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บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเรื่อง ลกัษณะงานและความผกูพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ด ี
ต่อองคก์ารและคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ผูวิ้จยั ณชัชา ธงชยั 
ปรญิญา บรหิารธุรกจิมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2563 
อาจารยท์ี่ปรกึษา อาจารย ์ดร. วสนัต ์สกลุกิจกาญจน ์ 

  
การศกึษาครัง้นีม้ีวตัถปุระสงคด์งันี ้1) เพื่อศกึษาลกัษณะประชากรศาสตรท์ี่มตี่อคณุภาพชวีิตการ

ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามขอ้มูลประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ รายได ้และประสบการณท์ างาน 2) เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงาน ความ
ผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  3) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน ความผูกพันต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ 4) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารและคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างที่ใชก้ารศกึษาครัง้
นีค้ือ พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ Independent sample t-test One-way analysis of variance และ Pearson 
Correlation ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานเอกชนที่มีเพศ และประสบการณท์ างานที่แตกต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
2) ปัจจัยลักษณะงาน  ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  3) ปัจจยัลกัษณะงาน ความผกูพนั
ต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคณุภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 

 

ค าส าคญั : ลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร คณุภาพชีวิตการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์าร 
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The objectives of this study are: 1) To study demographic characteristics on the quality 

of working life of private employees in Bangkok area classified by demographic data, including sex, 
age, education level, income status and work experience. 2) To study the relationship between job 
characteristics Organizational commitment and working life quality of private employees in Bangkok 
3) To study the relationship between job characteristics Organizational commitment and good 
corporate membership behavior of private employees in Bangkok and 4) To study the relationship 
between good membership behavior and quality of working life of private employees in Bangkok. The 
sample groups using this study are 400 private employees in Bangkok by using a questionnaire as a 
tool for data collection. The statistics used in the descriptive data analysis were percentage, mean, 
standard deviation. The hypothesis was tested by Independent sample t-test One-way analysis of 
variance and Pearson Correlation. The study found that; 1) Private employees of different gender and 
work experience There are different quality of working life of private employees in Bangkok. Statistically 
significant at the 0.05 level. 2) Job characteristics Organizational commitment and working life quality 
of private employees in Bangkok There was a statistically significant relationship at the 0.05 level. 3) 
Job characteristics Organizational commitment and good corporate membership behavior of private 
employees in Bangkok There was a statistically significant relationship at the 0.05 level. 4) 
Organizational good membership behavior and working life quality of private employees in Bangkok 
There was a statistically significant relationship at the 0.05 level. 

 
Keyword : Job description Organizational commitment working life quality good corporate 
membership behavior 
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การคน้ควา้อิสระฉบับนีส้  าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาอย่างยิ่งจากอาจารย์  ดร. วสันต์ 
สกุลกิจกาญจน์ที่ได้สละเวลารับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา  ซึ่งได้ให้ค าปรึกษาแนะน าแนวทางการ
ด าเนินการวิจยั และแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่าง ๆ จนท ารายงานการคน้ควา้อิสระฉบบันีส้  าเรจ็ลงดว้ยความ
สมบูรณ ์ผูว้ิจยัรูส้ึกซาบซึง้ในความกรุณาของท่านเป็นอย่างยิ่ง  จึงขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่างสูง
ไว ้ณ โอกาสนี ้และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยท์ุกท่านที่ไดใ้หค้วามเมตตาและไดถ้่ายทอดวิชา
ความรู ้และสามารถน าความรูม้าประยกุตใ์ชใ้นการวิจยัครัง้นี ้

 
ขอกราบขอบพระคณุคณุพ่อคณุแม่ที่อบรมเลีย้งด ูสนบัสนนุสง่เสรมิการศกึษาดว้ยความรกั

และปรารถนาดีเสมอมา ที่กรุณาใหค้วามช่วยเหลือแนะน าเป็นอย่างดีดว้ยความเต็มใจ  ขอบคุณพี่
นอ้งและเพื่อนทกุท่านที่คอยเป็นก าลงัใจเสมอมา 

 
คุณค่าและความรูท้ี่เกิดจากการศึกษาคน้ควา้อิสระครั้งนี ้ผูว้ิจัยขอมอบความความดีงาม

เหลา่นีใ้หแ้ก่ผูม้ีพระคณุทกุท่านที่มีสว่นรว่มในการศกึษาครัง้นี ้
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บทที ่1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

ปัจจุบันท่ามกลางกระแสแห่งยุคโลกโลกาภิวัตน์ ที่สรา้งความเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดขึน้
อย่างรวดเร็วในสังคม ปัจจุบันในเรื่องเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรมและเทคโนโลยีการ
สื่อสาร ย่อมมีผลกระทบต่อความสุขของคนในสงัคม การมีชีวิตที่เป็นสุขลว้นเป็นความหวังของ
มนษุยท์กุคนที่ตอ้งการสรา้งใหแ้ก่ตนเอง โดยความสขุของแต่ละบุคคลนัน้ ย่อมแตกต่างกนัออกไป
ตามวิถีของแต่ละบุคคล เช่น การมีสขุภาพจิตที่ดีแจ่มใสเบิกบาน หรือมีทุกขก์็ไม่มากจนเกินแกไ้ข 
การมีมิตรสหายในสงัคม มีที่ท ามาหากิน มีรายไดต้ามสมควรที่เลีย้งตนเอง และครอบครวัไดอ้ย่าง
เพียงพอ การมีอาชีพที่มั่นคง มีครอบครวัที่อบอุ่น มีที่อยู่อาศัยในชุมชนที่เป็นสุข การไดร้บัความ
เสมอภาค โอกาสที่เท่าเทียมกัน การมีสิทธิเสรีภาพ มีการศึกษา มีสภาพแวดลอ้มที่ดี มีคุณธรรม
และจริยธรรม อยู่ร่วมกับธรรมชาติไดอ้ย่างเป็นสุข ฯลฯ เป็นตน้ ซึ่งสิ่งเหลา้นีเ้ป็นส่วนหนึ่ งของ
คณุภาพชีวิต (Quality of Life)  

ในคุณภาพชีวิตนัน้ มีองคป์ระกอบที่ส  าคัญส่วนหนึ่งต่อการด าเนินชีวิตของมนุษยเ์ป็น
อย่างยิ่ง คือระบบการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างานถือเป็นสิ่งส าคัญของการบริหารงานใน
ปัจจุบนั เป็นปัจจยัหนึ่งซึ่งเป็นลกัษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการ และความปรารถนา
ของบุคคล ที่ท าใหเ้กิดความรูส้ึกที่ดีต่อตนเอง ความรูส้ึกที่ดีต่องาน และความรูส้ึกที่ดีต่อองคก์าร 
(Hackman & Suttle, 1977) การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอย่างยิ่ง อาจกล่าวไดว้่า
การท างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ปฏิบติัมากกว่ากิจกรรมใดๆ คาดกนัว่ามนุษยไ์ดใ้ชเ้วลาหนึ่งใน
สามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในสถานที่ท างาน และยังเชื่อว่าในอนาคตอันใกล้นี ้ มนุษย์
จ าเป็นต้องใช้เวลาของชีวิตเก่ียวข้องกับการท างานเพิ่มขึน้ จากสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทุกองค์การจ าเป็นต้องให้ความสนใจ และให้ความส าคัญกับการ
บริหารการจัดการในเรื่อง การก าหนดเป้าหมาย การวางแผนกลยุทธ์ และการพัฒนาทรพัยากร
บุคคล เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และประสบ
ผลส าเร็จ องค์การจะประสบผลประสบผลส าเร็จได้นั้นขึน้อยู่กับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
(ลาวลัย ์พรอ้มสขุ, 2544) ทรพัยากรมนุษยน์ัน้สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได ้
บทบาท หนา้ที่ และพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร แสดงใหเ้ห็นถึงภาพลกัษณข์ององคก์ารนัน้ๆ 



  2 

ทุกองค์การย่อมต้องการบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติงานตาม
คณุลกัษณะของงานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ (Hackman & Oldham, 1975) 

ดา้นปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างานช่วยใหพ้นักงานมีขวญั และก าลงัใจในการท างาน
รูจ้กัการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัชีวิตการท างาน และสภาพแวดลอ้มการท างานไดอ้ย่างมีความสขุ กล่าว
ไดว้่าพนกังานที่มีคณุภาพชีวิตที่ดี จะน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงชีวิตการท างานไปในทางที่ดีขึน้ หาก
พนกังานเกิดความพึงพอใจ และรูส้ึกว่าไดร้บัการตอบสนองจากองคก์ารในสิ่งที่เป็นปัจจยัพืน้ฐาน 
และสวสัดิการต่างๆตรงตามความตอ้งการจะส่งผลใหพ้นักงานมีคณุภาพชีวิตการท างานที่สงู แต่
ในทางตรงกันขา้ม หากพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการท างานต ่า จะส่งผลใหพ้นักงานไม่สามารถ
ปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม ย่อมสง่ผลใหเ้กิดผลกระทบต่างๆ ไดแ้ก่ ความเครียดของพนักงาน 
ความสขุในการท างานลดนอ้ยลง และอาจจะเกิดความผิดพลาดในการท างานได ้(สมุิดา เหมือน
ครุฑ, 2550) ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่แต่ละองคก์ารจะตอ้งศึกษา หรือแสวงหาหนทางใหเ้กิด
ความสอดคลอ้งตอ้งกนัของความพึงพอใจระหว่างพนกังาน และองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถ
บรรลุเป้าหมายสูงสุด (ผจญ เฉลิมสาร, 2552) ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรหลักที่ท าให้
ทรพัยากรอ่ืนมีคณุค่า จึงเปรียบเป็นดั่งหวัใจหลกัขององคก์าร ซึ่งความพงึพอใจในการท างานจะท า
ใหเ้กิดความกระตือรือรน้ และความปรารถนาที่จะใหง้านดังกล่าวส าเร็จลุล่วงไปตามแผนงาน
กระบวนการเสรมิสรา้งคณุภาพชีวิตในการท างานเป็นกระบวนการที่มีความสมัพนัธก์บัการบรหิาร
ทรัพยากรขององค์การเป็นอย่างมาก เช่น การบริหารเงินเดือน การพัฒนาโอกาส แล ะ
ความก้าวหน้าในสายงาน สวัสดิการ และแรงงานสัมพันธ์ ความปลอดภัยในการท างาน การมี
พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตที่ดี ไม่เพียงแต่จะท าใหเ้กิดความร่วมมือในการท างานของพนักงานใน
องคก์าร แต่ยงัส่งผลต่อทศันคติในการท างาน และพฤติกรรมในการท างาน (Hugh, 1999, อา้งถึง 
มาลินี ธรรมบุตร (2550) เป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็นต่อองคก์ารประการหนึ่งคือ พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารซึ่งเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหนา้ที่ ที่ไดร้บัมอบหมายจาก
องคก์ารเป็นสิ่งที่พนักงานแสดงออกมาดว้ยความเต็มใจในการกระท าสิ่งต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์าร
บรรลเุป้าหมายที่ก าหนดไว ้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร เช่นพฤติกรรมการใหค้วาม
ช่วยเหลือ ความสุภาพอ่อนน้อม การให้ความร่วมมือ และความส านึกในหน้าที่ เป็นต้น หาก
พนักงานในองคก์ารมีพฤติกรรมดังกล่าวร่วมกับการที่พนักงานมีความรู ้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิผล จะน าพาใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมาย และจะท า
ใหอ้งคก์ารมีความเขม้แข็ง สามคัคี และพรอ้มที่จะรบัมือต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มได้
เป็นอย่างดี เป็นส่วนส าคัญที่จะผลกัดันคุณภาพของพนักงาน และท าใหบุ้คลากรมีประสิทธิภาพ
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เพิ่มมากขึน้ บุคลากรที่มีคณุภาพชีวิต และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีย่อมมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
เห็นความส าคัญ และคุณค่าของงานที่ตนท า มีความสุข ความพึงพอใจ  และท าใหส้นุกกับการ
ท างาน ท าใหเ้กิดขวัญ และก าลงัใจ เกิดแรงจูงใจ เกิดความผูกพันต่องาน ยอมเสียสละแรงกาย 
แรงใจ อทุิศตนใหก้ับงาน ท างานดว้ยความเต็มใจ และเกิดความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร (ปวนัรตัน ์ตนานนท,์ 2550)   

จากการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจัยมุ่งศึกษาลักษณะงาน และความผูกพันที่มีความสมัพันธ์ต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัหวงัที่จะใหอ้งคก์าร หรือบรษิัทเอกชนไดน้ าประโยชนจ์ากการวิจยัครัง้นี ้ไป
ใชใ้นการปรบัปรุง และบริหารงานดา้นทรพัยากรบุคคล เพื่อพิจารณาน าผลวิจัยที่ไดเ้สนอเป็น
แนวทางส าหรบัผูบ้ริหาร และสามารถน าผลการศึกษาไปประยุกต ์พัฒนา ปรบัปรุงวิธีการที่จะ
รกัษาพนกังานที่มีประสิทธิภาพใหค้งอยู่กบัองคก์าร เพื่อการเจรญิกา้วหนา้ขององคก์ารต่อไป  

 
ความมุ่งหมายของงานวิจัย 

ในการวิจยันีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1.เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตรท์ี่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามขอ้มลูประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ รายได ้และประสบการณท์ างาน  

2.เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและคณุภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน  ความผูกพันต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4.เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและ
คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1.เพื่อใหท้ราบถึงระดับลักษณะงาน และความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์าร และคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.เพื่อใหท้ราบถึงความสมัพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับพฤติกรรการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร และคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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3.เพื่อใหท้ราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์ารกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์าร และคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4.เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การกับ
คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.น าผลวิจัยที่ไดน้ าไปใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิต และการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์าร 
 
ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยท าการศึกษาลักษณะงาน และความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความ                         
สัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร และคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยท าการศกึษาภายในขอบเขตดงันี ้  

 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนกังานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้ใชต้ัวอย่างจากประชากร พนักงานบริษัทเอกชนที่
ท างานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดงันัน้สามารถค านวณได้
จากสตูรไม่ทราบขนาดตวัอย่าง ใชว้ิธีการสุม่ตวัอย่างที่ไม่ใชค้วามน่าจะเป็น โดยใชส้ตูรการค านวน 
ของทาโร่ยามาเน่ (Yamane, 1970) ที่ระดบัความเชื่อมั่นที่รอ้ยละ 0.95 และค่าความคาดเคลื่อนที่
ระดบัรอ้ยละ 0.05 ซึ่งสตูรในการค านวณ ที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ  

 
สตูร  n = p(1 -p)Z2 / e2 
 

เมื่อ    n แทน  ขนาดตวัอย่าง  
  p แทน  สดัสว่นของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าลงัสุม่ 0.05  
  Z แทน  ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z มีค่าเท่ากบั 1.96 ที่ระดบั

    ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 หรือระดบั .05 
  e แทน  ค่าความผิดพลาดสงูสดุที่เกิดขึน้ = .05 
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แทนค่าในสตูรดงันี ้ 
  n =  (.05) (1 -.5) (1.96)2 / (.05)2 
     =  384.16 หรือ 384 คน 
 

ดังนัน้จะไดก้ลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ เท่ากับ 384 คน และเพิ่มจ านวนตัวอย่างอีก 
16 คน รวมขนาดกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 400 คน  

 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

1.ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) แบ่งเป็นดงันี ้
1.1 ประชากรศาสตร ์

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 อายรุะหว่าง 20-25 ปี 
1.1.2.2 อายรุะหว่าง 26-30 ปี 
1.1.2.3 อายรุะหว่าง 31-35 ปี 
1.1.2.4 อายรุะหว่าง 36-40 ปี 
1.1.2.5 อาย ุ41 ปีขึน้ไป 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
1.1.3.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
1.1.3.2 ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 
1.1.3.3 สงูกว่าปรญิญาตรี 

1.1.4 สถานภาพ 
1.1.4.1 โสด 
1.1.4.2 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
1.1.4.3 หย่ารา้ง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 

1.1.5 รายได ้
1.1.5.1 รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
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1.1.5.2 รายไดอ้ยู่ระหว่าง 15,001-20,000 บาท 
1.1.5.3 รายไดอ้ยู่ระหว่าง 20,001-30,000 บาท 
1.1.5.4 รายไดอ้ยู่ระหว่าง 30,001-40,000 บาท 
1.1.5.5 รายไดอ้ยู่ระหว่าง 40,001-50,000 บาท 
1.1.5.6 รายไดอ้ยู่ระหว่าง 50,001-60,000 บาท 
1.1.5.7 รายไดส้งูกว่า 60,001 บาทขึน้ไป 

1.1.6 ประสบการณท์ างาน 
1.1.6.1 นอ้ยกว่า 2 ปี 
1.1.6.2 ระหว่าง 3-5 ปี 
1.1.6.3 ระหว่าง 6-8 ปี 
1.1.6.4 มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 

1.2 ลกัษณะงาน 
1.2.1 ความหลากหลายของทกัษะ 
1.2.2 ความเป็นเอกลกัษณข์องงาน 
1.2.3 ความส าคญัของงาน 
1.2.4 ความมีอิสระในงาน 
1.2.5 การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั 

1.3 ความผกูพนัต่อองคก์าร  
1.3.1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ 

องคก์าร 
1.3.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร 
1.3.3 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

2.ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ 
2.1 คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.1.1 ผลตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม 
2.1.2 สิ่งแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั 
2.1.3 โอกาสและการพฒันา  
2.1.4 ความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน  
2.1.5 การบรูณาการทางสงัคม  
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2.1.6 ประชาธิปไตยในองคก์าร 
2.1.7 ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 
2.1.8 การค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

2.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
2.2.1 พฤติกรรมการช่วยเหลือ 
2.2.2 พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ 
2.2.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 
2.2.4 พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
2.2.5 พฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ 

 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

ประชากรศาสตร์ หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพ อาชีพ รายได ้การศึกษา สงัคมวัฒนธรรม ที่
น าไปใชเ้ป็นแนวทางอธิบายความรูส้กึนึกคิดของกลุม่ประชากรที่ศกึษา 

ลักษณะงาน หมายถึง เนือ้หา รูปแบบ คณุลกัษณะ ระดบัความยากง่ายของการท างาน 
ความหลากหลายของทักษะ  หมายถึง การปฏิบัติงานโดยการใช้ความรู้ 

ความสามารถ และสติปัญญาในกิจกรรมที่หลากลาย ในการท างานใดงานหนึ่ง ในการท างานสิ่ง
นัน้ใหบ้รรลเุปา้หมายจนส าเร็จลลุว่ง 

ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง การระบุส่วนของงานในกระบวนการ
ท างานที่พนกังานเริ่มตน้ท างาน และท างานนัน้จนส าเรจ็ลลุว่ง 

ความส าคัญของงาน หมายถึง ระดบัความส าคัญของงานที่มีผลกระทบต่อตนเอง 
และงานของผูอ่ื้นรวมทัง้เป็นสว่นหนึ่งในการสรา้งความรูส้กึแห่งความส าเรจ็ในผลของงาน 

ความมีอิสระในการท างาน  หมายถึง การมีสิทธิในการก าหนดแนวทางหรือ
วางแผนในการท างานนัน้ๆใหบ้รรลผุล สามารถใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์การตดัสินใจภายใตข้อบเขต
ในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ 

การได้รับข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง ผลการปฏิบติังานในดา้นเชิงปริมาณ และดา้น
คณุภาพในการรบัรูข้อ้มลูยอ้นกลบัจากผูอ่ื้น 

ความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง ลกัษณะทางจิตใจที่มีสภาวะแน่นแฟ้นของบุคคลที่มี
ต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
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ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
หมายถึง การที่พนกังานยอมรบัแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อใหส้  าเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยม
ของตนที่สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองคก์าร หมายถึง การใช้
ความสามารถ ความพยายามของพนกังานอย่างเต็มที่ เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเรจ็ 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
หมายถึง ความประสงคข์องพนกังาน ที่มีความสมคัรใจที่จะอยู่ปฏิบติังานในองคก์าร ถึงแมว้่าจะ
ไดร้บัขอ้เสนอที่ดีกว่าจากองคก์ารอ่ืน หรือองคก์ารจะเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ พนกังานจะ
ยงัคงอยู่กบัองคก์าร 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร หมายถึง 
ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวที่มีผลต่อการท างานของพนักงาน โดยที่องคก์ารสามารถ
ตอบสนองทางดา้นรา่งกาย และจิตใจของพนกังาน แบ่งออกเป็น 8 ดา้นดงันี ้

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ภาระหนา้ที่งานที่รบัผิดชอบ ที่มี
ความเหมาะสมของค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ต่อการปฏิบติังานของพนกังานที่ไดร้บัจากองคก์าร มี
ความเพียงพอต่อการครองชีพที่สมเหตสุมผลในสภาวะเศรษฐกิจปัจจบุนั 

ส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานที่ถูกสุขลกัษณะ และมีความปลอดภัยต่อร่างกายของพนักงาน ภายในองคก์ารมีการ
ก าหนดมาตรฐานเก่ียวกับสภาพแวดลอ้ม มีมาตรการป้องกันอนัตราย เพื่อใหพ้นกังานเกิดความ
ปลอดภยัขณะปฏิบติังาน 

โอกาสและการพัฒนา  หมายถึง การที่องค์การให้โอกาสพนักงาน ได้รับการ
เสริมสรา้งพัฒนาทักษะเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถของพนักงาน ใชใ้นการปฏิบัติงานอย่างมี
ศกัยภาพ ซึ่งจะท าใหพ้นกังานรูส้กึมีคณุค่า และรูส้กึว่ามีสว่นรว่มในการปฏิบติังาน  

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความเชื่อที่พนักงานไดร้ับจาก
โอกาสและการพฒันา โดยใชค้วามรูค้วามสามารถของตนเองจนประสบความส าเร็จต่อหนา้ที่การ
งาน และเจรญิกา้วหนา้ 

การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การที่พนกังานไดร้บัการยอมรบั และมีส่วนร่วม
ในการท างานจากกลุม่เพื่อนรว่มงาน ท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าตนมีคณุค่า และรูส้กึว่าตนเป็นสว่นหนึ่ง
ขององคก์าร 

ประชาธิปไตยในองคก์าร หมายถึง บุคลากร หรือพนกังานนัน้มีสิทธิ และปกป้อง
สิทธิของตนเองไดอ้ย่างไร การไดร้บัความเสมอภาค เคารพในสิทธิซึ่งกนัและกนั การยอมรบัในการ
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ขัดแย้งทางความคิด การก าหนดมาตรฐานการให้ผลตอบแทน และการเลื่อนต าแหน่งอย่าง
ยติุธรรมตามความรูค้วามสามารถของพนกังาน 

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การจดัสรรเวลาส าหรบักิจกรรม
ต่างๆในชีวิตไดอ้ย่างสมดุล มีสดัส่วนเวลาที่เหมาะสมในแต่ละวัน แบ่งเวลาการท างานออกจาก
ชีวิตส่วนตัวได ้โดยสามารถรบัผิดชอบในบทบาทหน้าที่ที่ไดร้บัมอบหมายในการท างานไดต้าม
ก าหนด พรอ้มกับท าบทบาทหนา้ที่ในชีวิตส่วนตัวในการใชเ้วลาเพื่อตนเอง และครอบครวัไดเ้ป็น
อย่างดี 

การค านึงถึงผลประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม  หมายถึง การ
ด าเนินงานหรือกิจกรรมการท างานขององค์การ ที่มีส่วนร่วมในการรักษา สนับสนุน ให้การ
ช่วยเหลือ รบัผิดชอบ และตอบแทนสิ่งที่เป็นประโยชนแ์ก่สงัคม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร หมายถึง การประพฤติปฏิบัติดว้ยความ
เต็มใจของพนักงาน ที่จะปฏิบัตินอกเหนือจากที่องค์การก าหนดนอกเหนือจากค าสั่งการ หรือ
รางวัลผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน มีผลท าใหเ้กิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อองคก์าร
เป็นอย่างยิ่ง 

พฤติกรรมการช่วยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมใหก้ารช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานดว้ย
ความสมคัรใจ 

