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การวิจยัครัง้นีม้ีความมุ่งหมาย เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รที่

มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มูลจ านวนทั้งสิน้  400 
ชดุ สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่าง
โดยใชส้ถิติ t-test การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหค์วามสมัพันธโ์ดยใชค้่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพันธข์องเพียรส์นั ผลการวิจยัพบว่า 1. พนกังานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย มีอายุตัง้แต่ 
31 – 35 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 
บาท และอายุการท างาน 2 – 5 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  ความผูกพันต่อองคก์ร 
ประสิทธิภาพในการท างานและความภกัดีต่อองคก์รอยู่ ในระดับมาก 2. พนักงานที่มีเพศ อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน และอายุการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานและความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3. คุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพันธต์่อประสิทธิภาพในการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ระดับความสัมพันธส์ูงมาก 4. 
คณุภาพชีวิตในการท างาน มีความสมัพนัธต์่อความภกัดีต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  ระดับความสัมพันธ์สูงมาก  5. ความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั ระดบั
ความสมัพนัธส์งูมาก 6. ความผกูพนัต่อองคก์ร มีความสมัพนัธต์่อความภกัดีต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกัน ระดบัความสมัพนัธส์งูมาก 7. ประสิทธิภาพในการท างาน มี
ความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองคก์รอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนั ระดบัความสมัพนัธส์งูมาก 
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The purposes of this research are to study the quality of work life and organizational 

commitment associated with working efficiency and organizational loyalty for Generation Y 
employees of private companies in Bangkok. A total of 400 useable questionnaires were used for 
statistical analysis. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation, 
independent t-test, One-Way Analysis of Variance and the Pearson correlation coefficient. The results 
of this research are as follows: (1) the majority of employees were male, aged between 31-35, single, 
held a Bachelor’s degree or equivalent, earned an average monthly income between 25,001-35,000 
Baht and had 2-5 years of work experience. Most employees had attitudes toward overall quality of 
work life, organizational commitment, working efficiency and organizational loyalty at the highest 
level; (2) employees of a different gender, age, average monthly income and work experience had 
different working efficiency and organizational loyalty with a significance of 0.01; (3) the quality of 
work life positively correlated with working efficiency and with a statistical significance of 0.01 at the 
highest level; (4) the quality of work life has positively correlated with organizational loyalty with a 
statistical significance of 0.01 at the highest level; (5) organizational commitment has positively 
correlated with working efficiency with a statistical significance 0.01 at the highest level; (6) 
organizational commitment positively correlated with organizational loyalty with a statistical 
significance of 0.01 at the highest level; and (7) working efficiency positively correlated with 
organizational loyalty with a statistical significance of 0.01 at the highest level. 
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ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และใหค้วามช่วยเหลือดา้นขอ้มูลที่เป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งกับ
งานวิจยัครัง้นี ้

ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจัยฉบับนีจ้ะเป็นประโยชนต่์อผูท้ี่สนใจ คุณประโยชนแ์ละ
ความดีอนัพึงมีจากสารนิพนธฉ์บบันี  ้ผูว้ิจัยขอมอบให ้บิดา มารดา ญาติ ครูอาจารยท์ุกท่านที่ชีแ้นะ
แนวทางที่ดีและมีคณุค่า ตลอดจนผูท้ี่มีสว่นเก่ียวขอ้งที่อยู่เบือ้งหลงัความส าเรจ็ในครัง้นี ้
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง  
ดว้ยสถานการณปั์จจุบนั เทคโนโลยีและนวัตกรรมต่างๆ ไดพ้ัฒนาไปอย่างรวดเร็ว และ

ส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจ ท าใหแ้ต่ละองคก์รตอ้งปรบัเปลี่ยนการท างานใหม้ีความรวดเร็ว
และทันสมัย เพื่อสรา้งความพึงพอใจและตอบสนองความต้องการของลูกค้า  รวมไปถึงการ
ปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์และโครงสรา้งขององคก์รใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเรว็ เพื่อความอยู่รอดขององคก์ร ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และบรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้ซึ่ง
ความสามารถในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ตามที่องคก์รก าหนดไว้ จ าเป็นตอ้งอาศัยศักยภาพในการ
ท างานของบคุลากร เนื่องจากบุคลากรเป็นทรพัยากรที่มีความส าคญัในการสรา้งสรรคผ์ลงานและ 
ผลกัดนัใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ ดงันัน้ องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากร มีการจัดการทรพัยากรมนุษย์ที่ดี เพื่อสรา้งแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานไดอ้ย่างมี
ป ระสิ ท ธิภ าพ  และรักษ าบุ คลากรที่ มี ศั ก ยภ าพ ให้อยู่ กั บ องค์ก รต่ อ ไป ให้น านที่ สุ ด                  
(กญัญภทัร นนัทกิจทว,ี 2564) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญอย่าง
ยิ่งในการท างานใหก้บัองคก์ร สภาวะในการท างานที่เหมาะสม ท าใหเ้กิดความสขุทัง้ทางกายและ
จิตใจ มีความรูส้ึกมั่นคงทัง้สุขภาวะทางกาย ทางอารมณ์ ทางจิตวิญญาณและทางสงัคม เพื่อให้
องคก์รบรรลเุป้าหมาย จึงควรใหค้วามส าคัญกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน เนื่องจากเป็นประเด็น
ที่เก่ียวขอ้งทัง้คณุภาพเชิงวตัถแุละเชิงจิตใจ ควรพิจารณาผลประโยชนต์อบแทนทัง้สองดา้น ศึกษา
ถึงวิธีการที่ท าใหเ้กิดความพึงพอใจระหว่างบุคลากรและองคก์ร (สมพิศ สวุรรณชยั, 2558) องคก์ร
ที่มีคณุภาพชีวิตในการท างานที่ดี จะท าใหบ้คุลากรมีความรูส้กึยดึมั่นผกูพนัและคงอยู่กบัองคก์รได้
นานขึน้ ส่งผลใหผ้ลงานขององคก์รมีคุณภาพ ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานนัน้ครอบคลุมไปถึง
ปัจจยัในดา้นต่างๆ เช่น ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ถกูสขุลกัษณะและ
ปลอดภยั มีการส่งเสรมิความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน การพฒันาความสามารถของบุคคล การ
ยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน สิทธิของพนักงาน ความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน และ
ความเป็นประโยชนต่์อสงัคม Walton (1975 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสขุ, 2563) 

คณุภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life)  นอกจากเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
องค์กรแล้ว ยังช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน คนส่วนใหญ่ใชช้ีวิตไปกับการ
ท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการและเพื่อการด ารงชีพ สถานที่ท างานจึงควรมีสภาพแวดลอ้มที่
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เหมาะสม สรา้งความสขุในการท างานทัง้ทางกายและทางใจ ใหค้วามรูส้ึกมั่นคงปลอดภัยในการ
ท างาน การสรา้งคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานสามารถท าใหบุ้คลากรรูส้ึกดีต่องานและองคก์ร 
ช่วยใหบุ้คลากรพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเอง Huse; & Cumming (1985 อา้งถึงใน นิศาชล 
เรืองชู, 2557) และก่อใหเ้กิดความภักดีต่อองค์กรในที่สุด ในทางตรงกันขา้ม หากบุคลากรรูส้ึก    
ไม่พอใจในการท างาน จะส่งผลใหบุ้คลากรไม่ทุ่มเทหรือไม่ใชค้วามพยายามในการท างาน ซึ่งอาจ
มีสาเหตมุาจากการที่รูส้ึกว่าองคก์รไม่มีความยุติธรรม ท าใหบุ้คลากรไม่ใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ร 
ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง จนเป็นสาเหตุของการลาออก ซึ่งการลาออกของ
บุคลากรนั้นเป็นผลเสียกับองค์กรในหลายด้าน เช่น เสียงบประมาณและเวลาในการสรรหา
บุคลากรมาทดแทน และไม่สามารถมั่นใจไดว้่าบุคลากรใหม่จะมีความซื่อสตัย์ และจะปฏิบติังาน
ให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ ความภักดีต่อองค์กรจึงมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการ
ท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน  และประสิทธิผลขององคก์ร หากบุคลากรมีความภกัดีต่อ
องคก์ร ก็จะมีความตัง้ใจปฏิบติังานอย่างเต็มที่ มีการยอมรบั ศรทัธา เชื่อมั่นในองคก์ร สง่ผลใหเ้กิด
ความรูส้ึกอยากท างานในองค์กรให้นานที่สุด ไม่คิดเปลี่ยนหรือย้ายที่ท างาน (นิศาชล เรืองชู, 
2557)                  

นอกจากนั้น สิ่งส าคัญที่องค์กรควรปลูกฝังให้แก่บุคลากรคือความผูกพันต่อองค์กร 
เนื่องจากความผูกพนัต่อองคก์รเป็นความรูส้ึกมุ่งมั่นเต็มใจในการพยายามรกัษาความเป็นสมาชิก
ใหค้งอยู่ต่อไปในองคก์ร การมีทัศนคติที่ดีต่อองคก์ร ยอมเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อใหอ้งคก์ร
บรรลุเป้าหมาย (จารุนนัท ์อิทธิอาวัชกุล, 2553) ความผูกพันเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงความตอ้งการของ
บุคลากรให้ตรงกับเป้าหมายขององค์กร เป็นความรูส้ึกดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย ต่อเพื่อน
รว่มงาน ต่อองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นกุญแจส าคญัที่ท าใหบุ้คลากรยงัคงปฏิบติังานกบั
องคก์รต่อไปในระยะยาว นอกจากนีค้วามผูกพันต่อองคก์รยังมีความมั่นคงกว่าความพึงพอใจใน
การท างาน เป็นสาเหตใุหร้ะยะเวลาในการสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รยาวนานกว่า แต่ผลลพัธท์ี่ได้
จะคงอยู่อย่างมั่นคง (ณฐักานต ์จงวิมาณสินธุ,์ 2564)    

และเนื่องจากกรุงเทพมหานครเป็นแหล่งเศรษฐกิจที่ส  าคัญ มีธุรกิจเปิดด าเนินการเป็น
จ านวนมาก ส่งผลใหเ้กิดอตัราการจา้งงานเพิ่มขึน้ในทุกๆปี (ณัฐธิดา สกลุตนัติเมธา, 2559) ในแต่
ละองคก์รลว้นมีบุคลากรที่มีอายุหรือเจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกัน ท าใหต้อ้งมีการปรบัเปลี่ยนการ
ท างานที่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย โดยเฉพาะบุคลากรในกลุ่มเจนเนอเรชั่น Y (พ.ศ.2523 – 
2540) ซึ่งเป็นกลุ่มที่ก าลงัจะกา้วไปสู่การเป็นก าลงัส าคญัในการปฏิบติังานใหก้ับองคก์ร  กลุ่มคน
เจนเนอเรชั่น Y มีลกัษณะเป็นคนที่ชอบคิดนอกกรอบ มีความคิดเป็นของตนเอง เชื่อมั่นในตวัเอง
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สูง ตอ้งการความเป็นอิสระในการท างานและการแสดงความคิดเห็น คนยุคนีเ้ติบโตมาพรอ้มกับ
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว  (นวันธร ใจแคล้ว, 2560) ท าให้มี
ความสามารถในการคิดคน้นวตักรรมหรือแนวทางในการท างานใหม่ๆ เป็นสาเหตใุหพ้ฤติกรรมการ
ท างานเริ่มเปลี่ยนแปลงไป เช่น สามารถท างานไดทุ้กที่โดยไม่จ าเป็นตอ้งเขา้ส านักงาน เป็นตน้ 
ดังนั้น องค์กรควรปรบัปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานให้เหมาะสมกับพฤติกรรมการท างานที่
เปลี่ยนแปลงไป เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรสรา้งสรรคผ์ลงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่ความ
ผกูพนัและความภกัดีต่อองคก์ร 

จากที่กล่าวมาขา้งตน้ ผู้วิจัยสนใจศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์กรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร” เพื่อน าขอ้มูลจากการศึกษา
ครัง้นี ้ไปช่วยในการสนบัสนุนการตดัสินใจในการบรหิาร การวางแผน และการจดัการดา้นบคุลากร
ใหก้ับองคก์รที่มีความสนใจ สามารถน าขอ้มูลไปใชใ้นการพัฒนางานดา้นการบริหารจัดการใน
องคก์ร เสริมสรา้งคณุภาพชีวิตในการท างาน สรา้งความผูกพนัและความภกัดีต่อองคก์ร และเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร โดยใชท้รพัยากรที่มีอยู่ใหเ้กิดประโยชนส์ูงสดุ และรกัษา
พนกังานที่มศีกัยภาพใหค้งอยู่กบัองคก์รใหน้านที่สดุ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุ่งหมายไวด้งันี ้

 1. เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน อายุการท างาน ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อ
องคก์ร กับ ประสิทธิภาพในการท างาน และความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจัยครั้งนี ้ ท าให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อ

องค์กร ประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผน พัฒนา ปรบัปรุง และ
สง่เสรมิใหบ้คุลากรเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และมีความภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ 



  4 

2. ผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรพัยากรบุคคลสามารถน าผลการวิจยัครัง้นีไ้ปใชเ้ป็นขอ้มลูพืน้ฐาน
ส าหรบัการตัดสินใจในการบริหารงานดา้นทรพัยากรบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของบุคลากร เพื่อเสริมสรา้งความผูกพัน ความภักดีต่อองค์กร และรกัษาพนักงานที่มี
ศกัยภาพใหค้งอยู่กบัองคก์รใหน้านที่สดุ 

3. เพื่อใหผ้ลการวิจยัเป็นแหล่งขอ้มลูที่เป็นประโยชนต่์อผูท้ี่สนใจศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ประสิทธิภาพในการท างาน และความภกัดีต่อองคก์ร 

ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยครัง้นี ้ ผู ้วิจัยมีความมุ่งหมายที่จะศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร ประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยก าหนดขอบเขตการศึกษาดงันี ้

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ ไดแ้ก่ พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มคน Generation Y 

ระหว่างอาย ุ25 - 42 ปี ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างส าหรบัการวิจัยครัง้นี ้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ระหว่างอาย ุ25 - 42 ปี ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครัง้นี ้ ผู ้วิจัยเลือกแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 

Generation Y ที่ เกิดในช่วงปี พ.ศ.2523 – 2540 หรือช่วงอายุ 25 - 42 ปี (ส านักงานส่งเสริม
เศรษฐกิจสร้างสรรค์, 2563) ที่ท างานอยู่ ใน เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิ ธีการคัดกรอง
กลุ่มเป้าหมายก่อนเริ่มท าแบบสอบถาม  ว่าเป็นผู้ที่มีอายุ  25 - 42 ปี และท างานอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานครหรือไม่  หากตอบว่าใช่จะเริ่มท าแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามจนครบ
จ านวน 400 กลุม่ตวัอย่าง โดยมีขัน้ตอนการสุม่ตวัอย่าง 3 ขัน้ตอนดงันี ้

ขั้นตอนที่  1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) โดยเลือกกลุ่ม
พนักงานจากเขตต่างๆ ที่ท างานในกรุงเทพมหานครในเขตที่มีจ านวนพนกังานมากที่สดุจ านวน 5 
เขต ไดแ้ก่ เขตหว้ยขวาง เขตสวนหลวง เขตบางรกั เขตพญาไท และเขตวฒันา (Jobthai, 2022)                 

ขั้นตอนที่  2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota sampling) โดยเลือกเก็บ
ตวัอย่างในเขตที่เลือกไวใ้นขัน้ตอนที่ 1 และแบ่งการสุ่มตวัอย่างออกเป็นสดัส่วนที่เท่ากนั แบ่งเป็น 
5 กลุม่ ดงันี ้
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ตาราง 1 แสดงเขตและจ านวนของกลุม่ตวัอย่าง 

เขตในกรุงเทพมหานคร จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
เขตหว้ยขวาง 
เขตสวนหลวง 
เขตบางรกั 
เขตพญาไท 
เขตวฒันา 

80 
80 
80 
80 
80 

รวม 400 

 
ขัน้ตอนที่ 3 ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยผูว้ิจัยจะ

เลือกเก็บเฉพาะพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ที่เกิดในปี พ.ศ. 2523 – 2540 หรือมี
อายุ 25 – 42 ปี (ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจสรา้งสรรค์, 2563) ที่อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร
เท่านัน้ จ านวนทัง้สิน้ 400 ชดุ 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 

1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
 1.1.1 เพศ 

  1.1.1.1 ชาย 
  1.1.1.2 หญิง 

 1.1.2 อาย ุ
  1.1.2.1 อาย ุ25 - 30 ปี 
  1.1.2.2 อาย ุ31 - 36 ปี 
  1.1.2.3 อาย ุ37 - 42 ปี 

 1.1.3 สถานภาพ 
  1.1.3.1 โสด 
  1.1.3.2 สมรส 
  1.1.3.3 หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ 

 1.1.4 ระดบัการศกึษา 
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  1.1.4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
  1.1.4.2 ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 
  1.1.4.3 สงูกว่าปรญิญาตรี 

 1.1.5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
  1.1.6.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
  1.1.6.2 15,001 – 25,000 บาท 
  1.1.6.3 25,001 – 35,000 บาท 

  1.1.6.4 35,001 – 45,000 บาท 
  1.1.6.5 45,001 บาท ขึน้ไป 

 1.1.6 อายกุารท างาน 
  1.1.7.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 1 ปี 
  1.1.7.2 2 – 5 ปี 
  1.1.7.3 6 – 9 ปี 
  1.1.7.4 10 ปีขึน้ไป 

1.2 คณุภาพชีวิตในการท างาน 
 1.2.1 ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม 
 1.2.2 ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั 
 1.2.3 ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบคุคล 
 1.2.4 ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน 
 1.2.5 ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 
 1.2.6 ดา้นสิทธิสว่นบคุคล 
 1.2.7 ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน 
 1.2.8 ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

1.3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 1.3.1 ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมองคก์ร 
 1.3.2 ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 
 1.3.3 ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร  

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ 
2.1 ประสิทธิภาพในการท างาน 
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 2.1.1 ดา้นคณุภาพของงาน 
 2.1.2 ดา้นปรมิาณงาน 
 2.1.3 ดา้นเวลา 
 2.1.4 ดา้นค่าใชจ้่าย 
 2.1.5 ดา้นวิธีการ 

2.2 ความภกัดีต่อองคก์ร 
 2.2.1 ดา้นจิตใจ 
 2.2.2 ดา้นความคงอยู่ 
 2.2.3 ดา้นบรรทดัฐาน 
 2.2.4 ดา้นพฤติกรรม 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1.ลักษณะทางประชากรศาสตร์ หมายถึง ลักษณะขั้นพื ้นฐานของบุคคลใดบุคลหนึ่ง 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายกุารท างาน 
2. Generation Y หมายถึง บุคคลที่เกิดปี พ.ศ. 2523 – 2540 มีอายุ 25 – 42 ปี เติบโต

มาพรอ้มกบัเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ๆ ไม่ชอบอยู่ในกรอบ มีความมั่นใจในตวัเองสงู เป็นวยัที่
เริ่มเขา้สูว่ยัท างาน 

3. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ลักษณะการท างานที่ ดีที่ตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคคล เกิดความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อการปฏิบติังาน และเป็นสิ่งจูงใจให้
เกิดความตอ้งการท างาน น าไปสูป่ระสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิตใหก้บัองคก์ร 

 3.1 ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อ
การด ารงชีพ ได้รบัการพิจารณาขึน้เงินเดือนอย่างยุติธรรม ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ การได้รับสวัสดิการและ
ผลประโยชนอ่ื์นๆ จากองคก์ร 

 3.2 ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย  หมายถึง สถานที่
ท างานมีความปลอดภัยไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ มีการก าหนดมาตรฐานความปลอดภัยในการ
ท างาน มีบรรยากาศที่ดีที่เอือ้ต่อการท างาน 

 3.3 ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคล หมายถึง มีการส่งเสริม
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถ ส่งเสริมให้



  8 

บุคลากรพัฒนาตนเองเพื่อประสิทธิภาพในการท างานที่เพิ่มขึน้  มีอิสระในการคิดสรา้งสรรคห์รือ
วางแผนงานดว้ยตวัเอง  

 3.4 ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  หมายถึง การได้รับการ
พิจารณาความดีความชอบอย่างเสมอภาค มีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งใหสู้งขึน้ตามความรู้
ความสามารถ หนา้ที่การงานมีโอกาสในการพฒันาใหก้า้วหนา้ขึน้ และองคก์รมีความมั่นคงในการ
จา้งงาน 

 3.5 ดา้นการบูรณาการทางสงัคม หมายถึง การเป็นที่ยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ การเคารพสิทธิส่วนบุคคล การสนับสนุนให้มีการ
ท างานรว่มกนัเป็นทีม 

 3.6 ดา้นสิทธิส่วนบุคคล หมายถึง การบริหารจดัการเก่ียวกบัสิทธิของบุคลากรใน
การท างานตามขอบเขตที่ไดร้บัมอบหมาย การแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน มีแนวทางในการ
ท างานรว่มกนั การไดร้บัการเคารพในสิทธิสว่นตวั 

 3.7 ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน หมายถึง การจดัการเวลา
ส่วนตวักบัเวลาท างานไดอ้ย่างเหมาะสม มีเวลาส าหรบัการพักผ่อนที่เพียงพอ เวลาในการท างาน 
มีการก าหนดอย่างเหมาะสม มีความยืดหยุ่นในการท างานที่องคก์ร 

 3.8 ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม หมายถึง การส่งเสริมใหม้ีการ
เขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อสังคมหรือโครงการที่ท าประโยชนใ์หก้ับสังคม สนับสนุนใหบุ้คลากรเขา้ร่วม
กิจกรรมของชมุชน 

4. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติ ความรูส้ึกของบคุลากรที่มีต่อองคก์ร ยอมรบั
เป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร พรอ้มที่จะทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์กร มีความจงรักภักดี         
ต่อองคก์ร แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกในองคก์รที่มีค่านิยมกลมกลืนกับบุคลากรคนอ่ืน และ
เต็มใจทุ่มเทแรงกาย แรงใจ เพื่อเขา้รว่มกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 

 4.1 ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร  หมายถึง 
บคุลากรมีการยอมรบัค่านิยม เปา้หมายและวฒันธรรมขององคก์ร มีทศันคติที่ดีต่อองคก์ร พรอ้มที่
จะท างานใหก้ับองคก์ร มีความเชื่อว่าเป็นองคก์รที่ดีที่สดุ มีความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ร 

 4.2 ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร หมายถึง บุคลากรมีความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในการท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมาย มีการค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความคงอยู่ขององคก์ร 
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 4.3 ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์กร หมายถึง การที่
บุคลากรรูส้ึกภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ภูมิใจที่จะบอกกับคนรอบขา้งว่าตนเป็นสมาชิก 
ตอ้งการจะท างานใหก้บัองคก์ร พรอ้มที่จะปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมาย 

5. ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท างานของบุคลากรที่มีความสามารถ มี
ความตัง้ใจทุ่มเทปฏิบัติงานใหส้  าเร็จดว้ยความรวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ เป็นที่น่าพอใจ โดยใช้
ตน้ทนุ งบประมาณ ค่าใชจ้่าย พลงังานและเวลานอ้ยที่สดุ 

 5.1 ดา้นคณุภาพของงาน หมายถึง การท างานมีความถูกตอ้งและแม่นย าเป็นไป
ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว ้สินคา้หรือบรกิารมีคณุภาพ มีความปลอดภยั เป็นที่พงึพอใจของลกูคา้ 

 5.2 ดา้นปริมาณงาน หมายถึง สามารถส่งงานใหก้บัลกูคา้ไดต้รงตามจ านวนหรือ
ปริมาณที่ก าหนดไว้ จ านวนบุคลากรมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน และจ านวนงานหรือ
ประมาณงานในแต่ละวนัเพียงพอต่อความตอ้งการของลกูคา้ 

 5.3 ดา้นเวลา หมายถึง การท างานไดส้  าเร็จตามเวลาที่ก าหนด ความรวดเร็วใน
การท างานของบุคลากร การบริหารเวลาในการท างาน การจัดจ านวนบุคลากรใหเ้หมาะสมกับ
เวลาที่ก าหนด ใชเ้วลาในการท างานอย่างคุม้ค่า 

 5.4 ดา้นค่าใชจ้่าย หมายถึง การใชท้รพัยากรในการท างานอย่างคุม้ค่า มีการหา
วิธีในการลดค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน การประเมินความคุม้ค่าก่อนเริ่มด าเนินงาน 

 5.5 ดา้นวิธีการ หมายถึง การน าวิธีการท างานแบบใหม่หรือวิธีการที่ทันสมัยมา
ประยกุตใ์ชใ้นกระบวนการท างานไดอ้ย่างเหมาะสมกบังานและค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน 

6. ความภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง ความรูส้ึกและการแสดงออกซึ่งความเคารพต่อองคก์ร 
มีความเต็มใจที่จะปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมาย และไม่คิดที่จะโยกยา้ยไปท างานที่อ่ืน 

 6.1 ดา้นจิตใจ หมายถึง ความรูส้ึกเชื่อมั่นและไวว้างใจของบุคลากรที่แสดงออก
ถึงความภกัดีต่อองคก์รและผูบ้งัคบับญัชา 

 6.2 ดา้นความคงอยู่ หมายถึง การรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร มีความภมูิใจที่ได้
เป็นสมาชิก มีความรกัที่จะท างานกับองคก์ร รูส้ึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองคก์ร พรอ้มที่จะ
ปกปอ้งและรกัษาชื่อเสียงขององคก์ร 

 6.3 ดา้นบรรทัดฐาน หมายถึง ความจงรกัภักดีที่เกิดจากหนา้ที่ความรบัผิดชอบ
และความรูส้ึกว่าเป็นหนีบุ้ญคุณ ท าใหเ้กิดความรูส้ึกว่าจะตอ้งจงรกัภักดีต่อองคก์รและตอ้งเป็น
สมาชิกขององคก์รต่อไป 
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 6.4 ด้านพฤติกรรม หมายถึง การแสดงออกถึงความต้องการเป็นสมาชิกของ
องคก์รไม่อยากออกไปจากองคก์ร ตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่มี

ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร” ไดม้ีการก าหนดตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการด าเนินการวิจยั โดยมีกรอบแนวคิดการวิจยัดงันี ้

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร ์
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศกึษา 
5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
6. อายกุารท างาน 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
1.ดา้นคณุภาพของงาน 
2.ดา้นปรมิาณงาน 
3.ดา้นเวลา 
4.ดา้นค่าใชจ้่าย 
5.ดา้นวิธีการ 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน  
1.ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม 
2.ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั 
3.ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบคุคล 
4.ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน 
5.ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 
6.ดา้นสิทธิสว่นบคุคล 
7.ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน 
8.ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผดิชอบต่อสงัคม 

ความผูกพันต่อองคก์ร 
1.ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเปา้หมาย 
   และค่านิยมองคก์ร 
2.ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 
3.ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร 

ความภักดีต่อองคก์ร 
1.ดา้นจิตใจ 
2.ดา้นความคงอยู่ 
3.ดา้นบรรทดัฐาน 
4.ดา้นพฤติกรรม 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

2. ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

3. คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, ด้าน
สภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของบคุคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบรูณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล, ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้านประโยชน์และความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, ด้าน
สภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของบคุคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบรูณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล, ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้านประโยชน์และความ
รบัผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

5. ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
องค์กร, ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็น
สมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

6. ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
องค์กร, ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็น
สมาชิกองคก์ร มีความสมัพนัธต่์อความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation 
Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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7. ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน, ดา้นปรมิาณงาน, ดา้นเวลา, 
ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการ มีความสมัพันธต่์อความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รที่มีความสมัพันธ์
ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร”  ผูว้ิจยัไดศ้กึษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
7. สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใชใ้นงานวิจยั 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร ์   
ราชบัณฑิตยสถาน (2554) ให้ความหมายว่า ประชากรศาสตร ์คือการศึกษาเก่ียวกับ

ประชากรในทางสถิติในดา้นต่างๆ เช่น อตัราการเกิด อตัราการตาย การกระจาย และการยา้ยถิ่นที่
อยู่ เป็นตน้ รวมไปถึงการศกึษาผลกระทบที่มีต่อเศรษฐกิจและสงัคม 

อัลญาณ์ สมุหเ์สนีโต (2562) กล่าวไวว้่า ประชากรศาสตร ์หมายถึง ศาสตรท์ี่มีความ
เก่ียวขอ้งกบัมนุษยใ์นดา้นของขนาด โครงสรา้ง การกระจายตวั และประชากรที่มีการเปลี่ยนแปลง 
ไดแ้ก่ การเกิด การย้ายถิ่น และการตาย รวมไปถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงของประชากรที่
สามารถแสดงไดด้ว้ยตวัเลขทางสถิติ เพื่อก าหนดนโยบายและมาตรการต่างๆ ไดอ้ย่างถูกตอ้งและ
เหมาะสม ทัง้ในดา้นสงัคม เศรษฐกิจ การเมืองและสาธารณสขุ 

วชิรวัชร งามละม่อม (2558 อา้งถึงใน เปรมกมล หงษ์ยนต,์ 2562) กล่าวไวว้่า ลกัษณะ
ทางดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ อายุการท างาน เป็นตน้ ในแต่ละ
บุคคลจะมีลักษณะที่แตกต่างกัน การที่แต่ละบุคคลมีพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกต่างกัน
เนื่องมาจากความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตร ์หรือภมูิหลงัของแต่ละบคุคล 

Kotler (1997 อา้งถึงใน สธุารณีิ วงคใ์หญ่, 2563) กลา่วไวว้่า แนวคิดและทฤษฎีทางดา้น
ประชากรศาสตรป์ระกอบไปดว้ยปัจจยั ดงัต่อไปนี ้
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 1. เพศ (Sex) คือสถานภาพที่ไดร้บัมาตัง้แต่ก าเนิด มี 2 ลกัษณะคือ เพศชายและ
เพศหญิง และมีปัจจยัพืน้ฐานทางดา้นร่างกายที่แตกต่างกนั แต่ดา้นการจูงใจเพศหญิงจะถูกชกัจูง
ไดง้่ายกว่าเพศชาย 

 2. อายุ (Age) เป็นคุณลักษณะที่จะเปลี่ยนไปตามระยะเวลา ซึ่งจะแสดงวุฒิ
ภาวะ ความสามารถในการเขา้ใจ การรบัรูเ้รื่องราว และการตัดสินใจที่แตกต่างกนั อายุยังเป็นตัว
บ่งบอกถึงความสนใจและสามารถท าใหเ้ห็นการแสดงอารมณค์วามรูส้ึกที่ต่างกนัในแต่ละช่วงเวลา
อนัเกิดจากประสบการณท์ี่ผ่านมา ซึ่งผูท้ี่อายนุอ้ยจะถกูชกัจงูไดง้่ายกว่าผูท้ี่มีอายมุาก 

 3. ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ (Education, Occupation, Income) ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันจะมีความตอ้งการไดร้บัขอ้มูลที่แตกต่างกัน อาชีพนั้นเป็นตัวสะทอ้นถึง
คณุค่าในตวับคุคลและผูท้ี่มีความเก่ียวขอ้ง สว่นรายไดน้ัน้เป็นตวัที่วดัถึงความสามารถของบุคคล 

 4. สถานภาพสมรส (Marital Status) สามารถแบ่งได้หลายประเภท เช่น โสด 
สมรส หมา้ย หย่ารา้ง หรือแยกกนัอยู่ ซึ่งแต่ละประเภทนัน้จะมีส่วนส าคัญในการตัดสินใจของแต่
ละบคุคล 

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548 อ้างถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) กล่าวไวว้่า     
ในองค์กรนั้นจะประกอบไปด้วยบุคลากรที่ท างานในต าแหน่งต่างๆจ านวนมาก ซึ่งพฤติกรรมที่
แสดงออกของแต่ละบุคคลนั้นจะแตกต่างกัน สาเหตุของความแตกต่างมาจากปัจจัยดา้นต่างๆ 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน ซึ่งท าใหล้กัษณะพฤติกรรมในการท างานของ
บคุคลเป็นดงันี ้

 1. อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรับกันว่าใน
ขณะที่บุคคลอายุเพิ่มขึน้จะท าใหผ้ลงานนอ้ยลง แต่คนที่อายุมากจะมีประสบการณใ์นการท างาน
สูง และสามารถสรา้งผลผลิตได้สูง นอกจากนีค้นที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงาน เนื่องจากมี
โอกาสเปลี่ยนงานน้อย และไดร้บัค่าตอบแทนและสวัสดิการสูงขึน้เมื่อมีอายุงานมากขึน้ คนที่มี
อายงุานมากจะไปท างานอย่างสม ่าเสมอ หรือไม่ขาดงานเท่ากนัคนที่มีอายนุอ้ย 

 2. เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) ความสามารถในการ
แกไ้ขปัญหาจากการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความสามารถในการเรียนรู ้การปรบัตัวทาง
สังคมของเพศชายและเพศหญิงนั้นไม่มีความแตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาของ
นักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีความคิดเห็นคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมี
ความคิดกา้วไกล คิดเชิงรุก มีความคาดหวงัความส าเร็จในอาชีพมากกว่าเพศหญิง แต่ไม่มีความ
แตกต่างกนัในดา้นผลงานและความพงึพอใจในงาน 
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 3. สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marita Status and Job Performance) ผู้ที่
สมรสแลว้จะมีอตัราการขาดงานและลาออกจากงานนอ้ยกว่าผูท้ี่ยงัไม่แต่งงาน โดยผูท้ี่สมรสแลว้
จะมีความรบัผิดชอบในการท างาน เห็นคณุค่าของงานและท างานอย่างสม ่าเสมอ 

 4. ความอาวุโสในการท างาน (Tenure and Job Performance) ผูอ้าวุโสหรือผูท้ี่
มีอายใุนการท างานมาก จะมีผลงานและความพงึพอใจในงานมากกว่าพนกังานใหม่  

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2550 อา้งถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี, 2564) กล่าวไวว้่า ลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร ์เช่น เพศ อายุ การศึกษา รายได ้เป็นตน้ ส่วนใหญ่ใชเ้ป็นเกณฑใ์นการแบ่ง
ส่วนการตลาด หรือเป็นการก าหนดตลาดเป้าหมาย และยังน ามาศึกษาเก่ียวกับลักษณะทาง
จิตวิทยาได้อีกด้วย โดยคนที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรแ์ตกต่างกัน  จะมีความคิดและ
พฤติกรรมที่แตกต่างกนั สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

 1. เพศ ที่แตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมที่แสดงออกแตกต่างกัน เช่น เพศชายใช้
เหตผุลในการตดัสินใจมากกว่าเพศหญิง และเพศหญิงใชอ้ารมณใ์นการตดัสินใจมากกว่าเพศชาย 
ขอ้เท็จจริงเก่ียวกับเพศส าหรบัการท างานนัน้ พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานมีความแตกต่าง
กนันอ้ยมากระหว่างเพศชายและเพศหญิง แต่การท างานในเชิงรุก ชอบความทา้ทายในการท างาน 
และมุ่งหวงัความส าเรจ็จากการท างาน เพศชายจะมีมากกว่าเพศหญิง 

 2. อายุ ที่แตกต่างกนั มีการแสดงพฤติกรรมและความคิดที่แตกต่างกนั ผูท้ี่มีอายุ
น้อยมักมีความคิดเป็นของตนเอง เชื่อในอุดมการณ์ ตัดสินใจเร็ว กล้าเสี่ยงมากกว่าผู้ที่อายุ
มากกว่า ส่วนผู้ที่มีอายุมากกว่า มักมีความคิดแบบดั้งเดิม มีความละเอียดรอบคอบ ค านึงถึง
ผลกระทบที่จะตามมา ท าใหใ้ชเ้วลาในการตดัสินใจมากกว่าผูท้ี่มีอายุนอ้ย ผูท้ี่มีอายุมากจึงไม่ถูก
ชักจูงหรือท าใหเ้ปลี่ยนใจไดง้่ายเท่าผูท้ี่มีอายุนอ้ย ส่วนความสมัพันธ์ระหว่างอายุกับการท างาน 
พบว่า พนกังานไม่อยากเปลี่ยนงานหรือยา้ยที่ท างานเมื่อมีอายุมากขึน้  เนื่องจากระยะเวลาในการ
ท างานที่เพิ่มขึน้ มักจะไดส้ิทธิประโยชนจ์ากองคก์รเพิ่มขึน้ดว้ย แต่พนักงานที่อายุยังน้อยมักจะ
เปลีย่นงานบ่อยกว่า เพราะตอ้งการหาประสบการณแ์ละการท างานที่มีความทา้ทายกว่า 

 3. การศึกษา ท าใหค้นแสดงความคิด ทศันคติ และพฤติกรรมออกมาแตกต่างกนั 
คนที่มีการศึกษาสูงจะรบัรูส้ารและเขา้ใจสารไดดี้กว่าคนที่มีการศึกษานอ้ยกว่า และมักใชเ้หตุผล 
ขอ้เท็จจริงจากแหล่งขอ้มูลที่มีความน่าเชื่อถือประกอบการตดัสินใจ แต่คนที่มีการศึกษานอ้ย จะ
ตดัสินใจโดยไม่ไดพ้ิจารณาไตร่ตรองใหร้อบคอบก่อน จึงง่ายต่อการโนม้นา้วใหเ้ปลี่ยนใจมากกว่า
คนที่มีการศึกษาสูง ส าหรบัการท างาน พนักงานที่มีการศึกษาสูงจะเขา้ใจงานที่มีกระบวนการที่
ซบัซอ้นและมีการตดัสินใจในเรื่องต่างๆไดดี้กว่าพนกังานที่มีการศกึษานอ้ยกว่า 
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 4. รายได ้เป็นตัวชีว้ัดส าคัญทางด้านการตลาดถึงความสามารถในการใช้จ่าย 
รสนิยม ค่านิยม อาชีพ การศึกษา ส าหรบัการท างาน รายไดเ้ป็นปัจจยัที่กระตุน้ใหพ้นกังานท างาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานที่ไดร้บัค่าตอบแทนในระดับที่พึงพอใจ และยุติธรรม ก็จะตัง้ใจ
ท างานดว้ยความทุ่มเทและเต็มใจ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งต้น ผูว้ิจัยไดเ้ลือกแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรตัน ์
(2550 อา้งถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี, 2564) มาใชเ้ป็นแนวทางในการวิจัย เพื่อศึกษาลกัษณะ
ดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
และอายุการท างาน ซึ่งปัจจยัทัง้หมดนีม้ีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลที่แตกต่างกัน เช่น 
เพศหญิงจะท างานไดล้ะเอียดรอบคอบกว่าเพศชาย คนอายุมากจะไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงและมี
แนวคิดอนรุกัษ์นิยม สว่นคนอายุนอ้ยมีความสามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดดี้กว่าและ
มีความคิดสรา้งสรรค ์คนที่มีการศึกษาในระดบัสงูจะมีวิสยัทศันแ์ละมีความคิดเชิงลึก มีเป้าหมาย
ในชีวิตสูงกว่าคนที่มีระดับการศึกษาน้อย เป็นต้น โดยการศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์
สามารถน ามาเป็นปัจจยัในการพิจารณาสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ร หรือพัฒนาเก่ียวกบัคณุภาพ
ชีวิตในการท างานใหต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากร เพื่อช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมาก
ขึน้รวมถึงการสรา้งความภกัดีต่อองคก์ร  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

Merton (1977 อ้างถึงใน นพรตัน์ วรสุข, 2563) ได้กล่าวไว้ว่าคุณภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นค าที่ มีความหมายกว้าง ครอบคลุมในเรื่องจริยธรรม การท างาน รวมไป ถึง
สภาพแวดลอ้มการท างาน การวัดคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นเพื่อประเมินสภาพการท างาน 
ระดบัความพึงพอใจของพนกังาน ประสิทธิภาพของผลผลิตและการไดร้บัการยอมรบัว่ามีส่วนร่วม
ต่อความมั่นคงของสงัคม 

Delamotte and Takezawa (1984 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสุข, 2563) ใหค้วามหมาย
ของคณุภาพชีวิตในการท างานไวว้่า เป็นผลดีที่มีต่อพนักงานที่เกิดจากการปรบัปรุงลกัษณะงาน
หรือการปรบัปรุงหน่วยงาน พนักงานควรไดร้บัการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน และควรมี
สว่นรว่มในการตดัสินใจในเรื่องต่างๆที่จะมีผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานของเขาดว้ย 

อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542 อา้งถึงใน นิศาชล เรืองชู, 2557) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต
การท างานเป็นความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อสภาพความเป็นอยู่หรือความสุขโดยรวมของชีวิต
เก่ียวกับการท างาน การมีความมั่นคงปลอดภยัในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน ความ
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เจริญกา้วหน้าในการท างานและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นสิ่งส าคัญในการสรา้งคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและจะสง่ผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 

อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551 อา้งถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) ไดก้ล่าวไวว้่า
คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นความคิดเห็นที่มีต่อการท างานของพนักงาน ที่ตอบสนองต่อความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกายและจิตใจ ท าใหพ้นักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีและเป็นที่ยอมรบัของสงัคม 
ซึ่งคณุภาพชีวิตในการท างานจะสง่ผลใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ศรุต กาญจนหิรญั (2555)ใหค้วามหมายโดยสรุปของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า 
เป็นความรูส้ึกพอใจในงานที่ท าของบุคลากร องค์กรมีความสามารถในการตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคลากรได้ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ส่งผลให้การด าเนินชีวิตของบุคลากรมี
ความสุข ซึ่งความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการท างานในแต่ละบุคคลขึน้อยู่กบัประสบการณ์
ของแต่ละบคุคล 

อจัฉรา วงศว์ฒันามงคล (2557) กล่าวว่าคณุภาพชีวิตในการท างานเป็นการรบัรูแ้ละ
การประเมินภาวะต่างๆของบุคคลเก่ียวกับงานและสภาพแวดลอ้มของงาน โดยการรบัรูแ้ละการ
ประเมินของบุคคลนี ้จะแตกต่างกันออกไปตามพื ้นฐานของชีวิตของแต่ละบุคคล สถานภาพ 
บทบาทและความสามารถในการตอบสนองต่องาน ต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน และ
สภาพแวดลอ้มของชีวิต 

บุญเจือ วงษ์เกษตร (2557) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างานคือ ระดับที่บุคคล    
แต่ละบุคคลมีความพงึพอใจต่องาน เพื่อนรว่มงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึ่งมีสว่นประกอบ 
ดงัต่อไปนี ้

1. การควบคมุ หรือความอิสระในการท างาน เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อบรรยากาศใน
การท างาน การใหอิ้สระถึงระดับหนึ่งในการท างานแก่บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

2. การยอมรบั มีการรบัรูว้่าแต่ละบุคคลเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร และมีส่วนใน
ความลม้เหลวหรือความส าเรจ็ขององคก์ร 

3. การมีส่วนรว่มในเชิงสงัคม ทุกคนมีส่วนรว่มในสงัคมขององคก์ร รบัรูว้่าตนเป็น
สว่นหนึ่งของสงัคมในองคก์รนัน้ๆ ไม่ว่าจะเป็นเปา้หมายหรือค่านิยมขององคก์ร 

4. ความกา้วหนา้และการพฒันา เป็นผลทางตรงและผลพลอยไดจ้ากการท างาน 
เช่น งานที่มีความท้าทาย ใชค้วามสามารถสูง มีการพัฒนาทักษะในขณะที่ท างานและประสบ
ความส าเรจ็ในหนา้ที่การงาน 
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5. การได้รับรางวัลตอบแทนจากการท างาน เป็นสิ่งที่ได้จากการท างาน เช่น 
เงินเดือนค่าแรง ต าแหน่ง ยศ ฐานะ รวมไปถึงผลประโยชนอ่ื์นๆที่มองเห็นได ้เช่น สวสัดิการต่างๆ 

