
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง อาจเนื่องมาจากองคก์รเอกชนมี
ความรบัผิดชอบต่อสงัคม โดยท าประโยชนใ์หก้บัสงัคมอยู่เสมอ ท าใหพ้นกังานในองคก์ารรูส้ึกเป็น
ส่วนหนึ่งในการพัฒนาสงัคมและมีความภาคภูมิใจที่ไดป้ฏิบติังานในองคก์าร ซึ่งท าใหพ้นกังานมี
ความผูกพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยั ศิริวรรณ จนัรจนา และกฤษดา เชียรวฒันสขุ (2563) 
ศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ร พบว่าประเภทของงานที่ดีต่อสงัคมนัน้ดีต่อความผูกพันของพนักงานและท าใหพ้นักงานมี
สว่นรว่มมากขึน้ 
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ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัความแตกต่างของพนกังานเอกชนใน
ดา้นเพศ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยน ามาเป็นขอ้มูลพืน้ฐานในการตอบสนองความตอ้งการที่
แตกต่างกัน เพื่อช่วยส่งเสริมใหพ้นักงานเหล่านีไ้ดรู้ส้ึกถึงความเป็นส่วนร่วมของบริษัท และเป็น
ก าลงัส าคญัในการขบัเคลื่อนองคก์ารใหก้า้วหนา้มากย่ิงขึน้ 
 2. บรรยากาศองคก์ร ผูบ้รหิารควรสนบัสนนุใหค้วามส าคญัการเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร
ที่ดีในทุกๆดา้น ประกอบดว้ย ดา้นบรรยากาศองคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นมาตรฐานการ
ท างาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และดา้นความรูส้ึกผูกพันและ
รบัผิดชอบต่อองคก์ร ซึ่งจะท าใหพ้นกังานเกิดความรูส้กึพงึพอใจในการท างานที่องคก์รแห่งนี ้  
 3. คุณภาพชีวิตในการท างาน ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคัญเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีในทุกๆดา้น ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่
ปลอดภัย ดา้นการพัฒนาและโอกาส ดา้นความกา้วหน้าและมั่นคงในงาน ดา้นการยอมรบัทาง
สงัคม ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั ดา้นสิทธิสว่นบคุคลในการท างาน และดา้นการ
ท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม  เพื่อท าใหพ้นกังานความสขุในการท างานและเกิดความผกูพนักบั
องคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไป  
 1. ในการวิจัยครัง้ต่อไป ควรท าการขยายขอบเขตกกลุ่มตัวอย่างของงานวิจยัใหก้วา้งขึน้ 
โดยท าการศึกษาและวิจัยนอกเหนือจากเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งอาจเป็นเขตพืน้หรือจังหวัดที่มี
บริษัทเอกชนจ านวนมาก เช่น เขตปริมณฑล ขอนแก่น เชียงใหม่ เป็นตน้ หรือท าการศึกษาและ
วิจัยกลุ่มตัวอย่างในประเทศไทย ซึ่งจะท าให้ได้รับข้อมูลที่ เป็นภาพรวมภายในประเทศ และ
หลากหลายขอ้มลูจากหลายจงัหวดั 
 2. ในการวิจัยครัง้ต่อไป ควรท าการศึกษาตัวแปรอ่ืนที่อาจจะส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ร เช่น ปัจจัยค า้จุน ปัจจยัจูงใจ ปัจจัยดา้นภาวะผูน้  า เป็นตน้ ซึ่งการศึกษาและวิจยัจะท าให้
ไดต้วัแปรที่หลากหลายมากขึน้ และท าใหท้ราบว่าตวัแปรใดบา้งที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร  
ของพนกังานในองคก์ร 
 3. ในการวิจัยครัง้ต่อไป ควรมีการศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ในรูปแบบวิจัยเชิงปริมาณควบคู่กับเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้
ขอ้คิดเห็นมมุมองส าคญัที่เป็นประโยชนต่์อการศึกษา เนื่องจากการศกึษาในเชิงคณุภาพจะท าการ
เก็บรวบรวมขอ้มลูโดยการสมัภาษณ ์ซึ่งผูใ้หส้มัภาษณจ์ะมีโอกาสใหข้อ้มลูมากกว่าการตอบโดยใช้
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แบบสอบถาม ดงันัน้ในการศึกษาการท าวิจยัครัง้ต่อไป จึงควรศึกษาทัง้สองประเภท ทัง้เชิงปรมิาณ
ควบคู่เชิงคณุภาพจะท าใหก้ารวิจยัมีความรดักมุมากย่ิงขึน้  
 4. ในการวิจัยครัง้ต่อไป ควรศึกษาถึงสิ่งสนับสนุนในการพัฒนาความผูกพันต่อองคก์ร 
เพื่อพฒันาดา้นความผกูพนัต่อองคก์รใหดี้ยิ่งขึน้ไป 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง บรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานทีม่ีความสัมพันธก์ับความผูกพัน
ต่อองคก์ร ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนีเ้ป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเก่ียวกับบรรยากาศองคก์รและคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  ของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 4 สว่น ดงันี ้