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกต่อความ
รบัผิดชอบในหนา้ที่ รวมถึงการปฏิบติัตามกฎระเบียบนโยบายขององคก์าร 

พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงการมีวุฒิภาวะ 
อดทนอดกลัน้ต่อสภาพแวดลอ้ม หรือสถานการณท์ี่ยากล าบากท่ีมารบกวนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเขา้ใจ หรือ
การปฏิบติัอนัที่จะสง่ผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสนใจ การ
มีสว่นรว่มในกิจกรรมต่างๆภายในองคก์าร 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

ประชากรศาสตร ์

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพ 
5. รายได ้
6. ประสบการณท์ างาน 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

1. ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สิ่งแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั 
3. โอกาสและการพฒันา 
4. ความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน 
5. การบรูณาการทางสงัคม 
6. ประชาธิปไตยในองคก์าร 
7. ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั 
8. การค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบ

ต่อสงัคม 
ลักษณะงาน 

1. ความหลากหลายของทกัษะ 
2. ความเป็นเอกลกัษณข์องงาน 
3. ความส าคญัของงาน 
4. ความมีอิสระในงาน 
5. การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร  

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองคก์าร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองคก์าร 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ 
2. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 
4. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
5. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

(Walton,  1974, pp. 12-16) 

(Steers, 1977, pp. 46-47) 

(Richard Hackman and Greg Oldham, 1980) 

(Organ, 1990) 

(ปรมะ สตะเวทิน, 2533, หนา้ 112) 
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สมมติฐานการวิจัย 
1.พนักงานเอกชนที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ และประสบการณ์

ท างานที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่
แตกต่างกนั 

2.ปัจจยัลกัษณะงานที่มีความสมัพนัธ์กบัคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

3.ปัจจัยลกัษณะงานที่มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4.ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

5.ปัจจัยความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

6.ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่มี
ความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 

 



  

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษา เรื่อง ลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์ กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอตามหวัขอ้
ดงัต่อไปนี ้

1.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
2.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะงาน 
3.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
4.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
5.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
6.งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
7.แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใชใ้นการวิจยั 
 

 แนวคิดและทฤษฎีลักษณะประชากรศาสตร ์
ปรมะ สตะเวทิน (2533, หนา้ 112) วิเคราะหล์กัษณะประชากรศาสตรจ์ากปัจจยัต่างๆ 

ดงันี ้
1.เพศ มักจะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมในการติดต่อสื่อสารต่างกัน คือ เพศหญิงมี

แนวโนม้ที่จะมีความประสงคท์ี่จะส่งสาร และรบัสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ไดม้ี
ความประสงคท์ี่จะส่งสารและรบัข่าวสาร แต่จะมีความประสงคท์ี่จะสรา้งความสมัพันธ์อันดีให้
เกิดขึน้ในการรบัสาร และสง่สารนัน้ดว้ย (Will, Goldhabers and Yates, 1980, p. 87) 

นอกเหนือจากนีเ้พศหญิง และเพศชายยงัมีความแตกต่างกันทางเรื่องของความคิด 
ทศันคติและค่านิยมอย่างมาก ทัง้นีเ้พราะสงัคมและวฒันธรรม ไดก้ าหนดบทบาทและกิจกรรมของ
บคุคลต่างเพศไวต่้างกนั 

2.อายุ ในอายุส่งผลท าใหม้นุษยแ์ตกต่างกันทางความคิด พฤติกรรมการแสดงออก
ของ โดยในอายุน้อยมักจะมีความคิดบวกมากกว่าคนที่อายุมาก ในขณะคนที่อายุมากมักจะมี
ความคิดที่อนรุกัษเ์สรีนิยม ยดึถือการปฏิบติั อย่างระมดัระวงั และมองโลกในแง่รา้ยกว่าคนที่มีอายุ
นอ้ย อันเนื่องมาจากการที่คนอายุมากผ่านประสบการณช์ีวิตที่มากกว่า การใชเ้ครื่องมือสื่อสาร 
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และลกัษณะการใชส้ื่อก็แตกต่างกัน โดยคนที่มีอายุมากมักจะใชส้ื่อรบัข่าวสารมากกว่าสิ่งความ
บนัเทิง 

3.การศึกษา ในการศึกษาเป็นสิ่งที่ท าให้คนมีความคิด ทัศนคติ ค่านิยม และ
พฤติกรรมที่แตกต่างกนั โดยคนที่มีการศึกษาสงูมกัจะไดเ้ปรียบเป็นอย่างมาก คนที่มีการศึกษาสงู
มกัจะเป็นผูร้บัข่าวสารที่ดี เพราะเป็นผูม้ีความรูก้วา้งขวาง และเขา้ใจข่าวสารไดดี้ มกัจะเป็นคนที่มี
เหตแุละผลก่อนการตดัสินใจในการเชื่อในสิ่งๆหนึ่ง ถา้ไม่มีเหตผุลเพียงพอ 

4.สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง สถานภาพทางสังคม อาชีพ และ
รายไดข้องบุคคล ที่มีผลต่อพฤติกรรมของผูร้บัสารที่มีพฤติกรรมการแสดงออกต่อผูส้่งสาร อัน
เนื่องจากแต่ละบคุคลมีปา้หมายทศันคติ ค่านิยม ประสบการณ ์และวฒันธรรมที่ต่างกนักนัออกไป 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2538, หน้า 41-42 ) ได้กล่าวว่า ลักษณะประชากรศาสตร์
ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ การศึกษา รายได ้อาชีพ และสถานภาพครอบครวั เป็นเกณฑท์ี่น าใชใ้น
การแบ่งสว่นตลาด 

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548, หนา้ 10) ไดก้ล่าวว่า องคก์ารต่าง ๆ มกัจะประกอบ
ไปดว้ยบุคลากรในระดับต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก ซึ่งบุคคลแต่ละบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน
ออกไป โดยลกัษณะพฤติกรรมของแต่ละบุคคลนัน้ มกัจะแสดงออกแตกต่างกนัออกไป โดยสาเหตุ
มาจาก อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการท างานในองค์การ พฤติกรรมการท างาน โดย
ลกัษณะของบคุคลจะแบ่งออกเป็นดงันี ้

1.อายุกับการท างานเป็นที่แสดงเห็นชัดเจนว่าผลงานของบุคคลจะลดน้อยลงไป
ขณะที่มีอายุเพิ่มขึน้ แต่อย่างไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากมกัจะเป็นผูท้ี่มีประสบการณก์ารท างานที่
สงู และมีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ที่การงานที่ก่อใหเ้กิดผลผลิตที่สงู นอกเหนือจากนีจ้ะเห็น
ว่า บุคคลคนที่อายุมากมกัจะไม่เปลี่ยนยา้ยการท างาน แต่คงจะท างานที่เดิม ทัง้นีเ้พราะโอกาสใน
การเปลี่ยนงานน้อย และยังมีช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าใหไ้ด้รับค่าตอบแทน และ
สวัสดิการต่าง ๆ ที่มากขึน้ ในพนักงานที่มีอายุในการท างานจะท าหน้าที่การงานอย่างไดอ้ย่าง
สม ่าเสมอ และมีการขาดงานนอ้ยกว่าพนกังานที่มีอายนุอ้ย 

2.เพศกับการท างานนั้นในการศึกษาโดยทั่วไปแล้ว ในเรื่องของความสามารถ
เก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรบัตวัทางสงัคมความสามารถระหว่างเพศ
ชาย และเพศหญิงในการเรียนรูไ้ม่มีความแตกต่างกนั แต่อย่างไรก็ตามการศึกษาของนกัจิตวิทยา 
พบว่า เพศหญิงมกัจะคลอ้ยตามและหวั่นไหวมากกว่าเพศชาย โดยลกัษณะของเพศชายมักจะมี
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ความคิดเชิงรุกก้าวไกล และคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง ไม่มีความแตกต่างของ
ผลงานกบัความพงึพอใจในงาน 

3.สถานภาพการสมรสกบัการท างานพบว่า พนกังานที่สมรสแลว้มกัมีอตัราการขาด
งาน และลาออกจากงานนอ้ยกว่าพนกังานที่เป็นโสด นอกจากนีพ้นกังานที่สมรสแลว้ยงัคงมีความ
พึงพอใจในการท างานสูงกว่าพนักงานที่เป็นโสด ตลอดจนมีความสม ่าเสมอในการท างาน ความ
รบัผิดชอบ และเห็นคณุค่าของงานดว้ย 

4.ความอาวโุสในงานกบัการท างานพบว่า พนกังานที่มีความอาวโุสในการท างานจะ
มีผลงานที่สงูกว่าพนกังานใหม่ และมีความพอใจในงานสงูกว่า 

วิไลพร สตุนัไชยนนท ์(2550) ไดก้ลา่วว่า ประชากรศาสตรศ์กึษาเก่ียวกับจ านวนของคนที่
มีอยู่ในระดับต่างๆ นอกจากนีย้ังมีความเก่ียวขอ้งของการกระจายตัวในประชากร องคป์ระกอบ
ต่าง ๆ อีกดว้ย 

สวุสา ชยัสรุตัน ์(2552) ไดก้ล่าวถึง กฏเกณฑท์ี่บ่งบอกถึงลกัษณะประชากรศาสตรข์อง
คนนัน้ๆ เช่น เพศ อาย ุเชือ้ชาติ ศาสนา การศกึษา รายได ้อาชีพ สถานภาพ เป็นตน้ 

ราชบณัฑิตยสถาน (2554) ไดก้ล่าวว่า ประชากรศาสตร ์หมายถึง สถิติที่เก่ียวข้องกับ 
การเกิด ตาย ยา้ยถ่ิน สภาวะทางสงัคม สภาวะทางเศรษฐกิจ  

แสงจันทร ์แสนสุภา (2557) ไดก้ล่าวถึง ประชากรศาสตรใ์นทางสถิติว่า จ านวนของที่
ตอ้งการศกึษาประชากรศาสตรใ์นเวลาใดเวลาหนึ่ง สถานที่ใดสถานที่หนึ่ง มีนิยามและกฏเกณฑท์ี่
ก าหนดแตกต่างกันออกไป และยังหมายถึงกลุ่มย่อยภายของประชากรต่าง ๆ ไดแ้ก่ เพศ ระดับ
การศกึษา อาย ุและสถานภาพเป็นตน้ 

มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2559) ได้กล่าวถึงลักษณะความแตกต่างด้านชีวภาพที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน อนัไดแ้ก่ เพศ อาย ุและสถานภาพการสมรส 

1.เพศ (Sex) จากการศึกษาพบว่า เพศหญิงมีอัตราการขาดงานมากกว่าเพศชาย 
เนื่องจากเพศหญิงมีภาระหนา้ที่ที่ตอ้งดแูลครอบครวั ดแูลบตุร จึงเป็นสาเหตทุ าใหเ้พศหญิงมีความ
จ าเป็นตอ้งลางานเพื่อจดัการหนา้ที่มากกว่าเพศชาย นอกจากนีร้ะบุถึงเพศว่า เป็นสิ่งที่ไม่ไดส้รา้ง
ความขดัแยกในการตดัสินใจ ทัง้ในดา้นการคิดวิเคราะห ์การเรียนรู ้การเขา้สงัคม และภาวะผูน้  า 

2.อายุ (Age) ไดม้ีการศึกษาประสิทธิภาพการท างานที่สมัพันธ์กับอายุ คือ เมื่ออายุ
ยิ่งเพิ่มขึน้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลงไปตามอายุหรือไม่ จากผลการศึกษาพบว่า อายุ
จ าเป็นตอ้งลางานเพื่อจดัการหนา้ที่มากกว่าเพศชาย นอกจากนีร้ะบุถึงเพศว่า เป็นสิ่งที่ไม่ไดส้รา้ง
ความขดัแยกในการตดัสินใจ ทัง้ในดา้นการคิดวิเคราะห ์การเรียนรู ้การเขา้สงัคม และภาวะผูน้  า 
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2.อายุ (Age) ไดม้ีการศึกษาประสิทธิภาพการท างานที่สมัพันธ์กับอายุ คือ เมื่ออายุ
ยิ่งเพิ่มขึน้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานลดลงไปตามอายุหรือไม่ จากผลการศึกษาพบว่า อายุ
ที่เพิ่มขึน้ส่งผลใหเ้กิดการลางานที่นอ้ยลง ซึ่งอายุที่เพิ่มขึน้นัน้ไม่ไดส้่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการ
ท างานลดนอ้ยลง 