วรรณา วงษ์ธง (2558) กล่าวว่าคณุภาพชีวิตในการท างานเป็นความรูส้ึกที่ดีจากการ
ท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่ปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพในการท างาน ความมั่นคงและเจริญกา้วหน้าในงาน การ
เป็นที่ยอมรบัในสังคมและการมีส่วนร่วมในงาน ความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ความภูมิใจในองค์กร เป็นสิ่งจูงใจในการท างาน ท าให้
เกิดผลดีต่อตนเองและองคก์ร ส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ องคก์รประสบความส าเร็จ และ
ยงัมีสว่นช่วยใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มขึน้ดว้ย 

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของคณุภาพชีวิตการในการ
ท างานไดว้่า เป็นความรูส้กึที่ดีของพนกังานที่มีต่อการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างานในดา้น
ต่างๆที่เหมาะสม ท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจและมีความสขุในการท างาน สง่ผลใหก้ารท างาน
มีประสิทธิภาพ และองคก์รประสบความส าเรจ็ 

องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Walton (1975 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสขุ, 2563) เป็นบุคคลหนึ่งที่ศึกษาคณุภาพชีวิต

ในการท างานโดยเนน้แนวทางความเป็นบุคคล (Humanistic) สภาพแวดลอ้มของตัวบุคคลและ
สังคมที่ท าให้งานประสบความส าเร็จ การตอบสนองความต้องการของบุคคลในการท างาน
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน และชีใ้หเ้ห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบดว้ยขอ้
บ่งชีต่้างๆ 8 ดา้นดงันี ้

1.  ด้ า น ค่ า ต อ บ แ ท น ที่ เพี ย ง พ อ แ ล ะ ยุ ติ ธ ร ร ม  (adequate and fair 
compensation)  

ค่าตอบแทนที่ ได้รับจากการปฏิบัติงานต้องเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตาม
มาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสงัคมนัน้ๆ ความเพียงพอและยุติธรรมของค่าตอบแทน 
วดัไดจ้ากการเปรียบเทียบการท างานในต าแหน่งหนา้ที่และความรบัผิดชอบที่คล้ายคลึงกันหรือ
เปรียบเทียบจากการปฏิบติังานที่เท่าเทียมกนั 

2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy 
working condition)  
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ผูป้ฏิบติังานควรอยู่ในสภาพแวดลอ้มการท างานที่เหมาะสม ไม่ก่อใหเ้กิดผลเสีย
ต่อสขุภาพทางกายและจิตใจ ควรมีการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มที่สง่เสริมสขุภาพ
และความปลอดภยัในการท างาน เป็นการควบคมุสภาพทางกายภาพ 

3. ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ (opportunity and development of 
human capacities)  

การพัฒนาการความสามารถในการท างานของบุคคล เป็นการใหค้วามส าคัญ
ดา้นการศกึษา การอบรม การพฒันาการท างานเป็นสิ่งหนึ่งที่บอกถึงคณุภาพชีวิตในการท างาน ซึ่ง
จะท าใหบุ้คคลสามารถใชศ้กัยภาพที่ตนเองมีอยู่ไดอ้ย่างเต็มที่ เมื่อมีปัญหาจะสามารถแกปั้ญหา
ไดอ้ย่างเหมาะสม การพฒันาความสามารถของบุคคลในดา้นทกัษะความรูท้ี่ท าใหง้านมีคณุภาพ
สามารถพิจารณาจากเรื่องต่างๆดงันี ้

 1) การมีอ านาจในคน (Autonomy) คือ ความสามารถในการควบคมุงาน
ไดด้ว้ยตวัเองของผูใ้ชแ้รงงาน 

 2) ทักษะที่ซับซ้อน (Multiple Skills) เป็นการเพิ่มความสามารถในการ
ท างาน การใชท้กัษะความช านาญในการปฏิบติังานที่มากขึน้กว่าเดิม 

 3) การไดร้บัข่าวสาร (Information and Perspective) เป็นขอ้มลูทัง้หมด
ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน รวมไปถึงผลที่คาดว่าจะเกิดขึน้จากแนวทางนัน้ๆ 

 4) ภาระการท างาน (Whole Tasks) เป็นการพัฒนาความสามารถให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเองทุกขัน้ตอน 

 5) การวางแผน (Planning) คือ ผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถในการ
วางแผนเก่ียวกบังานที่ท า 

4. ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน (security and growth) 
งานที่ได้รบัมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว ้และการขยายความสามารถของผู้

ปฏิบัติให้ได้รบัความรูแ้ละทักษะใหม่ๆ มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ ความมั่ นคงและ
ความกา้วหนา้ในงาน มีเกณฑพ์ิจารณา คือ 

 1) การท างานที่มีการพัฒนา คือ ได้รบัมอบหมายงานมากขึน้ มีความ
รบัผิดชอบในงานสงูขึน้ 

 2) มีแนวทางก้าวหน้า คือ มีความหวังที่จะได้เพิ่มความรูแ้ละทักษะที่
สงูขึน้ในการท างาน 
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 3) โอกาสความส าเร็จ  คือ ความเป็นไปได้ที่ จะท าให้ งานประสบ
ความส าเรจ็ทัง้ในองคก์ร ในสายอาชีพอนัเป็นที่ยอมรบัของผูร้ว่มงานหรือผูอ่ื้นที่เก่ียวขอ้ง 

 4) ความมั่นคง คือ มีความมั่นคงของการจา้งงาน และค่าตอบแทนที่ควร
ไดร้บั 

5. ดา้นการบรูณาการทางสงัคม หรือ การท างานรว่มกนั (social integration) 
การที่ผู ้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และได้รับความ

รว่มมือในการท างานจากเพื่อนรว่มงาน การมีส่วนรว่ม มีบรรยากาศที่ดีในการท างาน ไม่มีการแบ่ง         
ชนชัน้ในที่ท างาน และไม่มีการท าลายซึ่งกนัและกนั 

6. ดา้นสิทธิสว่นบคุคล (constitutionalism)  
การที่ผูป้ฏิบติังานไดม้ีสิทธิในการปฏิบติังานตามขอบเขตที่ไดร้บัมอบหมาย และ

ไดแ้สดงออกในสิทธิซึ่งกนัและกนั การก าหนดแนวทางในการท างานรว่มกนั การเคารพสิทธิส่วนตวั 
เป็นสว่นหนึ่งที่บ่งชีถ้ึงคณุภาพชีวิตในการท างาน สามารถพิจารณาไดจ้าก 

 1) ความเป็นส่วนตัว เป็นการปกป้องขอ้มูลเฉพาะของตน จะให้ขอ้มูล
เฉพาะที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน มีสิทธิที่จะไม่ใหข้อ้มลูอื่นๆที่ไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

 2) อิสระในการพูด คือ สามารถพูดถึงนโยบายในการปฏิบัติงาน 
เศรษฐกิจหรือสงัคมต่อผูบ้รหิารไดอ้ย่างอิสระและไม่มีผลต่อการพิจารณาความดีความชอบ 

 3) ความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความเท่าเทียมกันในเรื่องของ
บคุคล กฎระเบียบ ผลประโยชนแ์ละค่าตอบแทนที่ควรไดร้บั รวมไปถึงความมั่นคงในงาน 

 4) ความเคารพต่อหนา้ที่ ความเป็นมนษุยข์องผูร้ว่มงาน 
7. ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั (work life balance) 
สามารถจดัเวลาในการท างาน และเวลาในชีวิตสว่นตวัไดอ้ย่างเหมาะสม 
8. ดา้นการค านึงถึงประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม (social relevance) 
การที่ผูป้ฏิบัติงานรูส้ึกว่าตนเองและองค์กรท างานที่เป็นประโยชน์และมีความ

รับผิดชอบต่อสังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าให้กับงานและอาชีพของตนเอง และเกิดความรู้สึก
ภาคภมูิใจในองคก์ร 

Delamotte and Takezawa (1984 อ้างถึ งใน  มัทวัน  เลิศวุฒิ วงศา , 2564) ได้
กลา่วถึงองคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตการท างาน 5 ดา้น ดงันี ้

1. เป้าหมายและประเพณี  (Traditional Goals) เป็นเรื่องเก่ียวกับการสร้าง
เงื่อนไขการท างาน ได้แก่ การจัดระบบความปลอดภัยและสุขภาพ โดยที่องค์กรจะต้องมี
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กฎระเบียบและมาตรฐานต่างๆที่ชัดเจน การก าหนดระยะเวลาในการท างาน และการสรา้งความ
มั่นคงในการท างาน 

2. การปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันทั้งในเรื่องของการให้คุณและการให้โทษ (Fair 
Treatment at Work) โดยจดัใหม้ีการรอ้งทกุขแ์ละการอทุธรณข์องบคุลากรในองคก์ร 

3. การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence of Decisions) โดยองคก์รจะตอ้งมี
การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดม้ีสว่นรว่มในการตดัสินใจ ซึ่งจะเป็นในรูปแบบคณะบุคคลหรือเอกทัด
บคุคล 

4. ความทา้ทายในงาน (Work Challenge) เป็นเรื่องเก่ียวกับความก้าวหน้าใน
หนา้ที่การงาน การเพิ่มขึน้ของรายไดร้วมไปถึงการมีอ านาจบารมี 

5. ชีวิตการท างาน (Work Life) คือ การท างานที่มีการพัฒนาชีวิตในการท างาน
ของบุคคลตลอดช่วงอายุงาน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับชีวิตครอบครวัและสงัคม กล่าวคือ ชีวิตการ
ท างาน ครอบครวั และสงัคมจะตอ้งมีความสมดลุกนั 

Newstrom; & David (1997 อา้งถึงใน นิศาชล เรืองชู, 2557) กล่าวถึงเกณฑท์ี่ใชว้ัด
คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ดังนี ้1) มีการติดต่อสื่อสารที่ดี 2) มีค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 3) มี
ความมั่นคงและพึงพอใจในงาน 4) มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 5) มีความรบัผิดชอบในงานที่มาก
ขึน้ 6) มีสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ปลอดภยั 7) มีความเท่าเทียมกนั 8) มีความภมูิใจในองคก์ร 

Farid, Izadi, Ismail, และ Alipour (2015) ได้แบ่งคุณภาพชีวิตในการท างานจาก
ทฤษฎีของ วอลตัน (1975) ออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ดา้น
สภาพในการท างานที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ดา้นการมีโอกาสในการพัฒนา
ศกัยภาพและพรสวรรค ์ดา้นการมีโอกาสเติบโตอย่างต่อเนื่องและมั่นคง ดา้นการเป็นส่วนหนึ่งใน
สงัคมขององคก์ร ดา้นความเป็นธรรมในการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
และดา้นความสมัพนัธท์างสงัคมของชีวิตในการท างาน 

นิติพล ภตูะโชติ (2557) กลา่วว่า คณุภาพชีวิตในการท างานที่ทกุคนตอ้งการ มีดงันี ้
1. ความเท่าเทียมและความเป็นธรรมของผลตอบแทนที่ไดร้บั พนกังานตอ้งการ

ค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆ ที่องค์กรจ่ายให้ โดยต้องจ่ายด้วยความเป็นธรรม ไม่เอาเปรียบ
พนักงาน และจะตอ้งจ่ายใหก้บัพนักงานทุกคนดว้ยความเท่าเทียมและเป็นธรรมเพื่อใหเ้กิดความ
พงึพอใจกบัพนกังานทกุคน 

2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและความสุขในการท างาน พนักงานจะมี
ความเครียดและมีปัญหาด้านสุขภาพจิตหากที่ท างานมีอันตรายหรือมีความเสี่ยง ส่งผลให้
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คณุภาพชีวิตในการท างานต ่า พนกังานไม่มีความสขุในการท างาน เพราะมีความกงัวลในเรื่องของ
ความปลอดภยั 

3. ความมั่นคงของงาน ทุกคนตอ้งการท างานและมีรายไดท้ี่มั่นคงแน่นอน เพื่อ
ท าใหส้ามารถเลีย้งดคูรอบครวัและมั่นใจในชีวิตความเป็นอยู่ ดงันัน้ความมั่นคงของงานและการมี
รายไดท้ี่แน่นอนจึงสง่ผลใหค้ณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานดีขึน้ 

4. การท างานที่เปิดโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ ส่วนใหญ่พนักงาน
ตอ้งการพัฒนาขีดความสามารถในการท างาน แต่บางครัง้ไม่ไดร้ับโอกาส จึงเป็นเหตใุหพ้นกังาน
ไม่สามารถพัฒนาความสามารถของตนเองใหเ้กิดประโยชนส์ูงสุดต่อองคก์รได ้และยังส่งผลต่อ
คณุภาพชีวิตในการท างานดว้ย 

5. ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน พนักงานทุกคนล้วนต้องการความ
เจริญก้าวหน้าในการท างาน เพื่อค่าตอบแทนที่ดีขึน้ งานที่ไม่มีโอกาสเติบโต จะท าใหพ้นักงาน    
ไม่ตัง้ใจปฏิบติังาน เพราะขาดแรงกระตุน้หรือสิ่งจงูใจในการท างาน 

6. สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ได้แก่ เพื่อนร่วมงานที่ดี บรรยากาศและ
สถานที่ในการท างานที่เหมาะสม จะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน หากสภาพแวดลอ้มใน
การท างานไม่เอือ้ต่อการท างาน จะสง่ผลเสียต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 

7. การมีสิทธิและความชอบธรรมของพนกังาน การที่พนกังานมีสิทธิและเสรีภาพ
ความเป็นธรรมตามที่ประสงค ์เป็นพืน้ฐานของระบบประชาธิปไตย ดังนัน้ชีวิตในการท างานของ
พนกังานควรมีสิทธิเหลา่นี ้

8. การมีเวลาใหค้รอบครวั พนักงานตอ้งมีเวลาใหก้ับครอบครวัเพื่อความอบอุ่น
และความสุขในครอบครวั รวมไปถึงวนัหยุดพกัผ่อน หากพนกังานท างานอย่างเครง่เครียดจนไม่มี
เวลาใหค้รอบครวั จะสง่ผลเสียต่อคณุภาพชีวิตในการท างานและครอบครวัดว้ย 

9. องค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม บุคคลที่ท างานอยู่ในองค์กรที่มีความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม จะท าใหส้งัคมยอมรบัและสนบัสนนุ สามารถอยู่รว่มกบัสงัคมได ้ 

10. องค์กรที่ผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพ มีประโยชน์และไม่เอาเปรียบ
ผูบ้รโิภค ไม่สง่ผลกระทบต่อผูบ้รโิภคอนัเนื่องมาจากสินคา้หรือบรกิารท่ีไม่มีคณุภาพ  

 จากแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน เห็นได้ว่ามี
หลายองคป์ระกอบที่บ่งชีถ้ึงคณุภาพชีวิตในการท างาน ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Walton (1975 อา้ง
ถึงใน นพรัตน์ วรสุข , 2563) ซึ่ งเป็นแนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีหลาย
องค์ประกอบได้แก่ 1. ด้านค่าตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม 2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูก
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สุขลกัษณะและความปลอดภัย 3. ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 4. ดา้น
โอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน 5. ดา้นการบูรณาการทางสงัคม 6. ดา้นสิทธิส่วนบุคคล 
7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 8. ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อ
สงัคม มาเป็นแนวทางในการวิจยัครัง้นี ้เนื่องจากเป็นแนวคิดที่มีตวัชีว้ดัครอบคลมุองคป์ระกอบใน
ดา้นต่างๆของคณุภาพชีวิตในการท างาน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร 

Bruce (1974 อา้งถึงใน มทัวนั เลิศวฒุิวงศา, 2564) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร 
เป็นความรูส้ึกของบุคลากรในองคก์รที่มีต่อค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร บุคลากรเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติหนา้ที่ตามที่ไดร้บัมอบหมายเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงคข์ององคก์ร ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 
ดงันี ้

1. ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) เป็นการมีสว่นร่วมใน
กิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ที่ของแต่ละคน 

2. ความเก่ียวโยงกบัองคก์ร (Involvement) การมีส่วนร่วมของบุคลากรเก่ียวกับ
การด าเนินงานหรือกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ที่ของแต่ละคนอย่างเต็มความสามารถ 

 3. ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) บคุลากรมีความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ร   
         Buchanan (1974 อ้างถึงใน จิตภาพร เกษประดิษฐ์ , 2563) ให้ความหมายของ
ความผูกพันต่อองคก์รไวว้่า เป็นความรูส้ึกถึงความเป็นพวกเดียวกัน มีเป้าหมายและค่านิยมใน
การปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อบรรลเุปา้หมายและค่านิยมขององคก์รเหมือนกนั 
         Mowday (1982 อา้งถึงใน จิตภาพร เกษประดิษฐ์, 2563) ใหค้วามหมายของความ
ผูกพันต่อองคก์รไวว้่าเป็นการแสดงออกตามปกติที่มากกว่าความจงรกัภักดี เพราะความผูกพัน
เป็นความสัมพันธ์ที่หนักแน่นสามารถช่วยผลักดันให้บุคลากรทุ่มเทด้วยความเต็มใจในการ
สรา้งสรรคผ์ลงานใหอ้งคก์รเจริญเติบโตขึน้ โดยบุคลากรที่มีความผูกพันจะมีพฤติกรรมไปในทาง
เดียวกบัเปา้หมายขององคก์ร 

Wooddruffe (2006 อา้งถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) ใหค้วามหมายว่า ความ
ผูกพันต่อองคก์รเป็นความมุ่งมั่นที่จะอทุิศความสามารถของตนเพื่อความส าเร็จขององคก์ร ไม่ว่า
จะเป็นการทุ่มเทเวลา สติปัญญา หรือแรงงาน โดยมีองคป์ระกอบ ดงันี ้

1. ความตัง้ใจ เป็นเปา้หมายและความภาคภมูิใจ ท าใหเ้กิดการท างานดว้ยความ
พยายามอย่างสดุความสามารถ 
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2. วิธีการ เป็นการอ านวยความสะดวกและสนบัสนนุทรพัยากรที่เก่ียวขอ้งกบัการ
ท างาน เพื่อใหพ้นกังานท างานไดส้  าเรจ็ตามเปา้หมาย 

Macey และ Schneider.B (2008 อา้งถึงใน เกียรติพงศ ์ศิรินิภาวงศ,์ 2564)ไดก้ล่าว
ว่าความผกูพนัต่อองคก์รหมายถึง การใหค้ าสญัญาและความรูส้กึอย่างเต็มใจของบคุคลต่อองคก์ร
ที่จะตั้งใจอย่างมุ่งมั่นที่จะท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย และความผูกพันต่อองคก์รเป็นมากกว่า
ความพงึพอใจในงานหรือความซื่อสตัยข์องบุคคลต่อองคก์ร 

Wilson (2010 อ้างถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อ
องคก์ร เป็นการทุ่มเทใหก้ับการท างานอย่างสุดความสามารถ ผลการท างานและเป้าหมายของ
องคก์รมีความสมัพนัธก์นั 

นันทกาญจน ์จันทวารา (2554 อา้งถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี, 2564) กล่าวไวว้่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรูส้ึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความปรารถนาจะเป็น
สมาชิกในองค์กรนั้นตลอดไป มีความเต็มใจและเสียสละเพื่อประโยชน์ขององค์กร ท าให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร ซึ่งความผกูพนัต่อองคก์รมีลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อมั่น ยอมรบั และความผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มี
ทศันคติที่ดีต่อองคก์ร พรอ้มสนบัสนนุการด าเนินกิจการขององคก์ร โดยมีความเชื่อมั่นในองคก์รว่า
เป็นองคก์รที่ดีที่สดุ และมีความภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 

2. ความ เต็มใจที่ จะทุ่ ม เทท างาน เพื่ อองค์กร เป็นการท างานอย่างสุด
ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ และมีความห่วงใยต่อความมั่นคงขององคก์ร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ร มีความมุ่งมั่นตัง้ใจที่
จะท างานในองคก์รนัน้ตลอดไป มีความภูมิใจที่ไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ร คอยสนบัสนุนใหอ้งคก์ร
ดียิ่งขึน้ และมีความภาคภมูิใจที่จะบอกผูอ่ื้นว่าเป็นสมาชิกขององคก์ร 

นริศรา ครัน เล็ ก  (2556) กล่ าวว่ า  ความผูกพัน ต่อองค์กร (Organizational 
Commitment) คือการที่บุคลากรแสดงพฤติกรรมและมีความรูส้ึกต่อองคก์รที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ใน
เชิงบวก 

ระวีวรรณ ศรีคต (2558) กล่าวถึงความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่า เป็นการ
เชื่อมโยงบุคลากรทั้งทางด้านร่างกายและทางด้านจิตใจให้มีความจงรักภักดี มีความทุ่มเท 
เสียสละ มีทศันคติที่ดีต่อองคก์รและมีความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์รตลอดไป 
ถึงแมว้่าจะมีองคก์รอ่ืนมาเสนอค่าตอบแทนหรือผลประโยชนอ่ื์นที่ดีกว่า 
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จริยา ลาดค ากรุง (2559) กล่าวไวว้่า ความผูกพันต่อองคก์รสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 
2 ดา้น ดงันี ้

1. ดา้นพฤติกรรมที่บุคลากรในองคก์รแสดงออก มีลกัษณะที่แสดงออกถึงความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการท างานใหก้บัองคก์ร มีความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร การ
มีส่วนร่วมในองค์กร เป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรและมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ร
ตลอดไป 

2. ดา้นทัศนคติของบุคลากรในองคก์ร เป็นเรื่องของความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อ
องคก์ร มีการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความเชื่อว่าการกระท านั้นจะสามารถ
สง่เสรมิกิจกรรมขององคก์ร มีความพรอ้มที่จะทุ่มเทความสามารถเพื่อองคก์ร 

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจัยสามารถสรุปความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร  
ได้ว่า เป็นทัศนคติที่ดีของบุคลากรที่มีต่อองค์กร การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร   
ดว้ยการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เต็มใจและทุ่มเทท าเพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้และมี
ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน พรทิพย ์ไชยฤกษ์, 2555) สรุปแนวคิดเก่ียวกับ

ความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 กลุม่ คือ 
1. ความผูกพันด้านความ รู้สึก  (Affective Commitment) หมายถึง ความ

ปรารถนาอย่างแรงกลา้ของบคุลากรที่ตอ้งการท างานเพื่อองคก์รอย่างต่อเนื่อง เป็นความสมัพนัธท์ี่
แข็งแกร่งทางด้านจิตใจที่บุคลากรรูส้ึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รูส้ึกว่าเป้าหมายในการ
ท างานของตนเองสอดคลอ้งกบัองคก์ร ท าใหเ้กิดการยอมรบัเป้าหมายขององคก์รและมีทศันคติที่ดี
ต่อองคก์ร มีการปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมาย และการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 

2. ความผูกพนัต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง แนวโนม้ในการ
ท างานใหก้บัองคก์รของบุคลากรมีความต่อเนื่อง ความผูกพนัอยู่ในรูปของพฤติกรรมของบุคลากร
ที่ปฏิบติัต่อองคก์ร ไม่เปลี่ยนแปลงโยกยา้ยที่ท างาน ความผูกพันจะเพิ่มขึน้ตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในองค์กร หากบุคลากรรูส้ึกว่าไม่ได้รบัการตอบแทนที่คุ้มค่าก็จะตัดสินใจออกจาก
องคก์ร 

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็น
ความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะอุทิศตนและจงรักภักดีต่อองค์กร ต้องการท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย      
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เป็นขอ้ผูกมดัภายในจิตใจของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร คือ เมื่อไดเ้ขา้ไปเป็นสมาชิกขององคก์ร จะมี
ความรูส้กึว่ามีความผกูพนัต่อองคก์ร ซึ่งเป็นหนา้ที่หรือสิ่งที่สมาชิกตอ้งท าใหก้บัองคก์ร 

O’ Reilly (1986 อ้างถึงใน สรนันท์ บางแสง , 2556) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นความเชื่อทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีความรูส้ึกผูกพันต่อองค์กร ต่องาน เป็นความ
เชื่อมั่นศรทัธาในค่านิยมขององคก์ร ซึ่งความผกูพนัต่อองคก์รจะมีลกัษณะดงันี ้

1. การยินยอมปฏิบติัตาม (Compliance) คือ การที่บุคคลยอมปฏิบติัตามความ
ตอ้งการขององคก์รดว้ยความเต็มใจ 

2. การยึดถือเจตนารมณ์ขององค์กร (Identification) คือ การที่บุคคลยอมท า
ตามความตอ้งการขององคก์ร มีความรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 

3. การซึมซบัค่านิยมขององคก์ร (Internalization) คือ การที่ยอมรบัค่านิยมของ
องคก์ร มาเป็นค่านิยมของตนเอง 

Porter (1974 อา้งถึงใน น า้ทิพย ์แซ่เฮง้, 2557) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์รเป็น
ความสมัพนัธข์องบคุลากรที่มีต่อองคก์ร ซึ่งแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบต่างๆ ดงันี ้

1. ความเชื่อมั่นและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นความ
เชื่อถือ ยอมรบั และพรอ้มที่จะท าตามเปา้หมายและค่านิยมขององคก์รอย่างสม ่าเสมอ รวมทัง้รูส้ึก
ว่าเปา้หมายและค่านิยมของตนเองมีความสอดคลอ้งกบัขององคก์ร ผูท้ี่มีความผกูพนัต่อองคก์รสงู
จะเห็นว่างานคือสิ่งที่สามารถท าประโยชนใ์หก้บัองคก์รได ้ดงันัน้บุคลากรเหลา่นีจ้ะยินดีที่ไดม้ีส่วน
รว่มในการท ากิจกรรมต่างๆขององคก์ร 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชนข์ององคก์ร บุคลากรใช้
ความสามารถในทุกๆดา้นเพื่อแกปั้ญหาและพฒันาการท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมาย แมจ้ะ
ไม่ไดร้บัค่าตอบแทน รวมไปถึงการเสียสละสว่นตวัเพื่อประโยชนข์ององคก์ร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร เป็นความ
จงรักภักดีของบุคลากรที่มี ต่อองค์กร ไม่มีความคิดที่จะลาออก แม้ว่าองค์กรอ่ืนจะเสนอ
ผลตอบแทนที่ดีกว่าให้ เป็นความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์กร และคิดว่าตนเองเป็น    
สว่นหนึ่งขององคก์ร 

Mowday, Porter, and Steers (1979 อ้างถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิ วงศา , 2564) ได้
เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพันต่อองคก์รโดยเนน้ไปที่อารมณ์ความรูส้ึกของพนกังานที่มีความ
ยดึมั่นต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 
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1. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นการแสดงออก
อย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่องเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร เมื่อเกิดความผูกพันต่อองคก์รจะมี
ความพยายามในการท างาน พยายามมีสว่นรว่มในการท างานและไม่เปลี่ยนแปลงโยกยา้ยงาน 

2. ความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) ความรูส้ึกว่าตนเองมี
ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองคก์ร แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 

 2.1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้ การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร เป็นการมีทศันคติที่ดีต่อองคก์ร ยอมรบัวิสยัทศัน ์เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ยินดีที่
ไดร้ว่มท ากิจกรรมขององคก์ร คิดว่ามีเปา้หมายเดียวกนักบัองคก์ร และเชื่อว่าเป็นองคก์รที่ดีที่สดุ 

 2.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชนใ์นองคก์ร เป็น
การที่บุคลากรพยายามท างานอย่างสุดความสามารถเพื่อประโยชนแ์ละความส าเร็จขององคก์ร 
และมีความห่วงใยต่อความยั่งยืนขององคก์ร 

 2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
เป็นความต้องการที่จะปฏิบัติงานในองค์กรตลอดไป รูส้ึกยินดีที่ได้ร่วมงานกับองค์กร มีความ
ภาคภมูิใจและจงรกัภกัดีต่อองคก์ร และเต็มใจที่จะบอกคนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององคก์ร 

Institute for Employment Studies (2004 อา้งถึงใน พัชรินทร ์คีรีเมฆ, 2560) กล่าว
ว่า  บุ คลากรมีความผูกพัน ต่อองค์กรเกิดจาก 3 องค์ประกอบ คือ การมี ความผูกพัน 
(Commitment) การมีแรงจูงใจ (Motivation) และการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ร (Organizational 
Citizenship Behavior) 

Melcrum (2005 อา้งถึงใน เกียรติพงศ ์ศิรินิภาวงศ์, 2564) คน้พบสิ่งที่มีส่วนช่วยท า
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 10 ประการ คือ 

1. ภาวะผูน้  า คือ การที่ผูน้  ามีความสามารถในการน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ 
โดยภาวะผูน้  าเป็นสิ่งที่ไดร้บัจากการศึกษามาเป็นเวลานาน เพื่อศกึษาถึงองคป์ระกอบของผูน้  าที่มี
ประสิทธิภาพ 

2. ผู้บังคับบัญชาทางตรง คือ ผู้ที่มีอ  านาจในการควบคุมดูแล ปกครองให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามหนา้ที่ 

3. ความเชื่อมั่นต่อองคก์ร คือ ความผูกพันต่อองคก์รที่ยึดถืออย่างคงที่และไม่
เปลี่ยนแปลง 

4. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ คือ การไดเ้ป็นส่วนหนึ่งที่เก่ียวขอ้งทัง้ทางตรง
และทางออ้มในกิจกรรมต่างๆ 
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5. วฒันธรรมองคก์ร คือ พฤติกรรมที่ยึดถือปฏิบติั เรียนรู ้จนเกิดเป็นธรรมเนียม
และค่านิยมต่างๆในองคก์ร 

6. การสื่อสารองคก์ร คือ กระบวนการ ขั้นตอนต่างๆในการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ภายในองคก์ร ซึ่งเปลี่ยนแปลงไดต้ามสถานการณแ์ละสภาพแวดลอ้มต่างๆในองคก์ร 

7. อิทธิพลของงาน คือ สิ่งที่ท าใหเ้กิดความส าเร็จในงานตามวัตถุประสงคข์อง
งานนัน้ๆ 

8. ความเขา้ใจธุรกิจ คือ ความรูค้วามเชี่ยวชาญต่างๆที่ท าใหเ้กิดความส าเร็จของ
ธุรกิจ 

9. โอกาสความก้าวหน้า คือ ความเจริญเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานของ
พนกังานในองคก์ร 

10. ค่านิยมองคก์ร คือ สิ่งที่ทุกคนในองค์กรเห็นว่าควรหรือไม่ควรปฏิบัติ การ
แสดงพฤติกรรมต่างๆเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ มีความเก่ียวขอ้งกันของบุคคลในหน่วยงาน บุคคล
ระดบัองคก์ร ลกูคา้ และผูม้ีสว่นไดเ้สีย รวมไปถึงปัจจยัของการมีสว่นรว่มการมอบอ านาจดว้ย 

จากแนวคิดที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัน าแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ 
Porter (1974 อา้งถึงใน น า้ทิพย์ แซ่เฮง้, 2557) ประกอบด้วย 1. ดา้นความเชื่อและการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 2. ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 3. ดา้นความปรารถนาใน
การด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มาเป็นแนวทางในการวิจยั 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 

Ryan และ Smith (1954 อ้างถึงใน พัชรกันย ์เมธาอัครเกียรติ และ วิโรจน์ เจษฎา
ลกัษณ,์ 2561) กล่าวถึงประสิทธิภาพในการท างาน ว่าเป็นความสมัพันธเ์ชิงบวกระหว่างผลลพัธ์
ของงานกับการทุ่มเทให้กับการท างาน ซึ่งเป็นมุมมองในการท างานของแต่ละบุคคล โดย
เปรียบเทียบกบัผลลพัธท์ี่เกิดขึน้กบัความพยายามที่ไดทุ้่มเทไป 

Millet (1954 อา้งถึงใน นพรตัน์ วรสุข, 2563) กล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพคือผลของ
การปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ และการไดร้บัผลก าไรจากการปฏิบัติงาน และความ     
พงึพอใจหมายถึง ความพงึพอใจที่ไดบ้รกิารใหก้บัประชาชน 

Certo (2000 อ้ า งถึ ง ใน  สุ ด ารัต น์  ม ากะ เรือน , 2564)  ให้ค วามหมายของ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไวว้่า ประสิทธิผล (Effectiveness) คือการใชท้รพัยากรขององคก์ร
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งประสิทธิผลท าให้เกิดการ “ท าสิ่งที่ถูกต้อง (Doing the Right 
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Things)” สว่นประสิทธิภาพ (Efficiency) คือวิธีการจดัสรรทรพัยากรเพื่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุโดย
การใชท้รพัยากรใหน้อ้ยที่สุด เป็นการตัง้เป้าหมาย (Goal) เพื่อใหป้ระสิทธิผลบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร 

เสนาะ ติเยาว์ (2545 อ้างถึงใน ปัณณธณร เธียรชัยพฤกษ์ , 2560) กล่าวไว้ว่า 
ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท างานโดยใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างประหยดัและคุม้ค่า 
เพื่อใหเ้สียค่าใชจ้่ายต ่าที่สุด นอกจากจะตั้งเป้าหมายที่ความส าเร็จของงานแลว้ ยังตอ้งค านึงถึง
ค่าใชจ้่ายดว้ย โดยสิ่งที่ท าใหบ้รรลเุป้าหมายที่ตัง้ไวจ้ะตอ้งมีการใชท้รพัยากรนอ้ยที่สดุและมีความ
คุม้ค่ามากที่สดุ 

สมใจ ลกัษณะ (2549 อา้งถึงในสุรเดช เตชวาทกุล, 2563) ไดแ้บ่งประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รออกเป็น 2 ระดบั ดงันี ้

1. ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล คือ บุคคลที่ใช้ความสามารถในการ
ท างานอย่างตั้งใจ ใช้ทั้งเทคนิคและวิ ธีการในการสร้างผลงานให้ได้มากที่สุดอย่างเต็ม
ความสามารถจึงท าใหผ้ลงานที่ไดม้ีคุณภาพ ส่งผลใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพสูงขึน้และเป็นที่พึง
พอใจต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นบุคคลที่สามารถเพิ่มพูนไดท้ัง้คุณภาพและปริมาณของงาน สามารถ
คิดคน้นวตักรรมหรือปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานใหม้ีการพฒันาที่ดีขึน้อยู่เสมอ 

2. ประสิทธิภาพขององคก์ร คือ ความสามารถขององคก์รในการด าเนินกิจกรรม
ต่างๆไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย รูถ้ึงหนา้ที่ขององคก์ร มีการใชท้รพัยากรหรือปัจจยัต่างๆ 
รวมไปถึงทรพัยากรมนุษยท์ี่มีอยู่ไดอ้ย่างเหมาะสม เกิดการสญูเสียนอ้ยที่สดุ โดยมีเปา้หมายท าให้
การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค ์องคก์รสามารถลดตน้ทุนในดา้นเวลา ทรพัยากร และบุคลากร 
การที่องค์กรมีการบริหารจัดการสิ่งที่อ  านวยต่อกระบวนการผลิตและการบริการเป็นไปตาม
เป้าหมาย มีการใชก้ลยุทธ์ วิธีการและเทคนิคต่างๆ รวมไปถึงการน าเทคโนโลยีเขา้มามีส่วนร่วม 
ท าใหเ้กิดวิธีในการปฏิบติังานที่เหมาะสม เกิดความราบรื่นทัง้การด าเนินงานและกิจกรรม เพื่อลด
อปุสรรคและความขดัแยง้ใหไ้ดม้ากท่ีสดุ สง่ผลใหบ้คุลากรมีความรูส้กึและมีก าลงัใจที่ดี มีความสขุ
และความพงึพอใจในการท างาน 

นาตภา ไทยธวชั (2550 อา้งถึงใน กฤตติยา ชินเดช, 2564) กลา่วว่า ประสิทธิภาพใน
การท างานประกอบไปด้วยปริมาณการผลิต ความรวดเร็วในการท างาน คุณภาพของงาน 
พนกังานสามารถผลิตผลงานออกมาไดอ้ย่างมีคณุภาพตรงตามความตอ้งการขององคก์ร และเป็น
ที่ยอมรบัขององคก์รภายนอก 
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กรรณิกา เทพนวล (2552 อ้างถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี , 2564) กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพในการท างาน คือ การตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถของบุคคล มีการ
ประยุกตใ์ชป้ระสบการณค์วามรูต่้างๆกบัการท างาน และน าเทคนิคหรือกลยุทธท์ี่เหมาะสมมาปรบั
ใชก้บัองคก์ร เพื่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ โดยใชท้รพัยากรเก่ียวกบัการท างานที่นอ้ยที่สดุ 

สัญญา สัญญาวิวัฒ น์ (2554 อ้างถึ งใน  กฤตติยา ชิน เดช , 2564) กล่าวถึ ง 
ประสิทธิภาพ หมายถึง การวัดผลการปฏิบัติงานในด้านปริมาณและคุณภาพที่ เป็นผลดีต่อ
สว่นรวมและผูใ้ชบ้รกิาร โดยใชง้บประมาณในการท างานนอ้ย 

อิทธิพล ดีพรอ้ม (2554 อา้งถึงใน สธุารณีิ วงคใ์หญ่, 2563) กล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน หมายถึง การท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหม้ีคุณภาพ ใชต้น้ทุนและเวลานอ้ย โดยมี
การปรบัปรุงแกไ้ขการท างาน มีการพัฒนาทักษะความสามารถในการท างานของตนเองใหดี้ขึน้
เพื่อบรรลเุปา้หมายและความส าเรจ็ขององคก์ร 

จ าลักษณ์  ขุนพลแก้ว  (2555 อ้างถึ งใน  นพ รัตน์  วรสุข , 2563) กล่ าวไว้ว่ า
ประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้ทรัพยากรต่างๆ ได้แก่ วัตถุดิบ แรงงาน ต้นทุนการด าเนินงาน 
พลงังาน เครื่องมือ และเวลาอย่างคุม้ค่า 

กิตติยา ฐิติคุณรตัน ์(2556) กล่าวถึงประสิทธิภาพในการท างาน คือการผลิตสินคา้
หรือบรกิารใหไ้ดม้ากที่สดุ โดยใชปั้จจยัน าเขา้หรือตน้ทุนต ่าสดุ ใชเ้วลาในการท างานนอ้ยที่สดุ และ
ผลการปฏิบติังานมีความถกูตอ้งเป็นไปตามมาตรฐานและเปา้หมายที่วางไว ้

นันทนา ละม่อม (2560) ได้กล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน หมายถึง 
การที่พนักงานสามารถท างานที่มีคุณภาพ งานที่ดีจะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพที่ดี  เป็นไปตามขอ้
กฎหมาย มีความรูเ้ก่ียวกับงาน ท าตามกฎระเบียบไดอ้ย่างถูกตอ้ง ท าไดต้ามที่ไดร้บัมอบหมาย
และภายในเวลาที่ก าหนด สามารถใชท้รพัยากรขององคก์รใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ  

กฤษฎา เชียรวัฒนสุข, สุรพร อ่อนพุทธา, และ สุพรรณษา ฟักข า (2561) กล่าวถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานว่า เป็นการกระท าของแต่ละคนที่มีความพร้อมและมี
ความสามารถในการปฏิบติังาน โดยใชค้วามพยายามและความทุ่มเทอย่างเต็มใจในการท างาน
ของตนเองไดอ้ย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว ถูกตอ้งและตรงเวลา ปริมาณงานที่ท าไดม้ีความเหมาะสม 
งานเสรจ็ภายในเวลาที่ก าหนด ผลงานมีคณุภาพและมีมาตรฐาน 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของประสิทธิภาพในการ
ท างาน หมายถึง การตัง้ใจปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่มีคณุภาพ ถูกตอ้ง รวดเร็วตามเปา้หมายที่
ก าหนดไว ้โดยใชท้รพัยากรในการท างานไดอ้ย่างคุม้ค่า และเกิดประโยชนส์งูสดุ 
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แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
Millet (1954 อา้งถึงใน กัญญภทัร นนัทกิจทวี, 2564) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการ

ท างานสามารถวดัไดจ้ากความพงึพอใจในการใหบ้รกิารประชาชน โดยพิจารณาไดจ้ากสิ่งต่อไปนี ้
1. การใหบ้รกิารอย่างเท่าเทียมกนั คือ ความยติุธรรมในการใหบ้รกิาร ผูร้บับรกิาร

ทกุคนมีความเสมอภาค ไม่มีการแบ่งแยกหรือใหบ้รกิารผูใ้ดเป็นพิเศษ 
2. การให้บริการด้วยความรวดเร็วและทันเวลา คือ การให้บริการที่รวดเร็ว 

ถูกต้อง เพื่อลดเวลาในการรอคอยของผู้รบับริการ ซึ่งอาจท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ใหบ้รกิาร 

3. การใหบ้ริการอย่างเพียงพอ คือ การใหบ้ริการในดา้นสถานที่ เครื่องมือ หรือ
อปุกรณต่์างๆแก่ผูร้บับรกิารอย่างเพียงพอ รวมไปถึงความพรอ้มในการท างานของผูใ้หบ้รกิาร 

4. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง คือ การพัฒนาคุณภาพในการให้บริการอย่าง
ต่อเนื่อง ตอบสนองความตอ้งการและความพงึพอใจของผูร้บับรกิาร 

Zaleanick (1958 อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2564) กล่าวว่า ประสิทธิภาพใน
การท างานนั้นขึน้อยู่กับความต้องการทั้งภายนอกและภายในของผู้ปฏิบัติงานว่าได้รับการ
ตอบสนองมากนอ้ยเพียงใด กล่าวคือ หากมีการตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานในระดบั
ที่ดีมาก ประสิทธิภาพในการท างานก็จะสงูขึน้ดว้ย โดยความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน 
สวสัดิการ ต าแหน่งหนา้ที่ สภาพแวดลอ้มในการท างานภายนอกที่เหมาะสมและปลอดภยั เป็นตน้ 
และความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของทีม ความตอ้งการมีความสมัพนัธ์
ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ นอกจากนี ้ลกัษณะการท างานร่วมกันเป็นทีมของพนกังานทุกระดับ
ในองค์กรนั้น สามารถท าให้งานส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไวไ้ด้ ดังนั้นองคก์รควรมีทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อสรา้งผลงานใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร 

Woodcoch (1989 อ้างถึงใน พัสวีภรณ์ วสุสิริกุล , 2560) ได้ให้มุมมองเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการท างาน การท ากิจกรรมร่วมกับบุคคลที่หลากหลาย จะตอ้งมีรูปแบบส าหรบั
การท างานที่ดี แสดงออกถึงคณุลกัษณะ 11 คณุลกัษณะดงันี ้

1. มีเป้าหมายชัดเจนและสอดคล้องกับพนักงาน เพื่อให้จุดมุ่งหมายในการ
ท างานที่ใชเ้ป็นรูปแบบการท างานขององคก์รเพื่อท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ การที่พนกังานมี
เป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน มีผลลัพธ์เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร ท าให้เกิดผลการ
ปฏิบติังานเป็นไปตามนโยบายที่ไดต้ัง้ไว ้
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2. ความกลา้ที่จะเผชิญหนา้เพื่อด าเนินการแกไ้ข การเผชิญหนา้ของพนักงานที่
ท างานเป็นทีม จะท าใหเ้กิดคณุภาพ พนกังานทุกคนตอ้งมีความกลา้ที่จะแสดงความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผยอย่างสมเหตสุมผลและตรงไปตรงมา กลา้เผชิญหนา้กบัทุกฝ่ายเพื่อแกไ้ขปัญหาอย่างเต็ม
ความสามารถ ประสิทธิภาพในการท างานตอ้งพิจารณาไปถึงการท างานที่มีความไวว้างใจซึ่งกัน
และกัน มีความเชื่อถือและเคารพกัน สามารถปรึกษากันดว้ยเหตุผล เพื่อใหเ้กิดการรูจ้ักใหอ้ภัย   
ซึ่งกนัและกนั ท าใหส้ามารถอยู่ร่วมกันและท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีการเรียนรู้
ลกัษณะทั่วไปในดา้นความตอ้งการ ทัศนคติ ความถนัด ความสนใจ ขอ้ดี ขอ้เสีย ของบุคคลอ่ืน  
ซึ่งโดยธรรมชาติบคุคลจะมีความแตกต่างกนัในเรื่องดงักลา่ว 