สว่นที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ 
  สว่นที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร จ านวน 24 ขอ้ 
  สว่นที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน จ านวน 32 ขอ้ 
  สว่นที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ านวน 10 ขอ้ 
 
 ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นทุกขอ้และตอบใหต้รงกับสภาพความ
เป็นจริงที่สดุ ขอ้มลูที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบบันีจ้ะน าเสนอโดยภาพรวม ไม่มีผลกระทบ
ใด ๆ ต่อท่าน และน าขอ้มลูไปใชเ้พื่อการศึกษาวิจยัเท่านัน้ 
 

ขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมือในการตอบ
แบบสอบถามชดุนี ้

ผูว้ิจยั 
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แบบสอบถาม คัดกรองกลุ่มเป้าหมายก่อนเร่ิมท าแบบสอบถาม  

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง    ใหต้รงกบัความเป็นจรงิมากที่สดุ  
1. ท่านเป็นพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร หรือไม่ 

  ใช่        ไม่ใช่  
2. ท่านท างานเขตใดในกรุงเทพมหานคร ดงัต่อไปนี ้

เขตหว้ยขวาง   
เขตวฒันา   
เขตบางรกั   
เขตปทมุวนั   
เขตสาทร         

หมายเหต ุหากผูต้อบแบบสอบถามตอบว่า “ไม่ใช่” ในขอ้หนึ่งหรือไม่ไดต้อบแบบสอบถามในขอ้
สองจะไม่สามารถเริ่มท าแบบสอบถามไดแ้ละยติุการท าแบบสอบถามไดท้นัที 
 

ส่วนที ่1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย   ลงในช่องที่ตรงกบัความเห็นของคณุมากท่ีสดุ 
 
1. เพศ 
   ชาย      หญิง  
 
2. อายุ   
   ต ่ากว่า 25 ปี     อายุ 25 – 30 ปี  
  
   อายุ 31 – 36 ปี    อายุ 37 – 42 ปี 

 อายุ 43 – 48 ปี    อายุ 49 – 54 ปี 
 55 ปี ขึน้ไป 
 

3. ระดับการศึกษา   
   ต ่ากว่าปรญิญาตรี    ปรญิญาตรี    
   สงูกว่าปรญิญาตรี 
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4. สถานภาพ 

 โสด      สมรส 

 อย่ารา้ง 
 

5. รายได้  ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท  อยู่ระหว่าง  15,001-20,000 บาท 
 อยู่ระหว่าง  20,001-30,000 บาท  อยู่ระหว่าง  30,001 -40,000บาท 
 อยู่ระหว่าง  40,001-50,000 บาท     สงูกว่า        50,001 บาทขึน้ไป 
 

6. ระยะเวลาในการท างานในองคก์ร  
   นอ้ยกว่า 1 ปี     1 – 2 ปี  
    3 – 4 ปี     5 ปี ขึน้ไป 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์ร 

ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ก าหนดใหต้ามความเป็นจริงมากที่สุดเพียง
ค าตอบเดียวโดยตวัเลขมีความหมายดงันี ้