3.สถานภาพสมรส (Marital Status) จากผลการศึกษาพบว่า ผูท้ี่สมรสแลว้จะไม่ค่อย
มีพฤติกรรมการขาดงาน หรือยา้ยงานเท่าไรหนกั เนื่องจากอาจสง่ผลต่อสถานภาพความมั่นคงของ
ครอบครวั ซึ่งการขาดงาน หรือยา้ยงานที่บ่อยจะสง่ผลใหเ้กิดสถานภาพความมั่นคงของครอบครวั
ที่ลดนอ้ยลงได ้

De Fleur (1996) เสนอหลักการที่มีความเก่ียวข้องกับทฤษฎีความแตกต่างระหว่าง
ปัจเจกบคุคล (Individual Differences Theory) ดงันี ้

1.มนษุยน์ัน้มคีวามต่างอย่างมากในแง่ของทางจิตวิทยาบคุคล 
2.ความแตกต่างของบุคคล บางสว่นมาจากความแตกต่างทางชีวภาค หรือสิ่งที่แสดง

ออกมาทางรา่งกายของมนษุยท์ี่เกิดขึน้จากการเรียนรูจ้ากความแตกต่างกนัของมนษุย ์
3.มนุษยเ์รียนรูภ้ายใตส้ถานการณต่์าง ๆ ที่จะยอมรบัความแตกต่างในความคิดเห็น

ซึ่งกนัและกนั 
4.ในการเรียนรูจ้ากสิ่งแวดลอ้มของมนุษยย์่อมท าใหเ้กิดทัศนคติ ค่านิยม และความ

เชื่อถือของมนษุยใ์นทางจิตวิทยาที่แตกต่างกนั 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตรก์ล่าวมา ท าใหผู้ว้ิจยัตอ้งการที่

จะศึกษาตามแนวคิดของ (ปรมะ สตะเวทิน 2533, หนา้ 112) ซึ่งเป็นตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์
ลกัษณะที่ส  าคญัที่จะช่วยในการก าหนดลกัษณะประชากรศาสตรท์ี่ต่างกนั ประกอบดว้ย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์ท างาน เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ใน
การศึกษา เก่ียวกับลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2534, หน้า 130-131) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดว่า ลักษณะงาน
ประกอบดว้ย การที่ผูป้ฏิบติังานรบัรูว้่างานที่ท ามีความทา้ทาย เป็นงานที่สรา้งสรรค ์งานมีความ
น่าสนใจ มีโอกาสที่จะไดเ้รียนรูก้ารไดร้บัผิดชอบงานที่ท า มโีอกาสที่จะท างานใหเ้สรจ็ และสามารถ
ควบคุมการท างานได ้จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ปัจจัยลกัษณะงานส่งพลต่อ
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ทศันคติ และพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน โดยปัจจยัของลกัษณะงานเป็นสิ่งจูงใจส่งผลให้
พนกังานมีความรูส้ึกนึกคิดไปในทางที่ดี ก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานที่ดี แต่ในทางกลบักนั ถา้หากว่า 
ปัจจยัลกัษณะงานไม่เกิดแรงจงูใจของพนกังาน พนกังานจะไม่มีความตัง้ใจในการท างาน 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์และคณะ (2543, หนา้ 352) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของลกัษณะงาน
ที่ปฏิบติั 5 ลกัษณะ คือ 

1.ความหลากหลายในจ านวนงาน (Skill Variety) เป็นสิ่งที่พนักงานต้องใชท้ักษะ 
ประยกุตค์วามรู ้และประสบการณ ์ความช านาญใหง้านชิน้นัน้ส  าเรจ็ 

2.ลักษณะงาน (Task Identity) หมายถึง งานที่พนักงานได้รับมอบหมายที่อยู่ใน
ความรบัผิดชอบที่มีขอบเขต ลกัษณะเฉพาะของงานที่แตกต่างกนัออกไป 

3.ความส าคญัของงาน (Task Significance) งานที่ไดร้บัมอบหมายมีผลกระทบ และ
เก่ียวขอ้งกบังานของผูอ่ื้น ที่จะสง่ผลใหง้านอื่นประสบความส าเรจ็ดว้ย 

4.ความอิสระ (Autonomy) การมีอ านาจในงาน  การวางแผน ตัดสินใจ ในการ
ปฏิบติังานใหส้  าเรจ็ 

5.การปอ้นกลบั (Feedback) ผลของงานที่ท า ซึ่งผลงานนัน้จะแสดงถึงความรู ้ความ
เขา้ใจของพนกังาน และผลงานที่ไดก้ระท าไปว่าจะส าเรจ็ หรือไม่เพียงใด 

พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2546)  ได้อธิบายถึงลักษณะงานว่า ลักษณะของงาน
ประกอบดว้ยปัจจยัที่ส  าคญั 5 ประการ คือ ความหลากหลายในทกัษะ ความเป็นหนึ่งเดียวกนัของ
งาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการท างาน และผลที่ไดร้บัยอ้นกลบัจากงาน  

สมคิด บางโม (2550, หนา้. 116) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดการก าหนดหนา้ที่งาน หมายถึง 
กิจกรรม หรือภารกิจหนา้ที่งานที่ตอ้งปฏิบติั เพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2551, หนา้ 78) ไดอ้ธิบายว่า พนกังานมีความรูท้ี่สงูขึน้จากอดีต 
ในสงัคมปัจจุบนัพนักงานมีความตอ้งการ ใหค้วามสนใจในงานมากขึน้ พรอ้มที่จะรบัผิดในการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความรูค้วามสามารถ 

วิภาดา คปุตานนท ์(2551, หนา้ 115) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของลกัษณะงานที่ปฏิบติั 
5 ลกัษณะ ดังนี ้1) ความหลากหลายของทักษะที่ใชใ้นการท างาน (Skill Variety) 2) เอกลกัษณ์
ของงาน (Task Identity) 3) ความส าคัญของงาน (Task Significance) 4) ความอิสระของงาน 
(Autonomy) 5) ผลยอ้นกลบัที่เกิดขึน้กบัความส าเรจ็ปฏิบติังาน (Feedback) 

สาคร สุขศรีวงศ ์(2552, หนา้ 131) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานที่ปฏิบัติซึ่งประกอบดว้ย 4
ลกัษณะ ดังต่อไปนี ้1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง การเพิ่มหนา้ที่ และ
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ความรบัผิดชอบซึ่งผูป้ฏิบติังานจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะประเภทอ่ืน ๆ นอกเหนือจากทกัษะประเภทเดิม
ที่ตนใชอ้ยู่ในต าแหน่งงานนัน้ 2) เอกลกัษณข์องงาน (Skill Identity) หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังาน ซึ่งเดิมอาจท าหนา้ที่เพียงส่วนไดส้่วนหนึ่งของงาน ท าหนา้ที่เพิ่มเติมโดยรบัผิดชอบ
งานตัง้แต่ตน้จนจบ 3) ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง การท าใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ทราบวรมงานของตนมีผลกระทบ หรือส าคญัต่อบุคคลอ่ืนเพียงใด 4) ความมีอิสระในการท างาน 
(Autonomy) หมายถึง การอนุญาตใหผู้ป้ฏิบติังาน สามารถก าหนดวิธีการท างานในช่วงเวลาการ
ท างาน ตลอดจนรายละเอียดอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งไดด้ว้ยตนเอง 

อ านาจ ธีระวนิช  (2553, หน้า 543) ได้อธิบายถึงแนวคิดในการพัฒนาแบบจ าลอง
ลักษณะงานของ Richard Hackman และ Greg Oldham ที่น าไปใช้ในการออกแบบเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน มีองค์ประกอบ 3 อย่าง คือลักษณะงาน หลักสภาพทาง
จิตวิทยาที่ส  าคัญ และผลที่คาดว่าจะไดร้บัลักษณะงาน (Core Job Characteristics) เพื่อที่จะท าให้
พนักงานนั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไปสู่ผลลัพธ์ได้จากการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 5 
องคป์ระกอบ คือ ความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกลกัษณข์องงาน ความส าคัญของงาน 
ความมีอิสระในงาน และผลป้อนกลบัของงาน ซึ่งในลกัษณะงานมีผลกระทบใหเ้กิดแรงจูงใจใน
งาน ความพึงพอใจในงาน อีกทัง้ท าใหผ้ลการปฏิบติังานของบุคลากรสงูขึน้ เพราะลกัษณะงานมี
ผลต่อสภาพจิตวิทยาคือ ประสบการณ์ที่ ได้รับจากตัวงาน ประสบการณ์ที่ ได้รับจากความ
รบัผิดชอบในงาน และความรูผ้ลลพัธข์องงาน 

นิติพล ภูตะโชติ (2557, หนา้ 171) ไดก้ล่าวถึงความส าคัญของลกัษณะงานที่ปฏิบติัว่า 
บุคลากรจะมีความพึงพอใจในงานที่ตนเองชอบ และสนใจมากกว่างานประเภทอ่ืน ซึ่งบุคลากรจะ
ใชค้วามพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อจะใหง้านนัน้บรรลผุลส าเร็จ ถึงแมจ้ะยากล าบากเพียงใดก็จะไม่
ทอ้ถอย บุคลากรบางกลุ่มชอบงานที่มีความทา้ทาย เพื่อตอ้งการทดสอบความสามารถของตนว่า
จะสามารถท างานนั้นส าเร็จได้หรือไม่ หากสามารถท างานได้ส  าเร็จก็แสดงให้เห็นถึงความมี
ศกัยภาพของตน ท าใหเ้กิดความภาคภมูิใจในความสามารถ และความส าเรจ็ของตนเอง 

Franklin (1975, p. 455) ได้กล่าวว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง เป็นงานที่ ให้ 
ความรูส้ึกถึงคณุค่าของงาน และรูส้ึกถึงความส าคญัของงาน ตลอดจนความรูส้ึกว่ามีเกียรติ และ
ภาคภมูิใจในงานที่ท า 

Hackman and Oldham (1980) เสนอแนวคิดที่ส  าคญัโดยที่จะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจที่
จะท างานโดยใชพ้ืน้ฐานทฤษฎีของ Herzberg มีอยู่ 3 สภาวะ คือ 
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1.สภาวะประสบการณท์ี่ท าใหรู้ส้กึว่างานมีความส าคญั (Experienced Meaningfulness 
of the Work) ประกอบดว้ย 4 ลกัษณะ คือ 

1.1 การรบัรูค้ณุค่าของงาน คือ ความรบัรูต่้องานที่ตนเองท าว่างานสิ่งนัน้เป็นสิ่งที่
มีความหมาย มีประโยชน ์ต่อการท างาน ถา้งานมีความง่ายเกิน พนกังานเองจะไม่เกิดแรงจงูใจใน
การท างาน ถึงแมพ้นักงานคนนั้นตอ้งรบัผิดชอบงานนั้นทั้งหมด การที่พนักงานไดร้บัค าชมเชย
เก่ียวกบังานสง่ผลถึงการรบัรูค้ณุค่าของงาน สง่ผลต่อสภาวะจิตใจ  

1.2 ความหลากหลายของทักษะ คือ งานที่ต้องใช้ทักษะต่าง  ๆ ที่มีความ
หลากหลายในการท างานท างานหนึ่งใหส้  าเร็จ ตอ้งใชค้วามรู  ้ความสามารถที่แตกต่างกัน ความ
ทกัษะในงานที่มีความหลากหลายจะท าใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึกสนุกและทา้ทายในการท างาน 
งานที่ท าถา้มีความทา้ทายทกัษะและความสามารถของพนกังานในงานนัน้ งานที่ท าก็จะเป็นงานที่
มีความหมาย น าไปสูท่กัษะต่าง ๆ ไดม้ากนอ้ยเพียงใด ก็จะมีความหมายต่อพนกังานมากเท่านัน้ 

1.3 ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน คือ กระบวนการในการท างานที่พนักงานได้
รบัผิดชอบงานตัง้แต่เริ่มตน้จนเสรจ็สิน้ในท างานนัน้จนเสรจ็สมบูรณ ์จะท าใหพ้นกังานมีความรูส้ึก
ภาคภมูิใจที่ท า การท่ีพนกังานนัน้ควบคมุงานที่ท าทัง้หมด หรือจดัเตรียมการบรกิารทัง้หมด จะรูส้กึ
ถึงงานที่ท านัน้มีความหมาย แมว้่าในระดบัของทกัษะในงานที่ตอ้งใชจ้ะเหมือนกนัก็ตาม 