3. การสนับสนุนและให้ความเชื่อใจ หากไม่มีอย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว จะท าให้
องค์กรไม่ประสบความส าเร็จ หากพนักงานรูส้ึกว่าตนเองไม่มีก าลังความสามารถในการดูแล
กิจกรรมหรือผลงานที่ตัวเองไดร้บัผิดชอบจะท าใหก้ารท างานไม่มีประสิทธิภาพ พนักงานจะไม่
แสดงออกถึงทศันคติหรือความคิดของตนเอง เวน้แต่จะรูส้ึกว่าบุคคลอ่ืนนัน้ไดแ้สดงความรูส้ึกและ
เปิดเผยในระดบัที่เท่าเทียมกนั 

4. ความร่วมแรงร่วมใจ และการใช้ขอ้คิดเห็นที่แตกต่างกันในทางที่ก่อให้เกิด
ประโยชน ์คือการที่แต่ละคนพรอ้มที่จะเขา้มามีส่วนรว่มในการท างานเมื่อไดร้บัมอบหมาย พรอ้มที่
จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและทศันคติซึ่งกนัและกนั 

 4.1 ความร่วมมือร่วมใจกันของคนในกลุ่ม ประกอบดว้ยฝ่ายที่ขอความ
รว่มมือและฝ่ายใหค้วามร่วมมือ ซึ่งจะเกิดขึน้ไดเ้มื่อฝ่ายใหม้ีความเต็มใจที่จะให ้เพราะเป็นเรื่องที่
เก่ียวขอ้งกบัจิตใจ การที่ผูใ้หไ้ม่เต็มใจใหอ้าจมีสาเหตมุาจากการขาดผลประโยชน ์ไม่อยากใหผู้อ่ื้น
มีโอกาสมากกว่า หากความสัมพันธ์ของทั้งสองฝ่ายไม่ดี ไม่มีความเห็นพ้องต้องกัน จะท าให้       
ไม่อยากท างานรว่มกนั 

 4.2 วิธีการแกปั้ญหาหากมีความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน เป็นเทคนิคของแต่
ละบุคคลในการเผชิญหนา้ในการแกปั้ญหาเพื่อหาทางออก โดยตอ้งไม่กล่าวหรือแสดงในลกัษณะ
ว่าตนเองเหนือผูอ่ื้น หรือค าพูดที่ท าใหผู้ฟั้งรูส้ึกเจ็บปวดทางจิตใจ ควรหาวิธีการเขา้ประเด็นความ
ขัดแยง้โดยไม่โจมตีว่าฝ่ายใดถูกฝ่ายใดผิด ไม่ควรเอาตัวเองเป็นที่ตั้ง ควรมีผูอ้าวุโสเขา้มาช่วย   
ไกลเ่กลี่ยขอ้คิดเห็นที่ไม่ตรงกนัเพื่อประโยชนข์องสว่นรวม 

5. ขั้นตอนการท างานและการพิจารณาตัดสินใจที่เหมาะสม การท างานที่มี
ประสิทธิภาพจะพิจารณาถึงผลลพัธ์ที่ไดเ้ป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นขัน้ตอนในการท างาน โดย
ก่อนที่จะตัดสินใจนั้น หัวใจส าคัญคือความชัดเจนของจุดมุ่งหมาย เพราะเป็นการป้องกันการ
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เขา้ใจผิด และการโตเ้ถียงกนัในการตดัสินใจสั่งการ พนกังานที่มีทกัษะดีจะมีวิธีการในการรวบรวม
ขอ้มลูอย่างรวดเรว็และเป็นระบบ สามารถอธิบายถึงทางออกและขอ้สรุปต่างๆไดอ้ย่างถกูตอ้ง  

6. ภาวะผูน้  าที่เหมาะสม โดยทั่วไปแลว้ไม่มีทีมงานไหนที่ตอ้งการผูบ้งัคับบญัชา
เป็นผูม้ีอ  านาจถาวร ผูน้  ามกัจะถูกเปลี่ยนใหเ้ป็นไปตามสถานการณท์ี่เกิดขึน้ส  าหรบัองคก์รที่มีการ
พัฒนาแลว้ เพราะการท างานที่มีประสิทธิภาพ ต้องอาศัยความสามารถอย่างเต็มศักยภาพใน
หลายๆดา้นของพนักงาน โดยผูน้  าที่ดีควรเป็นผูท้ี่สามารถใหค้ าแนะน าที่ดีในประเด็นส าคัญแก่
พนกังาน ซึ่งนอกจากจะช่วยใหผู้บ้รหิารมีเวลามากขึน้ส าหรบัการคิดแกไ้ขปัญหาอ่ืนๆที่เกิดขึน้แลว้ 
ยงัเป็นการพฒันางานในดา้นบรหิารไดอี้กทางหนึ่ง สาเหตทุี่ท าใหไ้ม่ไดผ้ลงานอาจเกิดจากเรื่องการ
มอบหมายงานและการขาดความเชื่อมั่นในผูบ้งัคบับญัชา 

7. การพิจารณาตรวจสอบเพื่อทบทวนผลลัพธ์และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 
นอกจากจะพิจารณาที่ลกัษณะของกลุ่มพนกังานในทีมและหนา้ที่ที่รบัผิดชอบแลว้ ยงัตอ้งศึกษา
ถึงวิธีการท างานดว้ยการพิจารณาในผลลัพธ์ที่เกิดจากการท างาน ท าใหท้ีมงานไดร้บัการเรียนรู้
และเพิ่มประสบการณใ์นงานที่ท า เป็นการฝึกวิเคราะห ์เรียนรู ้ปรบัปรุง และทบทวนการท างาน 

8. การพัฒนาตนเอง บุคคลที่มีการพัฒนาทักษะความรูใ้นการท างาน จะท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานเองด้วย องค์กรควรให้
ความส าคญัต่อการพฒันาทกัษะความรูข้องพนกังานอย่างสม ่าเสมอ โดยเริ่มจากการพิจารณาใน
เรื่องทกัษะและศกัยภาพที่มีในแต่ละคน แลว้น ามาปรบัปรุงพฒันาใหดี้ขึน้  

9. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม ทุกคนต่างมีจุดเด่นและจุดด้อยที่แตกต่างกัน 
เมื่อได้มาอยู่รวมกัน หากไม่มีความพยายามสรา้งความสัมพันธ์ในทีม การท างานให้ประสบ
ผลส าเรจ็จะเป็นไปไดย้าก รูปแบบในการศกึษาถึงความสมัพนัธข์องกลุม่ที่มีประสิทธิภาพ มีดงันี ้

 9.1 มั่นใจว่าการกระท าและการตัดสินใจของทีมมีการสื่อสารกันอย่าง
ทั่วถึง 

 9.2 พยายามน าความคิดเห็นของทุกคนในทีมมาร่วมพิจารณาเพื่อ
ก่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ 

 9.3 ร่วมกับฝ่ายอ่ืนเพื่อค้นหาวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพอย่าง
สม ่าเสมอ 

 9.4 ไม่เป็นผูท้ี่มีความดือ้รัน้ แข็งกระดา้ง 
 9.5 เรียนรูท้ัศนคติของผู้อ่ืนในองค์กร ท าความเข้าใจในอุปสรรคของ    

ทกุฝ่าย และใหค้วามช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น 
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 9.6 ท าความเข้าใจว่าแต่ละคนล้วนมีความแตกต่าง และพยายามน า
ความแตกต่างนัน้มาใชป้ระโยชน ์

10. การก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิก รวมถึงอารมณ์ ความรูส้ึก ความ
ตอ้งการของพนักงานทุกคนอย่างชดัเจน ทุกคนตอ้งรบัรูแ้ละเขา้ใจในหนา้ที่ของตวัเองไม่เป็นภาระ
ของผูอ่ื้น ซึ่งแบ่งบทบาทไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

 10.1 บทบาทตามหนา้ที่ (บทบาทเฉพาะ) 
 10.2 บทบาททั่วไป เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกตามความคาดหมายของ

บุคคลที่ร่วมงานอย่างเปิดเผยและจรงิใจ ตรงไปตรงมา เช่น การตรงต่อเวลา การเคารพและรบัฟัง
ความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

11. การติดต่อสื่อสารที่ดี ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา และผูร้่วมงาน ตอ้งมี
การติดต่อสื่อสารระหว่างกนัอย่างเปิดเผยและจริงใจ ตรงไปตรงมา การติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการบริหารงานใหเ้กิดความสัมพันธ์ต่อกัน การสื่อสารจึงตอ้งมีศิลปะในการถ่ายทอด
เนือ้หา โดยตอ้งหาวิธีการ เช่น อารมณ์ ความรูส้ึกของพนักงานทุกคน เพื่อจะไดถ้่ายทอดข่าวสาร
ไดอ้ย่างชัดเจนและถูกตอ้ง การสื่อสารที่ไม่ดีจะท าใหเ้กิดการเขา้ใจผิด น าไปสู่ความขัดแยง้และ
เกิดความลม้เหลวในการท างาน 

Peterson & Plowman (1989 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสขุ, 2563) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพในการท างานไว ้5 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. คุณภาพของงาน (Quality) ต้องมีคุณภาพสูง สรา้งความคุ้มค่าและความ    
พงึพอใจใหก้บัองคก์รและผูใ้ชบ้รกิาร 

2. ปริมาณงาน (Quantity) ต้องท างานได้ตามความคาดหวังขององค์กร  มี
ปรมิาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดไวใ้นแผนงาน 

3. เวลา (Time) คือระยะเวลาที่ใชใ้นการปฏิบติังานจะตอ้งเหมาะสมกบังาน รวม
ไปถึงการลดขัน้ตอนในการท างานที่ซบัซอ้นและไม่จ าเป็นออกจากกระบวนการท างาน 

4. ค่าใชจ้่าย (Costs) ในการด าเนินงานตอ้งสมเหตสุมผลกบังาน โดยใชห้ลกัการ
ลงทนุนอ้ยและไดก้ าไรสงูสดุ 

5. วิธีการ (Methods) หรือกระบวนการในการท างานตอ้งเหมาะสมกับงานและ
ค่าใชจ้่าย โดยการน าวิธีการท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการท างาน 

ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538 อา้งถึงใน วชัราภรณ ์ใบยา, 2557) กลา่วถึง การพิจารณา
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานมีหลายมิติ ดงันี ้
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1. ประสิทธิภาพในมิติของต้นทุนการผลิต หรือค่าใช้จ่าย ( Input) คือ การใช้
ประโยชนด์า้นแรงงาน เงิน วตัถดิุบ เหลือเทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างคุม้ค่า และสญูเสียนอ้ยที่สดุ 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) คือ การท างานได้
อย่างรวดเร็ว มีความถูกตอ้งตามมาตรฐานที่วางไว ้มีการใชว้ิธีการต่างๆที่ท าใหเ้กิดความสะดวก
มากกว่าเดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ (Output) คือ การท างานที่เป็น
ประโยชนต่์อสงัคม มีผลก าไร และมีความรวดเร็วตามเวลาที่ก าหนดไว ้โดยผูป้ฏิบติังานมีทัศนคติ 
ที่ดีต่อการท างานและผูร้บับรกิารเกิดความพงึพอใจที่ไดร้บับริการ 

จรสั สุวรรณมาลา (2556) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการของภาครฐั 
เป็นการพิจารณาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ใชใ้นการผลิตหรือต้นทุนการผลิตและ
บริการ ที่วัดกันระหว่างจ านวนเงินงบประมาณ ( Inputs) กับปริมาณผลผลิต (Outputs) ยิ่งใช้
ตน้ทนุในการผลิตต่อหน่วยนอ้ยเท่าไร จะถือว่ามีประสิทธิภาพสงูเท่านัน้ 

จากแนวคิดที่ไดก้ลา่วมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัน าแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของ Peterson & Plowman (1989 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสขุ, 2563) ประกอบดว้ย 1. ดา้นคณุภาพ
ของงาน 2. ดา้นปริมาณงาน 3. ดา้นเวลา 4. ดา้นค่าใชจ้่าย 5. ดา้นวิธีการ มาเป็นแนวทางในการ
วิจยั 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับความภักดีต่อองคก์ร 
ความหมายของความภักดีต่อองคก์ร  

Sheldon  (1971 อา้งถึงใน มทัวนั เลิศวฒุิวงศา, 2564) ใหค้วามหมายว่า ความภกัดี
ต่อองคก์ร คือ ทศันคติหรือความรูส้กึที่ดีที่พนกังานมีต่อองคก์ร มีการเชื่อมโยงความผูกพนัระหว่าง
พนักงานกับองคก์ร มีการประเมินองคก์รไปในทางที่ดี ท าใหเ้กิดความตัง้ใจในการท างานเพื่อให้
บรรลเุปา้หมายขององคก์ร 

Marsh และ Manari (1977 อา้งถึงใน กัญญภทัร นันทกิจทวี, 2564) ใหค้วามหมาย
ว่า ความภกัดีต่อองคก์ร เป็นความรูส้ึกถึงความผกูพนัและความเป็นเจา้ขององคก์รที่ตนท างานอยู่ 
ยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร รวมไปถึงมีการประเมินผลเชิงบวกต่อองคก์ร 

Steers (1977 อา้งถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2564) ใหค้วามหมายว่า ความภกัดี
ต่อองคก์ร หมายถึง การที่บุคคลแสดงออกถึงความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้ในการยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร มีความพยายามทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้องคก์รประสบ
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ความส าเร็จ มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป และ
ภาคภมูิใจที่จะบอกว่าตนเป็นสมาชิกขององคก์ร 

Robbins (1996 อา้งถึงใน วัชรพงศ ์สีดานอ้ย, 2560) ใหค้วามหมายว่า ความภักดี
ต่อองคก์ร คือการเชื่อฟัง การแสดงความรกัและภกัดีดว้ยความเคารพ การท าตามหนา้ที่ดว้ยความ
ซื่อสตัย ์และการใหก้ารสนบัสนุน โดยบุคลากรที่มีความภกัดีจะใหค้วามรว่มมือและอทุิศตนเพื่อให้
องคก์รบรรลุเป้าหมาย เสียสละผลประโยชนส์่วนตัวเพื่อองคก์รดว้ยความเต็มใจและยินดี ความ
ภกัดีของบุคลากรเป็นทศันคติที่มีต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง ซึ่งมีระดบัที่เก่ียวขอ้งกบั
ความผูกพันและความเต็มใจในการอุทิศตนเพื่อองคก์ร อย่างไรก็ตามความภักดีของแต่ละบุคคล
จะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ ์และความคุม้ค่าที่แต่ละบคุคลยดึถือ   

Robert A. Baron. (1996 อ้างถึงใน นิศาชล เรืองชู, 2557) ได้ให้ความหมายของ
ความจงรกัภักดีต่อองคก์ร ว่าเป็นความผูกพันต่อองคก์ร หรือเจตคติต่อองคก์รที่สะทอ้นถึงความ
เก่ียวขอ้งของบุคคลว่ามีความเชื่อมั่น ศรทัธา รกัและหวงแหนองคก์รที่ตนด ารงความเป็นสมาชิกอยู่ 
ซึ่งความสมัพนัธใ์นดา้นความพงึพอใจกบัการอยู่กบัองคก์รในปัจจบุนัอยู่ในระดบัสงู ประกอบดว้ย 

1. การยอมรบัต่อเปา้หมายและค่านิยมขององคก์รอยู่ในระดบัสงู 
2. การเต็มใจที่จะเขา้ไปกระท าสิ่งต่างๆแทนได ้
3. ความปรารถนาอย่างสงูที่จะคงอยู่กบัองคก์รต่อไป 

 ความจงรกัภกัดีต่อองคก์รจึงเป็นเจตคติที่มีความมั่นคงในช่วงเวลาอนัยาวนานที่
บุคคลแสดงตนอย่างภาคภูมิใจในองค์กร มีความพึงพอใจและปรารถนาที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกขององคก์รนัน้ต่อไป ดงันัน้ความจงรกัภกัดีต่อองคก์รจึงเป็นคณุสมบติัที่จ  าเป็นที่ช่วยน าพา
องค์กรประสบผลส าเร็จและอยู่รอดต่อไป นอกจากการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเขา้มาเป็น
สมาชิกในองคก์รแลว้ การรกัษาบุคลากรเหล่านัน้ใหค้งอยู่กับองคก์รอย่างมีคุณค่า เพื่อการบรรลุ
เปา้หมายและวตัถปุระสงคข์ององคก์รก็เป็นสิ่งที่ส  าคญัเช่นกนั 

Dennis G. Mccarthy (1998 อา้งถึงใน นิศาชล เรืองชู, 2557) กล่าวว่า ความภักดี
ต่อองคก์ร เป็นความเชื่อมโยงดา้นความผูกพันระหว่างพนักงานกับองคก์ร ปัจจัยส่วนบุคคลเป็น
ส่วนหนึ่งที่ท าใหเ้กิดความพึงพอใจของพนักงานจนแปรเปลี่ยนไปสู่ความผูกพันต่อองคก์ร และ
น าไปสูค่วามจงรกัภกัดี 

ขะธิณยา หลา้สวุงษ์ (2545 อา้งถึงใน ญภาภัญ เจริญชนัษา, 2561) กล่าวว่า ความ
จงรกัภักดีต่อองคก์ร เป็นความเต็มใจและการอุทิศตนอย่างมากของบุคคลที่มีต่อองคก์ร มีความ
ผูกพัน รูส้ึกเป็นเจ้าของ มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร มีความ
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ภาคภูมิใจ พรอ้มที่จะสนบัสนุนองคก์ร ต่อสูแ้ละปกป้ององคก์รจากผูท้ี่ต่อตา้น ตระหนกัถึงแต่ดา้น
ที่ดีขององคก์ร หลีกเลี่ยงการใหร้า้ยต่อองคก์ร มีความเชื่อถือไวว้างใจ พรอ้มที่จะใหก้ารช่วยเหลือ
กับองคก์ร เต็มใจที่จะปฏิบัติตามผูน้  าและตามนโยบายขององคก์ร แสดงถึงการส่งเสริมให้เกิด
ความผาสกุในองคก์ร มีความตัง้ใจในการท างาน มีความปรารถนาที่จะอยู่ในองคก์รต่อไปแมจ้ะมี
ความขดัแยง้กบัสมาชิกภายในองคก์ร หรือแมม้ีทางเลือกอ่ืนที่ดีกว่า ก็จะไม่ลาออกจากงาน ซึ่งเป็น
การแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์อัน เหนียวแน่นระหว่างบุคลากรกับองค์กร มีการรักษา
ความสมัพนัธท์ี่ดีซึ่งกนัและกนัไวโ้ดยปฏิเสธสิ่งที่จะเป็นตวัท าลายความสมัพนัธท์ี่ดีนี ้

จีรภัคร เอนกวิถี (2557) กล่าวว่า ความจงรกัภักดี เป็นความรูส้ึกรกัและผูกพันที่
พนกังานมีต่อองคก์ร มีทศันคติที่ดีต่อองคก์ร ท างานใหก้บัองคก์รดว้ยความตัง้ใจสดุความสามารถ 
พรอ้มที่จะเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป แมว้่าจะมีความขดัแยง้กบัสมาชิกภายในองคก์รก็ตาม 

เดชพงศ ์โพธิสวุรรณ (2560) กล่าวว่า ความภกัดีต่อองคก์ร เป็นความรูส้ึกผูกพนัและ
มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร พยายามทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร ปฏิบติัตนที่เป็นประโยชนส์งูสดุกบัองคก์ร และมีความปรารถนาที่จะท างาน
อยู่ในองคก์รต่อไปโดยไม่คิดที่จะลาออก 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความหมายของความภักดีต่อ
องคก์ร เป็นความรูส้ึกผูกพันที่พนักงานมีต่อองคก์ร จนน าไปสู่ความจงรกัภักดี มีทัศนคติที่ดีต่อ
องค์กร มีความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร มีความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และปรารถนาที่จะท างานอยู่ในองคก์รต่อไปโดย
ไม่มีความคิดที่จะลาออก 

แนวคิดเกี่ยวกับความภักดีต่อองคก์ร 
Albert Hirschman (1970 อา้งถึงใน นิศาชล เรืองชู, 2557) กล่าวว่า การแสดงออก

ถึงความภกัดีต่อองคก์รแบ่งออกเป็น 2 ประการ คือ  
1. ความเต็มใจที่จะอยู่รว่มกนัในองคก์รของสมาชิก การต่อตา้นการออกจากงาน

เนื่องจากผลผลิตขององคก์รลดลง 
2. ความรูส้กึว่ามีความส าคญัต่อองคก์รของสมาชิก 

Hoy & Ree (1974 อา้งถึงใน ญภาภัญ เจริญชันษา, 2561) กล่าวว่า ความภักดี มี
องค์ประกอบ 3 ด้าน แบ่งออกเป็นพฤติกรรมด้านความรู้สึก (Affective aspect) ด้านการ
แสดงออก (Behavioral aspect) และด้านการรบัรู ้(Cognitive aspect) เครื่องชีว้ัดความภักดี มี
ดงันี ้
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1. ดา้นความรูส้ึก (Affective aspect) คือ อารมณค์วามรูส้ึกที่ประเมินความชอบ
หรือไม่ชอบต่อบุคคลหรือสถานการณ์ เช่น ความรกั ความพึงพอใจในการท างานกับองคก์ร โดย
แบ่งเครื่องชีว้ดัดา้นความรูส้กึออกเป็นดงันี ้

 1.1 ความพงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชา 
 1.2 ความรกัที่จะท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
2. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) คือ การที่บุคลากรมีการ

ตอบสนองดว้ยการแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งพฤติกรรมนัน้เป็นผลมาจากทศันคติ เมื่อ
มีการแสดงพฤติกรรมออกมาแล้ว บุคลากรจะมีทัศนคติเชิงบวกต่อสิ่งที่ตนเองไดก้ระท า แม้ว่า
ทัศนคติในตอนแรกจะไม่มีความสอดคล้อง แต่เมื่อได้กระท าไปแล้วจะเกิดการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติไปในทางที่ ดีขึ ้น ซึ่งช่วยลดความเครียดที่อาจจะเกิดขึน้ได้ เครื่องชี ้วัดพฤติกรรมที่
แสดงออก มีดงันี ้

 2.1 ความไม่ตอ้งการยา้ยไปจากผูบ้งัคบับญัชา 
 2.2 ความตอ้งการที่จะยา้ยตามผูบ้งัคบับญัชา เมื่อผูบ้งัคบับญัชายา้ยไป

ที่อ่ืน 
3. ด้านการรับรู ้ (Cognitive aspect) คือ ค่านิยม ความเชื่อถือในบุคคลหรือ

สถานการณ์ที่ส่งผลต่อสิ่งที่บุคคลนั้นรบัรู ้และปฏิบัติ เช่น ความเชื่อมั่นและไวว้างใจในองคก์ร 
ความเชื่อถือในองคก์ร เครื่องชีว้ดัดา้นการรบัรู ้มีดงันี ้ 

 3.1 ความรูส้กึโดยตรงว่ามีความจงรกัภกัดีต่อผูบ้งัคบับญัชา 
 3.2 ความรูส้กึว่าผูบ้งัคบับญัชายินดีรบัผิดชอบแทนเมื่อตนเองบกพรอ่ง 
 3.3 ความเชื่อมั่นและไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา 

Steers (1977 อา้งถึงใน นิศาชล เรืองชู, 2557) กล่าวว่า องคป์ระกอบที่มีอิทธิพลต่อ
ระดบัความภกัดีต่อองคก์ร มี 3 กลุม่ ไดแ้ก่ 

1. ลกัษณะสว่นบุคคลของผูท้  างาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ร และระดบัต าแหน่งงาน 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความอิสระในการท างาน 
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณข์องงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานที่มีโอกาส
ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น และผลยอ้นกลบัของงาน 

3. ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการ
ท างานที่พนักงานไดร้บั ไดแ้ก่ ความรูส้ึกว่าตนมีความส าคัญกับองคก์ร ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน
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และองคก์ร ความน่าเชื่อถือขององคก์ร ความพึ่งพาไดข้ององคก์ร และความคาดหวงัที่จะไดร้บัการ
ตอบสนองจากองคก์ร 

Whitney and Cooper (1992 อา้งถึงใน ปชานนท ์ชนะราวี, 2556) กล่าวว่า ความ
ภกัดีต่อองคก์รแบ่งออกเป็น 2 ดา้น ดงันี ้

1. ด้านทัศนคติความภักดีต่อองคก์ร เป็นองค์ประกอบของความยึดมั่นและมี
ความรูส้กึต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. ด้านพฤติกรรม เป็นการแสดงถึงความภักดีต่อองค์กร มีองค์ประกอบ 2 
ประการ ดงันี ้

 2.1 มีการเคลื่อนไหวอย่างต่อเนื่องในการพัฒนาองค์กร เป็นการใชข้้อ
เรียกรอ้งในการท างานเป็นเงื่อนไขเพื่อช่วยเหลือและสนับสนุนสมาชิกในการปรบัปรุงองคก์รให้     
ดีขึน้ ท าใหม้ีความผกูพนัและพงึพอใจต่อองคก์รสงูขึน้ 

 2.2 การนิ่งเฉย เป็นการไม่ออกมาเคลื่อนไหวเมื่อองค์กรประสบภาวะ
วิกฤต สมาชิกจะคงอยู่ในองคก์รดว้ยความอดทน และใหก้ารตดัสินใจในดา้นต่างๆเป็นหนา้ที่ของ
ผูบ้รหิาร 

Fletcher (1993 อา้งถึงใน วิภา จันทรห์ลา้, 2559) กล่าวว่า ความภักดีต่อองคก์รมี
องคป์ระกอบที่ส  าคญั 3 ดา้น คือ 

1. การเปิดเผยประวัติของตนเองต่อองค์กร (An expression of the historical 
self) ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของความภักดีต่อองค์กร การเปิดเผยประวัติจะท าให้เกิดความผูกพัน
ปฏิบัติตนอย่างมีศีลธรรม เกิดเป็นมิตรภาพภายในองค์กร ผูท้ี่จงรกัภักดีต่อองค์กรจะให้ขอ้มูล
สว่นตวักบัองคก์รอย่างไม่ปิดบงั  

2. ความผูกพันที่มีมากกว่าการแสดงออกที่ เป็นนิสัย (More than a habit of 
attachment) เป็นการตระหนักว่าการท าทุกอย่างเพื่อองค์กรนั้นเป็นหน้าที่ของตน มีความ
รบัผิดชอบต่อหนา้ที่ ยึดเหนี่ยวผูกพันในองคก์ร มีความภักดีต่อผูบ้ังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
แสดงออกถึงความเป็นสมาชิกและความเป็นเอกลกัษณต์ามแบบบุคลากรภายในองคก์ร 

3. หลี ก เลี่ ยงการไม่ ซื่ อตรงต่อองค์กร (Avoidance of betrayal) เป็นการ
แสดงออกดว้ยความจริงใจต่อเป้าหมายขององคก์ร ไม่ท าเพื่อองคก์รอ่ืน ไม่กระท าสิ่งที่จะสง่ผลเสีย
ต่อองค์กร มีการปกป้ององค์กรจากผู้ที่ ไม่หวังดี มีความรับผิดชอบต่อองค์กร ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ นโยบายและวฒันธรรมขององคก์ร ทุ่มเทและเสียสละ ท าประโยชนใ์หอ้งคก์ร และรูส้ึก
ว่าตนเองเป็นเจา้ของ 
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อุชุมพร แก้วขุนทด (2550 อ้างถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี , 2564) กล่าวถึง 
พฤติกรรมความภักดีต่อองคก์รของบุคลากรในการสนับสนุนองคก์รในดา้นต่างๆ และการแสดง
ความภกัดีต่อองคก์รต่อหนา้สาธารณชน  มีลกัษณะดงันี ้

1. ปกป้ององคก์รจากการถูกวิพากษ์วิจารณโ์ดยบุคลากรคนอ่ืนๆ คือ พนักงานที่
มีความภกัดีต่อองคก์รจะรูส้ึกว่าตนมีหนา้ที่ปกป้ององคก์ร รวมถึงการโตแ้ยง้ในกรณีที่บุคลากรคน
อ่ืนๆ วิพากษว์ิจารณอ์งคก์รในทางที่ไม่ดี 

2. ใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรภายนอกดว้ยทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อการท างานใน
องคก์ร คือ กล่าวถึงองคก์รในแง่ดีทัง้ดา้นการบริหารงาน การจดัองคก์ร การพัฒนาทักษะความรู้
ของบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ไดร้บั ส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีขององคก์รต่อ
บคุคลภายนอก รวมไปถึงการชวนบคุคลที่รูจ้กัมาใชบ้รกิารขององคก์ร 

3. ไม่น าเรื่องการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รไปเผยแพร่ในที่สาธารณชน คือ ไม่
พูดถึงองค์กรในด้านลบ ไม่น าขอ้มูลที่ไม่สมบูรณ์ ขอ้รอ้งเรียนต่างๆ หรือความบกพร่องภายใน
องคก์รไปใหบ้คุคลภายนอกรบัรู ้

อารีรตัน ์หมั่นหาทรพัย ์(2554 อา้งถึงใน มทัวนั เลิศวฒุิวงศา, 2564) กล่าวว่า  ความ
ภักดีต่อองคก์ร ประกอบด้วยความรูส้ึกหรือสภาวะทางจิตใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 4 ด้าน 
ไดแ้ก่ 

1. ความภักดีต่อองค์กรด้านจิตใจ หมายถึง ความปรารถนาที่จะท างานเพื่อ
องค์กร มีความรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีทัศนคติที่ดี และเชื่อว่าเป้าหมายของตน
สอดคลอ้งกบัเปา้หมายขององคก์ร ท าใหเ้กิดการยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร มีความปรารถนา
ที่จะด ารงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์ร เพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร 

2. ความภักดีต่อองค์กรด้านความคงอยู่  หมายถึง มีแนวโน้มในระยะยาวที่
บุคลากรจะท างานกับองค์กร มีความสม ่าเสมอในการปฏิบัติงาน ไม่มีการเปลี่ยนแปลงหรือ
โยกยา้ยที่ท างาน ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลากรพิจารณาถึงผลดีผลเสียของการละทิง้การเป็นสมาชิก
องค์กรอย่างถ่ีถ้วน หากมีระยะเวลาในการเป็นสมาชิกขององค์กรที่ยาวนานเท่ากับว่าบุคคล        
ไดล้งทุนกับองคก์รมากขึน้ ความผูกพันจะมากขึน้ตามไปดว้ย หากสิ่งที่บุคลากรไดร้บัจากองคก์ร  
มีความคุม้ค่าก็จะคงอยู่กบัองคก์ร แต่ถา้รูส้กึว่าการลงทนุของตวัเองไม่คุม้ค่าก็จะตดัสินใจออกจาก
องคก์ร 

3. ความภักดีต่อองคก์รดา้นบรรทัดฐาน หมายถึง ความตัง้ใจของบุคลากรที่จะ
อทุิศตนเพื่อองคก์ร ซึ่งเป็นบรรทัดฐานภายในจิตใจที่ตอ้งการท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย เป็นขอ้
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ผกูมดัทางจริยธรรมภายในของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร คือ ความรูส้ึกของบุคลากรเมื่อไดเ้ขา้ไปเป็น
สมาชิกขององคก์รจะตอ้งมีความยดึมั่น ผูกพนัและภกัดีต่อองคก์ร ซึ่งเป็นหนา้ที่หรือความผูกพนัที่
บคุลากรตอ้งปฏิบติัต่อองคก์ร 

4. ความภักดีต่อองค์กรด้านพฤติกรรม หมายถึง การแสดงพฤติกรรมที่ เป็น
ประโยชนต่์อองคก์ร การใหค้วามช่วยในดา้นต่างๆแก่องคก์รอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ และ
พบว่าบุคลากรที่มีความภักดีต่อองคก์รดา้นจิตใจสูง จะคงอยู่กับองคก์รดว้ยเหตุผลว่าอยากอยู่ 
(want to) บุคลากรที่มีความภักดีต่อองค์กรด้านความคงอยู่ จะคงอยู่กับองค์กรด้วยเหตุผลว่า
จ าเป็นตอ้งอยู่ (need to) บุคลากรที่มีความภักดีต่อองคก์รดา้นบรรทัดฐานสูง จะคงอยู่กบัองคก์ร
ดว้ยเหตผุลว่าควรอยู่ (ought to)  

จากแนวคิดที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัน าแนวคิดของ อารีรตัน ์หมั่นหาทรพัย ์ (2554 
อา้งถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) มาเป็นแนวทางในการวิจัย ประกอบดว้ย ความภักดีต่อ
องคก์ร 4 ดา้น คือ 1. ดา้นจิตใจ 2. ดา้นความคงอยู่ 3. ดา้นบรรทดัฐาน 4. ดา้นพฤติกรรม 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
ความสัมพันธร์ะหว่างลักษณะประชากรศาสตรแ์ละประสิทธิภาพในการท างาน 

สมชาย วงัศิรกิลุ (2550 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสขุ, 2563) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่สง่ผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดนราธิวาส ผลการวิจัย
พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายไดท้ี่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ที่แตกต่างกนั สว่นอาชีพไม่มีความแตกต่างกนั  

บญุยืน รตันชาตรี (2552 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสขุ, 2563) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรบริหารส่วนจังหวัดสตูล มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา
เพื่อศึกษาคุณภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรบริหารส่วนจังหวัดสตูล และปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรบริหารส่วนจังหวัดสตูล ผลการศึกษาพบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรบริหารส่วนจังหวัดสตูลอยู่ในระดับมาก ส่วนการ
ทดสอบสมมติฐานด้านบริการ ด้านการบริหาร และด้านนโยบายพบว่า รายได้และอาชีพของ
ประชากรที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรบริหารส่วน
จังหวัดสตูลแตกต่างกัน และยังพบอีกว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากรบริหารสว่นจงัหวดัสตลู 

ปวีณา เปรมฤทัย (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทประกันแห่งหนึ่ง ใชก้ลุ่มตัวอย่างจ านวน 180 คน ผลการวิจัยพบว่า การศึกษา
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เก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 21-30 ปี 
สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี มีต าแหน่งระดับ
เจ้าหน้าที่กลุ่มปฏิบัติการ และรายได้ต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท พนักงานที่มี เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ต าแหน่งงานและรายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ
ในการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พนกังานที่มีระดบัการศกึษาที่
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดย
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจะมีประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่าระดับ
ปรญิญาตร ี

ปทิตตา จันทวงค์ (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของลูกจา้ง มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้น
การวิ จั ยค รั้งนี ้  คื อ  ลู กจ้างป ระ เภทพนัก งาน เงิน ราย ได้จากหน่ วย งานผลิ ตบัณ ฑิ ต
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 352 คน จากการวิจัยพบว่า อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ที่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตที่ระดบั 0.01 เนื่องจากลกูจา้งมีความตอ้งการความมั่นคงในงาน การไดร้บัการ
ยอมรบั และความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน หากคิดไตร่ตรองแลว้ว่าไม่มีโอกาสเติบโตกา้วหน้า
จากเดิมก็จะมองหาทางในการท างานที่ อ่ืน เพราะมั่นใจในความสามารถ ประสบการณ์ และ
ประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง 

อัครเดช ไม้จันทร ์(2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา The 
Factors Affecting Performance Efficiency among Employees in Machine Installed 
Production Line, Songkhla Province จากการศึกษาพบว่า การวิเคราะหปั์จจัยบุคคลของกลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 31-35 ปี การศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี สถานภาพ
สมรส ต าแหน่งงานอยู่ในระดบัปฏิบติัการ อายุการท างานนอ้ยกว่า 5 ปี และมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
10,000 – 15,000 บาท และผลการวิเคราะหปั์จจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานทัง้ 5 ดา้น ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ ความรูแ้ละความเขา้ใจในงานที่ท า ความมั่นคงกา้วหนา้ในงาน 
ขวัญและก าลังใจในการท างาน ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน อยู่ในระดับมาก ผลการ
วิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดา้น อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
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พบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก  ไดแ้ก่ ความรวดเร็วในการท างาน คณุภาพของงานและปรมิาณการ
ผลิต และการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วน อายุ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนและอายุการท างาน 
ไม่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

พระมหาคณาธิป จันทรส์ง่า (2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขตส านกังาน ส านกังานเขตสมัพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร โดย
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ ขา้ราชการส านักงาน เขตสัมพันธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 113 คน จากการวิจัยพบว่า ขา้ราชการที่มีระดบัการศึกษา ระดับต าแหน่ง และระยะเวลา
การปฏิบติังานที่แตกต่างกนั มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนัอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเป็นผลมาจากความแตกต่างของการไดร้บัโอกาสหรือการ
แสวงหาความรูข้องแต่ละบคุคล ดงันัน้ องคก์รควรพิจารณาลกัษณะหนา้ที่หรือเนือ้งานที่เหมาะสม 
และควรส่งเสริมเรื่องการเพิ่มเติมความรูน้อกเหนือจากงานที่ได้รับผิดชอบ เพื่อให้พนักงาน
ตระหนักถึงการพัฒนาตนเอง เมื่อเกิดความร่วมมือกันภายในองค์กรจะท าให้หน้าที่การงานมี
โอกาสกา้วหนา้และท าใหง้านที่ไดร้บัมอบหมายมีประสิทธิภาพ 

องัคณา ธนานุภาพพันธุ์, พงศพ์ันธ์ ศรีเมือง, และ โสภณ สระทองมา (2564) ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษาของบริษัทธุรกิจ
ใหบ้ริการโทรศัพทเ์คลื่อนที่แห่งหนึ่ง โดยกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ บุคลากรในบริษัท
แห่งหนึ่งจ านวน 114 คน พบว่า เพศ และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพศชายมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากกว่าเพศหญิง อาจเกิดจากบุคลิกภาพของเพศชายมีลักษณะเป็นผู้น า กล้าคิด     
กลา้ท า และกลา้เสี่ยง ท าใหง้านที่ไดร้บัมอบหมายมีประสิทธิภาพสงูกว่าเพศหญิง และบุคลากรที่มี
รายได้มากกว่า 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มที่มีรายได้น้อยกว่า 
15,000 บาท อาจเป็นผลมาจากผูท้ี่มีรายไดเ้พิ่มขึน้จะมีความรบัผิดชอบมากขึน้ ซึ่งเป็นผู้ที่ประสบ
ความส าเร็จในงานที่ตนเองเคยท ามาก่อน และเพื่อให้เกิดความรูส้ึกเชิงบวก องค์กรควรให้
ค่าตอบแทนที่สอดคลอ้งกบัความรบัผิดชอบของบคุลากร เพื่อท าใหเ้กิดความรูส้กึภาคภมูิใจ และมี
แรงใจในการพฒันาการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุ 
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ความสัมพันธร์ะหว่างลักษณะประชากรศาสตรแ์ละความภักดีต่อองคก์ร 
สุธิดา ม่วงรุ่ง (2552 อา้งถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี, 2564) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี

ผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจัยคือ พนักงานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ใน
ส่วนส านักงานใหญ่ จ านวน 300 คน ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน อายุงาน และสายงานที่ท าที่แตกต่างกนั มีความภักดีต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จุนมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนักบัความภกัดี
ต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จีรภัคร เอนกวิถี (2557) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความ
จงรกัภกัดีต่อองคก์ารของพนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอรพ์อรท์ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความจงรกัภักดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส่งผลต่อความจงรกัภกัดี โดยมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทาง
เดียวกนั ปัจจยัจงูใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ ดา้นทกัษะของงาน
ที่ปฏิบัติ ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงานโดยรวม อยู่ในระดับปาน
กลาง ส่วนปัจจัยค า้จุนดา้นนโยบายการบริหารองคก์ร ดา้นความสมัพันธ์กบัผูบ้งัคับบญัชา ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมั่นคง
ในงานโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก 

วิภา จันทรห์ล้า (2559) ศึกษาเรื่องความจงรักภักดีของพนักงานที่มี ต่อบริษัท         
โตโยต้า โกเซเอเชีย จ ากัด จังหวัดชลบุรี โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 92 ตัวอย่าง ตัวแปรต้น 
ประกอบดว้ย ขอ้มูลส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ อายุการท างาน ต าแหน่ง ตัวแปรตาม 
ประกอบดว้ย ความจงรกัภักดีต่อองคก์ร เช่น ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก ดา้นความรูส้ึก ดา้นการ  
รบัรู ้ผลการวิจัยพบว่า ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีต่อบริษัท  โตโยต้า โกเซเอเชีย จ ากัด 
จังหวัดชลบุรี โดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออกอยู่ในระดับมาก ส่วนดา้น
ความรูส้กึ และดา้นการรบัรู ้อยู่ในระดบัปานกลาง ผลเปรียบเทียบความจงรกัภกัดีของพนกังานที่มี
ต่อบริษัท โตโยตา้ โกเซเอเชีย จ ากดั จงัหวดัชลบุรี จ าแนกตามเพศ โดยรวม และรายดา้น การรบัรู ้
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเวน้ ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก และดา้น
ความรูส้กึไม่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบความจงรกัภกัดีของพนักงานที่
มีต่อบริษัท โตโยต้า โกเซเอเชีย จ ากัด จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุ โดยรวม และรายด้าน 
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ความรูส้ึกแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเวน้ ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก 
และดา้นการรบัรูไ้ม่แตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิต 

ปะการัง คณนาธรรม (2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความจงรักภักดีของ
พนกังาน บริษัท ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ธุรกิจรถไฟฟ้า โดยกลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัท ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ธุรกิจ
รถไฟฟ้า จ านวน 366 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความจงรักภักดี
โดยรวมต่อบริษัทไม่แตกต่างกนั ส่วนพนักงานที่มีอายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน อายุ
การท างานที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม มีความสัมพันธก์ับความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
บรษิัท ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ความสัมพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิภาพในการท างาน 
ณัฏฐรินีย ์พศวงษ์ (2555 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสขุ, 2563) ศึกษาเรื่องความสมัพันธ์

ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา พนักงานธนาคาร
ออมสิน ภาค 1 ในการศึกษาครัง้นีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นและความสมัพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 22 – 28 ปี เป็นพนักงานระดับปฏิบัติงาน มี
รายได้ต่อเดือน 10,000 – 20,000 บาท มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 9 ปีขึน้ไป มีระดับ
ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ความเห็นต่อคณุภาพชีวิตการท างานดา้นความมั่นคงในงานมากที่สุด ส่วนระดบัความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นบุคคลมากที่สุด จากการทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ในดา้น
ความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวด้ลอ้มการท างานที่ปลอดภัย ดา้นความภาคภูมิใจ ดา้นการมี 
ส่วนร่วมของบุคลากร ด้านการพัฒนาสายอาชีพ ด้านการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ด้านการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างบคุคลและองคก์ร และดา้นการมีสขุภาพที่ดี มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั ยกเวน้คณุภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนที่ยติุธรรม 

ลลิตา โมลจันทร ์(2555 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสุข, 2563) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพการท างาน : กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) ส านักงานเขตลพบุรี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับและความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
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(มหาชน) ส านักงานเขตลพบุรี ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
ส านกังานเขตลพบุรี มีคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยเรียงจากค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปนอ้ย คือ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร ดา้นความกา้วหนา้และความมั่นคงในอาชีพ ดา้นการ
พฒันาศกัยภาพของพนักงาน ดา้นความสมัพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ปลอดภยัใน
การท างาน ดา้นความสมดลุของชีวิตการท างาน ดา้นความเสมอภาคและยุติธรรมในองคก์ร และ
ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทนที่ยติุธรรม พนกังานธนาคารกรุงไทยมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด โดยจ าแนกเป็นด้าน และเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการ
ใหบ้ริการอย่างเท่าเทียมกัน ด้านการใหบ้ริการอย่างต่อเนื่อง ดา้นการใหบ้ริการอย่างรวดเร็วและ
ทันเวลา ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้าและการให้บริการอย่างเพียงพอ นอกจากนีย้ังพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตลพบุรี ทกุดา้นมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมพงศ ์รตันนุพงศ ์(2558) ศึกษาเรื่องคณุภาพชีวิตในการท างานกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ของพนักงานศูนยข์่าว SMM  ใช้กลุ่มตัวอย่าง 65 คน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุไม่เกิน 30 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี มี
รายไดอ้ยู่ในระดับ 10,001 – 20,000 บาท มีอายุการท างาน 1 – 5 ปี และเป็นพนักงานในระดับ
ปฏิบติัการ เป็นกลุ่มที่มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนด้านการได้รบัค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานมีเพียงด้านรายได ้
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกดา้นอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี ้ความ
รวดเร็วในการท างาน คุณภาพของงาน และปริมาณงาน โดยทั้ง 3 ดา้นนี ้มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน โดยเฉพาะดา้นความเป็นประโยชนต่์อสงัคม 