  ระดบั  5   หมายถึง   เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
      ระดบั  4   หมายถึง   เห็นดว้ย 
      ระดบั  3   หมายถึง   ไม่แน่ใจ 
      ระดบั  2   หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
      ระดบั  1   หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
บรรยากาศองคก์ร 
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โครงสร้างองคก์ร 
7. บรษิัทของท่านมีโครงสรา้งการท างานและมีการ

แบ่งหนา้ที่ของแต่ละฝ่ายอย่างชดัเจน 
     

8. บรษิัทของท่านมีล  าดบัขัน้ตอนในการท างานที่
ชดัเจนท าใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างรวดเรว็ 

     

9. บรษิัทของท่านมีนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ที่มีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

     

10. บรษิัทของท่านมีบรรยากาศการท างานที่
สะดวกสบาย 

     

มาตรฐานการท างาน 
11. บรษิัทของท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการ

ปฏิบติังานไวอ้ย่างชดัเจน 
     

12. มาตรฐานการปฏิบติังานในบรษิัทของท่าน
สง่ผลใหร้ะบบการท างานดีขึน้ 

     

13. บรษิัทของท่านมีขัน้ตอนการตรวจสอบและ
ประเมินผลการท างานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน 
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14. ระบบคณุภาพที่บรษิัทของท่านด าเนินการท าให้

การปฏิบติังานดีขึน้กว่าเดิม 
     

ความรับผิดชอบ 
15. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในหนา้ที่ความ

รบัผิดชอบที่ 
ไดร้บัมอบหมาย 

     

16. ปรมิาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายให้
รบัผิดชอบอยู่ในระดบัที่เหมาะสม 

     

17. ท่านมีความพงึพอใจที่จะปฏิบติังานตามที่ไดร้บั
มอบหมาย 

     

18. บรษิัทของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดง
ความคิดเห็นและความสามารถเก่ียวกบัวิธีการ
ท างานใหม่ ๆ 

     

การชื่นชม 
19. บรษิัทของท่านมีระบบพิจารณาความดี

ความชอบแก่ 
พนกังานทกุคนอย่างยุติธรรม 

     

20. หวัหนา้งานของท่านยอมรบัและยกย่อง
พนกังานที่มีผลงานดีเด่น 

     

21. หวัหนา้งานของท่านมกัจะชื่นชมท่านอยู่เสมอ 
เมื่อท่านปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายที่วางไว ้

     

22. หากพนกังานในบรษิัทมีผลการปฏิบติังานที่ดี
ย่อมไดเ้ลื่อนต าแหน่งทกุคน 

     

การสนับสนุน 
23. หวัหนา้งานของท่านใหโ้อกาสพนกังานแสดง

ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ 
     

24. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุจากเพื่อนรว่มงานใน
การท างานใหม้ีคณุภาพมากยิ่งขึน้ 
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25. ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการท างาน
โดยปราศจากการโตต้อบหรือกลั่นแกลง้จาก
หวัหนา้งานหรือเพื่อนรว่มงาน 

     

26. บรษิัทของท่านสนบัสนนุใหพ้นกังานไดร้บัการ
พฒันาทกัษะการท างานเพื่อต าแหน่งหนา้ที่ที่
สงูขึน้ 

     

ความรู้สึกผูกพันและรับผิดชอบต่อองคก์ร 
27. ท่านมีภาคภมูิใจในการท างานที่บรษิัทแห่งนี ้      
28. ท่านเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคลื่อนการ

ปฏิบติังานที่มีคณุภาพของบรษิัทแห่งนี ้ 
     

29. ท่านค านึงถึงผลประโยชนส์ว่นรวมมากกว่า
ผลประโยชนส์่วนตน 

     

30. ท่านตัง้ใจว่าจะท างานใหดี้ที่สดุเพื่อจะไดเ้ป็น
สว่นหนึ่งในความส าเรจ็ของบรษิัทแห่งนี ้
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ก าหนดใหต้ามความเป็นจริงมากที่สุดเพียง
ค าตอบเดียวโดยตวัเลขมีความหมายดงันี ้

  ระดบั  5   หมายถึง   เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
      ระดบั  4   หมายถึง   เห็นดว้ย 
      ระดบั  3   หมายถึง   ไม่แน่ใจ 
      ระดบั  2   หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
      ระดบั  1   หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ผลตอบแทนทีเ่หมาะสมและเพียงพอ 
31. ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัมีความเหมาะสมเมื่อ

เปรียบเทียบกบัปรมิาณงานที่ท่านรบัผิดชอบ 
     

32. ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัมีความเหมาะสมกบั
ความรูค้วามสามารถของท่าน 

     

33. ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัเพียงพอส าหรบัค่าใชจ้่าย
ตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปัจจบุนั 

     

34. ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ที่ท่านไดร้บั
สามารถสง่เสรมิคณุภาพชีวิตของท่านใหดี้ขึน้ได ้

     

ส่ิงแวดล้อมทีค่วามปลอดภัย 
35. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสงสว่าง 

อณุหภมูิ มีความเหมาะสม สามารถปฏิบติังานได้
สะดวกสบาย 

     

36. บรษิัทของท่านมีอปุกรณแ์ละเทคโนโลยีเหมาะสม
เอือ้ต่อการปฏิบติังาน 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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37. บรษิัทของท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวกจดัไวใ้ห้

อย่างเพียงพอ เช่น หอ้งน า้ สถานที่รบัประทาน
อาหาร ที่จอดรถ 

     

38. บรษิัทของท่านมีการเตรียมพรอ้มและมีมาตราการ
หรือกฎระเบียบที่ชดัเจน ในการจดัสภาพการ
ท างาน เพื่อปอ้งกนัความเสี่ยงต่าง ๆ ที่อาจจะ
เกิดขึน้ เช่น ไฟไหม ้โจรกรรม 

     

การพัฒนาและโอกาส 
39. บรษิัทของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ชค้วามรู้

ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ 
     

40. บรษิัทของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดใ้ชค้วามคิด
รเิริ่มสรา้งสรรคใ์นการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ 

     

41. บรษิัทของท่านมอบหมายงานใหม่ ๆ หรืองานที่
ตอ้งใชท้กัษะความรูค้วามสามารถที่สงูขึน้อยู่เสมอ 

     

42. บรษิัทของท่านสนบัสนนุใหท้่านไดร้บัความรู้
ทกัษะ ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยการฝึกอบรมหรือ
ดงูาน 

     

41. บรษิัทของท่านมอบหมายงานใหม่ ๆ หรืองานที่
ตอ้งใชท้กัษะความรูค้วามสามารถที่สงูขึน้อยู่เสมอ 

     

42. บรษิัทของท่านสนบัสนนุใหท้่านไดร้บัความรู้
ทกัษะ ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา โดยการฝึกอบรมหรือ
ดงูาน 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
43. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหม้ีความกาวหนา้ใน

ต าแหน่งหนา้ที่การงาน 
     

44. บรษิัทของท่าน มีกฎระเบียบในการปรบัเปลี่ยน
ต าแหน่งหนา้ที่หรือความรบัผิดชอบที่มีความยุติธรรม
และเหมาะสม 

     

45. ท่านรูส้กึว่าการปฏิบติังานในบรษิัทแห่งนีม้ีความ
มั่นคงและท าใหท้่านมีโอกาสประสบความส าเรจ็ใน
ชีวิตตามที่คาดหวงั 

     

46. ท่านไดร้บัความกา้วหนา้เมื่อเปรียบเทียบกบับรษิัทอ่ืน
ที่ใกลเ้คียง 

     

การยอมรับทางสังคม 
47. ท่านไดร้บัความรว่มมือและความช่วยเหลือจากเพื่อน 

รว่มงานเป็นอย่างดี 
     

48. เพื่อนรว่มงานในบรษิัทของท่านมีสมัพนัธภาพที่ดีต่อ
กนั  

     

49. พนกังานทกุระดบัในบรษิัท มีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบติังานรว่มกนั 

     

50. เพื่อนรว่มงานใหค้วามเคารพในสิทธิสว่นบุคคลและ
ไม่กา้วก่ายเรื่องสว่นตวัของท่าน 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
51. ท่านพอใจกบัเวลาในการท างานที่บรษิัทของท่าน

ก าหนดไว ้
     

52. ท่านมีเวลาพกัผ่อนหย่อนใจหรือท ากิจกรรมที่ตอ้งการ
อย่างเพียงพอ 

     