1.4 ความส าคญัของงาน คือ ภาระของงานที่มีผลกระทบต่อชีวิตตนเอง หรืองาน
ของผูอ่ื้น ในภาระของงานเป็นสว่นหนึ่งในการสรา้งความรูส้ึกภาคภมูิใจใหก้บัพนกังาน ผลของงาน
ที่พนกังานท าอยู่สง่ผลต่องานของผูอ่ื้น พนกังานจะรูส้กึว่างานนัน้มีความหมาย ท าใหเ้กิดความพึง
พอใจในการท างาน งานจะมีคณุค่าเพิ่มขึน้ เมื่อพนกังานรูส้ึกว่างานที่ตนเองท าอยู่มีผลกระทบต่อ
งานของผูอ่ื้น พนักงานจะรูส้ึกว่างานนัน้ส าคัญ ส่งผลกระทบความสมัพันธ์และเก่ียวขอ้งกับงาน
ของผูอ่ื้น 

2.สภาวะประสบการณ์ความรูส้ึกรับผิดชอบต่องาน (Experienced Responsibility for 
Outcomes of the Work) เป็นความรูส้ึกที่แสดงถึงการเป็นเจา้ของผลงาน โดยมีการรบัรูว้่าตนมีสว่น
รบัผิดชอบในการก่อใหเ้กิดผลลพัธข์องงานประกอบไปดว้ย 2 ลกัษณะ ดงันี ้

2.1 การรบัรูด้า้นความรบัผิดชอบผลของงาน คือ การรบัรูถ้ึงความรบัผิดชอบใน
การยอมรับผลของการปฏิบัติงาน หากพนักงานมีความเชื่ อในคุณภาพของงานขึ ้นอยู่
สภาพแวดลอ้มมากกว่าความคิดสรา้งสรรค ์จะมีความรูส้กึไม่ภาคภมูิใจเมื่องานนัน้ส าเรจ็ หรือรูส้กึ
ผิดหวังเมื่องานนั้นล้มเหลว ลักษณะงานที่ ส่งผลถึงความรับผิดชอบของงาน จะส่งเสริมถึง
ความรูส้กึรบัผิดชอบของงาน 
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2.2 ความมีอิสระในงาน คือ สิ่งที่พนกังานสามารถก าหนดขอบเขต หรือขัน้ตอน 
วางแผนงานนัน้ใหป้ระสบผลส าเร็จ เมื่องานส่งผลถึงความอิสระแก่พนักงาน พนักงานจะรูส้ึกว่า
ผลงานชิน้ขึน้เป็นผลของความสามารถ และการตดัสินใจมากกว่าความเพียงพอของเครื่องมือ หรือ
คู่มือ กระบวนการท างานในเหตุการณน์ีพ้นักงานจะรูส้ึกถึงผลของความส าเร็จในงาน และความ
ผิดหวงัในงานที่ท า 

3.สภาวะความสามารถรบัรูถ้ึงผลของการกระท า (Knowledge of Actual Results of 
the Work Activities) เป็นการที่บุคคลมีความรูค้วามเขา้ใจในประสิทธิผล จากการปฏิบติังานของ
เขา ซึ่งมีผลยอ้นกลบัโดยตรงจากบคุคลที่รบัผลงานของเขา ประกอบไปดว้ย 2 ลกัษณะ ดงันี ้

3.1 ความรู้ในผลของงาน คือ สิ่งที่ ร ับรู ้และเข้าใจต่องานที่ท า  ถึงความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด หากพนักงานนั้นไม่รูม้าก่อนว่าการท างานของ
ตนเองนัน้เป็นอย่างไร มกัจะท ารบัรูถ้ึงความรูส้ึกที่ดีเมื่อมีผลงานที่ออกมาดี หรือรูส้ึกผิดหวงั และ
ไม่มีความสขุเมื่อผลงานไม่ดี ลกัษณะงานที่น าไปสู่การรบัรูข้องงาน การรบัรูข้องงานที่ท าอยู่ โดย
ไดร้บัผลกระทบโดยตรงจากผลของขอ้มลูยอ้นกลบัที่ไดร้บัจากการท างาน 

3.2 การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั คือ สิ่งที่พนกังานรูถ้ึงผลของการท างานของตนเอง 
โดยการรบัรูข้องผลงานส่วนใหญ่จะไดร้บัจากเนือ้งานมากกว่าบุคคลอ่ืน ผลการรบัรูผ้ลของการ
ตอบกลบัของงานจากคนอ่ืนเป็นสิ่งที่ช่วยในการรบัรูข้องตวัพนกังาน ในผลงานที่พนกังานนัน้ท า 

จากผลการวิจยัของ Richard Hackman และ Greg Oldham พบว่าสภาวะทางจิตวิทยา
นี ้(Psychological State) จะเกิดขึน้ไดต้อ้งเก่ียวกบัคณุลกัษณะงานซึ่งมี 5 องคป์ระกอบคือ 

-ความหลากหลายของงาน  
-ความมีเอกลกัษณข์องงาน  
-ความส าคญัของงาน  
-ความมีอิสระในงาน  
-การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั  

Richard Hackman และ Greg Oldham พบว่าเมื่อใดที่สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological 
State) นีเ้กิดขึน้จะก่อใหเ้กิดผลดงันีคื้อ 

-แรงจงูใจภายในการท างานสงู 
-การปฏิบติังานที่มีคณุภาพสงู 
-ความพงึพอใจในการท างานสงู 
-การขาดงานและการออกจากงานต ่าลง 
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แสดงแบบจ าลองลกัษณะงาน (Job Characteristic Model) 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงแบบจ าลองคณุลกัษณะงาน (Job Characteristic Model) 
 
ที่มา: Richard Hackman and Greg Oldham (1980) 
 
Campbell (1980, p. 403) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของลกัษณะงานที่ปฏิบติัไวว้่า ความ

มีอิสระในการท างาน เป็นตัวก าหนดบรรยากาศในการท างานที่พึงปรารถนาขององคก์าร ซึ่งเป็น
ปัจจยัที่สมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

Mowday, Porter, and Steers (1982, pp. 28-43) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของลักษณะ
งานที่ปฏิบติั (Job Characteristics) ประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ ซึ่งสามารถอธิบายไดด้งันีคื้อ 

 

คณุลกัษณะของงาน 

 

สภาวะจิตวิทยา 

 

ผลลพัธข์องบคุคลและงาน 

ความหลากหลายของงาน 

ความมีเอกลกัษณข์องงาน 

ความส าคญัของงาน  

ความมีอิสระในงาน 
5. การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั 

การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั 

ความหลากหลายของงาน 

ความมีเอกลกัษณข์องงาน 

ความส าคญัของงาน 

ความมีอิสระในงาน 

การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั 

สภาวะประสบการณท์ี่ท  าใหรู้ส้กึวา่งานมีความหมาย 

สภาวะประสบการณค์วามรูส้กึรบัผิดชอบต่องาน  

สภาวะความสามารถรบัรูถ้ึงผลของการกระท า  

 

ระดบัความตอ้งการ
เจรญิกา้วหนา้  
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1.ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง การมีอิสระในวิธีการ  และเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานที่รบัผิดชอบ ซึ่งวัดไดจ้ากโอกาสในการใชว้ิจารณญาณของตนในการตัดสินใจในงาน 
ระดบัความปลอดจากการควบคมุในการปฏิบติังาน การก าหนดรูปแบบและวิธีการท างาน และการ
ทดลองน าสิ่งใหม่ๆ ไปสูก่ารปฏิบติังาน 

2.ความรูห้ลากหลายของงาน หมายถึง การปฏิบติังานที่ตอ้งใชค้วามรูค้วามช านาญ
หลายๆดา้น ซึ่งวดัไดจ้ากการใชค้วามรู ้ทกัษะ เครื่องมือ และอปุกรณใ์นการท างาน งานที่ตอ้งใช้
ความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์งานที่มีความน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 

3.งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ต้องติดต่อ
ประสานงานกับบุคคลอ่ืนๆทัง้ในและนอกองคก์าร การมีโอกาสไดแ้ลกเปลี่ยนความคิดเห็นทัง้ใน
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงาน การมีกิจกรรมที่ตอ้งปฏิบัติร่วมกับเพื่อนร่วมงานอยู่
เสมอ การไดร้บัความรว่มมือจากเพื่อนรว่มงานเมื่อตอ้งการความช่วยเหลือ 

4.ความประจกัษ์ในงาน หมายถึง การที่ผูป้ฏิบติังานทราบถึงขัน้ตอนทัง้หมดของงาน 
รวมทัง้ความสามารถปรบัปรุงแกไ้ข ประยุกตแ์นวทางในการปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสม ซึ่งวดัได้
จากความสามารถในการบอกลกัษณะขัน้ตอน และวิธีการปฏิบติังานได ้

5.การรบัทราบผลยอ้นกลบัของงาน หมายถึง งานที่ผูป้ฏิบติัสามารถรบัรูว้่า ผลงานที่
ท าอยู่นัน้ประสบผลส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด ซึ่งวัดไดจ้ากผลการปฏิบติังานไดร้บัความสนใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน การไดร้บัทราบถึงขอ้มลูผลการปฏิบติังานของตน และการไดร้บั
ฟังค าติชมจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน 

Mottaz, (1987, p. 541) ไดก้ล่วงถึง ลกัษณะงานที่เป็นความรบัผิดชอบในขอบเขต ตอ้ง
เป็นสิ่งที่น่าสนใจ มีความยาก หรือง่าย อาจจะตอ้งใช้ความกระตือรือรน้ จ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถในการแกปั้ญหาในการท างาน 

Mathieu and Farr (1991, pp. 50-55) ไดก้ลา่วถึงความส าคญัของลกัษณะงานที่ปฏิบติั
ว่า มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ และได้เสริมปัจจัยอ่ืนที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารคือ งานที่ทา้ทายผลตอบแทนความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และความสมัพนัธต่์อกนัของ
บุคลากรในองคก์าร ซึ่งสอดคลอ้งกับความคิดเห็นของ McCracken (1984, pp. 66-74) ที่ไดส้รุป
ผลการวิจยัว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัคุณลกัษณะของงานที่ปฏิบติังานที่
ทา้ทายความสามารถ มีแนวโนม้ที่จะน าไปสู่ความพอใจในงานได ้เพราะไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรค ์
ไดใ้ชค้วามพยายามเพื่อบรรลเุป้าหมาย โดยที่นอ้ยคนจะท าได ้หรือไดใ้ชค้วามช านาญเฉพาะตวั 
เมื่อท างานใหส้  าเรจ็จะประสบผลจะน ามาซึ่งความพอใจในงาน คนที่ท างานมกัจะพอใจเมื่อรูส้ึกว่า
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งานนัน้เรียกรอ้งบางสิ่งบางอย่างจากเขา หรือท าใหเ้ขาตอ้งใชค้วามพยายามเป็นอย่างมาก ในทาง
ตรงกันข้ามหากงานที่ท าอยู่น่าเบื่อหน่าย จะท าให้สมาชิกขาดงาน  หรือลาออกจากงานได้
นอกจากนัน้การที่บุคลากรถูกลดบทบาทในหนา้ที่การงานก็เป็นส่วนหนึ่งของการตัดสินใจลาออก
เช่นกนั 

Wagner (1992) กล่าวถึงแบบจ าลองคุณลกัษณะงานของ Hackman and Oldham ว่า 
คณุลกัษณะงานที่จดัไวอ้ย่างเป็นหมวดหมู่ เพื่อน าไปสูก่ารรบัรูข้องบุคคลที่มีผลเนื่องมาจากการได้
ลงมือปฏิบติังานนัน้ดว้ยตนเอง ซึ่งการรบัรูท้ี่เกิดขึน้ในแต่ละบุคคลก็จะมีความแตกต่างกันออกไป 
ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัความรูส้กึที่ตอบสนองต่อสภาวะทางจิตวิทยาของแต่ละบุคคล 