พสัวีภรณ ์วสุสิริกุล (2560) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองคก์ารและคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรม  
บางกะดี จังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่ คือ เพศชาย มีอายุ 22 -25 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด รายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 24,000 – 32,999 บาท และอายุงาน 4 - 6 ปี ความผูกพนัต่อองคก์ารของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีโดยรวม อยู่ในระดับมาก คุณภาพชีวิตในการท างาน
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โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสงู ความผูกพนั
ต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมั่นและการยอมรบัค่านิยมองคก์าร ดา้นความปรารถนาที่จะคง
สมาชิกภาพขององคก์าร และดา้นความทุ่มเทเพื่อประโยชนข์ององคก์ารโดยรวม มีความสมัพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหน้าความมั่นคงของงาน ดา้นความ
ปลอดภัยในที่ท างาน ดา้นความสมดุลของชีวิตในการท างาน และดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมโดยรวม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของวิศวกรในเขตสวน
อตุสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทมุธานี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 

ความสัมพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความภักดีต่อองคก์ร 
รสสุคนธ์ ฤาชาเกียรติกุล (2550 อา้งถึงใน นิศาชล เรืองชู, 2557) ศึกษาเรื่อง ความ

คิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความภักดีในองค์กร ของพนักงานระดั บ
ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย โดยจ าแนกข้อมูลตามปัจจัยส่วนบุคคล ศึกษา
ความสมัพนัธข์องปัจจยัดา้นกระบวนการจดัการกบัคณุภาพชีวิตการท างาน และความสมัพนัธข์อง
ปัจจยัดา้นคณุภาพชีวิตการท างานกบัความภกัดีในองคก์ร พบว่า พนกังานในระดบัปฏิบติัการที่มี
อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับธนาคารแตกต่างกันมีผลต่อความภักดีในองค์กร    
แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั ปัจจยัดา้นกระบวนการ
จดัการโดยรวมมีความสมัพนัธใ์นระดบัที่ค่อนขา้งต ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความภกัดีใน
องคก์ร ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนขา้งต ่าและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความภกัดีในองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

นิศาชล เรืองชู (2557) ศึกษาเรื่องคณุภาพชีวิตการท างานที่มีความสมัพนัธต่์อความ
ภกัดีในองคก์รของพนกังานธนาคารแห่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างจ านวน 223 คน 
ผลการวิจยัพบว่า พนกังานที่ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ28 – 34 ปี สถานภาพ
โสด การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า เป็นพนักงานระดับปฏิบติัการ รายได ้20,000 – 
49,000 บาท อายุการท างานนอ้ยกว่าหรือเท่ากับ 6 ปี ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวม และดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภัย ดา้นโอกาสและการ
พฒันาความสามารถ ดา้นการบูรณาการทางสงัคม ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ดา้นความสมดลุ
ระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั ดา้นการค านึงถึงประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม อยู่ในระดบัดี 
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สว่นดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดา้นความมั่นคงและกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบัปาน
กลาง พนกังานมีความคิดเห็นต่อความภกัดีในองคก์รโดยรวม และดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก ดา้น
ความรูส้ึกดา้นการรบัรูอ้ยู่ในระดบัมาก พนกังานที่มีอายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน รายได ้และอายุ
การท างานที่แตกต่างกัน มีความภักดีในองค์กรโดยรวม และด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้าน
ความรูส้ึก ดา้นการรบัรูแ้ตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ปัจจยัคณุภาพชีวิตการ
ท างานดา้นบรูณาการทางสงัคม ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร และดา้นความสมดลุระหว่างงานกบั
ชีวิตสว่นตวั มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีในองคก์รโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
โดยความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ดา้นการค านึงถึงประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า ส่วนดา้นสิ่งแวดลอ้ม
ที่ถูกสขุลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ และดา้นความมั่นคงและ
ความกา้วหนา้ในงาน มีความสมัพันธ์กบัความภักดีในองคก์รโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 โดยความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนัและสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 

ณิชกานต ์เพชรปานกัน (2559) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานกับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ            
สวนสุนันทา ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
สวนสุนันทาโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ดา้นการค านึงถึงประโยชนแ์ละ
ความรบัผิดชอบต่อสงัคม ส่วนความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัดี ดา้นที่มีระดบัความภกัดี
ต่อองคก์รสงูสดุ คือ การรกัษาผลประโยชนแ์ละชื่อเสียงขององคก์รอยู่เสมอ ดา้นความรูส้ึกโดยรวม
อยู่ในระดบัดี โดยขอ้ที่มีระดบัความคิดเห็นสงูสดุ คือ ความสขุที่ไดท้ างานกบัองคก์ร และดา้นการ
รบัรูโ้ดยรวมอยู่ในระดับดี โดยขอ้ที่มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ ความเชื่อมั่นและไวว้างใจใน
องคก์รและผูบ้งัคบับญัชา 

ญภาภัญ เจริญชันษา (2561) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์กรและความจงรกัภักดีของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัความจงรกัภกัดีของพนกังานจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล โดย เพศ สถานภาพ การศึกษา ต าแหน่งงานและเวลาในการท างาน มีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อความ
จงรกัภักดีต่อองคก์รแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามล าดับ ซึ่ง
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานและปัจจัยด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กรโดยรวมมี
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ความสมัพันธ์กันในระดับสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความจงรกัภักดีต่อองคก์รอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

มัทวัน เลิศวุฒิวงศา (2564) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองคก์รและคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีของพนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัทจัดจ าหน่าย
เคมีภณัฑแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 150 คน ผลการวิจยัพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกลักษณะและปลอดภัย มีความสัมพันธ์ต่อ
ความภกัดีของพนกังาน อย่างมีนยัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดับปานกลาง ทัง้นีเ้พราะสภาพแวดลอ้มที่ถูกลักษณะและปลอดภัย ท าใหพ้นักงานท างานได้
อย่างเป็นสขุ ไรค้วามกงัวล รูส้ึกพอใจในบรรยากาศของที่ท างาน สง่ผลใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์ร 
ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล มีความสมัพันธต่์อความภักดีของพนักงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัสงู อาจเป็น
เพราะการไดร้บัการพฒันาความรูค้วามสามารถ การเพิ่มทกัษะใหม่ๆในการท างาน ท าใหพ้นกังาน
รูส้ึกถึงความทา้ทายและคุณค่าในงานที่ท า การเพิ่มโอกาสในการพัฒนาตนเองของพนักงาน ท า
ใหผ้ลงานมีคุณภาพ ส่งผลใหพ้นักงานไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง พนักงานจะรูส้ึกว่าตนเองประสบ
ความส าเรจ็และมีความภกัดีต่อองคก์ร ดา้นการบูรณาการทางสงัคม มีความสมัพนัธต่์อความภกัดี
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะบรรยากาศที่ดีในการท างาน ท าใหพ้นักงานรูส้ึกอยากท างานกับ
บรษิัทไปจนเกษียณ จึงเป็นปัจจยัที่สง่ผลต่อความภกัดีในองคก์ร 

กัญญภัทร นันทกิจทวี (2564) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อความจงรกัภักดีองค์การและประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 412 
คน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ มีความสมัพันธ์กับ
ความจงรกัภกัดีองคก์ารของพนกังาน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง เนื่องจากธนาคารมีเกณฑก์ารพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง หรือ
การโยกยา้ยงานที่ยุติธรรมและเหมาะสม เปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรูง้านใหม่ๆ เพื่อเตรียมพรอ้มกับ
ต าแหน่งงานที่สงูขึน้ ท าใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่งผลใหค้วามคิดเห็นดา้นโอกาสใน
ความกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีองคก์ารของพนกังานธนาคาร 
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ความสัมพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการท างาน 
ประภาพรรณ พนันเภาว ์(2557) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ

องคก์รกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่ส  านกังบประมาณ กรุงเทพมหานคร กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือเจ้าหน้าที่ส  านักงบประมาณ จ านวน 278 คน ผลการวิจัยพบว่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่ส  านกั
งบประมาณ กรุงเทพมหานคร มีความผูกพันจากอารมณ์ความรูส้ึกโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่ส  านักงบประมาณ กรุงเทพมหานคร ซึ่งอาจจะเกิดจาก
ความรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ความภาคภูมิใจในองคก์ร ความจงรักภักดีต่อองคก์ร มี
การเสียสละเพื่อองค์กร ต้องการเห็นความเจริญเติบโตขององค์กร พรอ้มที่จะแก้ปัญหาให้กับ
องคก์ร ทุ่มเทความสามารถเพื่อพฒันาองคก์ร และความผูกพนัอนัเนื่องมาจากการลงทนุโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่ส  านักงบประมาณ กรุงเทพมหานคร 
อาจเกิดจากระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รที่ยาวนานย่ิงท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจที่ไดอ้ยู่ใน
องค์กร และรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร มีความจงรักภักดี พร้อมที่ จะทุ่ม เทความรู้
ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์รมีความยั่งยืน 

ระวีวรรณ  ศรีคต (2558) ศึกษาเรื่องปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษ กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้น
การวิจัยเป็นเจ้าหน้าที่ของศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มสถานศึกษาสังกัดส านักงานบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ จ านวน 66 ศนูย ์ซึ่งประกอบดว้ยขา้ราชการครู และพนกังานราชการ จ านวน 236 
คน จากการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความผูกพันต่อองคก์รกับประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนย์การศึกษาพิเศษ มีความสัมพันธ์กันทุกด้านอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธไ์ปในทางเดียวกนั จึงสรุปไดว้่าความผกูพนัต่อ
องคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นสมัพันธภาพกับผูบ้งัคับบญัชา ดา้นความภักดีต่อองคก์ร และ
ดา้นประสบการณ์ในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษา
ศนูยก์ารศกึษาพิเศษโดยรวม 

กัญ ศิฌ า ศรีสุ ริยงค์ (2561) ศึกษาเรื่องความผูกพัน ต่อองค์กรที่ ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ที่อุทยานแห่งชาติเขาใหญ่ กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยคือ 
เจา้หน้าที่ภายในอุทยานแห่งชาติเขาใหญ่ จ านวน 215 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อ
องคก์รสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่อุทยานแห่งชาติเขาใหญ่อยู่ในระดับ
มากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นความผูกพันต่อหน่วยงานของเจา้หน้าที่จึงมี
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ความส าคญัอย่างมาก เพราะจะน าไปสูก่ารพฒันาองคก์รใหม้ีประสิทธิภาพ บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว ้
หรือท าให้เจ้าหน้าที่ มีความภูมิ ใจต่อองค์กรและพร้อ มที่ จะท างานเพื่ อองค์กรอย่างสุด
ความสามารถ 

สุดารตัน์ มากะเรือน (2564) ศึกษาเรื่องแรงจูงในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 420 คน ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ดา้นความเชื่อมั่นและการยอมรบัเป้าหมายองคก์าร มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะธนาคารและพนักงานมีค่านิยมและเป้าหมายที่
สอดคลอ้งกัน ท าใหพ้นักงานเกิดการยอมรบัและเชื่อมันในธนาคาร ภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของ
ธนาคาร จึงทุ่มเทท างานเพื่อธนาคาร สง่ผลใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้ 

เกียรติพงศ์ ศิรินิภาวงศ ์(2564) ศึกษาเรื่องภาวะผูน้  าและองค์กรแห่งความสุขที่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ สายบตัรเครดิต ส านักงานใหญ่ จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 201 คน ผลการวิจัยพบว่า
ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาราย
ดา้นพบว่า ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความปรารถนาอันแรงกลา้ที่จะด ารงอยู่ในฐานะสมาชิกองคร์ ดา้น
ความพยายามและตัง้ใจอย่างเต็มที่จะท างานเพื่อมุ่งเน้นประโยชนใ์หแ้ก่องคก์ร และดา้นความ
มั่นใจและมุ่งมั่นในเปา้หมายและคณุค่าขององคก์ร มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

Anitha (2014) ศกึษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมขนาดเล็ก 
เมืองโคอิมบะทอร ์ประเทศอินเดีย เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามจ านวน 700 ชุด โดย
มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 383 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานมากที่ สุด ได้แก่  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน รองลงมา คือ 
ความสัมพันธ์ภายในทีมและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และความผูกพนัต่อองคก์ารส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ความสัมพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อองคก์รและความภักดีต่อองคก์ร 
นิจชิตา ชัยณรงค์ (2558) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ความผูกพันต่อองค์กรกับความจงรกัภักดีต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม กรณีศึกษา
โรงแรมวงัใต ้ จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัจ านวน 210 ตวัอย่าง คณุภาพชีวิต
ในการท างานภาพรวม และความผูกพันต่อองคก์รภาพรวมมีความสมัพันธก์ับความจงรกัภกัดีต่อ
องคก์รในระดับสงู และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั นอกจากนีย้งัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุที่
แตกต่างกันมีความจงรกัภักดีต่อองคก์รในดา้นความรูส้ึกแตกต่างกัน ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก 
และการรบัรูแ้ตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ธัญธิภา แกว้แสง (2559) ศึกษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์รกบั
ความจงรกัภักดีต่อองคก์รบุคลากรสหกรณ์โคนมหนองโพราชบุรี จ ากัด (ในพระบรมราชูปถัมภ)์ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยจ านวน 300 คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อองคก์รโดย
รวมอยู่ในระดับเห็นดว้ย ระดับความจงรกัภักดีอยู่ในระดับเห็นดว้ย ขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ อาย ุ
สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ประเภทหน่วยงาน ความรูเ้ก่ียวกับ
ประวัติสหกรณ์โคนมหนองโพฯ ความภูมิใจที่ได้ท างานในสหกรณ์โคนมหนองโพฯ ปัญหาและ
อุปสรรคในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ข้อมูลส่วนบุคคล เพศ อาย ุ
สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ประเภทหน่วยงาน ความรูเ้ก่ียวกับ
ประวัติสหกรณ์โคนมหนองโพฯ ความภูมิใจที่ได้ท างานในสหกรณ์โคนมหนองโพฯ ปัญหาและ
อปุสรรคในการท างาน มีความจงรกัภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั ความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพัน
ต่อองคก์รกับความจงรกัภักดีต่อองคก์รโดยรวมพบว่า ความผูกพันต่อองคก์รกับความจงรกัภักดี
ต่อองคก์รมีความสมัพนัธท์างบวกอยู่ในระดบัสงูอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เดชพงศ ์โพธิสุวรรณ (2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีความสมัพันธต่์อความจงรกัภักดี
ต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
กลุ่มตัวอย่ างที่ ใช้ในการวิจัย  คือ  พนักงานระดับปฏิบั ติการในองค์กรภาคเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดย
การจับสลากจังหวัด จ านวน 4 จังหวัด ได้แก่  กรุงเทพมหานคร ปทุมธานี  นครปฐม และ 
สมุทรปราการ ในการแจกแบบสอบถามจ านวน 400 คน จากการวิจัยพบว่า ระดับปฏิบติัการใน
องค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  
ความผูกพนัต่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
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ในองค์กรภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมากที่สุด ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

ญภาภญั เจริญชนัษา (2561) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองคก์ร และความจงรกัภักดีของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่ง จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 208 คน จากการวิจยัพบว่า ความผูกพันต่อองคก์ร 
ดา้นความเชื่อมั่นยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทในการท างาน
ให้กับองค์กร มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อองค์กรของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ส่วนดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององคก์ร มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

Muhammad (2017) ศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การและรูปแบบ
ภาวะผูน้  าที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การและความจงรกัภักดีต่อองคก์ารของ
พนักงาน กลุ่มตวัอย่าง คือ เจา้หนา้ที่ธุรการของมหาวิทยาลยัการาโกรมั อินเตอรเ์นชั่นแนล  เมือง
กิลบิต-บัลติสถาน ประเทศปากีสถาน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม  120 คน ผลการวิจัยพบว่า 
วฒันธรรมองคก์ารและรูปแบบภาวะผูน้  ามีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน นอกจากนี ้
ยงัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารสง่ผลต่อความจงรกัภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน  

ความสัมพันธร์ะหว่างประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองคก์ร 
ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน (2554 อ้างถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี, 2564) ศึกษาเรื่อง 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของพนกังานโรงแรมในเมืองพทัยา เพื่อวิเคราะหปั์จจยั
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างาน ซึ่งประกอบดว้ย ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร ปัจจัยดา้น
ความจงรกัภักดีต่อองค์กร และปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของพนักงานโรงแรมในเมืองพัทยา และเพื่อศึกษาประสิทธิผลการท างานของพนักงาน
โรงแรม กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานโรงแรมในเมืองพัทยาระดบั 3 ดาว 4 ดาว และ 5 ดาว จ านวน 
400 คน วิเคราะห์โดยใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ก าหนดค่า
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลการท างานของพนักงานโรงแรม
เมืองพทัยาโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การท างานของพนกังานโรงแรมในเมืองพทัยา ส่วนปัจจยัดา้นความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร และดา้น
บรรยากาศในองคก์รมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของพนกังานโรงแรมในเมืองพทัยา        
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ธิดารัตน์ สินแสง (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคาร  
ทหารไทย จ ากดั (มหาชน) ที่สงักดัในส านกังานเขตธุรกิจสมทุรปราการ 15 สาขา จ านวน 135 คน 
ผลการวิจยั พบว่า ความแตกต่างกนัของปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ และระดบัการศึกษา มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยดา้น
แรงจูงใจเก่ียวกับดา้นสวัสดิการและผลตอบแทน สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน การยอมรบันับถือ    
มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และโดยรวมความคิดเห็นด้านแรงจูงในอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านอ่ืนๆ เก่ียวกับความ
จงรกัภกัดีต่อองคก์รมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 โดยภาพรวม และรายขอ้ปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ดา้นความจงรกัภกัดี ดา้นนโยบายและ
การบรหิารองคก์ร อยู่ในระดบัมาก 

วีราภรณ ์บุตรทองดี (2557) ศึกษาเรื่อง การศึกษาทัศนคติต่อการท างานองคก์รและ
ความจงรกัภักดีของพนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน ในเขต
นิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานโรงงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จงัหวดัปทุมธานีจ านวน 400 คน ผลการวิจัยพบว่า ทศันคติต่อการท างานดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
งาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ส่วนทัศนคติในกา ร
ท างานด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทัศนคติต่อองคก์ร ด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ส่วนทัศนคติต่อองคก์รดา้นสภาพแวดลอ้มและดา้นนโยบายและ
การบริหารขององค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคม
อตุสาหกรรม จงัหวดัปทุมธานี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทศันคติต่อความจงรกัภกัดี
ของพนกังานดา้นจิตใจ และดา้นความคงอยู่ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงาน
โรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ส่วนดา้นพฤติกรรม ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 

กญัญภัทร นันทกิจทวี (2564) ศกึษาเรื่อง คณุภาพชีวิตการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อความจงรกัภักดีองค์การและประสิทธิภาพในการท างานของ



  56 

พนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 412 
คน จากการวิจัยพบว่า ความจงรกัภักดีองคก์ารโดยรวม มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดับความสัมพันธ์สูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกและด้าน
ความรู้สึก มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ส่วนด้านการรับรู ้มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในงานวิจัย 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจัยไดใ้ชแ้นวคิดและทฤษฎีดังต่อไปนี ้ เป็น

หลกัในการสรา้งแบบสอบถามและกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัต่อไปนี ้
1. การศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดใ้ชแ้นวคิดของ ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์(2550 

อา้งถึงใน กัญญภัทร นันทกิจทวี, 2564) ที่กล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตรเ์ป็นแนวคิด
ที่ว่าบุคคลที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนั จะมีความแตกต่างกนัทางดา้นพฤติกรรม 
โดยลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน และอายุการท างาน ซึ่งปัจจยัทัง้หมดนีม้ีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลที่แตกต่าง
กัน ลักษณะทางประชากรศาสตรจ์ึงเป็นสิ่งส าคัญในการช่วยก าหนดเป้าหมาย และมีผลต่อการ
ก าหนดแรงจูงใจในการท างาน การก าหนดกรอบแนวคิดทางด้านตัวแปรอิสระและการสรา้ง
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั เพื่อศึกษาถึงลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตรท์ี่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานและความภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรในองคก์ร  

2. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้ใช้
แนวคิดของ Walton (1975 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสขุ, 2563) ในการก าหนดกรอบแนวคิดทางดา้น
ตัวแปรอิสระและใชใ้นการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย เพื่อศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบคุลากร และความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิภาพในการ
ท างาน ซึ่งแนวคิดนีแ้บ่งองคป์ระกอบออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 2. ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย 3. ดา้นโอกาสในการพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคคล 4. ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและมั่นคงในงาน 5. ดา้นการบูรณา
การทางสังคม 6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล 7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน         
8. ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

3. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความผูกพันต่อองคก์ร ไดใ้ชแ้นวคิด
ของ Porter (1974 อ้างถึงใน น ้าทิพย์ แซ่เฮ้ง, 2557) ประกอบด้วย 1. ด้านความเชื่อและการ
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ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร 2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร 3. ด้านความ
ปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์กร โดยทั้ง 3 องค์ประกอบนี ้จะช่วยวัดระดับความ
ผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร เพื่อใหท้ราบถึงขอ้เท็จจริงและศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสมัพันธ์
กับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร โดยน ามาใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิดทางดา้นตัวแปร
อิสระและใชใ้นการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั   

4. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับประสิทธิภาพในการท างาน ได้ใช้
แนวคิดของ Peterson & Plowman (1989 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสุข, 2563) ในการก าหนดกรอบ
แนวคิดทางด้านตัวแปรตามและใช้ในการสรา้งเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อศึกษาเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ซึ่งมีตัวชีว้ัด 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นคุณภาพของงาน 2. 
ดา้นปรมิาณงาน 3. ดา้นเวลา 4. ดา้นค่าใชจ้่าย 5. ดา้นวิธีการ 

5. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความภกัดีต่อองคก์ร ไดใ้ชแ้นวคิดของ     
อารีรตัน ์หมั่นหาทรพัย ์(2554 อา้งถึงใน มทัวนั เลิศวฒุิวงศา, 2564) ในการก าหนดกรอบแนวคิด
ทางดา้นตวัแปรตามและใชใ้นการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั เพื่อศึกษาเก่ียวกับความภกัดีต่อ
องคก์รของบคุลากร ซึ่งมีตวัชีว้ดั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นจิตใจ 2. ดา้นความคงอยู่ 3. ดา้นบรรทดัฐาน 
4. ดา้นพฤติกรรม 
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บทที ่3  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

ในการศึกษาคน้ควา้งานวิจัยครัง้นี ้ เป็นการศึกษาเรื่อง “คณุภาพชีวิตในการท างานและ
ความผูกพันต่อองคก์รที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองคก์ร
ของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research method) และใช้วิธีการ
เก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้

1. การก าหนดประชากรและเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มคน Generation Y 
ระหว่างอาย ุ25 - 42 ปี ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
การวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง  

ถือไดว้่ามีจ านวนประชากรขนาดใหญ่ ไม่สามารถทราบจ านวนที่แน่นอนได ้จึงใชสู้ตรการค านวณ
ของ Cochran (Cochran. 1977) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณ
ไม่เกิน 5% 

   สตูร  𝑛 =  
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑒2 
  

โดยที่  𝑛  แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  𝑃   แทน   สดัสว่นของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าลงัสุม่ = 0.50 
  Z   แทน   ค่าปกติมาตรฐานที่ไดจ้ากตารางแจกแจงแบบปกติมาตรฐาน 

       (Z score) ที่ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไวคื้อ 95% หรือ
       ระดบันยัส าคญั 0.05 มีค่า Z = 1.96  

  e    แทน   สดัสว่นของความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเ้กิดขึน้ได ้ 
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   โดยก าหนดใหค่้าความคลาดเคลื่อน 5% เท่ากบั 0.05 
  แทนค่าในสตูรเพื่อหาขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

   𝑛 =  
0.5(1−0.50)1.962

0.052 
 

 
       =  384.16 

จากผลการค านวณ จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง (n) = 384.16 คน หรือ 385 คน จึง
จะสามารถประมาณค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 อย่างไรก็
ตาม เพื่อป้องกนัความผิดพลาดที่อาจเกิดขึน้จากการตอบแบบสอบถาม ทางผูว้ิจยัจึงไดเ้ก็บขอ้มลู
ส ารองอีก 15 ชดุ รวมแลว้ไดจ้ านวนทัง้สิน้ 400 ชดุ 

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครัง้นี ้ ผู ้วิจัยเลือกแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 

Generation Y ที่ เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 – 2540 หรือช่วงอายุ 25 - 42 ปี (ส านักงานส่งเสริม
เศรษฐกิจสร้างสรรค์, 2563) ที่ท างานอยู่ ใน เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิ ธีการคัดกรอง
กลุ่มเป้าหมายก่อนเริ่มท าแบบสอบถาม ว่าเป็นผู้ที่มีอายุ  25 - 42 ปี และท างานอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานครหรือไม่ หากตอบว่าใช่จะเริ่มท าแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามจนครบ
จ านวน 400 กลุม่ตวัอย่าง โดยมีขัน้ตอนการสุม่ตวัอย่าง 3 ขัน้ตอนดงันี ้

 ขัน้ตอนที่ 1 ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) โดยเลือกกลุ่ม
พนักงานจากเขตต่างๆ ที่ท างานในกรุงเทพมหานครในเขตที่มีจ านวนพนกังานมากที่สดุจ านวน 5 
เขต ไดแ้ก่ เขตหว้ยขวาง เขตสวนหลวง เขตบางรกั เขตพญาไท และเขตวฒันา (Jobthai, 2022)                 

ขั้นตอนที่  2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota sampling) โดยเลือกเก็บ
ตวัอย่างในเขตที่เลือกไวใ้นขัน้ตอนที่ 1 และแบ่งการสุ่มตวัอย่างออกเป็นสดัส่วนที่เท่ากนั แบ่งเป็น 
5 กลุม่ ดงันี ้
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ตาราง 2 แสดงเขตและจ านวนของกลุม่ตวัอย่าง 

เขตในกรุงเทพมหานคร จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
เขตหว้ยขวาง 
เขตสวนหลวง 
เขตบางรกั 
เขตพญาไท 
เขตวฒันา 

80 
80 
80 
80 
80 

รวม 400 

 
ขัน้ตอนที่ 3 ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยผูว้ิจัยจะ

เลือกเก็บเฉพาะพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ที่เกิดในปี พ.ศ. 2523 – 2540 หรือมี
อายุ 25 – 42 ปี (ส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจสรา้งสรรค์, 2563) ที่อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร
เท่านัน้ จ านวนทัง้สิน้ 400 ชดุ 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้เพื่อศึกษาถึง “คณุภาพชีวิตใน

การท างานและความผูกพันต่อองคก์รที่มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความ
ภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 สว่นดงันี ้

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างาน เป็นค าถามแบบหลาย
ตวัเลือก (Multiple Choice Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

 1. เพศ: ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ดงันี ้
  1.1 ชาย 
  1.2 หญิง 
 2. อายุ : ระดับการวัดข้อมูลประ เภทเรียงล าดับ  (Ordinal Scale) จากคน 

Generation Y ช่วงอายุ 25 - 42 ปี (ส านกังานส่งเสริมเศรษฐกิจสรา้งสรรค์, 2563) ดังนัน้การวิจัย
จึงใชช้่วงเวลาอายดุงักลา่วเป็นเกณฑใ์นการก าหนดช่วงอาย ุโดยแบ่งออกเป็น 3 ช่วง ดงันี ้
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 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ−ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

           =  
42−25

3
 

           =  5.67 คิดเป็นประมาณ 6 
 จากการค านวณช่วงอายขุา้งตน้ สามารถแบ่งช่วงอายขุองกลุม่ตวัอย่างไดด้งันี ้
  2.1 อาย ุ25 - 30 ปี 
  2.2 อาย ุ31 - 36 ปี 
  2.3 อาย ุ37 - 42 ปี 
 3. สถานภาพ: ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ดงันี ้
  3.1 โสด 
  3.2 สมรส 
  3.3 หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ 
 4. ระดบัการศกึษา: ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
  4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
  4.2 ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 
  4.3 สงูกว่าปรญิญาตรี 
 5.รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน: ระดับการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 

ดงันี ้
  5.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
  5.2 15,001 – 25,000 บาท 
  5.3 25,001 – 35,000 บาท 
  5.4 35,001 – 45,000 บาท 

  5.5 45,001 บาท ขึน้ไป 
 6.อายกุารท างาน: ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
  6.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 1 ปี 
  6.2 2 – 5 ปี 
  6.3 6 – 9 ปี 
  6.4 10 ปี ขึน้ไป   
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ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็น 8 ด้าน ได้แก่  ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย  ดา้น
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน 
ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการ
ท างาน ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีค าถามจ านวน 36 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s 
Scale มี 5 ระดับเรียงจากน้อยไปหามาก ให้ผู ้ตอบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็น      
ไดเ้พียงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึ่งก าหนดเกณฑใ์หค้ะแนน ดงันี ้

 ระดบัความคิดเห็น การใหค้ะแนน   
 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง     5    
 เห็นดว้ย     4   
 ไม่แน่ใจ     3   
 ไม่เห็นดว้ย    2   
 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1   
การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการ

วัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ย (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2549) ในการอธิบายผลดงันี ้

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =    
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบ่ง
        

           

            =        5−1

5
        

              =        0.8 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย  ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
4.21 – 5.00      มีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สุด

  3.41 – 4.20       มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก  
  2.61 – 3.40       มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง
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  1.81 – 2.60  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบันอ้ย      
  1.00 – 1.80       มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อและการ
ยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมองคก์ร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาใน
การด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มีค าถามจ านวน 16 ขอ้ 

 แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s 
Scale มี 5 ระดับเรียงจากน้อยไปหามาก ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้
เพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึ่งก าหนดเกณฑใ์หค้ะแนน ดงันี ้

 ระดบัความคิดเห็น การใหค้ะแนน   
 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   5   
 เห็นดว้ย     4   
  ไม่แน่ใจ    3   
 ไม่เห็นดว้ย    2   
 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1   
การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการ

วัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ย (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2549) ในการอธิบายผลดงันี ้

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =    
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบ่ง
        

           

            =        5−1

5
         

            =        0.8 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4.21 – 5.00      มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
3.41 – 4.20      มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40      มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง 
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1.81 – 2.60       มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80       มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพ
ของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ้่าย ดา้นวิธีการ มีค าถามจ านวน 22 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s 
Scale มี 5 ระดับเรียงจากน้อยไปหามาก ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้
เพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึ่งก าหนดเกณฑใ์หค้ะแนน ดงันี ้

 ระดบัความคิดเห็น การใหค้ะแนน   
 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   5   
 เห็นดว้ย     4   
 ไม่แน่ใจ     3   
 ไม่เห็นดว้ย    2   
 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1   

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการ
วัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ย (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2549) ในการอธิบายผลดงันี ้

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =    
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบ่ง
        

     

            =        5−1

5
         

            =       0.8 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย ระดบัประสิทธิภาพในการท างาน 
4.21 – 5.00     มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20     มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60     มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบันอ้ย 
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1.00 – 1.80     มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความภักดีต่อองคก์รของพนกังานบริษัทเอกชน

กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นความคงอยู่ 
ดา้นบรรทดัฐาน ดา้นพฤติกรรม มีค าถามจ านวน 21 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s 
Scale มี 5 ระดับเรียงจากน้อยไปหามาก ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้
เพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึ่งก าหนดเกณฑใ์หค้ะแนน ดงันี ้

 ระดบัความคิดเห็น การใหค้ะแนน   
 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   5   
 เห็นดว้ย     4   
  ไม่แน่ใจ    3   
 ไม่เห็นดว้ย    2   
 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1   

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการ
วัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ย (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2549)  ในการอธิบายผลดงันี ้

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้   =    
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบ่ง
        

           

           =        5−1

5
         

           =        0.8 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้

 คะแนนเฉลี่ย    ระดบัความภกัดีต่อองคก์ร 
 4.21 – 5.00     มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
 3.41 – 4.20     มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก 
 2.61 – 3.40     มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง 
 1.81 – 2.60     มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์รอยู่ในระดบันอ้ย 
 1.00 – 1.80     มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์รอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
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ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
1. ศึกษาขอ้มูลจากต ารา เอกสาร อินเทอรเ์น็ต ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งเพื่อ

น ามาเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์คณุภาพชีวิต

ในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รที่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการท างานและความ
ภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อสรา้ง
แบบสอบถามใหม้ีความชดัเจนตามความมุ่งหมายของการวิจยั 

3. สรา้งแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบการวิจยั 
4. น าแบบสอบถามที่ สร้างขึ ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ ป รึกษาสารนิพนธ์  และ

คณะกรรมการ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถกูตอ้ง และเสนอแนะเพิ่มเติม 
5. น าแบบสอบถามที่ไดร้บัค าแนะน าจากอาจารยท์ี่ปรึกษาสารนิพนธ์ มาปรบัปรุง

แก้ไขและตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนือ้หา (Content Validity) โดยมีผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 
ท่านที่พิจารณาแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

 - ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. วสนัต ์สกุลกิจกาญจน์ อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาธุรกิจ
เพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

 - ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. ล ่าสนั เลิศกูลประหยัด ประธานหลกัสูตรบริหารธุรกิจ
บณัฑิต สาขาวิชาธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

 - อาจารย์ ดร.เพชรรัตน์ จินต์นุพงศ์ ประธานหลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต 
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

 ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื ้อหา โดยใช้วิธีหาค่า IOC 
(Item-objective Congruence Index) ของค าถามแต่ละค าถามโดยให้ผู้ท รงคุณ วุฒิ หรือ
ผูเ้ชี่ยวชาญลงความคิดเห็นเป็นคะแนนตัง้แต่ -1, 0, +1 คะแนน และน าคะแนนที่ไดม้าค านวณหา
ค่า IOC ซึ่งค่าที่ไดจ้ะตอ้งมีค่ามากกว่า 0.5 จึงจะถือว่าเนือ้หาของค าถามมีความเที่ยงตรง ซึ่งใน
ที่นี ้ผลการพิจารณาแบบสอบถามของผูท้รงคณุวฒุิทัง้ 3 ท่าน พบว่า ค่าของดชันีความสอดคลอ้ง
ระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์(IOC) แต่ละขอ้มีค่าคะแนนมากกว่า 0.5 คะแนน ซึ่งแสดงว่า 
ค าถามเหล่านี ้มีความสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่ก าหนดและวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
สามารถน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูงานวิจยัได ้ 

 



  67 

6. น าแบบสอบถามที่ไดร้บัค าแนะน ามาปรบัปรุงแกไ้ขครัง้สุดทา้ยก่อนน าไปทดลอง
ใช ้(Try Out) 

7. ทดสอบแบบสอบถาม  โดยการน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขไปทดสอบ
เบื ้องต้นกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ตัวอย่าง เพื่ อหาค่าความเชื่ อมั่ น  (Reliability) ของ

แบบสอบถาม โดยใชวิ้ธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (α-Coefficient of Alpha) ของ Cronbach 
ค่าอัลฟ่าที่ไดจ้ะแสดงถึงระดบัความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0  ≤  α ≤ 1 ซึ่ง
ค่าที่ใกลเ้คียงกับ 1 แสดงว่ามีความเชื่อถือไดม้าก โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรบัไดต้อ้ง    
ไม่ต ่ากว่า 0.70 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) โดยมีผลทดสอบความเชื่อมั่นเรียงตามขอ้มูลแต่ละ
สว่น ดงันี ้

สว่นที่ 2 คณุภาพชีวิตในการท างาน     
 ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม   เท่ากบั  0.790 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั เท่ากบั  0.921 
 ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคล เท่ากบั  0.748 
 ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน  เท่ากบั  0.900 
 ดา้นการบรูณาการทางสงัคม    เท่ากบั  0.826 
 ดา้นสิทธิสว่นบคุคล     เท่ากบั  0.849 
 ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน  เท่ากบั  0.866 
 ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม  เท่ากบั  0.882 
สว่นที่ 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมองคก์ร เท่ากบั  0.747 
 ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร   เท่ากบั  0.815 
 ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร เท่ากบั  0.831 
สว่นที่ 4 ประสิทธิภาพในการท างาน 
 ดา้นคณุภาพของงาน     เท่ากบั  0.834 
 ดา้นปรมิาณงาน      เท่ากบั  0.896 
 ดา้นเวลา      เท่ากบั  0.932 
 ดา้นค่าใชจ้่าย      เท่ากบั  0.876 
 ดา้นวิธีการ      เท่ากบั  0.865 
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สว่นที่ 5 ความภกัดีต่อองคก์ร 
 ดา้นจิตใจ      เท่ากบั  0.918 
 ดา้นความคงอยู่      เท่ากบั  0.881 
 ดา้นบรรทดัฐาน      เท่ากบั  0.876 
 ดา้นพฤติกรรม      เท่ากบั  0.877 
8. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณไ์ปใชเ้ก็บขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่าง จ านวน 400 คน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
งานวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการศึกษาคณุภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รที่มี

ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งลกัณะของแหลง่ขอ้มลู ดงันี ้

 1. แหลง่ขอ้มลูทติุยภูมิ (Secondary Data) ไดม้าจากการคน้ควา้เอกสาร วารสาร 
ผลงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง และแหล่งข้อมูลทางอินเทอรเ์น็ต ใช้เพื่อออกแบบงานวิจัยและสรา้ง
แบบสอบถาม 

 2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูล
จากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 400 ตวัอย่าง 

การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
การจัดกระท าข้อมูล 
 หลังจากผู้ท าวิจัยได้รวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดจากผู้ตอบแบบสอบถาม

เรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัจึงน าแบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
  1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามที่ไดร้บัทัง้หมด

มาตรวจสอบความสมบรูณข์องแบบสอบถามเพื่อแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก 
  2. การลงรหัสข้อมูล (Coding) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์

ถกูตอ้งเรียบรอ้ยมาลงรหสัตามที่ก าหนดไวใ้นแบบสอบถามแต่ละสว่น 
  3. การประมวลผลข้อมูล (Processing) น าแบบสอบถามที่ลงรหัส

เรียบรอ้ยแลว้มาบนัทกึลงในคอมพิวเตอรแ์ละประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเรจ็รูป  
การวิเคราะหข์้อมูล 
 1. การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ดงันี ้
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  ส่วนที่  1 เก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่  เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างาน โดยใชก้ารวิเคราะหข์อ้มูล
ดว้ยวิธีการหาความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage)  

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม, ด้านสิทธิส่วนบุคคล, ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
ประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม ใชก้ารวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยวิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  ส่วนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร  และดา้นความปรารถนาใน
การด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร ใชก้ารวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยวิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน, ด้าน
ปริมาณงาน, ด้านเวลา,ด้านค่าใช้จ่าย และด้านวิธีการ ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  ส่วนที่  5 แบบสอบถามเก่ียวกับความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ, ดา้นความคงอยู่, ดา้น
บรรทดัฐาน, ดา้นพฤติกรรม ใชก้ารวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยวิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)    

 2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ในการทดสอบ
สมมติฐานดงันี ้

  2.1 สมมติฐานข้อที่  1 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีความแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
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ท างานแตกต่างกนั โดยใชส้ถิติ Independent t-test และ One-way Analysis of Variance (One-
Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

  2.2 สมมติฐานข้อที่  2 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีความแตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อองคก์ร
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ Independent t-test และ One-way Analysis of Variance (One-Way 
ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

  2.3 สมมติฐานขอ้ที่ 3 คณุภาพชีวิตในการท างานไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสใน
การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล, ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน, ด้าน
การบูรณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิส่วนบุคคล, ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน 
และดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม  มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียรส์ัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบค่า
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

  2.4 สมมติฐานขอ้ที่ 4 คณุภาพชีวิตในการท างานไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสใน
การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล, ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน, ด้าน
การบูรณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิส่วนบุคคล, ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน 
และด้านประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติสหสัมพันธ์อย่าง
ง่ า ย ข อ ง เพี ย ร์สั น  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่ อ ท ด ส อบ ค่ า
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

  2.5 สมมติฐานขอ้ที่  5 ความผูกพันต่อองคก์รได้แก่ ดา้นความเชื่อและ
การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความ
ปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มีความสมัพันธต่์อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติสหสมัพันธ์ อย่าง
ง่ า ย ข อ ง เพี ย ร์สั น  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่ อ ท ด ส อบ ค่ า
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 
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  2.6 สมมติฐานขอ้ที่  6 ความผูกพันต่อองคก์รได้แก่ ดา้นความเชื่อและ
การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความ
ปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติสหสมัพันธ์ อย่าง
ง่ า ย ข อ ง เพี ย ร์สั น  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่ อ ท ด ส อบ ค่ า
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

  2.7 สมมติฐานขอ้ที่ 7 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ
ของงาน, ดา้นปริมาณงาน, ดา้นเวลา, ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการ   มีความสมัพันธ์ต่อความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติ
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อ
ทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
สถิติที่ใชใ้นการวิจยัมีดงันี ้

1. การวิเคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชส้ถิติ
พืน้ฐาน ไดแ้ก่ 

 1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

   𝑃 =  
𝑓

𝑛
𝑥100 

  เมื่อ 𝑃 แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
   𝑓 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
   𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 1.2 ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean หรือ 𝑥̅ ) เพื่อแปลความหมายของขอ้มูลในดา้น
ต่างๆโดยใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549)  

    𝑥̅   =   ∑𝑥

𝑛
 

  เมื่อ 𝑥̅ แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย    
   ∑𝑥    แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
   𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อแปลความหมายของ

ขอ้มลูในดา้นต่างๆโดยใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549)  
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    S.D. = √
𝑛∑𝑥2−(∑𝑥2)

𝑛(𝑛−1)
 

 
 เมื่อ S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง 
  ∑𝑥2 แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
  (∑𝑥2)  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
  𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 
2. สถิติที่ ใช้ในการค่าความเที่ ยงตรงของแบบสอบถาม โดยใช้วิ ธี  IOC: Item 

Objective Congruence Index (Turner และ Carlson, 2003) ดงันี ้
 

𝐼𝑂𝐶 =  
∑ 𝑅

𝑁
 

เมื่อ ∑ 𝑅 แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 
 N แทน จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

 
3. สถิติท่ีใชใ้นการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์

อลัฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s alpha Coefficiency) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
 

 Cronbach’s alpha   =       
𝑘𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

1+(k−1)covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
 

 
เมื่อ Cronbach’s alpha   แทน ค่าสมัประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 
  K         แทน จ านวนค าถาม 
  covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅         แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างค าถาม 
  𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅         แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 
4. สถิติเชิงอนมุาน (Inferential statistics) ที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
 4.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม

ตัวอย่าง 2 กลุ่ม ซึ่งตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มเป็นอิสระจากกัน (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2553) ใช้ทดสอบ
สมมติฐานขอ้ที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบั เพศ  โดยใชส้ตูรดงันี ้