53. การท างานของท่านไม่เป็นอปุสรรคต่อการด าเนินชีวิต
ของท่านและครอบครวั 

     

54. ท่านสามารถบรหิารเวลาในการท างาน เวลาสว่นตวั 
เวลาส าหรบัครอบครวั สงัคม ไดอ้ย่างเหมาะสม  

     

สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 
55. หวัหนา้งานไม่กา้วก่ายเรื่องส่วนตวัที่ไม่เก่ียวขอ้งกบั

การท างานของพนกังาน 
     

56. ท่านมีสิทธิเสรีภาพสว่นบุคคลในการปฏิบติังานใน
บรษิัทแห่งนี ้

     

57. ท่านไดร้บัการปฏิบติัอย่างเสมอภาคเช่นเดียวกบั
พนกังานทกุคน 

     

58. พนกังานทกุคนใหค้วามเคารพต่อหนา้ที่และความ
เป็นบุคคลของเพื่อนรว่มงาน 

     

การท างานทีเ่ป็นประโยชนต์่อสังคม 
59. บรษิัทของท่านใหค้วามรว่มมือกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ใน

การท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน ์
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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60. ท่านมีสว่นรว่มกบับรษิัทในกิจกรรมที่รบัผิดชอบ 

ต่อสงัคม เช่น การประหยดัพลงังาน การอนรุกัษ์
สิ่งแวดลอ้ม 

     

61. ท่านมีความภาคภมูิใจที่เป็นสว่นหนึ่งของการพฒันา
สงัคมและประเทศ โดยการปฏิบติังานที่มี
จรรยาบรรณและรบัผิดชอบต่อสงัคม 

     

62. บรษิัทของท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัองคก์รอ่ืน ๆ      
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
ค าชีแ้จง : กรุณาท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ก าหนดใหต้ามความเป็นจริงมากที่สุดเพียง
ค าตอบเดียวโดยตวัเลขมีความหมายดงันี ้
  ระดบั  5   หมายถึง   เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
      ระดบั  4   หมายถึง   เห็นดว้ย 
      ระดบั  3   หมายถึง   ไม่แน่ใจ 
      ระดบั  2   หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
      ระดบั  1   หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
 

ความผูกพันต่อองคก์ร 

เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
น็ด

้วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
อย

่าง
ยิ่ง

 

5 4 3 2 1 
ความผูกพันด้านจิตใจ 
   63. ท่านรูส้กึว่าท่านเป็นสว่นหนึ่งของบรษิัทแห่งนี ้      

64. บรษิัทแห่งนีม้ีความหมายต่อชีวิตการท างาน
กบัท่านมาก 

     

65. ท่านมีความยินดีที่จะปฏิบติังานอยางเต็ม
ความสามารถเพื่อชื่อเสียงที่ดีขององคก์าร 

     

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองคก์ร 
66. ท่านคิดว่าการตดัสินใจของท่านในการท างาน

ที่บรษิัทแห่งนี ้เป็นการตดัสินใจที่ถกูตอ้ง 
     

67. แมว้่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่บรษิัท
อ่ืน และไดร้ายไดท้ี่สงูกว่า แต่ท่านก็สมคัรใจที่
จะยงัคงท างานอยู่ที่บรษิัทนีต่้อไป 

     

68. ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ที่บรษิัทแห่งนี ้จะ
ท าใหท้่านมีความสขุในการท างานและรกัที่จะ
ท างานอยู่ที่บริษัทแห่งนีต้ลอดไป 
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ความผูกพันต่อองคก์ร 
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ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

69. ท่านเชื่อมั่นในเปา้หมายและนโยบายของ
องคก์าร 

     

70. ท่านมีความทุ่มเทในการท างานใหถ้กูตอ้งตาม
หลกัการ กฎระเบียบ 

     

71. ท่านจะปกปอ้งชื่อบรษิัท ถา้มีผูอ่ื้นมากลา่วหา
ท าใหบ้ริษัทเสื่อมเสีย 

     

72. ท่านรูส้กึว่าการลาออกจากองคก์รนีเ้ป็น สิ่งที่
ไม่ถกูตอ้งแมท้่านจะไดร้บัผลประโยชน์
มากกว่า 
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