Miner (1992) กล่าวถึงรูปแบบการวิเคราะห์คุณลักษณะงานว่า เป็นเทคนิควิธีการ
ออกแบบงาน โดยการเพิ่มคุณค่างาน (Job Enrichment) ที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย การ
วิเคราะห์คุณลักษณะงาน (Job Characteristics Model) ของ Hackman and Oldham (1980) 
เป็นตวัแบบที่ตอ้งการแกไ้ขจุดอ่อนของการเพิ่มคณุค่างาน ซึ่งใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการขัน้
สูงของคน ซึ่งมีนักวิชาการศึกษาทางดา้นพฤติกรรมศาสตรห์ลายกลุ่มไดล้งความเห็นว่า ความ
ตอ้งการของคนมีความแตกต่างกัน และแมแ้ต่ความต้องการเดียวกันก็มีระดับความเขม้ข้นไม่
เท่ากนั หรือแมแ้ต่คนคนเดียวกัน ความตอ้งการนัน้ก็อาจเปลี่ยนแปลงไปไดต้ามสถานการณ์และ
เวลา 

Werther and Davis (1993) กล่าวถึงคุณลักษณะงานว่า  เป็นสิ่งแวดล้อมของงานที่
เตรียมไว ้เพื่อที่จะช่วยใหบุ้คคลมีความพงึพอใจในความตอ้งการของแต่ละคน ซึ่งความตอ้งการใน
ระดบัสงูนัน้เป็นสิ่งที่ส  าคญัต่อบคุคลทกุคนเหมือน ๆ กนั 

Johns (1996) ไดก้ล่าวถึง แบบจ าลองคุณลกัษณะของงานตามแนวคิดของ Hackman 
and Oldham ที่ไดท้ าการศึกษามาก่อนหนา้นีคื้อ ขอบเขตของแนวคิดที่สรา้งขึน้เพื่อง่ายต่อการท า
ความเขา้ใจในการชีใ้หเ้ห็นว่า งานบางอย่างดูคลา้ยกับว่ามีแรงจูงใจภายในสงูเป็นคุณสมบติั ซึ่ง
คณุสมบติัเหลา่นัน้มีความสมัพนัธเ์ชื่อมโยงซึ่งกนัและกนั 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับลักษณะงานกล่าวมา ท าใหผู้ว้ิจัยตอ้งการที่จะศึกษา
ตามแนวคิดของ Richard Hackman and Greg Oldham (1980) เนื่องจากแบ่งเป็นองคป์ระกอบ
ที่ชัดเจนและครอบคลุมซึ่ง ประกอบไปดว้ย 5 ดา้น คือ ความหลากหลายของทักษะ ความเป็น
เอกลกัษณข์องงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อ
น ามาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาที่เก่ียวกบัลกัษณะงานและความผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธ์
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ต่อพฤติการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร 

จารุณี วงศ์ค าแน่น (อ้างถึงใน พิชญากุ ศิริปัญญา, 2545, หน้า 5) ได้สรุปถึงผูกพันต่อ
องคก์ารไว ้

1.ความผูกพนัองคน์ ามาใชใ้นการท านายอัตราการเขา้ออกงานได้มากกว่าความพึง
พอใจในการท างาน อาจเป็นเพราะความผูกพันต่อองคก์ารมีขอบเขตที่คลอบคลุมมากกว่าความ
พงึพอใจที่มีความเสถียรมากกว่าความพงึพอใจ 

2.ความผูกพันองคก์ารเป้นความรูส้ึกที่จะท าใหพ้นักงานมีแรงผลักดันใหพ้นักงาน
ท างานไดดี้ อาจเป็นเพราะความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองคก์าร 

3.ความผูกพนัองคก์ารจะคอยเชื่อมโยงความตอ้งการของพนกังานกบัเป้าหมายของ
องคก์าร ที่จะท าใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

4.ช่วยเสรมิสรา้งประสิทธิภาพขององคก์าร 
5.ลดแรงกดดนัภายนอกจากพนกังานที่ตอ้งการปกป้ององคก์ารของตนเอง 

พรสขุ อศัวนิเวศน ์(2541, หนา้ 61) กลา่วว่า ความรบัรูข้องผูป้ฏิบติังานที่มีต่อองคก์าร โดย
มีแนวโนม้ความรูส้ึกค่อนขา้งดีที่แสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่จะท าประโยชนใ์หต่้อองคก์าร
อุทิศตนในการท างานเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พรอ้มที่จะยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และมี
พฤติกรรมที่ดีต่อองคก์าร 

ปิยะ บนุนาค (2543, หนา้ 11) กลา่วว่า การแสดงตนอย่างภาคภมูิใจในองคก์าร มีความ
เก่ียวพัน และเต็มใจที่จะท างานในองคก์าร มีความภักดีต่อองคก์าร พรอ้มที่จะเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 

จุฑากาญจน์ เลาหะเดช (2544, หน้า 12) ได้ให้ความหมายว่า การแสดงตนอย่าง
ภาคภูมิใจในองคก์าร มีความรูส้ึก มีแสดงพฤติกรรมที่ดีต่อองคก์าร เป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร มี
ความศรทัธาและเชื่อมั่นพรอ้มที่จะใชค้วามพยายาม ความสามารถ ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย
ดว้ยความรกัภกัดีแน่วแน่ที่จะเป็นสมาชิกขององคก์าร 

อาคม ไตรพยัคฆ์ (2547, หน้า 10) ได้กล่าวว่า สัมพันธภาพเชิงรุกของสมาชิกที่มีต่อ
องคก์าร ซึ่งเป็นความรูส้ึกที่เกิดขึน้อย่างชา้ๆ โดยความผูกพันต่อองคก์ารจะแสดงออกทางด้าน
พฤติกรรม และทางดา้นทศันคติที่มีต่อองคก์ารในองคร์วม ยินดี และเต็มใจที่จะเสียสละ และอทุิศ
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ตนเอง เพื่อความอยู่รอดปลอดภยัขององคก์าร โดยความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถแสดงออกใน
ลกัษณะส าคญัคือ ความเชื่อมั่น และยอมรบัในองคก์าร พรอ้มที่จะทุ่มเทเพื่อองคก์าร และคงอยู่กบั
องคก์าร 

สนธยา เรือนปัญโญ (2548, หนา้ 14-15) กล่าวว่า สิ่งที่ท ารบัรูถ้ึงความรูส้ึกว่าการเป็น
ส่วนหนึ่งขององคก์าร ความตอ้งการที่จะมีส่วนร่วมในการท างานใหก้ับหน่วยงานที่ตนเองเป็น
สมาชิกอยู่ ทุ่มเทอย่างสุดความสามารถเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ และยังคงที่จะเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป 

วชัรนิทร ์วิจิตรวงษ ์(2548, หนา้ 17) กลา่วว่า การแสดงออกทางพฤติกรรม ความรูส้ึกนึก
คิด และทศันคติ ต่อองคก์ารที่ตนเองท างานอยู่ ที่บ่งบอกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร จะใช้
ความพยายามอย่างสดุความสามารถเพื่อองคก์าร และคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป 

จิระชยั ยมเกิด (2549, หนา้ 2) กล่าวว่า ในความคิดเห็น และความรูส้ึกของพนกังานที่มี
ต่อองคก์ารนั้นๆ ซึ่งอาจมีการแสดงออกลักษณะเฉพาะ คือ ความปรารถนา ความเชื่อมั่น การ
ยอมรบัค่านิยมขององคก์าร และที่จะคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป 

เรืองกฤษฐ์ สวุรรณอ าไพ (2549, หนา้ 10) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
ความรูส้ึกที่มีต่อองคก์ารเชิงบวกโดยมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ 1) มีการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร หมายถึง มีความรู ้ความเขา้ใจ มีความยินดีปฏิบติัตามค่านิยมขององคก์าร มี
ความภาคภูมิใจ และมีแนวคิดที่สอดคลอ้งกับเป้าหมายขององคก์าร 2) มีความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ หมายถึง การที่พนักงานมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทยอม
เสียสละเวลา ก าลังกาย ก าลังความคิดใหแ้ก่การท างานอย่างเต็มที่  โดยมุ่งหวังใหง้านที่ปฏิบติั
ประสบความส าเรจ็ ซึ่งจะสง่ผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 3) ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรกัษาไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ หมายถึง ความต้องการของพนักงานที่จะอยู่ปฏิบัติงานใน
องคก์ารต่อไป โดยไม่ตอ้งการที่จะออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

ภรณี กีรติ์บตุร (อา้งถึงใน ขวญัประไพ ศรีสาวแห, 2550, หนา้ 39) ไดก้ลา่วว่า ความรูส้ึก
ผกูพนัจะน าไปสูผ่ลลพัธท์ี่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลขององคก์าร ดงันี ้

1.พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ที่มีความเต็มใจจะยอมรับเป้าหมาย 
ค่านิยมอย่างแทจ้รงิ มีแนวโนม้ที่จะเขา้รว่มกิจกรรม และเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

2.พนกังานที่มีความรูส้ึกผูกพันอย่างมาก มกัจะมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ
คงอยู่กบัองคก์าร ท างานใหก้บัองคก์าร มีความเชื่อมั่น และศรทัธา พนกังานที่รูส้กึผกูพนัจะรูส้ึกว่า
งานที่ท าอยู่จะช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ตามเปา้หมาย 
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 3.พนักงานที่มีความผูกพันองคก์ารสูงมักจะพยายามใช้ความสามารถอย่างมาก
ใหก้บัองคก์าร ซึ่งในหลายกรณีความพยามดงักล่าวมีผลท าใหก้ารปฏิบติังานอยู่ระดบัที่เหนือกว่า
คนอ่ืน 

วิภาดา คปุตานนท ์(2551, หนา้ 60) กลา่วว่า การท่ีบคุคลมีความรูส้ึกว่าตนเป็นสว่นหนึ่ง
ขององคก์าร ความรูส้ึกของความเป็นเจา้ของ การหวงแหนองคก์ารของตน รวมถึงการสวามิภักดิ์

ต่อองคก์าร 
วิลาจิรรณ รพีพิศาล (2550, หนา้ 261) กล่าวว่า วิธีการสรา้งเสริมสภาพทางจิตใจ หรือ

ความรูส้ึกใหบุ้คลากรเห็นคุณค่า ตระหนักถึงหนา้ที่ความรบัผิดชอบ เกิดความจงรกัภักดี ความ
กระตือรือรน้ที่จะปฏิบัติงาน เต็มใจ เสียสละ และพรอ้มที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสมผสานกับ
ความรู ้ความสามารถ ประสบการณท์ี่มีอยู่ทัง้หมด เพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลเุปา้หมาย ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดที่ว่า การสรา้งความผูกพนั หรือความสมัพนัธใ์นงานจ าเป็นตอ้งกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิด
ความรกั และห่วงใยต่อความส าเรจ็ขององคก์าร ค านึงถึงความส าคญัของผลของงาน โดยองคก์าร
จะตอ้งสรา้งความพงึพอใจใหเ้กิดแก่บคุลากรทกุฝ่ายเช่นเดียวกบัการใหค้วามส าคญัต่อผูบ้รโิภค 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หนา้ 261-262) ไดอ้ธิบายว่า ความส าคัญของความผูกพนั
ต่อการองคก์ารคือ ความผูกพนัก่อใหเ้กิดการยึดเหนี่ยวในคณุค่าของคณุงามความดีซึ่งกนัและกนั 
การด าเนินกิจกรรมใด ๆ ก็ตาม หากสามารถจูงใจใหบุ้คลากรมีความกระตือรือรน้ต่อหนา้ที่ที่ไดร้บั
มอบหมาย สิ่งที่องคก์ารประสบผลส าเร็จนัน้มาจากการสรา้งความรูส้ึกผกูพนัใหก้บัพนกังาน ซึ่งจะ
มผีลต่อการท างานของพนกังานดงันี ้

1.สรา้งความมั่นใจ เพพื่อใหพ้นกังานมีความรว่มมือรว่มใจในการท างาน 
2.ผลกัดนัและสรา้งความเชื่อมั่นในการท างานใหแ้ก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานรูส้ึกดี