  73 

  4.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั S 2
1

 = S2
2

  

  𝑡 =   
𝑥̅1 −  𝑥̅2

√
 (𝑛1−1) S 

2
1

  (𝑛2−1)S
2
2

      

𝑛1−𝑛2−2
(

1

𝑛1
+ 

1

𝑛2
)

 

 

 โดยที่  𝑑𝑓    =     𝑛1 + 𝑛2 − 2 
 เมื่อ 𝑡 แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
  𝑥̅1 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
  𝑥̅2 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

  S 
2
1

 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

  S
2
2

 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
  𝑛1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
  𝑛2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

  4.1.2 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั  S2
1

 ≠ S2
2

    
 

  𝑡  =        
𝑥̅1 −  𝑥̅2

√
    S 

2
1

        

𝑛1
+

   S
2
2

      

𝑛2
 

 

   

 โดยที่  𝑑𝑓  =   
[

𝑆 
2
1

  

𝑛1
 − 

 𝑆
2
2

  

𝑛2
]

2

  

     [
𝑆

2
1

 

𝑛1
]

2

    

𝑛1−1
+

   [
𝑆

2
2

 

𝑛2
]

2

    

𝑛2−1

    

 เมื่อ 𝑡 แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
  𝑥̅1 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
  𝑥̅2 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

  S 
2
1

 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

  S
2
2

 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
  𝑛1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
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  𝑛2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
  𝑑𝑓 แทน องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
4.2 สถิติ One Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA เป็นการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างตั้งแต่ 2 กลุ่ม 
ขึน้ไป ระดบัความเชื่อมั่นที่ 95%  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) ใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ขอ้มลู
เก่ียวกบั อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายกุารท างาน ประกอบดว้ย 

  4.2.1 ใชค่้า F-test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

  𝐹  = 
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 , 𝑑𝑓1= 𝑘 − 1,  𝑑𝑓2= 𝑛 − 𝑘 

 
 เมื่อ 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 าการ

ทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใชว้ิธี  Fisher’s Least Significant 
Different (LSD)  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

  LSD = 𝑡1 𝑎
2

 ; 𝑛 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [
1 

𝑁𝑖
+ 

 1 

𝑁𝑗
] 

 
เมื่อ LSD แทน ผลต่างนยัส าคญัที่ค  านวณไดส้  าหรบัประชากรกลุม่ที่ 𝑖 และ 𝑗 
𝑡1 

𝑎

2
 ; 𝑛 − 𝑘 แทน ค่าที่ ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ที่ ระดับ

ความเชื่อมั่น 95% 
   𝑀𝑆𝐸 แทน ค่าความแปรปรวนในกลุม่ 𝑀𝑆 
   𝑁𝑗 แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ 𝑗 
  𝑎 แทน  ค่าความคลาดเคลื่อน 
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  4.2.2 ใช้ค่า Brown-Forsythe (B) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุม่ไม่เท่ากนั  

  β   =   
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 

 

โดย 𝑀𝑆𝑊   =  ∑ ( 1 −   
𝑛𝑖

𝑁
)

𝑘

𝑖=1
 S

2
𝑖

 

 
เมื่อ β แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 

 𝑀𝑆𝐵 แทน  ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
 𝑀𝑆𝑊 แทน  ค่า Mean Square Error จากตารางวิเคราะหค์วามแปรปรวน 
 𝑘 แทน  จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
 𝑛 แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 𝑁 แทน  ขนาดประชากร 

 S
2
𝑖
 แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 

เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติจึงทดสอบรายคู่โดยใชส้ตูรวิเคราะห์
ผลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ Dunnett’s T3 (วิเชียร เกตสุิงห,์ 2543) ดงันี ้

  𝑡  =       
𝑥̅𝑖− 𝑥̅𝑗

𝑀𝑆𝑊(
1

𝑛𝑖
+ 

1

𝑛𝑗
)

 

 
เมื่อ 𝑡 แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 𝑀𝑆𝑊 แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
 𝑥̅𝑖  แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 𝑖 
 𝑥̅𝑗  แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 𝑗 
 𝑛𝑖  แทน  จ านวนกลุม่ตวัอย่างของกลุม่ 𝑖 
 𝑛𝑗  แทน  จ านวนกลุม่ตวัอย่างของกลุม่ 𝑗 
4.3 ค่ าสถิ ติ สหสัมพัน ธ์อย่ างง่ ายของเพี ย ร์สัน  (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสมัพันธ์ของตัวแปรสองตัวแปรที่เป็นอิสระต่อกัน เป็นค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสองตวัท่ีแต่ละตวัต่างมีระดบัการวดัของขอ้มลูแตกต่างกนั  

  𝑟𝑥𝑦  =   
𝑛∑𝑋𝑌− (∑𝑋)(∑𝑌)

√[𝑛∑𝑋2−(∑𝑋)2][𝑛∑𝑌2−(∑𝑌)2]
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 โดย 𝑟𝑥𝑦 แทน  สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
  ∑𝑋 แทน  ผลรวมคะแนนของชดุ X 
  ∑𝑌 แทน  ผลรวมคะแนนของชดุ Y 
  ∑𝑋2 แทน  ผลรวมคะแนนของชดุ X แต่ละตวัยกก าลงั 2 
  ∑𝑌2 แทน  ผลรวมคะแนนของชดุ Y แต่ละตวัยกก าลงั 2 
  ∑𝑋𝑌 แทน  ผลรวมของผลคณูระหว่าง X กบั Y 
  𝑛 แทน  จ านวนคนหรือกลุม่ตวัอย่าง 

 โดยท่ีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์จะมีค่าระหว่าง – 1 < r < 1  ซึ่งความหมายของ
ค่า r เป็นดงันี ้

  1) ถา้ r เป็น ลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้ม 
คือ ถา้ X เพิ่ม Y จะลด ถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 

  2) ถา้ r เป็น บวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
คือ X เพิ่ม Y จะเพิ่มดว้ย ถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 

  3) ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนั และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

  4) ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ตรงกนัขา้ม และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

  5) ถา้ r = 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธ ์
  6) ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 
 
เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสิทธิ์สมัพนัธ ์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 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูของผลการวิจยัเรื่อง “คณุภาพชีวิตในการท างานและ
ความผูกพันต่อองคก์รที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองคก์ร
ของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร” ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจ านวนทัง้สิน้ 400 ฉบับ และผูว้ิจัยไดก้ าหนดสัญลักษณ์และ
อกัษรย่อของตวัแปรที่ศกึษา ดงันี ้

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
N    แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

x ̅    แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
S.D.    แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r     แทน  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
t     แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาการแจกแจง t-Distribution 
F     แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาการแจกแจง F-Distribution 
MS    แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS    แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares)  
df    แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
P-value  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
H0    แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1    แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
*    แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**    แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  โดยแบ่งการน าเสนอ

ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา 
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 1.1 การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.2 การวิ เคราะห์ข้อมูล เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  ได้แก่  ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสขุลกัษณะและความปลอดภยั, ดา้น
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, 
ดา้นการบูรณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิส่วนบุคคล, ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการ
ท างาน และด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.3 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและ
การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความ
ปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

 1.4 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ
ของงาน, ดา้นปริมาณงาน, ดา้นเวลา, ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.5 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ, ดา้นความ
คงอยู่, ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นพฤติกรรมของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 2.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

 2.2 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 2.3 คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย , ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
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สังคม, ด้านสิทธิส่วนบุคคล, ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน  และด้าน
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2.4 คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย , ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม, ด้านสิทธิส่วนบุคคล, ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน  และด้าน
ประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2.5 ความผูกพันต่อองคก์ร ได้แก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองคก์ร มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2.6 ความผูกพันต่อองคก์ร ได้แก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2.7 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน, ดา้นปริมาณงาน, 
ดา้นเวลา, ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการ มีความสมัพันธ์ต่อความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 
 1. การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างที่ใชว้ิเคราะหผ์ลการวิจยัครัง้นี ้มีทัง้หมด 
400 คน โดยแสดงผลการวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้
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ตาราง 3 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ชาย  
หญิง 

221 
179 

55.25 
44.75 

รวม 400 100.00 

จากตาราง 3 เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 221 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.25 
และเพศหญิง จ านวน 179 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.75 

ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
25 – 30 ปี 
31 – 35 ปี  
36 – 42 ปี 

135 
188 
 77 

33.75 
47.00 
19.25 

รวม 400 100.00 

จากตาราง 4 อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 35 ปี จ านวน 188 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
47.00 รองลงมาคือ อายุ 25 – 30 ปี จ านวน 135 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.75  และอายุ 36 – 42 ปี 
จ านวน 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.25 ตามล าดบั 

ตาราง 5 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
โสด 
สมรส  
หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ 

233 
165 
2 

58.25 
41.25 
0.50 

รวม 400 100.00 
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จากตาราง 5 สถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 233 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 58.25 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 165 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.25 และสถานภาพ
หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ จ านวน 2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.50 ตามล าดบั 

ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 
สงูกว่าปรญิญาตรี 

11 
276 
113 

2.75 
69.00 
28.25 

รวม 400 100.00 

จากตาราง 6 ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ านวน 276 คน คิดเป็นรอ้ยละ 69.00 รองลงมาคือ สงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 113 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 28.25 และต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.75 ตามล าดบั 

ตาราง 7 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน จ านวน (คน) รอ้ยละ 

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
15,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท 
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 บาท ขึน้ไป 

19 
69 

151 
98 
63 

4.75 
17.25 
37.75 
24.50 
15.75 

รวม 400 100.00 

จากตาราง 7 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 
35,000 บาท จ านวน 151 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.75 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 
45,000 บาท จ านวน 98 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.50 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
จ านวน 69 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.25 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป จ านวน 63 คน คิด
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เป็นรอ้ยละ 15.75 และรายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.75 
ตามล าดบั 

ตาราง 8 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายกุารท างาน 

อายกุารท างาน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 1 ปี 
2 – 5 ปี 
6 – 9 ปี 
10 ปี ขึน้ไป 

22 
225 
79 
74 

  5.50 
56.25 
19.75 
18.50 

รวม 400 100.00 

จากตาราง 8 อายุการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 2 - 5 ปี จ านวน 225 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 56.25 รองลงมาคือ อายุการท างาน 6 – 9 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.75 
อายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป จ านวน 74 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.50 และอายุการท างานต ่ากว่า 1 ปี 
จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.50 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั, ดา้นโอกาสในการ
พฒันาขีดความสามารถของบคุคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณา
การทางสงัคม, ดา้นสิทธิส่วนบุคคล, ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักับการท างาน และดา้น
ประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคมของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 9 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

คณุภาพชีวิตในการท างาน x ̅ S.D. แปรผล 

ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม 
ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั 
ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบคุคล 
ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน 

4.10 
4.24 
4.15 
3.99 

0.57 
0.75 
0.77 
0.88 

มาก 
มากที่สดุ 
มาก 
มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ)  

คณุภาพชีวิตในการท างาน x ̅ S.D. แปรผล 

ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 
ดา้นสิทธิสว่นบุคคล 
ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน 
ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

4.09 
4.12 
4.10 
4.11 

0.80 
0.81 
0.84 
0.81 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

คณุภาพชีวิตในการท างานโดยรวม 4.11 0.70 มาก 

จากตาราง 9 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัคณุภาพชีวิตในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า แต่ละดา้นผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดงันี ้ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 ดา้นโอกาสใน
การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ดา้นสิทธิส่วนบุคคล มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.12 ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 4.11  ดา้นค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.10 เท่ ากัน  ด้านการบูรณ าการทางสังคม  มี ค่าเฉลี่ ย เท่ ากับ  4.09 และด้านโอกาสใน
ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 ตามล าดบั 

ตาราง 10 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม 

ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม x ̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 
2. ท่านไดร้บัการประเมินผลการท างานอย่างยติุธรรม 
3. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัปรมิาณงานที่ไดร้บั
มอบหมาย 

3.91 
4.04 
4.18 

 

0.52 
0.67 
0.86 

 

มาก 
มาก 
มาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม x ̅ S.D. แปรผล 

4. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ
ของท่าน 

4.27 0.84 มากที่สดุ 

รวม 4.10 0.57 มาก 

จากตาราง 10 คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า 
โดยภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของ
ท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัปริมาณงานที่ไดร้บัมอบหมาย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ท่านไดร้บัการประเมินผลการท างานอย่างยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 
และท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด ารงชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 ตามล าดบั 

ตาราง 11 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั x ̅ S.D. แปรผล 

1. สถานที่ท างานของท่าน ไม่สง่ผลเสียต่อสขุภาพของท่าน 
2. องคก์รมีระบบรกัษาความปลอดภยัอย่างเครง่ครดั 
3. สถานที่ท างานของท่านมีการจดัใหถ้กูสขุลกัษณะ 
4. สถานที่ท างานของท่านมีบรรยากาศที่เอือ้ต่อการ
ปฏิบติังาน 

4.24 
4.26 
4.30 
4.17 

0.82 
0.81 
0.87 
0.85 

มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มาก 

รวม 4.24 0.75 มากที่สดุ 

จากตาราง 11 คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย เมื่อพิจารณา
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ความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูก
สขุลกัษณะและความปลอดภยั อยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 เมื่อพิจารณาราย
ขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้
สถานที่ท างานของท่านมีการจัดให้ถูกสุขลักษณะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 องค์กรมีระบบรกัษา
ความปลอดภัยอย่างเคร่งครดั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 สถานที่ท างานของท่าน ไม่ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และสถานที่ท างานของท่านมีบรรยากาศที่เอือ้ต่อการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 ตามล าดบั 

ตาราง 12 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบคุคล 

ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบคุคล x ̅ S.D. แปรผล 

1. องคก์รของท่านมีการจดัอบรมพฒันาความรู้
ความสามารถของบคุคลากรอยู่เสมอ 
2. องคก์รของท่านสง่เสรมิใหบ้คุลากรมีการพฒันาตนเอง
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 
3. ท่านมีอิสระในการน าความรูค้วามสามารถมาใชใ้น
การปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ 
4. ท่านไดป้ฏิบติังานที่มีความหลากหลาย ท าใหม้ีความรู้
ความสามารถมากขึน้ 

4.04 
 

4.07 
 

4.23 
 

4.25 

0.85 
 

0.81 
 

0.93 
 

0.93 

มาก 
 

มาก 
 

มากที่สดุ 
 

มากที่สดุ 

รวม 4.15 0.77 มาก 

จากตาราง 12 คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล เมื่อพิจารณาความ
คิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน  ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า 
แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในการ
พฒันาขีดความสามารถของบุคคล โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ ท่านไดป้ฏิบติังานที่มี
ความหลากหลาย ท าใหม้ีความรูค้วามสามารถมากขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 ท่านมีอิสระในการ



  86 

น าความรูค้วามสามารถมาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 องคก์รของ
ท่านส่งเสริมใหบุ้คคลากรมีการพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 
และองคก์รของท่านมีการจัดอบรมพัฒนาความรูค้วามสามารถของบุคลากรอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

ตาราง 13 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน 

ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน x ̅ S.D. แปรผล 

1. องคก์รของท่านเลื่อนต าแหน่งใหพ้นกังานทกุปี 
2. องคก์รของท่านพิจารณาความดีความชอบอย่างเสมอภาค 
3. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหเ้ลื่อนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถ 
4. งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายมีโอกาสในการพฒันาวิชาชีพ 

3.91 
3.96 
4.02 

 
4.08 

0.98 
0.96 
1.02 

 
0.97 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.99 0.88 มาก 

 จากตาราง 13 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation 
Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน เมื่อพิจารณาความ
คิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและ
มั่นคงในงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาสใน
ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ งานที่ท่านได้รับ
มอบหมายมีโอกาสในการพฒันาวิชาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08  ท่านไดร้บัการสนับสนุนใหเ้ลื่อน
ต าแหน่งตามความรูค้วามสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 องค์กรของท่านพิจารณาความดี
ความชอบอย่างเสมอภาค มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96  และองคก์รของท่านเลื่อนต าแหน่งใหพ้นักงาน
ทกุปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 

ดา้นการบรูณาการทางสงัคม x ̅ S.D. แปรผล 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรบัผลการปฏิบติังานของท่าน 
2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่าน 
3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนนุการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
4. บคุลากรในองคก์รของท่านใหเ้กียรติซึ่งกนัและกนั 
5. ท่านมีความสขุที่ไดร้่วมงานกบัทีมงานในปัจจบุนั 

4.02 
4.01 
4.20 
4.12 
4.12 

0.85 
0.88 
0.94 
0.95 
0.94 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.09 0.80 มาก 

จากตาราง 14 คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการบูรณาการทางสังคม เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดย
ภาพรวมมีระดับคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคม อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม โดยเรียงล าดับจากมากไปหา
นอ้ย ดงันี ้ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนการท างานร่วมกนัเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 ท่าน
มีความสุขที่ไดร้่วมงานกับทีมงานในปัจจุบนั และบุคลากรในองคก์รของท่านใหเ้กียรติซึ่งกันและ
กัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 เท่ากัน ผูบ้ังคับบัญชาของท่านยอมรบัผลการปฏิบัติงานของท่าน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และผูบ้ังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นกันเองกับท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.01 ตามล าดบั 

ตาราง 15 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นสิทธิสว่นบุคคล 

ดา้นสิทธิสว่นบุคคล x ̅ S.D. แปรผล 

1. องคก์รของท่านมีการบรหิารจดัการเก่ียวกบัการเคารพ
สิทธิซึ่งกนัและกนั 
2. องคก์รของท่านมีการก าหนดแนวทางในการท างาน
รว่มกนัเพื่อใหเ้กิดการเคารพในสิทธิสว่นตวั 

4.00 
 

4.03 
 

0.82 
 

0.83 
 

มาก 
 

มาก 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ดา้นสิทธิสว่นบุคคล x ̅ S.D. แปรผล 

3. ท่านมีอิสระในการพดูหรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังาน 
4. ท่านเคารพการตดัสินใจโดยใชม้ติเสียงสว่นใหญ่ 
5. ท่านยอมรบัความขดัแยง้ทางความคิดของเพื่อนร่วมงาน 

4.21 
4.23 
4.15 

0.94 
0.99 
1.02 

มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มาก 

รวม 4.12 0.81 มาก 

จากตาราง 15 คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านสิทธิส่วนบุคคล เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมี
ระดับคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคล อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 
เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคล โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านเคารพการตัดสินใจ
โดยใชม้ติเสียงส่วนใหญ่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ท่านมีอิสระในการพูดหรือแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ท่านยอมรบัความขัดแยง้ทางความคิดของเพื่อนร่วมงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 องคก์รของท่านมีการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกันเพื่อใหเ้กิดการ
เคารพในสิทธิส่วนตวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 และองคก์รของท่านมีการบริหารจัดการเก่ียวกับการ
เคารพสิทธิซึ่งกนัและกนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ตามล าดบั 

ตาราง 16 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน 

ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน x ̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านสามารถจดัการงานที่ยุ่งยากไดโ้ดยที่ไม่สง่ผลกระทบ
กบัชีวิตสว่นตวั 
2. ท่านแบ่งเวลางานและเวลาสว่นตวัไดอ้ย่างเหมาะสม 
3. ท่านมีเวลาพกัผ่อนที่เพียงพอ 
4. องคก์รของท่านจดัตารางเวลาในการปฏิบติังานไดอ้ย่าง
ลงตวั 

4.04 
 

4.10 
4.12 
4.16 

 

0.93 
 

0.88 
1.01 
0.96 

 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน x ̅ S.D. แปรผล 
5. การปฏิบติังานในองคก์รของท่านสามารถยืดหยุ่นได ้ 4.07 1.01 มาก 

รวม 4.10 0.84 มาก 

จากตาราง 16 คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน เมื่อพิจารณาความ
คิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตัวกบัการท างาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่
ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้องค์กรของท่านจัด
ตารางเวลาในการปฏิบติังานไดอ้ย่างลงตวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 ท่านมีเวลาพกัผ่อนที่เพียงพอ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 ท่านแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตวัไดอ้ย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 
การปฏิบัติงานในองค์กรของท่านสามารถยืดหยุ่นได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 และท่านสามารถ
จดัการงานที่ยุ่งยากไดโ้ดยที่ไม่สง่ผลกระทบกบัชีวิตสว่นตวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

ตาราง 17 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม x ̅ S.D. แปรผล 
1. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้รว่มกิจกรรมเพื่อ
สงัคมอย่างต่อเนื่อง 
2. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานมีสว่นรว่มในโครงการที่
เป็นประโยชนต่์อสงัคม 
3. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานมีสว่นรว่มในกิจกรรม
ของชมุชนที่อาศยัอยู่ 
4. ท่านไดเ้ขา้รว่มกิจกรรมเพื่อสงัคมขององคก์รและหน่วยงาน
อ่ืนๆที่จดัขึน้ 

4.01 
 

4.05 
 

4.13 
 

4.16 
 

0.88 
 

0.87 
 

0.97 
 

0.94 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม x ̅ S.D. แปรผล 
5. ท่านใหค้วามส าคญักบัประโยชนข์องสว่นรวมและมีความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม 

4.18 0.95 มาก 

รวม 4.11 0.81 มาก 

จากตาราง 17 คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม เมื่อพิจารณาความคิดเห็น 
พบว่า โดยภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อ
สังคม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านประโยชน์และความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านใหค้วามส าคญักบัประโยชนข์อง
ส่วนรวมและมีความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ท่านไดเ้ขา้รว่มกิจกรรมเพื่อสงัคม
ขององค์กรและหน่วยงานอ่ืนๆที่จัดขึน้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 องค์กรของท่านสนับสนุนให้
พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชนที่อาศัยอยู่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 องค์กรของท่าน
สนับสนุนใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในโครงการที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และ
องคก์รของท่านสนับสนุนใหพ้นักงานเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อสังคมอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.01 ตามล าดบั 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านความเชื่อและการ
ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองค์กร, ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร และด้านความ
ปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้
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ตาราง 18 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร x ̅ S.D. แปรผล 

ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมองคก์ร 
ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 
ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร 

4.09 
4.23 
4.14 

0.74 
0.81 
0.80 

มาก 
มากที่สดุ 
มาก 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 4.15 0.75 มาก 

จากตาราง 18 ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดังนี ้ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ดา้นความปรารถนาในการ
ด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 และดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 ตามล าดบั 

ตาราง 19 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
ความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 

ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมองคก์ร x ̅ S.D. แปรผล 
1. ท่านยอมรบันโยบาย เปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 
2. ท่านเชื่อมั่นในการบรหิารงานของผูบ้ริหาร 
3. ท่านยินดีที่จะปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร 
4. ท่านมีสว่นที่ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 
5. ท่านมีความรูส้กึว่าเปา้หมายของท่านและองคก์ร
เหมือนกนั 

3.83 
3.94 
4.25 
4.25 
4.19 

0.81 
0.82 
0.87 
0.89 
0.91 

มาก 
มาก 

มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มาก 

รวม 4.09 0.74 มาก 

จากตาราง 19 ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร เมื่อพิจารณา
ความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับความผูกพันต่อองคก์ร ด้านความเชื่อและการยอมรบั
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เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อ
และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านยินดีที่
จะปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร และท่านมีส่วนที่ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.25 เท่ากนั ท่านมีความรูส้ึกว่าเป้าหมายของท่านและองคก์รเหมือนกนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.19 ท่านเชื่อมั่นในการบริหารงานของผูบ้ริหาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 และท่านยอมรบันโยบาย 
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 ตามล าดบั 

ตาราง 20 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 

ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร x ̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านตัง้ใจท างานใหก้บัองคก์รอย่างเต็มที่ 
2. ท่านเต็มใจท างานในวนัหยดุหรือท างานล่วงเวลา หาก
มีความจ าเป็นที่จะตอ้งพึ่งพาการปฏิบติังานของท่าน 
3. ท่านรูส้กึมีความสขุเมื่อท างานไดส้  าเรจ็ 
4. ท่านสามารถแกไ้ขอปุสรรคในการท างานได ้
5. ท่านมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององคก์รตามบทบาท
หนา้ที่ของตนอย่างเต็มที่ 
6. ท่านยินดีปฏิบติัหนา้ที่แทนเพื่อนรว่มงานที่มีความ
จ าเป็นตอ้งลาหยุดงาน 

4.23 
4.17 

 
4.31 
4.30 
4.24 

 
4.13 

0.81 
0.95 

 
0.95 
0.91 
0.92 

 
1.01 

มากที่สดุ 
มาก 

 
มากที่สดุ 
มากที่สดุ 
มากที่สดุ 

 
มาก 

รวม 4.23 0.81 มากที่สดุ 

จากตาราง 20 ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดย
ภาพรวมมีระดับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร อยู่ในระดับมาก
ที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านรูส้ึกมีความสขุเมื่อท างานไดส้  าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 ท่านสามารถ
แกไ้ขอปุสรรคในการท างานได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รตาม
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บทบาทหนา้ที่ของตนอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 ท่านตัง้ใจท างานใหก้บัองคก์รอย่างเต็มที่ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ท่านเต็มใจท างานในวันหยุดหรือท างานล่วงเวลา หากมีความจ าเป็นที่
จะตอ้งพึ่งพาการปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และท่านยินดีปฏิบติัหนา้ที่แทนเพื่อน
รว่มงานที่มีความจ าเป็นตอ้งลาหยดุงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 ตามล าดบั 

ตาราง 21 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
ความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร 

ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร x ̅ S.D. แปรผล 
1. ท่านรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 
2. ท่านภมูิใจที่จะบอกผูอ่ื้นว่าท่านท างานที่องคก์รแห่งนี ้
3. ท่านคิดว่าองคก์รปฏิบติักบัท่านเสมือนเป็นสมาชิกใน
ครอบครวั 
4. ท่านคิดว่าเป็นการตดัสินใจที่ถกูตอ้งที่ท างานในองคก์ร
ปัจจบุนันี ้
5. ท่านไม่สนใจค าเชิญชวนใหไ้ปท างานที่องคก์รอ่ืน 

4.17 
4.16 
4.15 

 
4.17 

 
4.07 

0.84 
0.87 
0.97 

 
0.93 

 
1.05 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.14 0.80 มาก 

จากตาราง 21 ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร เมื่อพิจารณาความ
คิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองคก์ร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละ
ขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาในการ
ด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร และท่านคิดว่าเป็นการตัดสินใจที่ถูกต้องที่ท างานในองค์กรปัจจุบันนี ้ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 เท่ากัน ท่านภูมิใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่าท่านท างานที่องค์กรแห่งนี ้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.16 ท่านคิดว่าองคก์รปฏิบัติกับท่านเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.15 และท่านไม่สนใจค าเชิญชวนใหไ้ปท างานที่องคก์รอ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 ตามล าดบั 
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4. การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน, 
ด้านปริมาณงาน, ด้านเวลา, ด้านค่าใช้จ่าย และด้านวิธีการของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแสดงค่าเฉลี่ย และคา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 22 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

ประสิทธิภาพในการทำงาน x ̅ S.D. แปรผล 
ด้านคุณภาพของงาน 
ด้านปริมาณงาน 
ด้านเวลา 
ด้านค่าใช้จ่าย 
ด้านวิธีการ 

4.06 
4.14 
4.13 
4.12 
4.13 

0.76 
0.87 
0.82 
0.78 
0.77 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ประสิทธิภาพในการทำงานโดยรวม 4.12 0.75 มาก 

จากตาราง 22 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัประสิทธิภาพในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า แต่ละดา้นผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหา
น้อย ดังนี ้ดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ดา้นเวลา และดา้นวิธีการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.13 เท่ากัน ดา้นค่าใชจ้่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.06  ตามล าดบั 

ตาราง 23 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นคณุภาพของงาน 

ด้านคุณภาพของงาน x ̅ S.D. แปรผล 
1. ท่านทำงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง ไม่มีความ
ผิดพลาด 
2. ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จตามเวลาที่กำหนด 

3.80 
 

3.98 

0.81 
 

0.82 

มาก 
 

มาก 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ด้านคุณภาพของงาน x ̅ S.D. แปรผล 
3. ท่านนำเทคโนโลยีมาใช้ในการทำงานเพ่ือให้เกิดความรวดเร็ว 
4. ผู้บังคับบัญชาพึงพอใจในผลงานของท่านเสมอ 

4.25 
4.20 

0.94 
0.96 

มากที่สุด 
มาก 

รวม 4.06 0.76 มาก 

จากตาราง 23 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นคุณภาพของงาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมี
ระดับประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นคุณภาพของงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.06 เมื่ อพิจารณารายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นคณุภาพของงาน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านน า
เทคโนโลยีมาใชใ้นการท างานเพื่อใหเ้กิดความรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ผูบ้ังคับบัญชาพึง
พอใจในผลงานของท่านเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ท่านสามารถท างานได้ส  าเร็จตามเวลาที่
ก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และท่านท างานที่ได้รบัมอบหมายได้อย่างถูกต้อง ไม่มีความ
ผิดพลาด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 ตามล าดบั 

ตาราง 24 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นปรมิาณงาน x ̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านท างานไดต้รงตามเป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละวนั 
2. ท่านท างานไดม้ากกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละวนั 
3. ปรมิาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายในแต่ละวนัมีความ
เหมาะสม 
4. ผูบ้งัคบับญัชาจดังานอย่างเป็นระบบท าใหเ้กิดความ
รวดเรว็ในการปฏิบติังาน 

4.17 
4.11 
4.14 

 
4.13 

0.92 
0.95 
0.98 

 
0.98 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.14 0.87 มาก 
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จากตาราง 24 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นปริมาณงาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับ
ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 เมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ท างาน ดา้นปริมาณงาน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านท างานไดต้รงตามเป้าหมาย
ที่ก าหนดไวใ้นแต่ละวัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ปริมาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายในแต่ละวันมี
ความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ผู้บังคับบัญชาจัดงานอย่างเป็นระบบท าให้เกิดความ
รวดเรว็ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 และท่านท างานไดม้ากกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้
ในแต่ละวนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 ตามล าดบั 

ตาราง 25 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นเวลา 

ดา้นเวลา x ̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านปฏิบติังานไดส้  าเรจ็ลลุว่งภายในเวลาที่ก าหนด 
2. กระบวนการในการปฏิบติังานมีความรวดเรว็ สามารถ
สง่งานไดต้รงตามที่ก าหนด 
3. ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างานไดอ้ย่าง
เหมาะสม 
4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจดับคุคลากรอย่างเพียงพอกบั
ปรมิาณงาน 

4.06 
4.12 

 
4.23 

 
4.12 

0.91 
0.86 

 
0.89 

 
1.00 

มาก 
มาก 

 
มากที่สดุ 

 
มาก 

รวม 4.13 0.82 มาก 

จากตาราง 25 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านเวลา เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับ
ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นเวลา อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณา
รายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นเวลา โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างานไดอ้ย่าง
เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 กระบวนการในการปฏิบติังานมีความรวดเรว็ สามารถส่งงานได้
ตรงตามที่ก าหนด และผู้บังคับบัญชาของท่านจัดบุคคลากรอย่างเพียงพอกับปริมาณงาน   มี
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 เท่ากัน และท่านปฏิบติังานไดส้  าเร็จลุล่วงภายในเวลาที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.06 ตามล าดบั 

ตาราง 26 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นค่าใชจ้่าย 

ดา้นค่าใชจ้่าย x ̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านใชท้รพัยากรในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า 
2. ท่านช่วยองคก์รประหยดัพลงังาน เพื่อลดค่าใชจ้่าย 

3. ท่านหาวิธีการปฏิบติังานใหม่ๆ เพื่อลดค่าใชจ้่ายใหก้บั
องคก์ร 
4. องคก์รมีนโยบายใหบุ้คคลากรปฏิบติัตามเพื่อลด
ค่าใชจ้่าย 
5. องคก์รมีการบนัทกึสถิติค่าใชจ้่ายเพื่อประเมินความ
คุม้ค่า 

4.07 
4.10 
4.15 

 
4.18 

 
4.10 

0.82 
0.84 
0.95 

 
0.91 

 
0.96 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.12 0.78 มาก 

จากตาราง 26 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นค่าใชจ้่าย เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับ
ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านค่าใช้จ่าย อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 เมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ท างาน ด้านค่าใช้จ่าย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้องค์กรมีนโยบายให้บุคคลากร
ปฏิบัติตามเพื่อลดค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ท่านหาวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อลด
ค่าใชจ้่ายใหก้ับองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ท่านช่วยองคก์รประหยดัพลงังานเพื่อลดค่าใชจ้่าย 
และองคก์รมีการบนัทกึสถิติค่าใชจ้่ายเพื่อประเมินความคุม้ค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 เท่ากนั และ
ท่านใชท้รพัยากรในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 ตามล าดบั 
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ตาราง 27 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นวิธีการ 

ดา้นวิธีการ x ̅ S.D. แปรผล 

1. องคก์รน าเครื่องมือทนัสมยัมาประยุกตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

2. องคก์รมีการใชร้ะบบคอมพิวเตอรใ์นการปฏิบติังาน 
3. องคก์รมีการจดักระบวนการท างานที่เหมาะสมกบั
ค่าใชจ้่าย 
4. องคก์รไดม้ีการน าเทคนิคใหม่ๆ มาปรบัใชก้บัการ
ท างาน 
5. องคก์รไดน้ าวิธีการจากแหลง่เรียนรูภ้ายนอกมา
ปรบัใชก้บักระบวนการปฏิบติังาน 

4.03 
 

4.10 
4.23 

 
4.18 

 
4.13 

0.83 
 

0.84 
0.90 

 
0.94 

 
0.91 

มาก 
 

มาก 
มากที่สดุ 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.13 0.77 มาก 

จากตาราง 27 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านวิธีการ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดับ
ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นวิธีการ อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณา
รายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ด้านวิธีการ  โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ องค์กรมีการจัดกระบวนการท างานที่
เหมาะสมกับค่าใชจ้่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 องคก์รไดม้ีการน าเทคนิคใหม่ๆ มาปรบัใชก้ับการ
ท างาน มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 องค์กรได้น าวิธีการจากแหล่งเรียนรู้ภายนอกมาปรับใช้กับ
กระบวนการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 องคก์รมีการใชร้ะบบคอมพิวเตอรใ์นการปฏิบติังาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 และองคก์รน าเครื่องมือทนัสมยัมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.03 ตามล าดบั 

5. การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกบัความภักดีต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ, ดา้นความคงอยู่, 
ด้านบรรทัดฐาน และด้านพฤติกรรมของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้
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ตาราง 28 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร 

ความภกัดีต่อองคก์ร x ̅ S.D. แปรผล 
ดา้นจิตใจ 
ดา้นความคงอยู่ 
ดา้นบรรทดัฐาน 
ดา้นพฤติกรรม 

4.06 
4.11 
4.06 
4.18 

0.82 
0.87 
0.78 
0.78 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม 4.10 0.77 มาก 

จากตาราง 28 ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัความภักดีต่อองคก์ร
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.10 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้
ดา้นพฤติกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ดา้นความคงอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 ดา้นจิตใจ และดา้น
บรรทดัฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 เท่ากนั ตามล าดบั 

ตาราง 29 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร ดา้น
จิตใจ 

ดา้นจิตใจ x ̅ S.D. แปรผล 
1. ท่านภมูิใจที่ไดท้ างานในองคก์รแห่งนี ้
2. งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท่านรกัและเต็มใจที่จะปฏิบติั 
3. ท่านรูส้กึว่าคนในองคก์รมีความผกูพนัเหมือนคนใน
ครอบครวั 
4. ท่านมีความสขุที่ไดท้ างานในองคก์รแห่งนี ้
5. ท่านรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รเท่าเทียมกบั
พนกังานคนอ่ืน 
6. ท่านรูส้กึมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

3.81 
3.92 
4.08 

 
4.18 
4.17 

 
4.18 

0.86 
0.81 
1.00 

 
1.00 
0.98 

 
0.97 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.06 0.82 มาก 
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จากตาราง 29 ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นจิตใจ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัความภกัดี
ต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่
ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความภักดีต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ โดยเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านมีความสุขที่ได้ท างานในองค์กรแห่งนี ้ และท่านรูส้ึกมีขวัญและ
ก าลงัใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 เท่ากัน ท่านรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองคก์ร
เท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 ท่านรูส้ึกว่าคนในองคก์รมีความผูกพนัเหมือน
คนในครอบครวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  4.08 งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท่านรกัและเต็มใจที่จะปฏิบติั มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 และท่านภมูิใจที่ไดท้ างานในองคก์รแห่งนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 ตามล าดบั 

ตาราง 30 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร ดา้น
ความคงอยู่ 

ดา้นความคงอยู่ x ̅ S.D. แปรผล 

1. องคก์รของท่านท าใหค้ณุภาพชีวิตของท่านดีขึน้ 
2. ท่านตอ้งการที่จะท างานในองคก์รแห่งนีจ้นเกษียณอายุ 
3. ท่านยอมรบัการเปลี่ยนแปลงต่างๆได ้เพื่อการพฒันาองคก์ร 
4. ท่านจะท างานในองคแ์ห่งนีต่้อไปแมว้่าจะมีองคก์รอ่ืนเสนอ
ผลตอบแทนที่ดีกว่า 
5. ท่านรูส้กึคุม้ค่าที่ไดอ้ทุิศตนท างานใหก้บัองคก์ร 

4.19 
4.04 
4.24 
4.01 

 
4.07 

0.88 
1.04 
0.95 
1.07 

 
0.98 

มาก 
มาก 

มากที่สดุ 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.11 0.87 มาก 

จากตาราง 30 ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความคงอยู่ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัความ
ภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความคงอยู่ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 เมื่อพิจารณารายขอ้ 
พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความภักดีต่อองคก์ร ดา้นความคงอยู่ 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านยอมรบัการเปลี่ยนแปลงต่างๆได้ เพื่อการพัฒนา
องคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 องคก์รของท่านท าใหคุ้ณภาพชีวิตของท่านดีขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.19 ท่านรูส้ึกคุม้ค่าที่ได้อุทิศตนท างานให้กับองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ท่านตอ้งการที่จะ
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ท างานในองค์กรแห่งนีจ้นเกษียณอายุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 และท่านจะท างานในองคแ์ห่งนี ้
ต่อไปแมว้่าจะมีองคก์รอ่ืนเสนอผลตอบแทนที่ดีกว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 

ตาราง 31 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร ดา้น
บรรทดัฐาน 

ดา้นบรรทดัฐาน x ̅ S.D. แปรผล 

1. ท่านคิดว่าองคก์รของท่านใหค่้าตอบแทนมากกว่าที่อ่ืน 
2. ท่านพยายามหาวิธีใหม่ๆมาปรบัปรุงการท างานใหม้ี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
3. เมื่อท่านปฏิบติังานใหก้บัองคก์รนานขึน้ ท่านรูส้ึกว่าท่าน
มีความภกัดีต่อองคก์ร 
4. ท่านคิดว่าเมื่อองคก์รใหส้ิ่งดีๆแก่ท่าน ท่านควร
ปฏิบติังานตอบแทนองคก์ร 

3.86 
4.03 

 
4.12 

 
4.26 

0.96 
0.81 

 
0.92 

 
0.91 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มากที่สดุ 

รวม 4.06 0.78 มาก 

จากตาราง 31 ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นบรรทดัฐาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัความ
ภกัดีต่อองคก์ร ดา้นบรรทัดฐาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 เมื่อพิจารณารายขอ้ 
พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความภักดีต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านคิดว่าเมื่อองคก์รใหส้ิ่งดีๆแก่ท่าน ท่านควรปฏิบติังาน
ตอบแทนองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เมื่อท่านปฏิบติังานใหก้บัองคก์รนานขึน้ ท่านรูส้ึกว่าท่านมี
ความภักดีต่อองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 ท่านพยายามหาวิธีใหม่ๆมาปรบัปรุงการท างานใหม้ี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และท่านคิดว่าองค์กรของท่านให้ค่าตอบแทน
มากกว่าที่อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 ตามล าดบั 
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ตาราง 32 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร ดา้น
พฤติกรรม 

ดา้นพฤติกรรม x ̅ S.D. แปรผล 
1. ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนส์ว่นตวัเพื่อใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเรจ็ 
2. ท่านมกัค านึงถึงการกระท าที่อาจสง่ผลกระทบต่อองคก์ร 
3. หากมีผูอ่ื้นใหร้า้ยต่อองคก์ร ท่านจะรูส้กึไม่พอใจและแกไ้ข
ใหถ้กูตอ้งทนัที 
4. ท่านรกัษาผลประโยชนแ์ละชื่อเสียงขององคก์รเสมอ 
5. ท่านจะไม่น าขอ้มลูที่เป็นความลบัขององคก์รไปเผยแพร่ 
6. ท่านยินดีปฏิบติังานตามที่ไดร้บัมอบหมาย 

4.12 
 

4.18 
4.19 

 
4.23 
4.18 
4.18 

0.87 
 

0.88 
0.95 

 
0.89 
0.88 
0.91 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มากที่สดุ 
มาก 
มาก 

รวม 4.18 0.78 มาก 

จากตาราง 32 ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นพฤติกรรม เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมมีระดบัความ
ภักดีต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 เมื่อพิจารณารายขอ้ 
พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความภักดีต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรม 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านรกัษาผลประโยชนแ์ละชื่อเสียงขององคก์รเสมอ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 หากมีผูอ่ื้นใหร้า้ยต่อองคก์ร ท่านจะรูส้ึกไม่พอใจและแกไ้ขใหถู้กตอ้งทันที  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ท่านมกัค านึงถึงการกระท าที่อาจสง่ผลกระทบต่อองคก์ร ท่านจะไม่น าขอ้มลู
ที่เป็นความลบัขององคก์รไปเผยแพร่ และท่านยินดีปฏิบัติงานตามที่ไดร้บัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.18 เท่ากัน และท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่ อให้องค์กรประสบ
ความส าเรจ็ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 ตามล าดบั 

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
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  สมมติฐานที่  1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกนั 

  H0 = ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั 

  H1 = ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกนั 

 โดยสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหน์ัน้  ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า 
ความแปรปรวนของทัง้สองกลุ่มไม่แตกต่างกนั (P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test กรณี
ค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของเพศ
กบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนกังานในกลุ่มเพศทัง้  2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบ
พบว่า ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มแตกต่างกัน (P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test 
กรณีความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal Variances not Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง
ของเพศกับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนักงานในกลุ่มเพศทั้ง  2 กลุ่ม ซึ่งผลการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุม่เพศทัง้ 2 กลุม่ ดว้ยสถิติ Levene’s test 

ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกบัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน 

เพศ Levene’s Test for Equality of Variances 
F P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 1.920 0.167 

จากตาราง 33 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม
ของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแยกตามเพศโดยใช ้
Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนักงานมี  P-value เท่ากับ 0.167  
ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
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ค่าความแปรปรวนของเพศชายและหญิงไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึง
ใชค่้า t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) 

ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้สถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่ม
ตัวอย่าง  (Independent Samples t-test) ที่ ระดับความ เชื่ อมันร้อยละ  95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ P-value (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางต่อไปนี ้

ตาราง 34 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของกลุม่ตวัอย่างระหว่างเพศชาย
และเพศหญิง 

ตวัแปรที่ศึกษา 
 

เพศ 
 

t-test for Equality of Means 

x ̅ S.D. t df P-value 

ประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

ชาย 
หญิง 

4.25 
3.95 

0.71 
0.77 

3.999 398 
 

<0.001** 
 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหแ์สดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน จ าแนกตามเพศ โดยใชค่้าความเป็นอิสระของสองกลุ่มตัวอย่าง (Independent t-test) 
พบว่า มี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ที่ระดบัความเชื่อมนัรอ้ยละ 95 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ลกัษณะ
ทางประชากรศาสตรข์องพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้น
เพศที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยพนกังานเพศชายมีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าพนกังานเพศหญิง 

 สมมติฐานที่  1.2 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านอายุของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกนั 
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 H0 = ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านอายุของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั 

 H1 = ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านอายุของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่าง
กนั 

 โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายโุดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหาก
ผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุไม่แตกต่างกัน (P-value มีค่ามากกว่า 
0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานจ าแนกตามอายุ  หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุแตกต่างกนั 
(P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน จ าแนกตามอายุ ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไป
เป รียบ เที ยบ เชิ งซ้อน  (Multiple Comparison) โดยใช้วิ ธี ทดสอบแบบ  Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุบัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน โดยใช ้Levene’s test 

 
อายุ 

Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene  
Statistic 

df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 1.157 2 397 0.315 

 จากตาราง 35 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานจ าแนกตามอายุ โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
จ าแนกตามอายุ มี P-value เท่ากับ 0.315 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ     
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ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value 
(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 36 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานกบัอายุ โดยใชส้ถิติ 
F-test 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

อายุ ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
397 

14.518 
208.464 

7.259 
0.525 

13.824 <0.001** 
 

รวม 399 222.983    

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบอายุของพนักงานกับประสิทธิภาพในการ
ท างาน โดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ที่
ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05  

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังาน
ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เพื่อให้ทราบว่า อายุของพนักงานกลุ่มใดบ้างที่มีความ
แตกต่างกนั จึงไดท้ าการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี LSD ปรากฏดงัตาราง
ต่อไปนี ้
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ตาราง 37 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายพุนกังานที่แตกต่างกนักบัประสิทธิภาพ
ในการท างานโดยรวม  

อายุ x ̅ 25 – 30 ปี 31 – 36 ปี 37 – 42 ปี 

  4.08 4.28 3.77 

25 – 30 ปี 
 

31 – 36 ปี 
 

37 – 42 ปี 
 

4.08 
 

4.28 
 

3.77 

- 
 

0.197* 
(0.016) 
-0.314* 
(0.003) 

-0.197* 
(0.016) 

- 
 

-0.512* 
(<0.001) 

0.314* 
(0.003) 
0.512* 
(<0.001) 

- 

จากตาราง 37 ผลการวิเคราะหพ์บว่า อายุที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างาน
โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ดงันี ้

 1. พนักงานที่มีอายุ  25 – 30 ปี  มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างจาก
พนักงานที่มี อายุ 31 - 36 ปี กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุ 25 – 30 ปี มีประสิทธิภาพในการท างาน
นอ้ยกว่าพนกังานที่มีอาย ุ31 - 36 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั (0.016) 

 2. พนักงานที่มีอายุ  25 – 30 ปี  มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างจาก
พนักงานที่มี อายุ 37 – 42 ปี กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุ 25 – 30 ปี มีประสิทธิภาพในการท างาน
มากกว่าพนกังานที่มีอาย ุ37 – 42 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั (0.003) 

 3. พนักงานที่มีอายุ  31 – 36 ปี  มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างจาก
พนักงานที่มี อายุ 37 – 42 ปี กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุ 31 – 36 ปี มีประสิทธิภาพในการท างาน
มากกว่าพนกังานที่มีอาย ุ37 – 42 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั (<0.001) 

 สมมติฐานที่  1.3 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านสถานภาพของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกนั 

 H0 = ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั 
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 H1 = ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกนั 

 โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของสถานภาพโดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหาก
ผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละสถานภาพไม่แตกต่างกัน (P-value มีค่า
มากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานจ าแนกตาม สถานภาพ หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของสถานภาพ
แตกต่างกัน (P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความ
แตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจ าแนกตามสถานภาพ ถา้สมมติฐานขอ้ใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่
แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 38 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของสถานภาพกบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน โดยใช ้Levene’s test 

 
สถานภาพ 

Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene  
Statistic 

df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 2.188 2 397 0.114 

จากตาราง 38 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานจ าแนกตามสถานภาพ โดยใช้ Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานจ าแนกตามสถานภาพ มี P-value เท่ากบั 0.114 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
สถานภาพไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value 
(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 39 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนกังานกบัสถานภาพ 
โดยใชส้ถิติ F-test 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

สถานภาพ 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
397 

1.555 
221.428 

0.777 
0.558 

1.394 
 

0.249 
 

รวม 399 222.983    

 จากตาราง 39 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบสถานภาพของพนกังานกบัประสิทธิภาพใน
การท างาน โดยใชส้ถิติ F-test ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามี P-value เท่ากบั 0.249 ซึ่งมี
ค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 สมมติฐานที่ 1.4 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดบัการศึกษาของพนกังาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกนั 

 H0 = ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านระดับการศึกษาของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานไม่แตกต่างกนั 

 H1 = ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านระดับการศึกษาของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกนั 

 โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
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ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศึกษาโดยใชส้ถิติ  Levene’s 
test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน (P-
value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานจ าแนกตามระดบัการศึกษา หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวน
ของระดับการศึกษาแตกต่างกัน (P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ใน
การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจ าแนกตามระดับ
การศึกษา ถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มี
ค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดย
ใชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยราย
คู่ใดบา้งที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 40 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัการศึกษากบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน โดยใช ้Levene’s test 

 
ระดบัการศึกษา 

Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene  
Statistic 

df1 df2 P-value 
 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 0.679 2 397 0.508 

จากตาราง 40 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานจ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานจ าแนกตามระดับการศึกษา มี P-value เท่ากับ 0.508 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุม่ระดบัการศกึษาไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value 
(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 41 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนกังานกบัระดบั
การศึกษา โดยใชส้ถิติ F-test 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

ระดบั
การศึกษา 

 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
397 

2.456 
220.527 

1.228 
0.555 

2.211 
 

0.111 
 

รวม 399 222.983    

จากตาราง 41 ผลการวิ เคราะห์เปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนักงานกับ
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยใชส้ถิติ F-test ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามี P-value 
เท่ากับ 0.111 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 สมมติฐานที่  1.5 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่ แตกต่างกัน  มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

 H0 = ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานไม่แตกต่างกนั 

 H1 = ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกนั 

 โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละรายได้เฉลี่ยต่อเดือนโดยใช้สถิติ 
Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนไม่
แตกต่างกนั (P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน หากผลการทดสอบ
พบว่า ค่าความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั (P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใช้



  112 

ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานจ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
(Multiple Comparison) โดย ใช้วิ ธี ท ดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) ห รือ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 42 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนกบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน โดยใช ้Levene’s test 

 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene  
Statistic 

df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 7.563 4 395 <0.001** 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 42 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้ Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานจ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ของแต่ละกลุม่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ  P-value (2-tailed) มี ค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 43 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนกังานกบัรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 7.933 4 205.737 <0.001** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 43 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายได้เฉลี่ย ต่อเดือนของพนักงานกับ 
ประสิทธิภาพในการท างานโดยใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า 
มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
เพื่อให้ทราบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานกลุ่มใดบา้งที่มีความแตกต่างกันจึงไดท้ าการ
ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 ปรากฏดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 44 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของพนกังานที่แตกต่าง
กนักบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน x ̅ นอ้ยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,001 
บาท ขึน้
ไป 

  4.10 4.18 4.33 3.97 3.76 
นอ้ยกว่า 15,000 บาท 
15,001 – 25,000 บาท 

 
25,001 – 35,000 บาท 

 
35,001 – 45,000 บาท 

 

4.10 
4.18 

 
4.33 

 
3.97 

 

- 
- 
 
- 
 
- 
 

- 
- 
 
- 
 
- 
 

- 
- 
 
- 
 

-0.355* 
(0.005) 

- 
- 
 

0.355* 
(0.005) 

- 
 

- 
0.425* 
(0.016) 
0.571* 
(<0.001) 

- 
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ตาราง 44 (ต่อ) 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน x ̅ นอ้ยกว่า 
15,000 
บาท 

15,001 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000 
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,001 
บาท ขึน้
ไป 

  4.10 4.18 4.33 3.97 3.76 
 45,001 บาท ขึน้ไป 3.76 - -0.425* 

(0.016) 
-0.571* 
(<0.001) 

- - 

จากตาราง 44 ผลการวิเคราะห ์พบว่า รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ดงันี ้

 1. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างาน
โดยรวมแตกต่างจากรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มี
ระดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.016 

 2. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างาน
โดยรวมแตกต่างจากรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่า
พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.005  

 3. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างาน
โดยรวมแตกต่างรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45.001 บาทขึน้ไป กล่าวคือ พนักงานที่มีระดบัรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกวา่พนกังานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 45.001 บาทขึน้ไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั <0.001 

 สมมติฐานที่ 1.6 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุการท างานของพนกังาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกนั 

 H0 = ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านอายุการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานไม่แตกต่างกนั 
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 H1 = ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านอายุการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุการท างานโดยใชส้ถิติ  Levene’s test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุการท างานไม่แตกต่างกัน (P-value มี
ค่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานจ าแนกตามอายุการท างาน หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของ
อายุการท างานแตกต่างกัน (P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานจ าแนกตามอายุการท างาน ถา้
สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่าง
นอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบ้างที่
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 45 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุารท างานกบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน โดยใช ้Levene’s test 

 
อายกุารท างาน 

Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene  
Statistic 

df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 9.093 3 396 <0.001** 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 45 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานจ าแนกตามอายุการท างาน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานจ าแนกตามอายุการท างาน มี  P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธ
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สมมติฐานหลกั (H0) และยอมสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุม่อายกุารท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ  P-value (2-tailed) มี ค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 46 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนกังานกบัอายกุาร
ท างาน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 26.412 3 210.903 <0.001** 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 46 ผลการวิ เคราะห์เปรียบเทียบอายุการท างานของพนักงานกับ 
ประสิทธิภาพในการท างานโดยใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า 
มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นอายุการท างาน
ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
เพื่อใหท้ราบว่าอายุการท างานของพนกังานระดบัใดบา้งที่มีความแตกต่างกนัจึงไดท้ าการทดสอบ
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 ปรากฏดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 47 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายกุารท างานของพนกังานที่แตกต่างกนั
กบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 

อายกุารท างาน x ̅ นอ้ยกว่า 1 ปี 2 – 5 ปี 6 – 9 ปี 10 ปี ขึน้ไป 

  4.13 4.35 3.97 3.55 
นอ้ยกว่า 1 ปี 

 
2 – 5 ปี 

 
6 – 9 ปี 

 
10 ปี ขึน้ไป 

 

4.13 
 

4.35 
 

3.97 
 

3.55 
 

- 
 
- 
 
- 
 

-0.580* 
(0.001) 

- 
 
- 
 

-0.376* 
(0.001) 
-0.796* 
(<0.001) 

- 
 

0.376* 
(0.001) 

- 
 

-0.420* 
(0.009) 

0.580* 
(0.001) 
0.796* 
(<0.001) 
0.420* 
(0.009) 

- 
 

 จากตาราง 47 ผลการวิเคราะห ์พบว่า อายุการท างานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มีจ านวน 4 คู่ ดงันี ้

 1. อายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแตกต่าง
จากอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป กลา่วคือ พนกังานที่มีอายกุารท างานนอ้ยกว่า 1 ปี มปีระสิทธิภาพ
ในการท างานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 
0.001 

 2. อายกุารท างาน 2 - 5 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแตกต่างจากอายุ
การท างาน 6 - 9 ปี และ อายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป กล่าวคือ พนกังานที่มีอายุการท างาน 2 - 5 ปี 
มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่าพนกังานที่มีอายุการท างาน 6 - 9 ปี และพนกังานที่
มีอายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั 0.001 และ <0.001 ตามล าดบั 

 3. อายกุารท างาน 6 - 9 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแตกต่างจากอายุ
การท างาน 10 ปีขึน้ไป กลา่วคือ พนกังานที่มีอายกุารท างาน 6 - 9 ปี มปีระสิทธิภาพในการท างาน
โดยรวมมากกว่าพนกังานที่มีอายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั 0.009 

 สมมติฐานที่ 2 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 



  118 

  สมมติฐานที่  2.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

  H0 = ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่าง
กนั 

  H1 = ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 โดยสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหน์ัน้  ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า 
ความแปรปรวนของทัง้สองกลุ่มไม่แตกต่างกนั (P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test กรณี
ค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของเพศ
กบัความภักดีต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบพบว่า 
ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มแตกต่างกัน (P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี
ความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal Variances not Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของ
เพศกับความภักดีต่อองคก์รโดยรวมของพนักงานในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุม่เพศทัง้ 2 กลุม่ ดว้ยสถิติ Levene’s test 

ตาราง 48 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 

เพศ Levene’s Test for Equality of Variances 

F P-value 

ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม 1.111 0.293 

 จากตาราง 48 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความภักดีต่อองคก์รโดยรวมของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแยกตามเพศโดยใช ้
Levene’s test พบว่า ความภักดีต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานมี  P-value เท่ากับ 0.293 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของเพศชายและหญิงไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใช้
ค่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) 
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ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้สถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่ม
ตัวอย่าง  (Independent Samples t-test) ที่ ระดับความ เชื่ อมันร้อยละ  95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ P-value (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตารางต่อไปนี ้

ตาราง 49 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีต่อองคก์รของกลุม่ตวัอย่างระหว่างเพศชายและ
เพศหญิง 

ตวัแปรที่ศึกษา 
 

เพศ 
 

t-test for Equality of Means 

x ̅ S.D. t df P-value 
ความภกัดีต่อองคก์ร ชาย 

หญิง 
4.26 
3.91 

0.74 
0.77 

4.730 398 
 

<0.001** 
 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 49 ผลการวิเคราะหแ์สดงการเปรียบเทียบความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 
จ าแนกตามเพศ โดยใชค่้าความเป็นอิสระของสองกลุ่มตวัอย่าง (Independence t-test) พบว่า มี 
P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ที่ระดบัความเชื่อมนัรอ้ยละ 95 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ลกัษณะ
ทางประชากรศาสตรข์องพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้น
เพศที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดย
พนกังานเพศชายมีความภกัดีต่อองคก์รมากกว่าเพศหญิง 

  สมมติฐานที่ 2.2 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

  H0 = ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่าง
กนั 
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  H1 = ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายโุดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหาก
ผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุไม่แตกต่างกัน (P-value มีค่ามากกว่า 
0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
จ าแนกตามอายุ  หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุแตกต่างกัน (P-
value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน จ าแนกตามอายุ ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น 
(Multiple Comparison) โดย ใช้วิ ธี ท ดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) ห รือ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 50 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 
โดยใช ้Levene’s test 

 
อายุ 

Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene  
Statistic 

df1 df2 P-value 

ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม 0.639 2 397 0.528 

จากตาราง 50 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน
จ าแนกตามอายุ โดยใช ้Levene’s test พบว่า ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานจ าแนกตามอาย ุ
มี P-value เท่ากับ 0.528 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธ 
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สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value 
(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 51 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานกบัอาย ุโดยใชส้ถิติ F-test 

ตวัแปรที่
ศกึษา 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

อายุ 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
397 

13.305 
224.140 

6.653 
0.565 

11.783 
 

<0.001** 
 

รวม 399 237.445    

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 51 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบอายุของพนักงานกับความภักดีต่อองคก์ร
โดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับ
ความเชื่อมั่ นร้อยละ 95 พบว่ามี  P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่ นคือ ปฏิ เสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นอายุที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองคก์รแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อใหท้ราบว่า อายุของพนกังานกลุ่มใดบา้งที่มีความแตกต่างกนั จึงไดท้ าการ
ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี LSD ปรากฏดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 52 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายพุนกังานที่ต่างกนักบัความภกัดีต่อ
องคก์รโดยรวม 

อายุ x ̅ 25 – 30 ปี 31 – 36 ปี 37 – 42 ปี 

  4.06 4.27 3.78 

25 – 30 ปี 
 

31 – 36 ปี 
 

37 – 42 ปี 
 

4.06 
 

4.27 
 

3.78 

- 
 

0.212* 
(0.013) 
-0.273* 
(0.011) 

-0.212* 
(0.013) 

- 
 

-0.485* 
(<0.001) 

0.273* 
(0.011) 
0.485* 
(<0.001) 

- 

จากตาราง 52 ผลการวิเคราะหพ์บว่า อายุที่แตกต่างกันมีความภักดีต่อองคก์รโดยรวม
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ดงันี ้

 1. อายุ 25 - 30 ปี มีความภักดีต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างจากอายุ 31 - 36 ปี 
กลา่วคือ พนกังานที่มีอายุ 25 - 30 ปี มีความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมนอ้ยกว่าอาย ุ31 - 36 ปี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.013 

 2. อายุ 25 - 30 ปี มีความภักดีต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างจากอายุ 37 – 42 ปี 
กลา่วคือ พนกังานที่มีอายุ 25 - 30 ปี มีความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าอายุ 37 - 42 ปี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.011 

 3. อายุ 31 - 36 ปี มีความภักดีต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างจากอายุ 37 – 42 ปี 
กล่าวคือ พนกังานที่มีอายุ 31 - 36 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 37 
– 42 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั <0.001   

  สมมติฐานที่  2.3 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านสถานภาพของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความ
ภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

  H0 = ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านสถานภาพของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั 
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  H1 = ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านสถานภาพของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

 โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของสถานภาพโดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่งหาก
ผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละสถานภาพไม่แตกต่างกัน  (P-value มีค่า
มากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของความภักดีต่อองคก์รของ
พนักงานจ าแนกตาม สถานภาพ หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของสถานภาพ
แตกต่างกัน (P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความ
แตกต่างของความภกัดีต่อองคก์รของพนักงานจ าแนกตามสถานภาพ ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกนัจะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่ อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ ใดบ้างที่ แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 53 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของสถานภาพกบัความภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังาน โดยใช ้Levene’s test 

 
สถานภาพ 

Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene  
Statistic 

df1 df2 P-value 

ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม 1.699 2 397 0.184 

จากตาราง 53 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน
จ าแนกตามสถานภาพ โดยใช ้Levene’s test พบว่า ความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานจ าแนกตาม
สถานภาพ มี P-value เท่ากบั 0.184 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มสถานภาพไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value 
(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 54 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานกบัสถานภาพ โดย
ใชส้ถิติ F-test 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

สถานภาพ 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
397 

1.927 
235.518 

0.964 
0.593 

1.624 
 

0.198 
 

 รวม 399 237.445    

จากตาราง 54 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบสถานภาพของพนักงานกับความภักดีต่อ
องคก์รโดยใชส้ถิติ F-test ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามี P-value เท่ากับ 0.198 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนกังานที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองคก์รไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

  สมมติฐานที่ 2.4 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดบัการศึกษาของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความ
ภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

  H0 = ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดับการศึกษาของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั 

  H1 = ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดับการศึกษาของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

 โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
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ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศึกษาโดยใชส้ถิติ  Levene’s 
test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน (P-
value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของความภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานจ าแนกตามระดบัการศกึษา หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของ
ระดบัการศึกษาแตกต่างกัน (P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบความแตกต่างของความภักดีต่อองค์กรของพนักงานจ าแนกตามระดับการศึกษา  ถ้า
สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่าง
นอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบ้างที่
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 55 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัการศึกษากบัความภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังาน โดยใช ้Levene’s test 

 
ระดบัการศึกษา 

Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene  
Statistic 

df1 df2 P-value 

ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม 0.403 2 397 0.668 

จากตาราง 55 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน
จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้ Levene’s test พบว่า ความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
จ าแนกตามระดบัการศึกษา มี P-value เท่ากบั 0.668 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดับ
การศกึษาไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธ 
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value 
(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 56 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานกบัระดบัการศกึษา 
โดยใชส้ถิติ F-test 

ตวัแปรที่ศึกษา แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

ระดบั
การศึกษา 

 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
397 

2.527 
234.918 

1.264 
0.592 

2.136 
 

0.120 
 

รวม 399 237.445    

จากตาราง 56 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนักงานกับความภักดี
ต่อองคก์ร โดยใชส้ถิติ F-test ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามี P-value เท่ากับ 0.120 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มี ความภักดีต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

  สมมติฐานที่ 2.5 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน
ของพนกังานบริษัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความ
ภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

  H0 = ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั 

  H1 = ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ
พนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

 โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละรายได้เฉลี่ยต่อเดือนโดยใช้สถิติ 
Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนไม่
แตกต่างกนั (P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของ
ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานจ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน หากผลการทดสอบพบว่า ค่า
ความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั (P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ 
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Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานจ าแนกตาม
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ที่ มี ค่าเฉลี่ ยอย่างน้อยหนึ่ งคู่ที่ แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน  (Multiple 
Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 57 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนกบัความภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังาน โดยใช ้Levene’s test 

 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

Levene’s Test for Equality of Variances 
Levene  
Statistic 

df1 df2 P-value 

ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม 9.621 4 395 <0.001** 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากตาราง 57 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน
จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มี  P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิ เสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุม่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ  P-value (2-tailed) มี ค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 58 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานกบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 
ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม 10.364 4 233.250 <0.001** 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 58 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายได้เฉลี่ย ต่อเดือนของพนักงานกับ 
ความภักดีต่อองค์กรโดยใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า 
มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนที่แตกต่างกันมีความภักดีต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เพื่อให้ทราบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานกลุ่มใดบา้งที่มีความแตกต่างกันจึงไดท้ าการ
ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 ปรากฏดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 59 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของพนกังานที่ต่างกนั
กบัความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน x ̅ นอ้ยกวา่ 
15,000 
บาท 

15,001 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000  
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,001 
บาท ขึน้ไป 

  4.06 4.22 4.33 3.95 3.67 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 
15,001 – 25,000 บาท 

 
25,001 – 35,000 บาท 

 
35,001 – 45,000 บาท 

 

4.06 
4.22 

 
4.33 

 
3.95 

 

- 
- 
 
- 
 
- 
 

- 
- 
 
- 
 
- 
 

- 
- 
 
- 
 

-0.375* 
(0.003) 

- 
- 
 

0.375* 
(0.003) 

- 
 

- 
0.551* 
(0.001) 
0.659* 
(<0.001) 

- 
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ตาราง 59 (ต่อ) 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน x ̅ นอ้ยกวา่ 
15,000 
บาท 

15,001 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
35,000  
บาท 

35,001 – 
45,000 
บาท 

45,001 
บาท ขึน้ไป 

  4.06 4.22 4.33 3.95 3.67 

 45,001 บาท ขึน้ไป 3.67 - -0.551* 
(0.001) 

-0.659* 
(<0.001) 

- - 
 

จากตาราง 59 ผลการวิเคราะห ์พบว่า ระดับรายไดเ้ฉลี่ยที่แตกต่างกันมีความภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ดงันี ้ 

 1. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวม
แตกต่างจากรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป กล่าวคือ พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
15,001 – 25,000 บาท มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่ารายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท
ขึน้ไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.001 

 2. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวม
แตกต่างจากรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท
ขึน้ไป กล่าวคือ พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความภักดีต่อองคก์ร
โดยรวมมากกว่าพนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท และพนกังานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.003 และ <0.001 ตามล าดบั 

 สมมติฐานที่ 2.6 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุการท างานของพนกังาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

  H0 = ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั 

  H1 = ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน มีผลต่อความภักดีต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขั้นแรกจะท าการทดสอบ
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ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุการท างานโดยใชส้ถิติ Levene’s test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุการท างานไม่แตกต่างกัน (P-value มี
ค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของความภกัดีต่อองคก์รของ
พนักงานจ าแนกตามอายุการท างาน หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของอายุการ
ท างานแตกต่างกัน (P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ
ความแตกต่างของความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานจ าแนกตามอายุการท างาน ถา้สมมติฐานขอ้
ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่
แตกต่างกันจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 60 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุารท างานกบัความภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังาน โดยใช ้Levene’s test 

 
อายกุารท างาน 

Levene’s Test for Equality of Variances 

Levene  
Statistic 

df1 df2 P-value 

ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม 11.261 3 396 <0.001** 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 60 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
จ าแนกตามอายกุารท างาน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานจ าแนก
ตามอายุการท างาน มี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุการท างาน
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2-tailed) มี ค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 61 แสดงผลการเปรียบเทียบความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานกบัอายุการท างาน 
โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 

ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม 29.062 3 218.897 <0.001** 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 61 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับอายุการท างานของพนักงานกับ 
ความภักดีต่อองค์กรโดยใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า 
มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นอายุการท างาน
ที่แตกต่างกันมีความภักดีต่อองคก์รแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อให ้
ทราบว่าอายุการท างานของพนักงานกลุ่มใดบา้งที่มีความแตกต่างกันจึงไดท้ าการทดสอบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 ปรากฏดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 62 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายกุารท างานของพนกังานที่ต่างกนักบั
ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม  

อายกุารท างาน x ̅ นอ้ยกว่า 1 ปี 2 – 5 ปี 6 – 9 ปี 10 ปี ขึน้ไป 
  4.13 4.35 3.97 3.55 

นอ้ยกว่า 1 ปี 
 

2 – 5 ปี 
 

4.13 
 

4.35 
 

- 
 

0.277* 
(0.049) 

-0.277* 
(0.049) 

- 
 

- 
 

0.327* 
(0.005) 

0.571* 
(<0.001) 
0.848* 
(<0.001) 
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ตาราง 62 (ต่อ)  

อายกุารท างาน x ̅ นอ้ยกว่า 1 ปี 2 – 5 ปี 6 – 9 ปี 10 ปี ขึน้ไป 
  4.13 4.35 3.97 3.55 

6 – 9 ปี 
 

10 ปี ขึน้ไป 
 

3.97 
 

3.55 
 

- 
 

-0.571* 
(<0.001) 

-0.327* 
(0.005) 
-0.848* 
(<0.001) 

- 
 

-0.521* 
(0.001) 

0.521* 
(0.001) 

- 
 

จากตาราง 62 ผลการวิเคราะห์ พบว่า อายุการท างานที่แตกต่างกันมีความภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มีจ านวน 5 คู่ ดงันี ้

 1.  อายุการท างาน นอ้ยกว่า 1 ปี มคีวามภกัดีต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างจากอายุ
การท างาน 2 – 5 ปี กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุการท างาน น้อยกว่า 1 ปี มีความภักดีต่อองคก์ร
โดยรวมนอ้ยกว่าอายกุารท างาน 2 – 5 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.049 

 2.  อายกุารท างาน นอ้ยกว่า 1 ปี มคีวามภกัดีต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างจากอายุ
การท างาน 10 ปีขึน้ไป กล่าวคือ พนกังานที่มีอายุการท างาน นอ้ยกว่า 1 ปี มีความภกัดีต่อองคก์ร
โดยรวมมากกว่าพนกังานที่มีอายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั <0.001 

 3. อายุการท างาน 2 - 5 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างจากอายุการ
ท างาน 6 - 9 ปี และอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุการท างาน 2 - 5 ปี มี
ความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าอายุการท างาน 6 - 9 ปี และพนกังานที่มีอายุการท างาน 10 
ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.005 และ <0.001 ตามล าดบั 

 4.  อายุการท างาน 6 – 9 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างจากอายุการ
ท างาน 10 ปีขึน้ไป กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุการท างาน 6 – 9 ปี มีความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม
มากกว่าอายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.001   

สมมติฐานที่  3 คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนที่ เพียงพอและ 
ยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย , ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม , ด้านสิทธิส่วนบุคคล , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 H0 = คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย , ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม , ด้านสิทธิส่วนบุคคล , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
ประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคม  ไม่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H1 = คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย , ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม , ด้านสิทธิส่วนบุคคล , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์อย่างง่ายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 99 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อ ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2-tailed) มี ค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 63 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน 

คณุภาพชีวิตในการท างาน ประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

 R P-value  
ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยติุธรรม 
ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกู
สขุลกัษณะและความปลอดภยั 

0.683** 
 

0.782** 
 

<0.001 
 

<0.001 
 

ทิศทางเดียวกนั 
 

ทิศทางเดียวกนั 
 

สงู 
 
สงู 
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ตาราง 63 (ต่อ) 

คณุภาพชีวิตในการท างาน ประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

 R P-value  
ดา้นโอกาสในการพฒันาขีด
ความสามารถของบคุคล 
ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้
และมั่นคงในงาน 
ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 
ดา้นสิทธิสว่นบุคคล 
ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิต
สว่นตวักบัการท างาน 
ดา้นประโยชนแ์ละความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม 

0.847** 
 

0.830** 
 

0.881** 
0.892** 
0.903** 

 
0.904** 

<0.001 
 

<0.001 
 

<0.001 
<0.001 
<0.001 

 
<0.001 

ทิศทางเดียวกนั 
 

ทิศทางเดียวกนั 
 

ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 

 
ทิศทางเดียวกนั 

สงูมาก 
 

สงูมาก 
 

สงูมาก 
สงูมาก 
สงูมาก 

 
สงูมาก 

รวม 0.936** <0.001 ทิศทางเดียวกนั สงูมาก 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 63 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
โดยรวม มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า คณุภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสมัพันธก์บั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 
0.936 มคีวามสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมดี
ขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่ นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้าน
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ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.683 มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมี
ความคิดเห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมดีขึน้ จะท า
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู  

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย มี P-value เท่ากับ <0.001 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01 โดยมี ค่า r เท่ากับ 0.782 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูก
สขุลกัษณะและความปลอดภยัดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบคุคล มี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมี
ค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01 โดยมี ค่า r เท่ากับ 0.847 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาสในการ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคคลดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดับสูง
มาก 

4. ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน มี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
โอกาสในความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.830 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า 
เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคง
ในงานดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

5. ดา้นการบรูณาการทางสงัคม ม ีP-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นการบูรณาการทาง
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สงัคม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.881 มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธ์สูง
มาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้
ในระดบัสงูมาก 

6. ดา้นสิทธิส่วนบุคคล มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านสิทธิส่วนบุคคล  มี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่า r เท่ากับ 0.892 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นสิทธิสว่นบคุคลดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

7. ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน มี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน มีความสมัพันธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.903 มีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า 
เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบั
การท างานดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

8. ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.904 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า 
เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อ
สงัคมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

สมมติฐานที่  4 คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนที่ เพียงพอและ 
ยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย , ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม , ด้านสิทธิส่วนบุคคล , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
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ประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H0 = คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย , ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม , ด้านสิทธิส่วนบุคคล , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
ประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม ไม่มีความสมัพันธ์ต่อความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H1 = คุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย , ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม , ด้านสิทธิส่วนบุคคล , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
ประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์อย่างง่ายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 99 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อ ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2-tailed) มี ค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 64 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังาน 

คณุภาพชีวิตในการท างาน ความภกัดีต่อองคก์ร ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์ R P-value  

ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยติุธรรม 
ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกู
สขุลกัษณะและความ
ปลอดภยั 

0.695** 
 

0.777** 
 
 

<0.001 
 

<0.001 
 
 

ทิศทางเดียวกนั 
 

ทิศทางเดียวกนั 
 
 

สงู 
 
สงู 
 
 



  138 

ตาราง 64 (ต่อ) 

คณุภาพชีวิตในการท างาน ความภกัดีต่อองคก์ร ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์ r P-value  

ดา้นโอกาสในการพฒันาขีด
ความสามารถของบคุคล 
ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้
และมั่นคงในงาน 
ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 
ดา้นสิทธิสว่นบุคคล 
ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิต
สว่นตวักบัการท างาน 
ดา้นประโยชนแ์ละความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม 

0.852** 
 

0.837** 
 

0.901** 
0.892** 
0.921** 

 
0.902** 

<0.001 
 

<0.001 
 

<0.001 
<0.001 
<0.001 

 
<0.001 

ทิศทางเดียวกนั 
 

ทิศทางเดียวกนั 
 

ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 

 
ทิศทางเดียวกนั 

สงูมาก 
 

สงูมาก 
 

สงูมาก 
สงูมาก 
สงูมาก 

 
สงูมาก 

รวม 0.944** <0.001 ทิศทางเดียวกนั สงูมาก 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 64 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรสนั (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า คณุภาพชีวิตในการท างานโดยรวม มี P-value 
เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองคก์ร
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.944 มีความสมัพันธใ์น
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า 
เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดี
ต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่ นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสมัพันธ์กับความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.695 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมดีขึน้ จะท าใหค้วาม
ภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู  

2. ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย มี P-value เท่ากับ <0.001 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี ค่า r เท่ากับ 0.777 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูก
สขุลกัษณะและความปลอดภยัดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบคุคล มี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมี
ค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์รของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.852 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า 
เมื่ อพนักงานมีความคิดเห็นว่า คุณภาพชีวิต ในการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบคุคลดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

4. ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน มี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
โอกาสในความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.837 มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อ
พนักงานมีความคิดเห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงใน
งานดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

5. ดา้นการบรูณาการทางสงัคม ม ีP-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.901 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงูมาก ซึ่ง
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สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นการบรูณาการทางสงัคมดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

6. ดา้นสิทธิส่วนบุคคล มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านสิทธิส่วนบุคคล  มี
ความสมัพันธ์กบัความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่า r เท่ากบั 0.892 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพนัธ์สงูมาก ซึ่งสอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดา้นสิทธิสว่นบคุคลดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

7. ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน มี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองคก์รของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.921 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า 
เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบั
การท างานดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

8. ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้น
ประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.902 มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อ
พนักงานมีความคิดเห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อ
สงัคมดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเปา้หมายและ
ค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร  และดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองคก์ร มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H0 = ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
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เป็นสมาชิกองคก์ร ไม่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H1 = ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองคก์ร มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์อย่างง่ายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 99 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อ ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2-tailed) มี ค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 65 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์ร กบัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

 r P-value  
ดา้นความเชื่อและการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมองคก์ร  
ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร   
ดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองคก์ร 

0.905** 
 

0.889** 
0.890** 

 

<0.001 
 

<0.001 
<0.001 

 

ทิศทางเดียวกนั 
 

ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 

 

สงูมาก 
 

สงูมาก 
สงูมาก 

 
รวม 0.931** <0.001 ทิศทางเดียวกนั สงูมาก 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 65 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียร
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ความผูกพันต่อองคก์รโดยรวม 
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มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 
0.931 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองคก์รในภาพรวมดีขึน้ 
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร   มี  P-value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ด้านความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 
0.905 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อและการ
ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์รดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดับสูง
มาก  

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.889 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความ
คิดเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่ จะทุ่มเทเพื่ อองค์กร ดีขึ ้น  จะท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มี P-value เท่ากับ <0.001 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.890 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่า ความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาในการ
ด ารงความเป็นสมาชิกองคก์รดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 
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สมมติฐานที่ 6 ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเปา้หมายและ
ค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H0 = ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H1 = ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์อย่างง่ายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 99 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อ ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2-tailed) มี ค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 66 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์ร กบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ความภกัดีต่อองคก์ร ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์ R P-value  

ดา้นความเชื่อและการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมองคก์ร  
ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเท
เพื่อองคก์ร   
ดา้นความปรารถนาในการ
ด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร 

0.909** 
 

0.882** 
 

0.912** 
 

<0.001 
 

<0.001 
 

<0.001 
 

ทิศทางเดียวกนั 
 

ทิศทางเดียวกนั 
 

ทิศทางเดียวกนั 
 

สงูมาก 
 

สงูมาก 
 

สงูมาก 
 

รวม 0.938** <0.001 ทิศทางเดียวกนั สงูมาก 
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** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 66 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์รกับความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรสนั (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มี P-value 
เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า ความผูกพันต่อองคก์รโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองคก์รของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.938 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า 
เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองคก์รในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามภักดีต่อ
องคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร   มี P-value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ด้านความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 
0.909 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อและการ
ยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมองคก์รดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก  

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.882 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นว่า ความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์รดีขึน้ จะท าใหค้วามภักดี
ต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มี P-value เท่ากับ <0.001 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ  0.01 โดยมี ค่า r เท่ากับ 0.912 มี
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ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่า ความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาในการ
ด ารงความเป็นสมาชิกองคก์รดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

สมมติฐานที่ 7 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน , ดา้นปริมาณ 
งาน, ด้านเวลา, ด้านค่าใช้จ่าย และด้านวิธีการ มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H0 = ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน, ดา้นปริมาณงาน, 
ดา้นเวลา, ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการ ไม่มีความสมัพนัธต่์อความภกัดีต่อองคก์รของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 H1 = ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน, ดา้นปริมาณงาน, 
ดา้นเวลา, ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการ มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์อย่างง่ายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 99 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อ ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ P-value (2-tailed) มี ค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 67 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างประสิทธิภาพในการท างานกบัความภกัดีต่อองคก์รของ
พนกังาน 

ประสิทธิภาพในการท างาน ความภกัดีต่อองคก์ร ทิศทาง 
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์ R P-value  

ดา้นคณุภาพของงาน 
ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา 
ดา้นค่าใชจ้่าย 
ดา้นวิธิการ 

0.882** 
0.884** 
0.887** 
0.860** 
0.885** 

<0.001 
<0.001 
<0.001 
<0.001 
<0.001 

ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 
ทิศทางเดียวกนั 

สงูมาก 
สงูมาก 
สงูมาก 
สงูมาก 
สงูมาก 

รวม 0.943** <0.001 ทิศทางเดียวกนั สงูมาก 
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** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 67 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการท างานกับ
ความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน โดยใชค่้าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 
มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมีความสมัพันธ์กบัความ
ภักดีต่อองคก์รของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.943 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธส์ูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะ
ท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. ดา้นคณุภาพของงาน ม ีP-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านคุณภาพของงานมี
ความสมัพันธ์กบัความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่า r เท่ากบั 0.882 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพนัธ์สงูมาก ซึ่งสอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพในการท างาน
ดา้นคณุภาพของงานดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก  

2. ด้านปริมาณงาน มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นปรมิาณงาน มีความสมัพนัธ์
กับความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 
0.884 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นปรมิาณงาน
ดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

3. ดา้นเวลา มี P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นเวลา มีความสมัพันธก์บัความภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ  0.01 โดยมี ค่า r เท่ากับ 0.887 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นเวลาดีขึน้ จะท าให้
ความภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 
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4. ด้านค่าใช้จ่าย มี P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมี ค่าน้อยกว่า 0.01 นั่ นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นค่าใชจ้่าย มีความสมัพันธ์
กับความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 
0.860 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่า ประสิทธิภาพในการท างานดา้นค่าใชจ้่ายดี
ขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

5. ด้านวิ ธีการ มี  P-value เท่ ากับ  <0.001 ซึ่ งมี ค่าน้อยกว่า  0.01 นั่ น คือ ปฏิ เสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นวิธีการ มีความสมัพันธ์กับ
ความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.885 
มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นค่าใชจ้่ายดีขึน้ จะ
ท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 68 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ ยต่ อ เดือน  และอายุการท างานของพนักงานบริษัท เอกชนกลุ่ม  Generation Y ใน เขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพในการท างาน สถิติที่ใช ้
เพศ 
อายุ 
สถานภาพ 
ระดบัการศกึษา 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
อายกุารท างาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Independent Samples t-test 
One-way ANOVA 
One-way ANOVA 
One-way ANOVA 
Brown-Forsythe 
Brown-Forsythe 
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ตาราง 68 (ต่อ) 

สมมติฐานที่ 2 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ ยต่ อ เดือน  และอายุการท างานของพนักงานบริษัท เอกชนกลุ่ม  Generation Y ใน เขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมติฐานการวิจยั ความภกัดีต่อองคก์ร สถิติที่ใช ้
เพศ 
อายุ 
สถานภาพ 
ระดบัการศกึษา 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
อายกุารท างาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Independent Samples t-test 
One-way ANOVA 
One-way ANOVA 
One-way ANOVA 
Brown-Forsythe 
Brown-Forsythe 

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, ดา้น
สภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิส่วน
บคุคล, ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน และดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อ
สงัคม มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพในการท างาน สถิติที่ใช ้
ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยตุิธรรม 
ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกู
สขุลกัษณะและความ
ปลอดภยั 
ดา้นโอกาสในการพฒันาขีด
ความสามารถของบคุคล 
ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้
และมั่นคงในงาน 
ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 
ดา้นสิทธิสว่นบคุคล 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 
 
 

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
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ตาราง 68 (ต่อ) 

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, ดา้น
สภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิส่วน
บคุคล, ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน และดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อ
สงัคม มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพในการท างาน สถิติที่ใช ้
ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิต
สว่นตวักบัการท างาน 
ดา้นประโยชนแ์ละความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 

สมมติฐานที ่4  
คณุภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูก
สขุลกัษณะและความปลอดภยั, ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสใน
ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิสว่นบคุคล, ดา้นความสมดลุ
ระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน และดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพนัธต์่อ
ความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ความภกัดีต่อองคก์ร สถิติที่ใช ้
ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยตุิธรรม 
ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกู
สขุลกัษณะและความ
ปลอดภยั 
ดา้นโอกาสในการพฒันาขีด
ความสามารถของบคุคล 
ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้
และมั่นคงในงาน 
ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 
ดา้นสิทธิสว่นบคุคล 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 
 
 

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
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ตาราง 68 (ต่อ) 

สมมติฐานที ่4  
คณุภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูก
สขุลกัษณะและความปลอดภยั, ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสใน
ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิสว่นบคุคล, ดา้นความสมดลุ
ระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน และดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพนัธต์่อ
ความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ความภกัดีต่อองคก์ร สถิติที่ใช ้
ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิต
สว่นตวักบัการท างาน 
ดา้นประโยชนแ์ละความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
องคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร  และดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิก
องคก์ร มีความสมัพันธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพในการท างาน สถิติที่ใช ้
ดา้นความเชื่อและการ
ยอมรบัเปา้หมายและค่านิยม
องคก์ร 
ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเท
เพื่อองคก์ร 
ดา้นความปรารถนาในการ
ด ารงความเป็นสมาชิก
องคก์ร 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 
 

Pearson Correlation 
 
 

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 
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ตาราง 68 (ต่อ) 

สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
องคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิก
องคก์ร มีความสมัพนัธต์่อความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ความภกัดีต่อองคก์ร สถิติที่ใช ้

ดา้นความเชื่อและการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมองคก์ร 
ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเท
เพื่อองคก์ร 
ดา้นความปรารถนาในการ
ด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 
 

Pearson Correlation 

สมมติฐานที่ 7 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน, ดา้นปริมาณงาน, ดา้น 
เวลา, ด้านค่าใช้จ่าย และด้านวิธีการ มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั ความภกัดีต่อองคก์ร สถิติที่ใช ้

ดา้นคณุภาพของงาน 
ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา 
ดา้นค่าใชจ้่าย 
ดา้นวิธีการ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
Pearson Correlation 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่มี
ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจัยน าผลจากการวิเคราะหข์อ้มูลโดยมีประเด็น
ส าคญัที่จะน ามาสรุป อภิปรายผล และน าเสนอขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ดงันี ้

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุ่งหมายไว ้ดงันี ้
 1. เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน อายุการท างาน ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อ
องคก์ร กับ ประสิทธิภาพในการท างาน และความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจัยครั้งนี ้ท าให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อ

องค์กร ประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผน พัฒนา ปรบัปรุง และ
สง่เสรมิใหบ้คุลากรเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และมีความภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ 

2. ผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรพัยากรบุคคลสามารถน าผลการวิจยัครัง้นีไ้ปใชเ้ป็นขอ้มลูพืน้ฐาน
ส าหรบัการตัดสินใจในการบริหารงานดา้นทรพัยากรบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของบุคลากร เพื่อเสริมสรา้งความผูกพัน ความภักดีต่อองค์กร และรกัษาพนักงานที่มี
ศกัยภาพใหค้งอยู่กบัองคก์รใหน้านที่สดุ 

3. เพื่อใหผ้ลการวิจยัเป็นแหล่งขอ้มลูที่เป็นประโยชนต่์อผูท้ี่สนใจศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ประสิทธิภาพในการท างาน และความภกัดีต่อองคก์ร 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

2. ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 

3. คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, ด้าน
สภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของบคุคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบรูณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล, ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้านประโยชน์และความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, ด้าน
สภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของบคุคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบรูณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิ
ส่วนบุคคล, ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้านประโยชน์และความ
รบัผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

5. ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
องค์กร, ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็น
สมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

6. ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
องค์กร, ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์กร และด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็น
สมาชิกองคก์ร มีความสมัพนัธต่์อความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation 
Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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7. ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน, ดา้นปรมิาณงาน, ดา้นเวลา, 
ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการ มีความสมัพันธต่์อความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง  คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่ มี

ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปผลไดด้งันี ้
 ตอนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานลักษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา  ไดแ้ก่ จ านวน 
และรอ้ยละ ดงันี ้

 เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 221 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.25 
และเพศหญิงจ านวน 179 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.75 

 อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 35 ปี จ านวน 188 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
47.00 รองลงมาคือ อายุ 25 – 30 ปี จ านวน 135 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.75  และอายุ 36 – 42 ปี 
จ านวน 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.25 ตามล าดบั 

 สถานภาพ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 233 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 58.25 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 165 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.25 และ สถานภาพ
หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ จ านวน 2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.50 ตามล าดบั 

 ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ านวน 276 คน คิดเป็นรอ้ยละ 69.00 รองลงมาคือ สงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 113 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 28.25 และต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.75 ตามล าดบั 

 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 
35,000 บาท จ านวน 151 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.75 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 
45,000 บาท จ านวน 98 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.50 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
จ านวน 69 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.25 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป จ านวน 63 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 15.75 และรายไดน้้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
4.75 ตามล าดบั 

 อายุการท างาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 2 - 5 ปี จ านวน 225 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 56.25 รองลงมาคือ อายุการท างาน 6 – 9 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.75 
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อายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป จ านวน 74 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.50 และอายุการท างานต ่ากว่า 1 ปี 
จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.50 

ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสขุลกัษณะและความปลอดภยั, ดา้น
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, 
ดา้นการบูรณาการทางสงัคม, ดา้นสิทธิส่วนบุคคล, ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการ
ท างาน และด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

 1. ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านได้รบัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัปรมิาณงานที่
ได้รบัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ท่านได้รบัการประเมินผลการท างานอย่างยุติธรรม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 และท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด ารงชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 
ตามล าดบั 

 2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย  โดยรวมมีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เมื่อพิจารณารายขอ้ 
พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย  โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้
สถานที่ท างานของท่านมีการจัดให้ถูกสุขลักษณะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 องค์กรมีระบบรกัษา
ความปลอดภัยอย่างเคร่งครดั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 สถานที่ท างานของท่าน ไม่ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และสถานที่ท างานของท่านมีบรรยากาศที่เอือ้ต่อการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 ตามล าดบั 

 3. ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล โดยรวมมีระดบัคณุภาพ
ชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในการพัฒนา
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ขีดความสามารถของบุคคล โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ ท่านไดป้ฏิบติังานที่มีความ
หลากหลาย ท าใหม้ีความรูค้วามสามารถมากขึน้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ท่านมีอิสระในการน า
ความรูค้วามสามารถมาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 องคก์รของท่าน
สง่เสรมิใหบ้คุคลากรมีการพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 และ
องค์กรของท่านมีการจัดอบรมพัฒนาความรูค้วามสามารถของบุคคลากรอยู่เสมอ  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.04 ตามล าดบั  

 4. ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน โดยรวมมีระดบัคณุภาพชีวิตใน
การท างานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และ
มั่นคงในงาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายมีโอกาสในการ
พัฒนาวิชาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08  ท่านได้รับการสนับสนุนให้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 องคก์รของท่านพิจารณาความดีความชอบอย่างเสมอภาค 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96  และองคก์รของท่านเลื่อนต าแหน่งใหพ้นกังานทุกปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 
ตามล าดบั 

 5. ดา้นการบูรณาการทางสงัคม โดยรวมมีระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคม โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงันี ้ผูบ้งัคับบญัชาของท่านสนบัสนุนการท างานร่วมกันเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.20 ท่านมีความสขุที่ไดร้่วมงานกบัทีมงานในปัจจุบนั และบคุลากรในองคก์รของท่านใหเ้กียรติซึ่ง
กันและกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 เท่ากัน ผูบ้ังคับบัญชาของท่านยอมรบัผลการปฏิบัติงานของ
ท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และผูบ้ังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นกันเองกับท่าน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 

 6. ดา้นสิทธิส่วนบุคคล โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบคุคล โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้ท่านเคารพการตัดสินใจโดยใชม้ติเสียงส่วนใหญ่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ท่านมีอิสระในการ
พูดหรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ท่านยอมรบัความขัดแย้งทาง
ความคิดของเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 องคก์รของท่านมีการก าหนดแนวทางในการ
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ท างานร่วมกันเพื่อใหเ้กิดการเคารพในสิทธิส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และองคก์รของท่านมี
การบรหิารจดัการเก่ียวกบัการเคารพสิทธิซึ่งกนัและกนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ตามล าดบั 

 7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน โดยรวมมีระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดุลระหว่าง
ชีวิตส่วนตวักบัการท างาน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้องคก์รของท่านจดัตารางเวลา
ในการปฏิบติังานไดอ้ย่างลงตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ท่านมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.12 ท่านแบ่งเวลางานและเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 การ
ปฏิบติังานในองคก์รของท่านสามารถยืดหยุ่นได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 และท่านสามารถจัดการ
งานที่ยุ่งยากไดโ้ดยที่ไม่สง่ผลกระทบกบัชีวิตสว่นตวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

 8. ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม โดยรวมมีระดับคุณภาพชีวิตใน
การท างานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านประโยชน์และความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านใหค้วามส าคญักบัประโยชนข์อง
ส่วนรวมและมีความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ท่านไดเ้ขา้รว่มกิจกรรมเพื่อสงัคม
ขององค์กรและหน่วยงานอ่ืนๆที่จัดขึน้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 องค์กรของท่านสนับสนุนให้
พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชนที่อาศัยอยู่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 องค์กรของท่าน
สนับสนุนใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในโครงการที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และ
องคก์รของท่านสนับสนุนใหพ้นักงานเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อสังคมอย่างต่อเนื่อง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.01 ตามล าดบั 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและ
การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร  และดา้นความ
ปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.15 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

 1. ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร โดยรวมมีระดับ
ความผูกพันต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่
ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อและการ
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ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านยินดีที่จะปฏิบติั
ตามกฎระเบียบขององคก์ร และท่านมีส่วนที่ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.25 เท่ากัน ท่านมีความรูส้ึกว่าเป้าหมายของท่านและองคก์รเหมือนกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 
ท่านเชื่อมั่นในการบริหารงานของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 39.4 และท่านยอมรับนโยบาย 
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 ตามล าดบั 

 2. ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร โดยรวมมีระดบัความผูกพันต่อองคก์ร
อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านรูส้ึกมีความสขุเมื่อท างานไดส้  าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.31 ท่านสามารถแกไ้ขอปุสรรคในการท างานได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 ท่านมีส่วนรว่มในกิจกรรม
ขององคก์รตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ท่านตัง้ใจท างานใหก้ับ
องคก์รอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ท่านเต็มใจท างานในวนัหยุดหรือท างานล่วงเวลา หากมี
ความจ าเป็นที่จะตอ้งพึ่งพาการปฏิบัติงานของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และท่านยินดีปฏิบัติ
หนา้ที่แทนเพื่อนรว่มงานที่มีความจ าเป็นตอ้งลาหยดุงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 ตามล าดบั 

 3. ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร โดยรวมมีระดบัความ
ผูกพันต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาในการด ารง
ความเป็นสมาชิกองคก์ร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วน
หนึ่งขององคก์ร และท่านคิดว่าเป็นการตัดสินใจที่ถูกตอ้งที่ท างานในองคก์รปัจจุบนันี ้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.17 เท่ากัน ท่านภูมิใจที่จะบอกผูอ่ื้นว่าท่านท างานที่องคก์รแห่งนี ้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 
ท่านคิดว่าองคก์รปฏิบติักบัท่านเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 และท่านไม่
สนใจค าเชิญชวนใหไ้ปท างานที่องคก์รอ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 ตามล าดบั 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ
ของงาน, ดา้นปริมาณงาน, ดา้นเวลา, ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

 1. ดา้นคุณภาพของงาน โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
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คิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นคุณภาพของงาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหา
นอ้ย ดังนี ้ท่านน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างานเพื่อใหเ้กิดความรวดเร็ว  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 
ผูบ้ังคับบัญชาพึงพอใจในผลงานของท่านเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ท่านสามารถท างานได้
ส  าเรจ็ตามเวลาที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 และท่านท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถกูตอ้ง 
ไม่มีความผิดพลาด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 ตามล าดบั 

 2. ดา้นปริมาณงาน โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นปรมิาณงาน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่าน
ท างานได้ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละวัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ปริมาณงานที่ท่าน
ไดร้บัมอบหมายในแต่ละวนัมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 ผูบ้งัคบับญัชาจดังานอย่าง
เป็นระบบท าให้เกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 และท่านท างานได้
มากกว่าเปา้หมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละวนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 ตามล าดบั 

 3. ดา้นเวลา โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานดา้นเวลา โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านสามารถ
บริหารเวลาในการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 กระบวนการในการปฏิบติังาน
มีความรวดเรว็ สามารถส่งงานไดต้รงตามที่ก าหนด และผูบ้งัคบับญัชาของท่านจดับคุคลากรอย่าง
เพียงพอกบัปริมาณงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 เท่ากนั และท่านปฏิบติังานไดส้  าเร็จลลุ่วงภายใน
เวลาที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ตามล าดบั 

 4. ด้านค่าใชจ้่าย โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพในการท างาน อยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นค่าใชจ้่าย โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้องคก์ร
มีนโยบายให้บุคคลากรปฏิบัติตามเพื่อลดค่าใช้จ่าย  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ท่านหาวิธีการ
ปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อลดค่าใชจ้่ายใหก้ับองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ท่านช่วยองคก์รประหยัด
พลังงานเพื่อลดค่าใช้จ่าย และองค์กรมีการบันทึกสถิติค่าใช้จ่ายเพื่อประเมินความคุ้มค่า มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 เท่ากนั และท่านใชท้รพัยากรในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.07 ตามล าดบั 

 5. ดา้นวิธีการ โดยรวมมีระดับประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
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เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นวิธีการ  โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้องคก์รมี
การจัดกระบวนการท างานที่เหมาะสมกับค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 องค์กรไดม้ีการน า
เทคนิคใหม่ๆ มาปรบัใชก้บัการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 องคก์รไดน้ าวิธีการจากแหล่งเรียนรู้
ภายนอกมาปรับใช้กับกระบวนการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 องค์กรมีการใช้ระบบ
คอมพิวเตอรใ์นการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และองค์กรน าเครื่องมือทันสมัยมา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 ตามล าดบั 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับความภักดีต่อองค์กร ได้แก่ ด้านจิตใจ , ด้าน
ความคงอยู่, ดา้นบรรทัดฐาน, และดา้นพฤติกรรมของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับความภักดีต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

 1. ดา้นจิตใจ โดยรวมมีระดบัความภกัดีต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.06 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความภกัดีต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านมีความสขุที่ไดท้ างาน
ในองคก์รแห่งนี ้และท่านรูส้กึมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 เท่ากนั ท่าน
รูส้กึว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รเท่าเทียมกบัพนกังานคนอ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 ท่านรูส้ึก
ว่าคนในองคก์รมีความผูกพนัเหมือนคนในครอบครวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  4.08 งานที่ท่านท าอยู่เป็น
งานที่ท่านรกัและเต็มใจที่จะปฏิบติั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 และท่านภมูิใจที่ไดท้ างานในองคก์รแห่ง
นี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 ตามล าดบั 

 2. ดา้นความคงอยู่ โดยรวมมีระดับความภักดีต่อองคก์รอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความคงอยู่ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านยอมรบั
การเปลี่ยนแปลงต่างๆได้ เพื่อการพัฒนาองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 องค์กรของท่านท าให้
คณุภาพชีวิตของท่านดีขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ท่านรูส้ึกคุม้ค่าที่ไดอ้ทุิศตนท างานใหก้บัองคก์ร 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ท่านตอ้งการที่จะท างานในองคก์รแห่งนีจ้นเกษียณอายุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.04 และท่านจะท างานในองค์แห่งนี ้ต่อไปแม้ว่าจะมีองค์กรอ่ืนเสนอผลตอบแทนที่ดีกว่า มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 

 3. ดา้นบรรทัดฐาน โดยรวมมีระดับความภักดีต่อองคก์รอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
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เก่ียวกับความภักดีต่อองคก์ร ดา้นบรรทัดฐาน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านคิดว่า
เมื่อองคก์รใหส้ิ่งดีๆแก่ท่าน ท่านควรปฏิบติังานตอบแทนองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 เมื่อท่าน
ปฏิบติังานใหก้บัองคก์รนานขึน้ ท่านรูส้กึว่าท่านมีความภกัดีต่อองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 ท่าน
พยายามหาวิธีใหม่ๆมาปรบัปรุงการท างานใหม้ีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 และ
ท่านคิดว่าองคก์รของท่านใหค่้าตอบแทนมากกว่าที่อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 ตามล าดบั 

 4. ด้านพฤติกรรม โดยรวมมีระดับความภักดีต่อองคก์รอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับความภักดีต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรม โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านรกัษา
ผลประโยชนแ์ละชื่อเสียงขององคก์รเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 หากมีผูอ่ื้นใหร้า้ยต่อองคก์ร ท่าน
จะรูส้ึกไม่พอใจและแกไ้ขใหถู้กตอ้งทนัที มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ท่านมกัค านึงถึงการกระท าที่อาจ
ส่งผลกระทบต่อองคก์ร ท่านจะไม่น าขอ้มูลที่เป็นความลบัขององคก์รไปเผยแพร่  และท่านยินดี
ปฏิบัติงานตามที่ไดร้บัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 เท่ากัน และท่านเต็มใจที่จะเสียสละ
ประโยชนส์ว่นตวัเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 ตามล าดบั 

ตอนที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานเพศชายมีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าเพศ
หญิง 

 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานที่มีอายุ
ต่างกัน มีจ านวน 3 คู่ คือ พนักงานที่มีอายุ 25 – 30 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างจาก
พนักงานที่มี อายุ 31 - 36 ปี พนักงานที่มีอายุ 25 – 30 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่าง
จากพนักงานที่มี อายุ 37 – 42 ปี และพนักงานที่มีอายุ 31 – 36 ปี มีประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างจากพนกังานที่มี อาย ุ37 – 42 ปี กลา่วคือ พนกังานที่มีอายุ 25 – 30 ปี มีประสิทธิภาพใน
การท างานนอ้ยกว่าพนกังานที่มีอายุ 31 - 36 ปี พนกังานที่มีอาย ุ25 – 30 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 37 – 42 ปี และพนักงานที่มีอายุ 31 – 36 ปี มีประสิทธิภาพใน
การท างานมากกว่าพนกังานที่มีอาย ุ37 – 42 ปี 
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 พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 พนกังานที่มีระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต่างกนั มีจ านวน 3 คู่ คือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 
บาท มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแตกต่างจากรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแตกต่างจาก
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึ ้นไป 
กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป พนักงานที่มี
ระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่า
พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 –  45,000 บาท และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาท
ขึน้ไป 

 พนกังานที่มีอายกุารท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานที่มี
อายุการท างานต่างกัน มีจ านวน 4 คู่ คือ อายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมแตกต่างจากอายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไป อายุการท างาน 2 - 5 ปี มีประสิทธิภาพใน
การท างานโดยรวมแตกต่างจากอายุการท างาน 6 - 9 ปี และ อายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป อายุการ
ท างาน 6 - 9 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแตกต่างจากอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป 
กล่าวคือ พนกังานที่มีอายุการท างานนอ้ยกว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่า
พนกังานที่มีอายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไป พนกังานที่มีอายกุารท างาน 2 - 5 ปี มปีระสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมมากกว่าพนกังานที่มีอายกุารท างาน 6 - 9 ปี และพนกังานที่มีอายกุารท างาน 10 ปี
ขึน้ไป และพนักงานที่มีอายุการท างาน 6 - 9 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่า
พนกังานที่มีอายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไป 

 สมมติฐานที่ 2 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
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 พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานเพศชายมีความภกัดีต่อองคก์รมากกว่าเพศหญิง 

 พนกังานที่มีอายุแตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานที่มีอายตุ่างกนั มีจ านวน 3 
คู่ คือ อายุ 25 - 30 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างจากอายุ 31 - 36 ปี และอายุ 37 – 
42 ปี อายุการท างาน 31 – 36 ปี มีความภักดีต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างจากอายุ 37 – 42 ปี 
กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุ 25 - 30 ปี มีความภักดีต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่าอายุ 31 - 36 ปี 
พนักงานที่มีอายุ 25 - 30 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าอายุ 37 - 42 ปี พนักงานที่มี
อาย ุ31 - 36 ปี มคีวามภกัดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าพนกังานที่มีอาย ุ37 – 42 ปี 

 พนกังานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองคก์รแตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต่างกนั มีจ านวน 3 คู่ คือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความภกัดี
ต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างจากรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
25,001 – 35,000 บาท มีความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างจากรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 
45,000 บาท และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป กล่าวคือ พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 45,001 บาทขึน้ไป พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความภกัดีต่อ
องคก์รโดยรวมมากกว่าพนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท และพนกังานที่มี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป 

 พนกังานที่มีอายุการท างานแตกต่างกนั มคีวามภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยความภักดีต่อองค์กรของพนักงานที่มีอายุการ
ท างานต่างกัน มีจ านวน 5 คู่ คือ อายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี มีความภักดีต่อองค์กรโดยรวม
แตกต่างจากอายุการท างาน 2 – 5 ปี อายุการท างานนอ้ยกว่า 1 ปี มีความภกัดีต่อองคก์รโดยรวม
แตกต่างจากอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป อายุการท างาน 2 - 5 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวม
แตกต่างจากอายุการท างาน 6 - 9 ปี และอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป อายุการท างาน 6 – 9 ปี มี
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ความภักดีต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างจากอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุ
การท างานนอ้ยกว่า 1 ปี มีความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมนอ้ยกว่าพนกังานที่มีอายุการท างาน 2 – 5 
ปี พนักงานที่มีอายุการท างานนอ้ยกว่า 1 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มี
อายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป พนักงานที่มีอายุการท างาน 2 - 5 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวม
มากกว่าอายกุารท างาน 6 - 9 ปี และพนกังานที่มีอายกุารท างาน 10 ปีขึน้ไป พนกังานที่มีอายกุาร
ท างาน 6 – 9 ปี มคีวามภกัดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป 

 สมมติฐานที่ 3 คณุภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย , ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม , ด้านสิทธิส่วนบุคคล , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.936 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความ
คิดเห็นเรื่องคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้
ในระดบัสงูมาก สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ไดด้งันี ้

 1. ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์
เท่ากบั 0.683 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง 
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน
เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

 2. ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.782 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
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คิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสขุลกัษณะและความปลอดภยัดีขึน้ 
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

 3. ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.847 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความ
คิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคลดีขึน้ จะ
ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 4. ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.830 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงานดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 5. ดา้นการบูรณาการทางสงัคม มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 
0.881 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์ูงมาก ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสูง
มาก 

 6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.892 
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นสิทธิสว่นบคุคลดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.903 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความ
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คิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานดีขึน้ จะ
ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 8. ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
เท่ากบั 0.904 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง
มาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าคณุภาพชีวิต
ในการท างาน ด้านประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคมดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 สมมติฐานที่ 4 คณุภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย , ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม , ด้านสิทธิส่วนบุคคล , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
ประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสมัพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
เท่ากบั 0.944 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง
มาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเรื่องคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดับสูงมาก สามารถ
วิเคราะหร์ายดา้น ไดด้งันี ้

 1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
เท่ากบั 0.695 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง 
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมดีขึน้ จะท าใหค้วามภักดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงู 

 2. ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย มีความสัมพันธ์กับ
ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.777 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
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ความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า
คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสขุลกัษณะและความปลอดภยัดีขึน้ จะท าให้
ความภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

 3. ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคล มีความสมัพนัธก์บัความ
ภักดีต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.852 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคลดีขึน้ จะ
ท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 4. ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและมั่นคงในงาน มีความสมัพันธ์กับความภักดี
ต่อองคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
เท่ากบั 0.837 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง
มาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าคณุภาพชีวิต
ในการท างาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและมั่นคงในงานดีขึน้ จะท าให้ความภักดีต่อองคก์ร
เพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 5. ด้านการบูรณาการทางสังคม มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.901 
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าคณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นการบรูณาการทางสงัคมดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.892 แสดงว่า ตวั
แปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้น
สิทธิสว่นบคุคลดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน มีความสัมพันธ์กับความ
ภักดีต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.921 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
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คิดเห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างานดีขึน้ จะ
ท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 8. ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพันธก์ับความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
เท่ากบั 0.902 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง
มาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าคณุภาพชีวิต
ในการท างาน ดา้นประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคมดีขึน้ จะท าให้ความภักดีต่อองค์กร
เพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 สมมติฐานที่  5 ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านความเชื่อและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร  และดา้นความปรารถนาใน
การด ารงความเป็นสมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
เท่ากบั 0.931 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง
มาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดับสูงมาก 
สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ไดด้งันี ้

 1. ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร มีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมี ค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.905 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความ
คิดเห็นว่าความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์รดีขึน้ 
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 2. ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
เท่ากบั 0.889 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง
มาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าความผูกพนั
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ต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์รดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้
ในระดบัสงูมาก 

 3. ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มีความสมัพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมี ค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.890 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความ
คิดเห็นว่าความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์รดีขึน้ จะ
ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 สมมติฐานที่  6 ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านความเชื่อและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาใน
การด ารงความเป็นสมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อ
องค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
เท่ากบั 0.938 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง
มาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นเรื่องความ
ผูกพันต่อองคก์รในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ความภักดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดับสูงมาก สามารถ
วิเคราะหร์ายดา้น ไดด้งันี ้

 1. ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร มีความสมัพนัธก์บั
ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.909 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นว่าความผูกพันต่อองคก์รดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์รดีขึน้ 
จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 2. ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์ร
ของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.882 
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่าความผูกพันต่อ
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องคก์ร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์รดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงู
มาก 

 3. ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มีความสมัพันธ์กับ
ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.912 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นว่าความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์รดีขึน้ จะ
ท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 สมมติฐานที่ 7 ประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน , ดา้น
ปริมาณงาน, ดา้นเวลา, ดา้นค่าใชจ้่าย และดา้นวิธีการ มีความสมัพันธ์ต่อความภักดีต่อองคก์ร
ของพนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ
ภักดีต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมี ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.943 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นเรื่องประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ความภักดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงูมาก สามารถวิเคราะหร์ายดา้น ไดด้งันี ้

 1. ด้านคุณภาพของงาน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองคก์รของพนักงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.882 แสดงว่า ตวั
แปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพในการท างาน ดา้น
คณุภาพของงานดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 2. ดา้นปริมาณงาน มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.884 แสดงว่า ตวัแปรทัง้
สองมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธส์ูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นปรมิาณงาน
ดีขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 3. ด้านเวลา มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.887 แสดงว่า ตวัแปรทัง้
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สองมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธส์ูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพในการท างานดา้นเวลาดีขึน้ จะ
ท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 4. ด้านค่าใชจ้่าย มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.860 แสดงว่า ตวัแปรทัง้
สองมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธส์ูงมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นค่าใชจ้่ายดี
ขึน้ จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

 5. ด้านวิธีการ มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.885 แสดงว่า ตวัแปรทัง้
สองมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธส์ูงมาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นวิธีการดีขึน้ 
จะท าใหค้วามภกัดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ในระดบัสงูมาก 

การอภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่มี

ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อภิปรายผลไดด้งันี ้

สมมติฐานที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

 เพศ พบว่า พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนกังานเพศชายมีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า
เพศหญิง อาจเนื่องมาจากบุคลิกภาพของเพศชายมีลกัษณะเป็นผูน้  า กลา้คิด กลา้ท า และกลา้
เสี่ยง ท าให้ได้รบัมอบหมายงานที่ต้องใช้ประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่าเพศหญิง จึงท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานเพศชายมีมากกว่าเพศหญิง ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อังคณา ธนานุภาพพันธุ์ และคนอ่ืน ๆ (2564) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษาของบริษัทธุรกิจใหบ้ริการโทรศัพทเ์คลื่อนที่แห่งหนึ่ง  พบว่า 
พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 
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 อายุ พบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนกังานที่มีอายุ 25 – 30 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 37 – 42 ปี พนักงานที่มีอายุ 31 – 36 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 25 – 30 ปี และพนักงานที่มีอายุ 37 – 42 ปี อาจเนื่องมาจาก
พนกังานที่มีอายุ 31 – 36 ปี มีประสบการณใ์นการท างานมากกว่าพนกังานที่มีอายุ 25 – 30 ปี จึง
มีความละเอียดรอบคอบในการท างานมากกว่า และผูท้ี่มีอายุนอ้ยมีประสิทธิภาพในการท างาน
มากกว่าผูท้ี่มีอายมุาก อาจเป็นเพราะมีความตอ้งการต าแหน่งหนา้ที่การงานที่เติบโตขึน้ จึงท าใหม้ี
ความตั้งใจในการท างานสูง เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความส าเร็จของตัวเอง ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
ปทิตตา จันทวงค ์(2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ลกูจา้ง มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ พบว่า พนกังานที่มีอายุที่แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 สถานภาพ พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องมาจากสถานภาพไม่ใช่
อปุสรรคในการท างาน ซึ่งงานที่มีประสิทธิภาพนัน้เกิดจากความตัง้ใจในการท างาน ความละเอียด
รอบคอบ ความรบัผิดชอบต่องานที่ไดร้บัมอบหมาย ท าใหผ้ลงานมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ ปวีณา เปรมฤทัย (2556) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบริษัทประกนัแห่งหนึ่ง พบว่า พนกังานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพใน
การท างานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
ในการท างานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องมาจากแต่ละองคก์ร
มีคู่มือในการปฏิบติังานที่ชดัเจน มีการจดัสรรงานใหเ้หมาะสมกบัระดบัการศกึษาของพนกังานแต่
ละคน มีการจัดอบรมใหค้วามรูแ้ก่พนักงานอย่างสม ่าเสมอ มีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ระดบัการศึกษาของพนักงาน จึงท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ อัครเดช ไม้จันทร ์(2560) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา The 
Factors Affecting Performance Efficiency among Employees in Machine Installed 
Production Line, Songkhla Province พบว่า  ระดับการศึกษาที่ แตกต่างกัน  ไม่ ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่า
พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 
35,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
35,001 – 45,000 บาท และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45.001 บาทขึน้ไป อาจเนื่องมาจากค่าตอบแทน
หรือรายได้เป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานตั้งใจปฏิบัติงาน ท าให้ผู ้ที่มีรายได้น้อยตั้งใจท างานให้มี
ประสิทธิภาพ เพื่อที่จะไดร้บัค่าตอบแทนที่สงูขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ องัคณา ธนานุภาพ
พันธุ์ และคนอ่ืน ๆ (2564) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร กรณีศึกษาของบริษัทธุรกิจใหบ้ริการโทรศัพทเ์คลื่อนที่แห่งหนึ่ง พบว่า รายไดต่้อเดือนที่
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 อายกุารท างาน พบว่า พนกังานที่มีอายกุารท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุการท างาน
นอ้ยกว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีอายุการท างาน 10 ปีขึน้
ไป พนกังานที่มีอายุการท างาน 2 - 5 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่าพนกังานที่มี
อายุการท างาน 6 - 9 ปี และพนักงานที่มีอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป และพนักงานที่มีอายุการ
ท างาน 6 - 9 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่าพนกังานที่มีอายุการท างาน 10 ปีขึน้
ไป กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุนอ้ยกว่าจะมีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า อาจเนื่องมาจาก
พนกังานที่มีอายุนอ้ยมีความตอ้งการความกา้วหนา้และมั่นคงในหนา้ที่การงาน หรือการไดร้บัการ
ยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน และเห็นว่าภายในองคก์รมีโอกาสเจริญเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
จึงตั้งใจท างานให้มีประสิทธิภาพ เพื่อความเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนเอง ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปทิตตา จนัทวงค ์(2559)  ศึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของลกูจา้ง มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ พบว่า ระยะเวลาใน
การปฏิ บั ติ งานที่ แตก ต่ างกัน  ส่ งผล ต่อป ระสิ ท ธิภ าพ ใน การปฏิ บั ติ งานของลูกจ้า ง
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 
0.01 

สมมติฐานที่ 2 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั 
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 เพศ พบว่า พนกังานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานเพศชายมีความภักดีต่อองคก์รมากกว่าเพศหญิง 
อาจเนื่องมาจากความภักดีเป็นความรูส้ึกนึกคิดของแต่ละบุคคลที่มีความแตกต่างกัน การที่เพศ
ชายมีความภกัดีต่อองคก์รมากกว่าเพศหญิง อาจเป็นเพราะเพศหญิงเป็นเพศที่มีอารมณอ่์อนไหว
กว่า จึงส่งผลใหม้ีความรูส้ึกภักดีต่อองคก์รน้อยกว่าเพศชาย ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วิภา 
จนัทรห์ลา้ (2559) ศกึษาเรื่องความจงรกัภกัดีของพนกังานที่มีต่อบรษิัท โตโยตา้ โกเซเอเชีย จ ากดั 
จังหวัดชลบุรี พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความจงรกัภักดีต่อบริษัท โตโยต้า โกเซเอเชีย จ ากัด 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 อายุ พบว่า พนกังานที่มีอายุแตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่าง
มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 25 - 30 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวม
มากกว่าอายุ 37 - 42 ปี พนักงานที่มีอายุ 31 - 36 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าอาย ุ
25 - 30 ปี และพนักงานที่มีอายุ 37 – 42 ปี อาจเนื่องมาจาก พนักงานที่มีอายุ 31 – 36 ปี มี
ประสบการณใ์นการท างานมากกว่าพนกังานที่มีอาย ุ25 – 30 ปี จึงมีความภกัดีต่อองคก์รมากกว่า 
และมีความตอ้งการที่จะเติบโตในหนา้ที่การงานที่เพิ่มขึน้ ส่งผลใหม้ีความภกัดีต่อองคก์รมากกว่า
พนักงานที่มีอายุ 37 – 42 ปี  ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ปะการงั คณนาธรรม (2560) ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความจงรกัภักดีของพนักงาน บริษัท ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากัด 
(มหาชน) ธุรกิจรถไฟฟ้า พบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองคก์รแตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 สถานภาพ พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความภักดีต่อองคก์รไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องมาจากองคก์รมีนโยบายหรือการ
บรหิารงานที่มีความเหมาะสมกบัพนกังานทุกคนในองคก์ร โดยไม่แบ่งแยกว่าพนกังานนัน้จะอยู่ใน
สถานภาพใด จึงส่งผลใหส้ถานภาพไม่มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
จีรภัคร เอนกวิถี (2557) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์ารของพนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมเอเชีย แอรพ์อรท์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนที่แตกต่างกนัมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความภักดีต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องมาจากพนักงานได้รับ
มอบหมายงานตามความรูค้วามสามารถและตามสาขาที่จบการศกึษา รวมทัง้ประสบการณใ์นการ
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ท างานของพนกังาน ซึ่งไม่เก่ียวขอ้งกบัความรูส้ึกหรือทัศนคติความภักดีต่อองคก์ร ส่งผลให้ระดับ
การศึกษาไม่มีผลต่อความภักดีต่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สธิุดา ม่วงรุ่ง (2552 อา้ง
ถึงใน กญัญภทัร นนัทกิจทวี, 2564) ศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อความจงรกัภกัดีของพนกังาน
ในองคก์ร กรณีศึกษา บรษิัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า ระดบัการศกึษาที่แตกต่าง
กนั มีความภกัดีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มคีวาม
ภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 15,001 – 25,000 บาท มีความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่ารายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,001 
บาทขึน้ไป พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีความภักดีต่อองค์กร
โดยรวมมากกว่าพนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท และพนกังานที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 45,001 บาทขึน้ไป อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีรายไดน้อ้ย ตอ้งการมีรายไดท้ี่เพิ่ม
สงูขึน้ และเห็นว่าองคก์รมีความมั่นคง จึงตัง้ใจท างานใหก้บัองคก์รเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ที่การ
งาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ปะการงั คณนาธรรม (2560) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความจงรกัภกัดีของพนกังาน บรษิัท ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ธุรกิจรถไฟฟ้า 
พบว่า พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความภักดีต่อองคก์รแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 อายุการท างาน พบว่า พนักงานที่มีอายุการท างานแตกต่างกัน มีความภักดีต่อ
องคก์รแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุการท างาน นอ้ย
กว่า 1 ปี มีความภักดีต่อองคก์รโดยรวมน้อยกว่าอายุการท างาน 2 – 5 ปี พนักงานที่มีอายุการ
ท างาน นอ้ยกว่า 1 ปี มีความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าพนกังานที่มีอายุการท างาน 10 ปีขึน้
ไป พนกังานที่มีอายกุารท างาน 6 – 9 ปี มีความภกัดีต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าอายกุารท างาน 10 
ปีขึน้ไป อาจเนื่องมาจากพนกังานที่มีอายุงานนอ้ยกว่า เห็นว่ามีโอกาสเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ที่การ
งาน จึงตัง้ใจท างาน เพื่อต าแหน่ง ค่าตอบแทน หรือสวสัดิการต่างๆที่เพิ่มขึน้ และตอ้งการท างาน
ในองคก์รต่อไปในระยะยาว จึงมีความภักดีต่อองคก์รมากกว่าผูท้ี่มีอายุการท างานมากกว่า  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปะการงั คณนาธรรม (2560) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความ
จงรกัภกัดีของพนกังาน บริษัท ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ธุรกิจรถไฟฟ้า พบว่า 
พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนั มีความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่  3 คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนที่ เพียงพอและ 
ยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย , ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม , ด้านสิทธิส่วนบุคคล , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
ประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมี
ความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ซึ่งลกัษณะคุณภาพชีวิตใน
การท างานแต่ละดา้นกบัประสิทธิภาพในการท างานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

 ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดบัความสมัพนัธส์งู ทัง้นีอ้าจเนื่องจาก แต่ละองคก์รมีเกณฑก์ารพิจารณาการใหค่้าตอบแทน
ที่เหมาะสมและยุติธรรมกบัหนา้ที่ความรบัผิดชอบ จึงสรา้งความพึงพอใจใหก้บัพนกังาน ส่งผลให้
พนักงานตัง้ใจท างานใหอ้อกมามีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ พสัวีภรณ ์วสุสิริกุล 
(2560) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพันธ์
กบัประสิทธิภาพในการท างานของวิศวกรในเขตสวนอตุสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทุมธานี พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมโดยรวม มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของวิศวกรในเขตสวนอตุสาหกรรมบางกะดี จังหวดัปทุมธานี 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั  

 ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย มีความสัมพันธ์กับ
ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ทัง้นีอ้าจเนื่องจาก แต่ละองคก์รมีการจดั
สภาพแวดล้อมในการท างานได้อย่างเหมาะสม ไม่เสี่ยงที่จะเกิดอันตรายกับพนักงาน ท าให้
พนักงานรูส้ึกปลอดภัย ไม่ต้องกังวลว่าจะไดร้บัอันตรายจากการท างาน จึงสามารถสรา้งสรรค์
ผลงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ณัฏฐรินีย ์พศวงษ์ (2555 อา้งถึงใน 
นพรตัน ์วรสขุ, 2563) ศกึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานในทิศทางเดียวกนั  

 ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธ์กับ
ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก พนักงานที่
ท างานมีประสิทธิภาพนัน้ไดร้บัการอบรมพัฒนาความรูค้วามรูค้วามสามารถในการท างานอย่าง
สม ่าเสมอ และได้น าความรูค้วามสามารถที่ ได้รับการพัฒนามาปรับใช้กับการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ลลิตา โมลจนัทร ์(2555 อา้งถึงใน นพรตัน ์วร
สขุ, 2563) ศึกษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างานและประสิทธิภาพการท างาน : 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตลพบุรี พบว่า ความสมัพันธ์ระหว่าง
คณุภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 
ส านักงานเขตลพบุรี ทุกดา้นมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05  

 ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจาก พนักงานมีความเห็นว่าองคก์รที่ตน
ท างานอยู่นั้นมีความมั่นคงและตนเองมีโอกาสที่จะเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จึงตั้งใจ
ท างานใหม้ีประสิทธิภาพเพื่อความเจริญเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานของตนเอง ซึ่งสอดคลอ้ง
กบังานวิจัยของ พสัวีภรณ์ วสุสิริกุล (2560) ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองคก์ารและคณุภาพชีวิต
ในการท างานที่มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรม  
บางกะดี จงัหวดัปทุมธานี พบว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ความมั่นคง
ของงาน  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของวิ ศวกรในเขตสวน
อตุสาหกรรมบางกะดี จงัหวดัปทมุธานี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนั  

 ดา้นการบูรณาการทางสงัคม มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธส์งูมาก อาจเนื่องมาจาก การที่พนกังานไดท้ างานร่วมกนัเป็นทีม มีความสมัพนัธท์ี่ดี
ต่อกนัไม่ว่าจะเป็นความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้งานหรือระหว่างเพื่อนรว่มงาน ความขดัแยง้ในการ
ท างานจึงลดลง ส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นพรตัน ์วรสุข 
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(2563) ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตที่มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย ์ย่านเพลินจิต พบว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคม มี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั  

 ดา้นสิทธิส่วนบุคคล มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธส์งูมาก ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจาก การใหเ้กียรติซึ่งกนัและกนั การเคารพการตดัสินใจโดย
ใชม้ติเสียงสว่นใหญ่ การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังาน เป็นปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นพรตัน ์วรสขุ (2563) ศึกษาวิจยัเรื่อง 
คุณภาพชีวิตที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนักงานธนาคารพาณิชย ์ย่าน
เพลินจิต พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคล มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนั  

 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก อาจเนื่องมาจาก แต่ละองคก์รนัน้มี
วันหยุดประจ าปีและมีวันลาใหก้ับพนักงานตามที่กฎหมายก าหนด ซึ่งบางองคก์รอาจมีวันหยุด
มากกว่าที่กฎหมายก าหนด ท าใหพ้นกังานไดพ้กัผ่อน มีเวลาใชช้ีวิตส่วนตวั หรือมีเวลาท ากิจกรรม
กับครอบครวัไดอ้ย่างอิสระ ท าใหพ้นักงานมีความสุขกับชีวิตส่วนตัวควบคู่ไปกับการท างาน จึง
ส่งผลใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ลลิตา โมลจันทร ์
(2555 อา้งถึงใน นพรตัน ์วรสุข, 2563) ศึกษาเรื่องความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
และประสิทธิภาพการท างาน: กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตลพบุรี 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตลพบุรี ทกุดา้นมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก อาจเนื่องมาจาก แต่ละองค์กรมีการท าประโยชน์ให้กับ
สงัคม หรือมีความรบัผิดชอบต่อสังคม ท าใหพ้นักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของ
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องค์กร จึงตั้งใจท างานที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์กรเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ ซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สมพงศ์ รตันุพงศ์ (2558) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานศูนย์ข่าว SMM  พบว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานทกุดา้นอยู่ใน ระดบัสงู เรียงล าดบัความส าคญัจากความรวดเร็วในการท างาน คณุภาพ
งาน และปริมาณงาน โดยประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทัง้ 3 ดา้น มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบั
ระดับคุณภาพชีวิตใน การท างาน โดยเฉพาะดา้นความเป็นประโยชนต่์อสังคมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานที่  4 คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนที่ เพียงพอและ 
ยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย , ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการทาง
สังคม , ด้านสิทธิส่วนบุคคล , ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และด้าน
ประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสังคม  มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธก์ับ
ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งลกัษณะคณุภาพชีวิตในการท างานแต่ละดา้นกบั
ความภกัดีต่อองคก์รมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

 ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสมัพันธ์กบัความภักดีต่อองคก์ร
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัความสมัพนัธส์งู อาจเนื่องมาจาก แต่ละองคก์รมีการจา้งงานและใหค่้าตอบแทนที่เหมาะสม
กบัหนา้ที่การงานที่ไดร้บัมอบหมาย และมีสวสัดิการช่วยเหลือต่างๆใหก้บัพนกังาน พนกังานจึงเกิด
ความรูส้ึกพึงพอใจในการท างาน และเกิดเป็นความภักดีต่อองค์กรในที่สุด  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ นิศาชล เรืองชู (2557) ศึกษาเรื่องคณุภาพชีวิตการท างานที่มีความสมัพนัธต่์อความ
ภักดีในองคก์รของพนักงานธนาคารแห่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดีต่อองคก์รเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั  

 ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสขุลกัษณะและความปลอดภยั มีความสมัพนัธก์บัความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกันในระดบัความสมัพันธ์สูง ทัง้นีเ้พราะสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย 
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เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้พนักงานท างานได้อย่างมีความสุข เป็นสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ และช่วยใหพ้นักงานเกิดความภักดีต่อองคก์ร เนื่องจากพนักงานรูส้ึกว่า
องค์กรมีการค านึงถึงความปลอดภัยและมีการจัดสถานที่ท างานให้ตนเองอย่างเหมาะสม ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มทัวนั เลิศวฒุิวงศา (2564) ศึกษาวิจยัเรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์รและ
คณุภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพันธ์ต่อความภักดีของพนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัท
จ าหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่ งในกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
สภาพแวดลอ้มที่ถูกลกัษณะและปลอดภัย มีความสมัพนัธต่์อความภกัดีของพนกังานเอกชนของ
บรษิัทจดัจ าหน่ายเคมีภณัฑแ์ห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดย
มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั  

 ดา้นโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล มีความสมัพันธ์กับความ
ภกัดีต่อองคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก อาจเนื่องมาจาก พนักงานมีโอกาสได้พัฒนาความรู้
ความสามารถ จนเกิดเป็นความเชี่ยวชาญในงานและมีทักษะในการท างานใหม่ๆ ท าให้สามารถ
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูง ส่งผลให้ได้รบัการเลื่อนต าแหน่งหรือเพิ่มค่าตอบแทน ท าให้
พนักงานรูส้ึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในการท างาน จนเกิดเป็นความภักดีต่อองค์กร  ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มทัวนั เลิศวฒุิวงศา (2564) ศึกษาวิจยัเรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์รและ
คณุภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพันธ์ต่อความภักดีของพนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัท
จ าหน่ายเคมีภัณฑแ์ห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสใน
การพัฒนาขีดความสามารถ มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีของพนักงานเอกชนของบริษัทจัด
จ าหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัสงู  

 ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน มีความสมัพันธ์กับความภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดับความสัมพันธ์สูงมาก อาจเนื่องมาจาก องค์กรได้มีการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้กับ
พนกังานอย่างยติุธรรม เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ และเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน ท าใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน สง่ผลใหพ้นกังานมีความภกัดีต่อองคก์ร 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัญญภัทร นันทกิจทวี (2564) ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธต่์อความจงรกัภกัดีองคก์ารและประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ พบว่า คุณภาพ
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ชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน มีความสมัพนัธต่์อความภกัดีของ
พนกังานอย่างมีนยัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั  