กบัองคก์าร 
3.สรา้งความสามคัคีใหแ้ก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกัมีความรว่มมือรว่มใจในการท างาน 
4.โนม้นา้วใหพ้นกังานเกิดความจงรกัภกัดี และเสียสละเพื่อองคก์าร 
5.วางบรรทดัฐานในการท างาน เพื่องานมีประสิทธิภาพ 
6.เสรมิสรา้งบรรยากาศในการท างาน 
7. เป็นการลดผลกระทบต่างๆ ที่จะเกิดขึน้ในการปฏิบติังาน 

วิภาดา คปุตานนท ์(2551, หนา้ 287) ไดก้ล่าวว่า ผูกพนัต่อองคก์ารท าใหส้มาชิกรบัรูถ้ึง
จุดยืน และภาระหนา้ที่ รวมทัง้แนวทางการปฏิบติัขององคก์ารท าใหส้มาชิกรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร และทราบว่าองคก์ารมีบทบาทอย่างไร 
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วิรชั สงวนวงศว์าน (2557, หนา้ 36) ไดอ้ธิบายว่า องคก์ารใดที่พนกังานมีความผูกพันสงู
องคก์ารนัน้จะมีก าไรที่เพิ่มขึน้ การลาออกของพนกังานนอ้ยลง พนกังานมีแรงผลกัดนั มีความสขุ
พอใจในการปฏิบติังาน การท างานเป็นทีมดีขึน้ และประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์ารดีขึน้ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2557, หนา้ 324) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง 
ภาวะที่บคุคลมีความรูส้ึกยึดมั่นในองคก์ารของตน ยอมรบัเปา้หมายขององคก์าร เต็มใจที่จะทุ่มเท
ความอตุสาหะในการท างานใหแ้ก่องคก์าร และปรารถนาที่จะอยู่ในองคก์ารต่อไป 

Kanter (1968) ไดก้ลา่วถึงความผกูพนัมีอยู่ 3 รูปแบบ คือ 
1.ความผูกพันแบบคงอยู่ เสมอ (Continuance Commitment) คือ พนักงานได้

เสียสละใหก้บัองคก์ารจนรูส้กึว่ายากที่จะทิง้องคก์ารไป 
2.ความผูกพันแบบยึดติด (Cohesion) คือ การใชก้ลยุทธ์ หรือเทคนิคในการสรา้ง

บุคคลมีความผูกพนัและยึดติดกับองคก์าร การสรา้งเกียรติภูมิใหแ้ก่พนักงานเพื่อใหพ้นกังานเกิด
ความยดึติดกบัสิ่งนัน้ เช่น เครื่องแบบ 

3.ความผูกพนัแบบควบคมุ (Control Commitment) คือ ความผูกพนัที่ใชว้ฒันธรรม
ขององคก์ารเป็นเครื่องมือที่ช่วยท าใหพ้นกังานยึดติดกบัองคก์าร ซึ่งวฒันธรรมขององคก์ารจะเป็น
ขอบเขตที่จะบงัคบัใหพ้ฤติกรรมของพนกังานเป็นไปตามที่องคก์ารวางไว ้

นอกจากนี ้ความผูกพันต่อองค์การ คือ สิ่ งที่ยึดติดกับเป้าหมาย การปฏิบัติตนตาม
บทบาทและค่านิยมขององค์การ เพื่อใหส้  าเร็จตามวัตถุประสงคท์ี่องค์การวางไว ้ (Buchanan, 
1974, p. 533 อา้งถึงใน สามารถ ศภุรตันอ์าภรณ,์ 2544, หนา้ 24) 

1.ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวขององค์การ หมายถึง เต็มใจที่จะยอมรับในค่านิยม 
เปา้หมาย ในทางเดียวกนักบัพนกังาน 

2.ความเก่ียวโยงกับองคก์าร หมายถึง ความพยายามที่จะท างานเพื่อองคก์าร ใหม้ี
ความกา้วหนา้ และบรรลผุลตามเปา้หมายขององคก์าร 

3.ความภักดีต่อองคก์าร หมายถึง ความเคารพ ความซื่อสตัย ์เชื่อมั่นในองคก์าร มี
ความปรารถนาการในการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

Steers (1977, pp.46-47) ได้อธิบายว่า ความสัมพันธ์ที่ แน่นแฟ้นของพนักงานใน
องคก์าร มีพฤติกรรมที่ดีต่อองคก์าร มีค่านิยมที่เหมือนกบัคนอ่ืน ๆ ในองคก์าร แสดงออกถึงความ
ทุ่มเทเสียสละแรงกาย และแรงใจเพื่อท ากิจกรรมภายในองค์การ ต่อความผูกพันต่อองค์การ
ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการดงันี ้
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1.ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง การยอมรบัในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และมีค่านิยมตรงตามที่
องคก์ารตอ้งการ มีความภาคภมูิใจในการเป็นพนกังาน และมีความภาคภมูิใจในผลงาน  

2.ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร หมายถึง การพยายาม
อย่างสุดความสามารถของตน เพื่อใหง้านขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอทุิศแรงกายแรงใจสติปัญญาในการท างานที่ดี การใชค้วามพยายาม
อย่างมากเพื่อตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ  โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบ
ความส าเรจ็อย่างมีคณุภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด ประสบผลส าเรจ็ต่อองคก์าร 

3.ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
หมายถึงความตอ้งการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบติังานในองคก์าร ถึงแมว้่าจะ
ไดร้บัขอ้เสนอที่ดีกว่าจากองคก์ารอ่ืน หรือองคก์ารจะเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจพนกังานจะไม่
คิดหรือมีความตอ้งการที่จะลาออกจากองคก์าร ปฏิบัติงานในฐานะของพนักงานอย่างแน่วแน่
เป็นไปตามความต่อเนื่องในการปฏิบติังาน  

นอกจากนี ้Steers ไดน้ าเสนอแบบจ าลองความผูกพันต่อองคก์าร โดยไดแ้บ่งออกป็น 3 
สว่น ดงันี ้

1.ปัจจยัก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร   
2.ความผกูพนัต่อองคก์าร  
3.ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร  

องคป์ระกอบในดา้นปัจจยัที่ก าหนดความผกูพนัต่อองคก์ารนัน้ Steers ไดแ้บ่งออกเป็น 3 
กลุม่ คือ 

1.คุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง สิ่งที่ระบุคุณสมบติัของบุคคลนัน้ๆ ไดแ้ก่ ความ
อิสระ การศกึษา อาย ุความชอบ ความตอ้งการประสบความส าเรจ็  

2.ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะสภาพของงานที่แต่ละบุคคลรบัผิดชอบ
ปฏิบติัอยู่ว่ามีลกัษณะอย่างไร ซึ่งประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความเขา้ใจในการท างาน ความมี
อิสระในงาน ลกัษณะงานที่หลากหลาย ลกัษณะงานที่ทา้ทาย ลกัษณะงานที่ตอ้งปฏิสมัพนัธก์บั
คนอ่ืน และโอกาสกา้วหนา้ในงาน 

3.ประสบการณใ์นการท างาน หมายถึง เรื่องราวที่บุคคลพบระหว่างการท างาน โดย
เป็นความผูกพันทางจิตวิทยากับองคก์ารคือ ความรูส้ึกว่าตนเองมีบทบาท และความส าคัญกับ
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องค์การ รู ้สึกมีความหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ความน่าเชื่อถือขององค์การ 
ความสามารถในการพึ่งพาไดข้ององคก์าร ทศันคติต่อเพื่อนรว่มงาน 

 

แสดงแบบจ าลองความผกูพนัต่อองคก์าร (Model of Organizational Commitment) 
 

 
ภาพประกอบ 2 แสดงแบบจ าลองความผกูพนัต่อองคก์าร (Model of Organizational 

Commitment) 
 
ที่มา : Steers (1977, P.46-47) 
 
Mowday et al. (1982, p. 80) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารเชิงทัศนคติ 

ไดด้งัต่อไปนี ้คือ ความตอ้งการเฉพาะบุคคลที่จะเขา้ไปมีสว่นรว่มกบัองคก์ารใดองคก์ารหนึ่งโดยมี
ลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1.ความใหเ้ชื่อมั่นในเปา้หมายและยอมรบัคณุค่าขององคก์าร 
2.ความตัง้ใจที่จะใชค้วามสามารถเพื่อท างานใหอ้งคก์าร  
3.ความตอ้งการอย่างมากที่จะด ารงอยู่ในองคก์าร 

 
 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

 
 

ลกัษณะของงาน 

 
 

ประสบการณใ์นงาน 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

 

ผลของความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

-ความปรารถนาที่ยงัคงอยู่กบัองคก์าร 
-ความเอาใจใส่งาน 
-การรกัษาพนกังานไวไ้ด ้
-เพ่ิมความพยายามในการปฏิบตัิงาน 
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Allen and Meyer (อา้งถึงใน กฤษวรรณ นวกุล, 2547, หนา้ 8) ไดก้ล่าวถึงความผูกพัน
ต่อองคก์ารนัน้ประกอบไปดว้ยโครงสรา้ง 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1.ความผูกพันด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) คือ ความผูกพันที่เกิดขึน้
จากจิตใตส้  านึก ความรูส้ึกจากส่วนบุคคล ซึ่งเป็นความรูส้ึกที่ยึดติด และผูกพนักบัองคก์ารโดยมี
ความรูส้กึว่าตนเองนัน้เป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

2.ความผูกพนัต่อเนื่อง (Continuance Commitment) คือ ความผูกพนัที่เกิดขึน้จาก
การคิดไตร่ตรองของบุคคลที่ไดจ้ากผลตอนแทนขององคก์าร โดยสามารแสดงออกมาในลกัษณะ
ของพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างต่อเนื่อง ทั้งยังแสดงใหเ้ห็นว่า บุคคลนั้นต้องการ
ท างานต่อกบัองคก์ารต่อไป หรือมีการโยกยา้ยเปลี่ยนสถานท่ีท างาน 

3.ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) คือ ความ
ผูกพันที่เกิดจากสภาพแวดลอ้มสงัคม วัฒธรรมขององคก์าร และค่านิยม โดยเป็นความผูกพันที่
สง่ผลมาจากการไดร้บัการตอบแทนจากองคก์าร สามารถแสดงเห็นออกมาไดจ้ากความจงรกัภักดี
ที่มีต่อองคก์าร 

ความผูกพันต่อองค์การที่แสดงออกถึงการมีส่วนร่วมของแต่ละบุคคลอย่างมั่งคงใน
องคก์าร ประกอบดว้ย 3 ประการ (Porter et al., 1974, อา้งถึงใน สมชื่น นาคพลงั, 2547, หนา้ 22) 

1.ความทุ่มเทความพยายามดว้ยความเต็มใจที่จะท างานเพื่อองคก์าร 
2.ความปรารถนาที่จะจงรกัภกัดีเพื่อด ารงความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์าร 
3.การยอมรบั เชื่อมั่นในเปา้หมาย วฒันธรรมและค่านิยมขององคก์าร 

Porter and Smith (1991) ได้ให้ความหมายของความผูกพันขององค์การออกเป็น 3 
ลกัษณะดงันี ้

1.ความเชื่อมั่นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เป็นความผูกพันที่
เกิดขึน้อย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร เป็นลกัษณะของคนที่มี่ทศันคติเชิงบวก
ต่อองคก์าร โดยมีความเชื่อต่อองคก์ารเป็นองคก์ารที่ดีที่สุดจึงตัง้ใจท างานอย่างเต็มที่ดว้ยความ
ภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร พรอ้มที่จะสนบัสนนุกิจการและเปา้หมายขององคก์าร 

2.ความทุ่มเทและเต็มใจที่จะพยายามเพื่อใหเ้ป็นประโยชนต่์อองคก์ารมากที่สดุ เป็น
ลกัษณะที่บุคคลเต็มใจที่จะเสียสละเพื่อการท างานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ เพื่อใหส้  าเร็จ
ตามเปา้หมายที่องคก์ารวางไว ้สง่ผลใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุต่อองคก์าร  

3.ความปรารถนาอย่างแรงกลา้เพื่อความคงไวข้องการเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร เป็น
ลกัษณะที่บคุคลมีความจงรกัภกัดี ความรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร มีความตัง้ใจ
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ที่จะปฏิบติังานในองคก์ารอย่างต่อเนื่อง และมีความยินดีที่จะแสดงออกว่า ตนนัน้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์าร 