 ด้านการบูรณาการทางสังคม มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูงมาก อาจเนื่องมาจาก พนักงานใหค้วามส าคัญกับเพื่อนร่วมงาน เพราะเป็นผูท้ี่
ใกลช้ิดและเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการท างาน เมื่อมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั ก็จะช่วยเหลือซึ่งกนัและ
กัน ท าให้สามารถท างานได้อย่างมีความสุข  ส่งผลให้พนักงานเกิดความภักดีต่อองค์กร ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มทัวนั เลิศวฒุิวงศา (2564) ศึกษาวิจยัเรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์รและ
คณุภาพชีวิตในการท างานที่มีความสมัพันธ์ต่อความภักดีของพนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัท
จ าหน่ายเคมีภณัฑแ์ห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการบูรณา
การทางสงัคม มีความสมัพันธต่์อความภักดีของพนักงานเอกชนของบริษัทจัดจ าหน่ายเคมีภัณฑ์
แห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01  

 ดา้นสิทธิส่วนบุคคล มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูง
มาก อาจเนื่องจาก พนักงานทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ มีความเท่าเทียม
เสมอภาคกนั เคารพสิทธิซึ่งกนัและกนั ท าใหล้ดความขดัแยง้ภายในองคก์ร พนกังานจึงท างานได้
อย่างเต็มที่ ส่งผลใหม้ีความภักดีต่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ญภาภัญ เจริญชันษา 
(2561) ศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองคก์รและความ
จงรกัภกัดีของพนกังานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง พบว่า คณุภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นสิทธิสว่นบคุคล มีความสมัพนัธต่์อความภกัดีของพนกังาน  

 ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความภกัดี
ต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก อาจเนื่องมาจาก องคก์รจดัเวลาท างานไดอ้ย่างเหมาะสม มี
สวสัดิการดา้นการลางานที่ดี มีอปุกรณห์รือเทคโนโลยีที่ช่วยสนบัสนุนการท างาน ท าใหง้านส าเร็จ
ไดอ้ย่างรวดเร็ว พนักงานจึงมีเวลาใชช้ีวิตส่วนตัวควบคู่ไปกับการท างานไดอ้ย่างสมดุล ส่งผลให้
พนักงานมีความภักดีต่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นิศาชล เรืองชู (2557) ศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีในองคก์รของพนักงานธนาคารแห่งชาติ
แห่งหนึ่งในประเทศไทย พบว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบั
การท างาน มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์รเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  
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 ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดับความสัมพันธ์สูงมาก อาจเนื่องจากการที่องค์กรมีความรบัผิดชอบต่อสังคมและสรา้ง
ประโยชนใ์หก้ับสงัคมอย่างสม ่าเสมอ ท าใหพ้นักงานมีความรูส้ึกภาคภูมิใจที่ไดท้ างานในองคก์ร 
ส่งผลให้พนักงานมีความภักดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิศาชล เรืองชู (2557) 
ศึกษาเรื่องคณุภาพชีวิตการท างานที่มีความสมัพนัธต่์อความภกัดีในองคก์รของพนักงานธนาคาร
แห่งชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านประโยชน์และความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์รเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเปา้หมายและ
ค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร  และดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองคก์ร มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร  

ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพันธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ซึ่งความผูกพนัต่อองคก์รแต่ละดา้นกบัประสิทธิภาพในการท างานมี
ความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

 ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร มีความสมัพันธ์กับ
ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก อาจเป็นเพราะองคก์รและพนกังาน
มีเป้าหมายที่สอดคลอ้งกัน ท าใหพ้นักงานเกิดการยอมรบัและเชื่อมั่นในองคก์ร เมื่อพนักงานมี
ความรูส้ึกเชิงบวกต่อองค์กร จึงทุ่มเทความสามารถในการท างานให้กับองค์กร ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สดุารตัน ์มากะเรือน (2564) ศึกษาวิจัย
เรื่อง แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองคก์ารที่มความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั  

 ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร  มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
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ในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก อาจเนื่องมาจาก องคก์รมีการส่งเสริมให้พนกังานตัง้ใจท างานอย่าง
สม ่าเสมอ เช่น การจัดอบรมเพื่อเพิ่มความรูใ้นการท างาน ท าใหพ้นักงานรูส้ึกว่าองคก์รมีความ
ตั้งใจที่จะพัฒนาความรูค้วามสามารถให้กับพนักงาน และรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
พนักงานจึงใช้ความรูค้วามสามารถในการท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่  งานที่ออกมาจึงมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เกียรติพงศ ์ศิรนิิภาวงศ ์(2564) ศึกษาวิจยัเรื่อง ภาวะ
ผูน้  าและองคก์รแห่งความสุขที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ สายบตัรเครดิต ส านกังานใหญ่ พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร 
ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั  

 ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์กับ
ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก อาจเนื่องมาจาก การที่พนักงาน
ตอ้งการที่จะอยู่กับองคก์รต่อไปในระยะยาว จึงมีการพัฒนาและตัง้ใจในการท างานใหอ้อกมามี
ประสิทธิภาพเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์องตนเอง ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เกียรติพงศ ์ศิรินิภา
วงศ ์(2564) ศึกษาวิจยัเรื่อง ภาวะผูน้  าและองคก์รแห่งความสขุที่มีความสมัพนัธต่์อความผูกพนัต่อ
องคก์รและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สายบตัรเครดิต ส านักงาน
ใหญ่ พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มี
ความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั  

สมมติฐานที่ 6 ความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเปา้หมายและ
ค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาในการด ารงความ
เป็นสมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อ
องคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรแต่ละด้านกับความภักดีต่อองค์กรมี
ความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

 ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร มีความสมัพันธ์กับ
ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์ใน
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ทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก อาจเนื่องมาจาก พนักงานยอมรบัและเชื่อมั่นใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร รวมไปถึงพนักงานในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน จึงมี
ความรูส้ึกเชิงบวกต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อหัวหน้างาน และต่อองคก์ร จึงส่งผลใหเ้กิดความภักดีต่อ
องคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ญภาภัญ เจริญชันษา (2561) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่าง
คณุภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองคก์รและความจงรกัภักดีของพนักงานสินเชื่อธุรกิจ
รายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง พบว่า ความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความเชื่อและการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร มีความสมัพันธ์กบัความจงรกัภักดีต่อองคก์ารของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู  

 ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร  มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองคก์ร
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสมัพันธ์สูงมาก อาจเนื่องมาจาก พนักงานทุ่มเทความสามารถในการท างานที่ไดร้บั
มอบหมาย จึงท าใหง้านเกิดความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ท าใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึกดีเมื่อ
ท างานไดส้  าเร็จ และส่งผลให้เกิดความภักดีต่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ญภาภัญ 
เจรญิชนัษา (2561) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร
และความจงรกัภักดีของพนักงานสินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง พบว่า  ความ
ผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร มีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดีต่อ
องคก์ารของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

 ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์กับ
ความภักดีต่อองคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก อาจเนื่องมาจาก พนักงานมีความคาดหวังที่จะ
เติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จึงตั้งใจท างานใหก้ับองคก์รต่อไปในระยะยาว และคิดว่าการ
ลาออกอาจท าใหส้ญูเสียผลประโยชนต่์างๆที่เคยไดร้บัจากองคก์ร รวมไปถึงสูญเสียมิตรภาพในที่
ท างาน ส่งผลใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์รดา้นความคงอยู่ มีความสมัพันธ์กับ
ความภักดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญ ธิภา แก้วแสง (2559) ศึกษาเรื่อง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์รกบัความจงรกัภักดีต่อองคก์รของบุคลากรสหกรณ์โค
นมหนองโพราชบุรี จ ากัด (ในพระบรมราชูปถัมภ์) พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รมีความสมัพันธต่์อความจงรกัภักดี ต่อ
องคก์ร ดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก ดา้นความรูส้ึก และดา้นการรบัรูอ้ย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่
ระดบั 0.05 และเป็นความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู  
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สมมติฐานที่ 7 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน , ดา้นปริมาณ
งาน, ด้านเวลา, ด้านค่าใช้จ่าย และด้านวิธีการ มีความสัมพันธ์ต่อความภักดีต่อองค์กรของ
พนกังานบรษิัทเอกชนกลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมีความสมัพันธ์กับความภักดีต่อ
องคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดับความสมัพันธส์ูงมาก ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานแต่ละดา้นกับความภักดีต่อองคก์รมี
ความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ด้านคุณภาพของงาน มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูง
มาก อาจเนื่องมาจาก พนักงานท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง ไม่มีขอ้ผิดพลาด และ
ท างานได้ส  าเร็จตามเวลาที่ก าหนด ท าให้ผู ้บังคับบัญชาพึงพอใจและประเมินผลการท างาน
ประจ าปีใหใ้นระดบัดี ท าใหพ้นกังานรูส้ึกมีขวญัและก าลงัใจในการท างานและส่งผลใหพ้นกังานมี
ความภักดีต่อองคก์รเพิ่มขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญภัทร นันทกิจทวี (2564) ศึกษา
เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสัมพันธ์ต่อความจงรกัภักดี
องค์การและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ โดยภาพรวมและรายขอ้ ความจงรกัภกัดีองคก์ารมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนั 

ดา้นปริมาณงาน มีความสมัพันธ์กบัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูงมาก อาจ
เนื่องมาจาก พนักงานไดร้บัมอบหมายงานในปริมาณที่เหมาะสมกับก าลังความสามารถในการ
ท างานในแต่ละวัน ท าให้พนักงานสามารถท างานได้ส  าเร็จตามเวลาที่ก าหนด พนักงานจึงเกิด
ความรูส้ึกพึงพอใจและมีความสุขในการท างาน ส่งผลให้เกิดความภักดีต่อองค์กรในที่สุด ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กญัญภทัร นนัทกิจทวี (2564) ศึกษาเรื่อง คณุภาพชีวิตการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อความจงรกัภักดีองค์การและประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ พบว่า ความจงรกัภกัดี
องคก์ารมีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 
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ดา้นเวลา มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงูมาก อาจเนื่องมาจาก 
องค์กรมีกระบวนการต่างๆในการท างานที่สามารถสนับสนุนการท างานของพนักงาน ท าให้
พนักงานสามารถท างานไดเ้ร็วขึน้ และส่งงานไดต้รงตามเวลาที่ก าหนด ท าใหพ้นักงานสามารถ
บริหารจัดการงานไดดี้ จึงเกิดความรูส้ึกดีต่องานที่ไดร้บัมอบหมาย ต่อหวัหนา้งาน และต่อองคก์ร 
ส่งผลใหพ้นักงานเกิดความภักดีต่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญภัทร นันทกิจทวี 
(2564) ศึกษาเรื่อง คณุภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธต่์อความ
จงรกัภักดีองค์การและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ โดยภาพรวมและรายขอ้ ความจงรกัภักดีองคก์ารมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 

ดา้นค่าใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์รของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก อาจ
เนื่องมาจาก การที่พนกังานสามารถใชท้รพัยากรในการท างานไดอ้ย่างคุม้ค่า หรือหาวิธีการท างาน
ที่ช่วยใหอ้งคก์รสามารถลดค่าใชจ้่ายได ้เมื่อองคก์รลดค่าใชจ้่ายไดก้็จะมีก าไรมากขึน้ และตอบ
แทนกลับคืนพนักงานดว้ยค่าตอบแทนหรือสวัสดิการต่างๆ ท าใหพ้นักงานรูส้ึกคุม้ค่าที่ไดท้ างาน
ใหก้ับองค์กร ท าใหพ้นักงานเกิดความภักดีต่อองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญภัทร 
นันทกิจทวี (2564) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การที่ มี
ความสมัพนัธต่์อความจงรกัภกัดีองคก์ารและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุง
ศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า ความจงรกัภักดีองค์การมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานอย่า งมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 

ดา้นวิธีการ มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก อาจ
เนื่องมาจาก องค์กรมีอุปกรณ์ในการท างานหรือเครื่องมือที่ทันสมัยมาใช้ในการท างาน ท าให้
พนักงานสามารถท างานได้ดีและมีคุณภาพ พนักงานจึงรูส้ึกว่าองค์กรให้ความส าคัญกับการ
ท างานของพนักงานที่ไดจ้ัดหาเครื่องมือต่างๆมาช่วยในการท างาน พนักงานจึงมีทัศนคติที่ดีต่อ
องคก์รและท าใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์รในที่สดุ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กญัญภทัร นนัทกิจ
ทวี (2564) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสมัพันธ์ต่อ
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ความจงรกัภกัดีองคก์ารและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ โดยภาพรวมและรายขอ้ ความจงรกัภักดีองคก์ารมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากกการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรที่มี

ความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชน
กลุม่ Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีขอ้เสนอแนะดงันี ้

 1. จากการศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงาน
บริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ท างานและความภักดีต่อองคก์รแตกต่างกัน ไดแ้ก่ ดา้นเพศ อายุ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุ
การท างาน ดังนั้น องค์กรควรมอบหมายงานที่มีความทา้ท้ายมากขึน้ หรืองานที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถในการท างานมากขึน้ใหก้ับพนักงาน มีการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน เพื่อเพิ่มทักษะใน
การท างานในหลายๆดา้นใหก้ับพนักงานอย่างเท่าเทียมทั้งเพศชายและเพศหญิง มีการก าหนด
ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆให้เหมาะสมกับหน้าที่ความรบัผิดชอบ มีการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งอย่างยุติธรรม เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังานสรา้งสรรคผ์ลงานใหม้ีประสิทธิภาพ 
และท างานกบัองคก์รต่อไปในระยะยาว 

 2. จากการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสในการพฒันา
ขีดความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการ
ทางสังคม, ด้านสิทธิส่วนบุคคล, ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และดา้น
ประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการท างานในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูงมาก ดังนั้น องคก์รควรใหค้วามส าคัญกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการใหค่้าตอบแทนที่เหมาะสมกับหน้าที่ความรบัผิดชอบและ
เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ การจัดสถานที่ท างานใหเ้หมาะสมกับงานแต่ละประเภท มี
นโยบายในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งใหก้บัพนกังานอย่างเหมาะสมและชดัเจน เพื่อใหพ้นกังาน
ทราบถึงเส้นทางการเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งเสริมการสรา้งบรรยากาศที่ดีในการ
ท างานรว่มกนัเป็นทีม เพื่อใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
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 3. จากการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม, ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย, ดา้นโอกาสในการพฒันา
ขีดความสามารถของบุคคล, ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน, ดา้นการบูรณาการ
ทางสังคม, ด้านสิทธิส่วนบุคคล, ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน และดา้น
ประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพนัธก์บัความภกัดีต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนั
ในระดบัความสมัพนัธส์งูมาก ดงันัน้ องคก์รควรมีนโยบายหรือวิธีการต่างๆที่ส่งเสรมิใหพ้นกังานมี
คณุภาพชีวิตในการท างานที่ดี เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน ทัง้ดา้นรา่งกายและจิตใจ 
มีการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน ท าให้พนักงานรูส้ึกคุม้ค่าและรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้
องคก์รประสบความส าเรจ็ มีการมอบรางวลัใหก้บัพนกังานที่มีผลงานดีเด่น เพื่อเป็นการสง่เสรมิให้
พนกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์ร และมีความภกัดีต่อองคก์รมากย่ิงขึน้ 

 4. จากการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองคก์ร มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการท างานและความภักดีต่อองคก์รในทิศทางเดียวกัน โดยทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อและ
การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร, ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร และดา้นความ
ปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร มีความสมัพันธ์ในระดบัสูงมาก ดังนัน้ องคก์รควร
ให้ความส าคัญกับการสรา้งบรรยากาศในการท างานที่ดี ท าให้พนักงานรูส้ึกมีความสุขในการ
ท างาน ส่งเสริมการสรา้งความสัมพันธ์ที่ ดีของพนักงานในองค์กร สรา้งความเชื่อมั่นในการ
บรหิารงานของผูบ้ริหารในองคก์ร สรา้งทศันคติที่ดีในการท างาน ท าใหพ้นกังานมีความคิดเชิงบวก
ต่องานที่ไดร้บัมอบหมายและต่อองคก์ร เพื่อส่งเสริมใหพ้นักงานมีความผูกพันต่อองคก์ร ซึ่งจะ
สง่ผลใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และท างานกบัองคก์รต่อไปในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ใน ก ารศึ กษ าค รั้ง นี ้ เ ป็ น ก า รศึ ก ษ า เฉพ าะกลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต

กรุงเทพมหานคร ดังนั้น การศึกษาครัง้ต่อไป ควรศึกษาในกลุ่มคน Generation อ่ืนดว้ย เพื่อให้
ทราบถึงคณุภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองคก์ร ที่อาจมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพ
ในการท างาน และความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างจากกลุม่คน Generation Y 

2. ในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเฉพาะพนักงานบริษัทเอกชน ดังนั้น การศึกษาครัง้
ต่อไป ควรศึกษาในกลุ่มอาชีพอ่ืนดว้ย เช่น ขา้ราชการ ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นอาชีพ เป็นตน้ เพื่อใหท้ราบ
ถึงคณุภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ที่อาจมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการ
ท างาน และความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างจากกลุม่อาชีพพนกังานบรษิัทเอกชน 
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3. ในการศึกษาครัง้นีใ้ชแ้บบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการศึกษา ควรท าการศึกษาโดย
ใชว้ิธีอ่ืนๆ ร่วมกบัแบบสอบถาม เช่น การสงัเกต การสมัภาษณ ์เป็นตน้ เพื่อใหท้ราบขอ้มลูเชิงลึก
อ่ืนๆ นอกเหนือจากขอ้มลูที่ไดจ้ากแบบสอบถาม สามารถน าผลการวิจยัมาปรบัปรุงพฒันาไดอ้ย่าง 
ครอบคลมุมากย่ิงขึน้ 

4. ควรศึกษาตัวแปรดา้นอ่ืน ๆ เช่น ภาวะผูน้  า วฒันธรรมองคก์ร ความสขุในการท างาน 
ที่อาจสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและความภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน เพื่อเป็นแนวทาง
ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและความภกัดีองคก์รของพนกังาน นอกเหนือจากคณุภาพ
ชีวิตการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 

5. สามารถน าผลการวิจยันีไ้ปเป็นแนวทางในการท าวิจยัครัง้ต่อไป  โดยท าการศึกษาใน
เชิงคุณภาพเพื่อเรียนรูถ้ึงความต้องการของพนักงาน รวมถึงอุปสรรคและวิธีการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึน้ภายในองคก์ร เพื่อใหพ้นกังานมีคณุภาพชีวิตในการท างานที่ดี และมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
ซึ่งจะสง่ผลใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานและมีความภกัดีต่อองคก์ร 
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แบบสอบถามเพ่ือใช้ในการวิจัย 
เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองคก์ร 

ทีม่ีความสัมพันธต์่อประสิทธิภาพในการท างานและความภักดีต่อองคก์ร 
ของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่ม Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค าชีแ้จง แบบสอบถามนี ้ประกอบดว้ย 5 สว่น ดงันี ้
สว่นที่ 1 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
สว่นที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน  
สว่นที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
สว่นที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
สว่นที่ 5  แบบสอบถามเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร 

 ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นทุกขอ้ และตอบใหต้รงกบัสภาพความ
เป็นจรงิที่สดุ ขอ้มลูที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบบันีจ้ะน าเสนอโดยภาพรวม ไม่มีผลกระทบ
ใดๆ ต่อการประกอบอาชีพของท่าน ขอ้มลูนีจ้ะน าไปใชเ้พื่อการศกึษาวิจยัเท่านัน้ 

ขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี  ้

แบบสอบถาม คัดกรองกลุ่มเป้าหมายก่อนเร่ิมท าแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่อง ( ) ใหต้รงกบัความเป็นจรงิมากที่สดุ 
1.ท่านเป็นผูท้ี่มีอายุอยู่ในช่วง 25-42 ปี หรือไม่ 
 ( ) ใช่    ( ) ไม่ใช่ 
2.ท่านท างานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ 
 ( ) ใช่    ( ) ไม่ใช่ 
หมายเหต ุหากผูต้อบแบบสอบถามตอบว่า “ไม่ใช่” ในขอ้ใดขอ้หนึ่ง จะไม่สามารถเริ่มท า
แบบสอบถามไดแ้ละยุติการท าแบบสอบถามไดท้นัทีโดยไม่มีผลกระทบต่อการประกอบอาชีพของ
ท่านหรือเสียผลประโยชนใ์ดๆ 
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ส่วนที ่1  ลักษณะด้านประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง  โปรดท าเครื่องหมาย ()ลงในช่อง ( ) ใหต้รงกบัความเป็นจรงิมากที่สดุ 
1. เพศ 
 ( )   ชาย   ( )   หญิง 
2. อายุ  
 ( )   25 - 30 ปี   ( )   31 - 36 ปี   
 ( )   37 - 42 ปี 
3. สถานภาพ 
 ( )   โสด    ( )   สมรส 
 ( )   หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ 
4. ระดบัการศกึษา 
 ( )   ต ่ากว่าปรญิญาตรี  ( )   ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า  
 ( )   สงูกว่าปรญิญาตรี 
5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
 ( )   นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท  ( )   15,001 – 25,000 บาท  
 ( )   25,001 – 35,000 บาท   ( )   35,001 – 45,000 บาท 
 ( )   45,001 บาท ขึน้ไป 
6. อายุการท างาน 
 ( )   ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 1 ปี   ( )   2 – 5 ปี 
 ( )   6 – 9 ปี     ( )   10 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ค าชีแ้จง  โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ
เพียงค าตอบเดียว 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
(1) 

1.ด้านค่าตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม 
1.1 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด ารงชีพ      
1.2 ท่านไดร้บัการประเมินผลการท างานอย่างยติุธรรม      
1.3 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัปรมิาณงานที่ไดร้บั
มอบหมาย 

     

1.4 ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

2.ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย 
2.1 สถานที่ท างานของท่าน ไม่สง่ผลเสียต่อสขุภาพของท่าน      
2.2 องคก์รมีระบบรกัษาความปลอดภยัอย่างเครง่ครดั      
2.3 สถานที่ท างานของท่านมีการจดัใหถ้กูสขุลกัษณะ      
2.4 สถานที่ท างานของท่านมีบรรยากาศที่เอือ้ต่อการ
ปฏิบติังาน 

     

3.ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 
3.1 องคก์รของท่านมีการจดัอบรม พฒันาความรู้
ความสามารถของบคุคลากรอยู่เสมอ 

     

3.2 องคก์รของท่านสง่เสรมิใหบ้คุลากรมีการพฒันาตนเอง
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

     

3.3 ท่านมีอิสระในการน าความรูค้วามสามารถมาใชใ้นการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ 

     

3.4 ท่านไดป้ฏิบติังานที่มีความหลากหลาย ท าใหม้ีความรู้
ความสามารถมากขึน้ 
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4.ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 

4.1 องคก์รของท่านเลื่อนต าแหน่งใหพ้นกังานทุกปี      
4.2 องคก์รของท่านพิจารณาความดีความชอบอย่างเสมอ
ภาค 

     

4.3 ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหเ้ลื่อนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถ 

     

4.4 งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายมีโอกาสในการพฒันาวิชาชีพ      
5.ด้านการบูรณาการทางสังคม 
5.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรบัผลการปฏิบติังานของท่าน      
5.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่าน      
5.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนนุการท างานรว่มกนัเป็น
ทีม 

     

5.4 บคุลากรในองคก์รของท่านใหเ้กียรติซึ่งกนัและกนั      

5.5 ท่านมีความสขุที่ไดร้ว่มงานกบัทีมงานในปัจจุบนั      
6.ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
6.1 องคก์รของท่านมีการบริหารจดัการเก่ียวกบัการเคารพ
สิทธิซึ่งกนัและกนั 

     

6.2 องคก์รของท่านมีการก าหนดแนวทางในการท างาน
รว่มกนั เพื่อใหเ้กิดการเคารพในสิทธิสว่นตวั 

     

6.3 ท่านมีอิสระในการพดูหรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
งาน 

     

6.4 ท่านเคารพการตดัสินใจโดยใชม้ติเสียงสว่นใหญ่      

6.5 ท่านยอมรบัความขดัแยง้ทางความคิดของเพื่อนรว่มงาน      
7.ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

7.1 ท่านสามารถจดัการงานที่ยุ่งยากไดโ้ดยที่ไม่สง่ผลกระทบ
กบัชีวิตสว่นตวั 

     

7.2 ท่านแบ่งเวลางานและเวลาสว่นตวัไดอ้ย่างเหมาะสม      

7.3 ท่านมีเวลาพกัผ่อนที่เพียงพอ      
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7.4 องคก์รของท่านจดัตารางเวลาในการปฏิบติังานไดอ้ย่าง
ลงตวั 

     

7.5 การปฏิบติังานในองคก์รของท่านสามารถยืดหยุ่นได ้      
8. ด้านประโยชนแ์ละความรับผิดชอบต่อสังคม 
8.1 องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อ
สงัคมอย่างต่อเนื่อง 

     

8.2 องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานมีสว่นร่วมใน
โครงการที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม 

     

8.3 องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานมีสว่นร่วมใน
กิจกรรมของชมุชนที่อาศยัอยู่ 

     

8.4 ท่านไดเ้ขา้รว่มกิจกรรมเพื่อสงัคมขององคก์รและ
หน่วยงานอ่ืนๆที่จดัขึน้ 

     

8.5 ท่านใหค้วามส าคญักบัประโยชนข์องสว่นรวมและมี
ความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

     

 
ส่วนที ่3  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัธต่์อองคก์ร 
ค าชีแ้จง  โปรดท าเครื่องหมาย () ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง
ค าตอบเดียว 

ความผูกพันต่อองคก์ร 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
(1) 

1. ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 
1.1 ท่านยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร      

1.2 ท่านเชื่อมั่นในการบรหิารงานของผูบ้ริหาร      
1.3 ท่านยินดีที่จะปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร      
1.4 ท่านมีสว่นที่ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็      
1.5 ท่านมีความรูส้ึกว่าเปา้หมายของท่านและองคก์ร
เหมือนกนั 
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2. ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทเพ่ือองคก์ร 
2.1 ท่านตัง้ใจท างานใหก้บัองคก์รอย่างเต็มที่      
2.2 ท่านเต็มใจท างานในวนัหยดุหรือท างานลว่งเวลา หากมี
ความจ าเป็นที่จะตอ้งพึ่งพาการปฏิบติังานของท่าน 

     

2.3 ท่านรูส้กึมีความสขุเมื่อท างานไดส้  าเรจ็      

2.4 ท่านสามารถแกไ้ขอปุสรรคในการท างานได ้      
2.5 ท่านมีสว่นรว่มในกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ที่
ของตนอย่างเต็มที่ 

     

2.6 ท่านยินดีปฏิบติัหนา้ที่แทนเพื่อนรว่มงานที่มีความ
จ าเป็นตอ้งลาหยุดงาน 

     

3. ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร 
3.1 ท่านรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร      

3.2 ท่านภมูิใจที่จะบอกผูอ่ื้นว่าท่านท างานที่องคก์รแห่งนี ้      
3.3 ท่านคิดว่าองคก์รปฏิบติักบัท่านเสมือนเป็นสมาชิกใน
ครอบครวั 

     

3.4 ท่านคิดว่าเป็นการตดัสินใจที่ถกูตอ้งที่ท างานในองคก์ร
ปัจจบุนันี ้

     

3.5 ท่านไม่สนใจค าเชิญชวนใหไ้ปท างานที่องคก์รอ่ืน      
 
ส่วนที ่4  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

ค าชีแ้จง  โปรดท าเครื่องหมาย () ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง
ค าตอบเดียว 

ประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
(1) 

1. ด้านคุณภาพของงาน 
1.1 ท่านท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถกูตอ้ง ไม่มี
ความผิดพลาด 
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1.2 ท่านสามารถท างานไดส้  าเรจ็ตามเวลาที่ก าหนด      
1.3 ท่านน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างานเพื่อใหเ้กิดความ
รวดเรว็ 

     

1.4 ผูบ้งัคบับญัชาพงึพอใจในผลงานของท่านเสมอ      

2.ด้านปริมาณงาน 
2.1 ท่านท างานไดต้รงตามเปา้หมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละวนั      
2.2 ท่านท างานไดม้ากกว่าเปา้หมายที่ก าหนดไวใ้นแต่ละ
วนั 

     

2.3 ปรมิาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายในแต่ละวนัมีความ
เหมาะสม 

     

2.4 ผูบ้งัคบับญัชาจดังานอย่างเป็นระบบท าใหเ้กิดความ
รวดเรว็ในการปฏิบติังาน 

     

3.ด้านเวลา 
3.1 ท่านปฏิบติังานไดส้  าเรจ็ลลุว่งภายในเวลาที่ก าหนด      
3.2 กระบวนการในการปฏิบติังานมีความรวดเรว็ สามารถ
สง่งานไดต้รงตามที่ก าหนด 

     

3.3 ท่านสามารถบรหิารเวลาในการท างานไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

     

3.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจดับุคคลากรอย่างเพียงพอกบั
ปรมิาณงาน 

     

4.ด้านค่าใช้จ่าย 
4.1 ท่านใชท้รพัยากรในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า      

4.2 ท่านช่วยองคก์รประหยดัพลงังาน เพื่อลดค่าใชจ้่าย      
4.3 ท่านหาวิธีการปฏิบติังานใหม่ๆ เพื่อลดค่าใชจ้่ายใหก้บั
องคก์ร 

     

4.4 องคก์รมีนโยบายใหบ้คุคลากรปฏิบติัตามเพื่อลด
ค่าใชจ้่าย 

     

4.5 องคก์รมีการบนัทกึสถิติค่าใชจ้่ายเพื่อประเมินความ
คุม้ค่า 
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5.ด้านวิธีการ 
5.1 องคก์รน าเครื่องมือทนัสมยัมาประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

     

5.2 องคก์รมีการใชร้ะบบคอมพิวเตอรใ์นการปฏิบติังาน      

5.3 องคก์รมีการจดักระบวนการท างานที่เหมาะสมกบั
ค่าใชจ้่าย 

     

5.4 องคก์รไดม้ีการน าเทคนิคใหม่ๆ มาปรบัใชก้บัการ
ท างาน 

     

5.5 องคก์รไดน้ าวิธีการจากแหลง่เรียนรูภ้ายนอกมาปรบัใช้
กบักระบวนการปฏิบติังาน 

     

 
ส่วนที ่5  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร 
ค าชีแ้จง  โปรดท าเครื่องหมาย () ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง
ค าตอบเดียว 

ความภักดีต่อองคก์ร 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
(1) 

1.ด้านจิตใจ 
1.1 ท่านภมูิใจที่ไดท้ างานในองคก์รแห่งนี ้      
1.2 งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท่านรกัและเต็มใจที่จะปฏิบติั      
1.3 ท่านรูส้กึว่าคนในองคก์รมีความผกูพนัเหมือนคนใน
ครอบครวั 

     

1.4 ท่านมีความสขุที่ไดท้ างานในองคก์รแห่งนี ้      

1.5 ท่านรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รเท่าเทียมกบั
พนกังานคนอ่ืน 

     

1.6 ท่านรูส้กึมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน      

2.ด้านความคงอยู่ 
2.1 องคก์รของท่านท าใหค้ณุภาพชีวิตของท่านดีขึน้      
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2.2 ท่านตอ้งการที่จะท างานในองคก์รแห่งนีจ้นเกษียณอายุ      

2.3 ท่านยอมรบัการเปลี่ยนแปลงต่างๆได ้เพื่อการพฒันา
องคก์ร 

     

2.4 ท่านจะท างานในองคแ์ห่งนีต่้อไปแมว้่าจะมีองคก์รอ่ืน
เสนอผลตอบแทนที่ดีกว่า 

     

2.5 ท่านรูส้กึคุม้ค่าที่ไดอ้ทุิศตนท างานใหก้บัองคก์ร      

3.ด้านบรรทัดฐาน 
3.1 ท่านคิดว่าองคก์รของท่านใหค่้าตอบแทนมากกว่าที่อ่ืน      

3.2 ท่านพยายามหาวิธีใหม่ๆมาปรบัปรุงการท างานใหม้ี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

     

3.3 เมื่อท่านปฏิบติังานใหก้บัองคก์รนานขึน้ ท่านรูส้กึว่า
ท่านมีความภกัดีต่อองคก์ร 

     

3.4 ท่านคิดว่าเมื่อองคก์รใหส้ิ่งดีๆแก่ท่าน ท่านควร
ปฏิบติังานตอบแทนองคก์ร 

     

4.ด้านพฤติกรรม 
4.1 ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนส์่วนตวัเพื่อใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเรจ็ 

     

4.2 ท่านมกัค านึงถึงการกระท าที่อาจสง่ผลกระทบต่อ
องคก์ร 

     

4.3 หากมีผูอ่ื้นใหร้า้ยต่อองคก์ร ท่านจะรูส้ึกไม่พอใจและ
แกไ้ขใหถ้กูตอ้งทนัที 

     

4.4 ท่านรกัษาผลประโยชนแ์ละชื่อเสียงขององคก์รเสมอ      

4.5 ท่านจะไม่น าขอ้มลูที่เป็นความลบัขององคก์รไปเผยแพร่      

4.6 ท่านยินดีปฏิบติังานตามที่ไดร้บัมอบหมาย      
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ภาคผนวก ข 
ดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค ์

(Item-objective Congruence Index: IOC) 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ผลการประเมินของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 

ΣR 
N 

สรุปผล 

1 2 3 

ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม 

1. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านไดร้บัการประเมินผลการท างานอย่างยติุธรรม 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัปรมิาณงานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นสภาพแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั 

1. สถานที่ท างานของท่าน ไม่สง่ผลเสียต่อสขุภาพของ
ท่าน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. องคก์รมีระบบรกัษาความปลอดภยัอย่างเครง่ครดั 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. สถานที่ท างานของท่านมีการจดัใหถ้กูสขุลกัษณะ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. สถานที่ท างานของท่านมีบรรยากาศที่เอือ้ต่อการ
ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบคุคล 

1. องคก์รของท่านมีการจดัอบรมพฒันาความรู้
ความสามารถของบคุคลากรอยู่เสมอ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. องคก์รของท่านสง่เสรมิใหบ้คุลากรมีการพฒันา
ตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านมีอิสระในการน าความรูค้วามสามารถมาใชใ้น
การปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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4. ท่านไดป้ฏิบติังานที่มีความหลากหลาย ท าใหม้ี
ความรูค้วามสามารถมากขึน้ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นโอกาสในความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน 

1. องคก์รของท่านเลื่อนต าแหน่งใหพ้นกังานทกุปี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. องคก์รของท่านพิจารณาความดีความชอบอย่าง
เสมอภาค 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนใหเ้ลื่อนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายมีโอกาสในการพฒันา
วิชาชีพ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยอมรบัผลการปฏิบติังาน
ของท่าน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นกนัเองกบัท่าน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนนุการท างานร่วมกนั
เป็นทีม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. บคุลากรในองคก์รของท่านใหเ้กียรติซึ่งกนัและกนั 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. ท่านมีความสขุที่ไดร้่วมงานกบัทีมงานในปัจจบุนั 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นสิทธิสว่นบุคคล 

1. องคก์รของท่านมีการบรหิารจดัการเก่ียวกบัการ
เคารพสิทธิซึ่งกนัและกนั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. องคก์รของท่านมีการก าหนดแนวทางในการท างาน
รว่มกนั เพื่อใหเ้กิดการเคารพในสิทธิสว่นตวั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านมีอิสระในการพดูหรือแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านเคารพการตดัสินใจโดยใชม้ติเสียงสว่นใหญ่ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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5. ท่านยอมรบัความขดัแยง้ทางความคิดของเพื่อน
รว่มงาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวักบัการท างาน 

1. ท่านสามารถจดัการงานที่ยุ่งยากไดโ้ดยที่ไม่สง่ผล
กระทบกบัชีวิตสว่นตวั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านแบ่งเวลางานและเวลาสว่นตวัไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านมีเวลาพกัผ่อนที่เพียงพอ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. องคก์รของท่านจดัตารางเวลาในการปฏิบติังานได้
อย่างลงตวั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. การปฏิบติังานในองคก์รของท่านสามารถยืดหยุ่นได ้ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

1. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้รว่ม
กิจกรรมเพื่อสงัคมอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานมีสว่นรว่มใน
โครงการที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานมีสว่นรว่มใน
กิจกรรมของชมุชนที่อาศยัอยู่ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านไดเ้ขา้รว่มกิจกรรมเพื่อสงัคมขององคก์รและ
หน่วยงานอ่ืนๆที่จดัขึน้ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. ท่านใหค้วามส าคญักบัประโยชนข์องสว่นรวมและมี
ความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัธต่์อองคก์ร 

ความผูกพันธต์่อองคก์ร 
ผลการประเมินของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
IOC= 

ΣR 
N 

สรุปผล 
1 2 3 

ดา้นความเชื่อและการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมองคก์ร 

1. ท่านยอมรบันโยบาย เปา้หมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านเชื่อมั่นในการบรหิารงานของผูบ้ริหาร 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านยินดีที่จะปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านมีสว่นที่ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. ท่านมีความรูส้กึว่าเปา้หมายของท่านและองคก์ร
เหมือนกนั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์ร 

1. ท่านตัง้ใจท างานใหก้บัองคก์รอย่างเต็มที่ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านเต็มใจท างานในวนัหยดุหรือท างานล่วงเวลา 
หากมีความจ าเป็นที่จะตอ้งพึ่งพาการปฏิบติังานของ
ท่าน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านรูส้กึมีความสขุเมื่อท างานไดส้  าเรจ็ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านสามารถแกไ้ขอปุสรรคในการท างานได ้ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. ท่านมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององคก์รตามบทบาท
หนา้ที่ของตนอย่างเต็มที่ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6. ท่านยินดีปฏิบติัหนา้ที่แทนเพื่อนรว่มงานที่มีความ
จ าเป็นตอ้งลาหยุดงาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ร 

1. ท่านรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

2. ท่านภมูิใจที่จะบอกผูอ่ื้นว่าท่านท างานที่องคก์รแห่ง
นี ้

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านคิดว่าองคก์รปฏิบติักบัท่านเสมือนเป็นสมาชิก
ในครอบครวั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านคิดว่าเป็นการตดัสินใจที่ถกูตอ้งที่ท างานใน
องคก์รปัจจบุนันี ้

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. ท่านไม่สนใจค าเชิญชวนใหไ้ปท างานที่องคก์รอ่ืน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ประสิทธิภาพในการท างาน 
ผลการประเมินของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
IOC= 

ΣR 
N 

สรุปผล 
1 2 3 

ดา้นคณุภาพของงาน 

1. ท่านท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถกูตอ้ง ไม่มี
ความผิดพลาด 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านสามารถท างานไดส้  าเรจ็ตามเวลาที่ก าหนด 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างานเพื่อใหเ้กิด
ความรวดเรว็ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ผูบ้งัคบับญัชาพงึพอใจในผลงานของท่านเสมอ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นปรมิาณงาน      

1. ท่านท างานไดต้รงตามเป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่
ละวนั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านท างานไดม้ากกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแต่
ละวนั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ปรมิาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายในแต่ละวนัมี
ความเหมาะสม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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4. ผูบ้งัคบับญัชาจดังานอย่างเป็นระบบท าใหเ้กิดความ
รวดเรว็ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นเวลา 

1. ท่านปฏิบติังานไดส้  าเรจ็ลลุว่งภายในเวลาที่ก าหนด 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. กระบวนการในการปฏิบติังานมีความรวดเรว็ 
สามารถสง่งานไดต้รงตามที่ก าหนด 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างานไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจดับคุคลากรอย่างเพียงพอ
กบัปรมิาณงาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นค่าใชจ้่าย 

1. ท่านใชท้รพัยากรในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านช่วยองคก์รประหยดัพลงังาน เพื่อลดค่าใชจ้่าย 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านหาวิธีการปฏิบติังานใหม่ๆ เพื่อลดค่าใชจ้่าย
ใหก้บัองคก์ร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. องคก์รมีนโยบายใหบุ้คลากรปฏิบติัตามเพื่อลด
ค่าใชจ้่าย 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. องคก์รมีการบนัทกึสถิติค่าใชจ้่ายเพื่อประเมินความ
คุม้ค่า 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นวิธีการ 

1. องคก์รน าเครื่องมือทนัสมยัมาประยุกตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. องคก์รมีการใชร้ะบบคอมพิวเตอรใ์นการปฏิบติังาน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. องคก์รมีการจดักระบวนการท างานที่เหมาะสมกบั
ค่าใชจ้่าย 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่5  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความภกัดีต่อองคก์ร 

4. องคก์รไดม้ีการน าเทคนิคใหม่ๆ มาปรบัใชก้บัการ
ท างาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. องคก์รไดน้ าวิธีการจากแหลง่เรียนรูภ้ายนอกมาปรบั
ใชก้บักระบวนการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ความภักดีต่อองคก์ร 
ผลการประเมินของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
IOC= 

ΣR 
N 

สรุปผล 
1 2 3 

ดา้นจิตใจ 
1. ท่านภมูิใจที่ไดท้ างานในองคก์รแห่งนี ้ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
2. งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท่านรกัและเต็มใจที่จะ
ปฏิบติั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านรูส้กึว่าคนในองคก์รมีความผกูพนัเหมือนคนใน
ครอบครวั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านมีความสขุที่ไดท้ างานในองคก์รแห่งนี ้ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. ท่านรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รเท่าเทียม
กบัพนกังานคนอ่ืน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6. ท่านรูส้กึมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นความคงอยู่ 

1. องคก์รของท่านท าใหค้ณุภาพชีวิตของท่านดีขึน้ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านตอ้งการที่จะท างานในองคก์รแห่งนีจ้น
เกษียณอายุ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านยอมรบัการเปลี่ยนแปลงต่างๆได ้เพื่อการ
พฒันาองคก์ร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านจะท างานในองคแ์ห่งนีต่้อไปแมว้่าจะมีองคก์ร
อ่ืนเสนอผลตอบแทนที่ดีกว่า 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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5. ท่านรูส้กึคุม้ค่าที่ไดอ้ทุิศตนท างานใหก้บัองคก์ร 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นบรรทดัฐาน 

1. ท่านคิดว่าองคก์รของท่านใหค่้าตอบแทนมากกว่าที่
อ่ืน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านพยายามหาวิธีใหม่ๆมาปรบัปรุงการท างานใหม้ี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านเต็มใจปฏิบติังานลว่งเวลาแมจ้ะไดค่้าตอบแทน
ที่ไม่คุม้ค่า 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

4. เมื่อท่านปฏิบติังานใหก้บัองคก์รนานขึน้ ท่านรูส้ึกว่า
ท่านมีความภกัดีต่อองคก์ร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. ท่านคิดว่าเมื่อองคก์รใหส้ิ่งดีๆแก่ท่าน ท่านควร
ปฏิบติังานตอบแทนองคก์ร 

1 1 1 0.67 ใชไ้ด ้

ดา้นพฤติกรรม 

1. ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชนส์ว่นตวัเพื่อให้
องคก์รประสบความส าเรจ็ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านมกัค านึงถึงการกระท าที่อาจสง่ผลกระทบต่อ
องคก์ร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. หากมีผูอ่ื้นใหร้า้ยต่อองคก์ร ท่านจะรูส้กึไม่พอใจและ
แกไ้ขใหถ้กูตอ้งทนัที 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านรกัษาผลประโยชนแ์ละชื่อเสียงขององคก์รเสมอ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
5. ท่านจะไม่น าขอ้มลูที่เป็นความลบัขององคก์รไป
เผยแพร ่

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6. ท่านยินดีปฏิบติังานตามที่ไดร้บัมอบหมาย 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

รายชื่อ    ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
 
1. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. ล ่าสนั เลิศกลูประหยดั  ประธานหลกัสตูรบรหิารธุรกิจบณัฑิต 

  สาขาวิชาธุรกิจเพื่อสงัคม  
   มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. อาจารย ์ดร.เพชรรตัน ์จินตน์พุงศ ์   ประธานหลกัสตูรบรหิารธุรกิจบณัฑิต  
   มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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