Miner (1992, p. 124) กลา่วถึงความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 ดา้นดงันี ้
1.ดา้นพฤติกรรม ในความผูกพนัในรูปของพฤติกรรม การแสดงออกอย่างสม ่าเสมอ

ต่อเนื่องในการท างาน ไม่ยา้ยหรือเปลี่ยนแปลงที่ท างาน รกัษาสมาชิกภาพในองคก์ารไว ้ซึ่งแนวคิด
เป็นแนวคิดของ เบคเกอร ์ไดก้ล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์ารว่า ในความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นผล
ของพนักงานที่ได้ชั่ งน า้หนักแล้วว่า เมื่อพนักงานลาออกจากองค์การไป พนักงานจะสูญเสีย
อะไรบา้ง จากการที่พนักงานเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ จะเกิดการลงทุนทางดา้น เวลา 
ก าลงักาย สติปัญญา หรือก าลงัใจที่เสียไปใหก้บัองคก์าร เบคเกอร์ก าหนดสิ่งนีว้่าไซด-์เบท (Side-
bet) การที่พนักงานไดล้งทุนในองคก์าร พนักงานมีความคาดหวัง และประโยชนท์ี่จะไดร้บัจาก
องคก์ารภายในระดบัที่พนกังานรูส้ึกว่าคุม้ค่า ในผลการศกึษาที่มีนกัวิจยัหลายคนไดย้งัไม่สามารถ
สรุปไดแ้น่นอน อนัเนื่องมาจากตวัแปรในดา้นลกัษณะสว่นบุคคล เมื่อน ามาทดสอบ พบว่า มีเพียง
ตัวแปรบางตัวเท่าที่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร และพบว่าปัจจัยวิทยาทางสงัคม
เป็นตวัแปรที่สามารถใชท้ านายความผูกพนัต่อองคก์ารไดดี้กว่า ซึ่งแนวคิดนีบ้่งบอกว่าพนกังานมี
ความกลวัที่จะสญูเสียประโยชนห์ากพนกังานยงัคงอยู่กบัองคก์าร 

2.ดา้นทศันคติ คือ ความคิดของพนกังานที่รูส้ึกว่าเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองคก์าร ใน
การแสดงออกมาในรูปแบบความเชื่อมั่น การยอมรบัในเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร พนักงาน
งานมีความพรอ้มที่จะทุ่มเท พยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร ในความผูกพันต่อองคก์ารทางดา้น
ทศันคติ ที่สเตียรแ์ละพอรท์เทอร ์(Steers and Porter) แบ่งความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ส่วน คือ 
ความรูส้ึกผูกพันอย่างแน่นแฟ้นที่มีต่อองคก์ารที่พนักงานท างานอยู่ โดยมีความเชื่อมั่นอย่างแรง
กลา้ที่จะยอมรบัเป้าหมายขององคก์าร และมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งสภาพ
สมาชิกขององค์การ โดยในต่อมา มาวอเคย์ สเตียร ์และพอรต์เตอร ์ (Mowday, Porter and 
Steers) มีการพฒันาแนวคิดของความผูกพันต่อองคก์าร แบ่งองคป์ระกอบผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารเป็น 4 ส่วน คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยลักษณะขององคก์าร และ
ปัจจัยประสงการณ์ท างาน ซึ่งมองว่าพนักงานจะยังคงอยู่ในองค์การ เพราะพนักงานมีความ
ปรารถนาที่จะคงอยู่อยู่กบัองคก์ารดงัเดิม 

Merriam-Webster (1999, p 231) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การเชิง
ทศันคติดงัต่อไปนี ้คือ การท าสญัญาขอ้ตกลงองคก์ารกบับุคคลากรในองคก์ารในอนาคต 
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1.การท่ีใหค้ ามั่นต่อภาระหนา้ที่ เช่น การเป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพมั่นคง บคุลากร
ในองคก์ารรูส้กึมั่นคงเมื่ออยู่ในองคก์ารนี ้

2.การใหค้ ามั่นสญัญาว่าที่จะท าบางสิ่งบางอย่างในอนาคต เช่น  ถา้พนกังานท างาน
อย่าง เต็มที่ผลประกอบการขององคก์ารออกมาดี พนกังานก็จะไดโ้บนสัมาก 

Mowday, Porter et al. (1982, p. 27) ใหอ้ธิบายว่า ความสัมพันธ์ที่จะแสดงถึงความ
เชื่อมโยงพนักงานกับองค์การ รวมความหมายไปถึงความพึงพอใจในงานของพนักงาน เป็น
เอกลกัษณข์องแต่ละคนที่จะเก่ียวขอ้งในการงานใหก้ับองคก์าร เป็นทศันคติที่หนักแน่นเป็นไปใน
ทางบวกต่อองคก์าร โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองคก์ารสูงจะแสดงออกถึงความต้องการ
อย่างแรงกลา้ที่จะคงอยู่กับองคก์าร เต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อท างานใหแ้ก่องคก์าร เชื่อมั่น ยอมรบั
เปา้หมายในความส าเรจ็ขององคก์าร 

Schaufeli, et al. ( 2002, pp. 74-75) ไดอ้ธิบายถึงความผกูพนัต่อองคก์ารว่า เป็นสภาวะ
ทางจิตทางบวกที่มีต่องาน เป็นอารมณ ์ความรูส้ึก และความคิด ซึ่งมีความคงทนไม่เปลี่ยนแปลง
ไม่ไดเ้กิดขึน้เฉพาะเจาะจงต่อวัตถุ สถานการณ์ ตัวบุคคล หรือพฤติกรรม โดยบุคคลที่มีความ
ผูกพันในงานจะมีพลงัในการท างาน และมีสภาพจิตใจที่สามารถปรบักลบัสู่สภาวะปกติไดอ้ย่าง
รวดเร็วในขณะท างาน แมว้่าจะมีอุปสรรคในการท างาน มีความรูส้ึกว่างานนัน้มีความส าคัญ มี
ความกระตือรือรน้ในการท างาน มีแรงบนัดาลใจในการท างาน ภมูิใจกบังานที่ท า และรูส้กึว่างานมี
ความทา้ทาย รวมทั้งมีสมาธิจิตใจจดจ่อกับการท างานอย่างมีความสุข รูส้ึกว่าเวลาผ่านอย่าง
รวดเรว็จนยากที่จะแยกบคุคลนัน้ออกจากงานได ้

Sheldon (1971, p. 143) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่า ทัศนคติของพนักงานที่
เชื่อมโยงระหว่างพนกังานกบัองคก์าร เกิดจากการที่พนกังานพิจารณาลงทุนกบัองคก์าร ในรูปของ
สิ่งที่ไดล้งทนุไปในท างานงานคือ แรงกาย แรงใจ และระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร ที่จะท าให้
สญูเสียโอกาสที่จะไปท างานอ่ืน ในสิ่งที่สญูเสียไปกบัการลงทุนไปจะส่งผลตอบแทนคืนมาอาจจะ
อยู่ในรูปแบบของ ต าแหน่ง การไดร้บัการยอมรบั ค่าตอบแทนที่สูงขึน้ สิทธิพิเศษในองคก์าร ใน
สวัสดิการต่าง ๆ ที่จะท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้ที่ ได้ลงทุนน้อยกว่า 
นอกจากนีก้ารมีส่วนร่วมจะก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์าร ในการลงทุนนัน้องคก์ารหากขาดตวั
แปรดงักลา่วแลว้ จะมีผลที่ตามมาก็คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารพนกังานจะลดลงลงไป 

Hrebiriak and Alutto (1972, p. 556) ไดก้ล่าวว่า ในความผูกพนัต่อองคก์ารนัน้เป็นผล
มาจากความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองคก์าร ในการลงทุนแรงกาย แรงใจ สติปัญญาที่จะ
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ก่อใหเ้กิดความรูส้ึกที่ไม่อยากจะลาออกจากองคก์าร แมว้่าจะไดร้บัขอ้เสนอจากองคก์ารอ่ืน ๆ ใน
รูปแบบของผลตอบแทน ต าแหน่ง สงูกว่าที่เป็นอยู่ก็ตาม 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารที่กลา่วมา ท าใหผู้ว้ิจยัตอ้งการที่
จะศึกษาตามแนวคิดของ Steers (1977, p. 46-47) ซึ่งความผูกพันต่อองค์การที่แสดงออกถึง
ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์ารและเต็มใจที่จะอทุิศก าลงักายและก าลงัใจดว้ยความเต็ม
ใจ ประกอบดว้ย 1)ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
2)ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร 3)ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะ
รกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศกึษาที่เก่ียวกบัลกัษณะงาน
และความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและ
คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองคก์าร 

Organ (1990) ไดก้ล่าวถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารไว้ 5 องคป์ระกอบ
ดว้ยกนั ดงันี ้

1.พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ คือ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ย
ความสมคัรใจในการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบติังาน เช่น การเขา้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
ในทันทีเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติงานแทนเพื่อนร่วมงานที่ไม่สามารถ
ปฏิบติังานได ้การแนะน าบคุลากรใหม่เก่ียวกบัวิธีการใชว้สัดอุปุกรณเ์ครื่องมือ 

เครื่องใชต่้าง ๆ ในการปฏิบัติงานตลอดจนการให้อุปกรณ์ หรือทรพัยากรต่าง ๆ ที่
จ  าเป็นแก่เพื่อนรว่มงานที่ขาดแคลน 

2.พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น คือ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นก่อนที่จะกระท าสิ่งใด ๆ 
เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหากระทบกระทั่งที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในภายหลงั เนื่องจากการ
ปฏิบติังานนัน้ทุกคนในองคก์ารตอ้งพึ่งพาอาศยัซึ่งกนัและกัน ท าใหก้ารกระท า และการตดัสินใจ
ของบุคคลหนึ่งอาจจะมีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนได ้ดงันัน้ในการปฏิบติังานนัน้จึงควรใหค้วามสนใจ 
เอาใจใส่ความรูส้ึก หรือความตอ้งการของผูอ่ื้นดว้ย เช่น การเคารพสิทธิ และความตอ้งการของ
เพื่อนร่วมงานในการร่วมแบ่งปันทรพัยากรต่าง ๆ ในองคก์าร ซึ่งรวมถึงการปรกึษาหารือกบัเพื่อน
รว่มงานคนอ่ืนก่อนที่จะมีการด าเนินการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ในการปฏิบติังานว่ามีผลกระทบต่อ
การปฏิบติังานของคนอ่ืนหรือไม่ 
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3.พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ คือ สิ่งที่แสดงออกมาต่อความอึดอัด ความเสียใจ 
ความเครียด ความผิดหวงั การใชค้วามพยายามในการแสดงออกต่อพฤติกรรม ปฏิกิรยิาเชิงลบ ใน
การอดทนอดกลัน้เพื่อสว่นรวม 

4.พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  คือพฤติกรรมของพนักงานที่มีการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคก์ารดว้ยความซื่อสัตย ์โดยมีความเคารพในการปฏิบัติตามกฎระเบียบ เช่น 
ติดตามข่าวสาร สนใจและตัง้ใจเขา้ร่วมประชุม ร่วมอภิปรายในการประชุมในหวัขอ้ต่าง ๆ รกัษา
ความลับขององค์การ ร่วมถึงการแสดงความคิดเห็นข้อเสนอแนะที่เหมาะสมต่อการพัฒนา
กระบวนการปฏิบติังานขององคก์าร 

5.พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ คือ พฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อองคก์ารในความ
รบัผิดชอบ การมีส่วนร่วม โดยที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อที่จะช่วยเหลือ และใหค้วามร่วมมือเพื่อปรบัปรุง
พัฒนาองคก์าร การกัษาความสะอาด การดูแลรกัษาทรพัยากรณข์ององคก์าร การปฏิบติังานใน
หน้าที่ของตนจนเสร็จแมว้่าจะตอ้งท านอกเหนือเวลางานปกติก็ตาม ไม่ใชเ้วลาในการท างานที่
จะตอ้งปฏิบติังานไปใชใ้นกิจธุระสว่นตวั  

Graham (2000, pp. 518-525) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1.ความจงรกัภักดีต่อองคก์าร ในพฤติกรรมที่แสดงความจงรกัภักดีต่อองคก์าร การ
ปกป้ององคก์ารจากภัยคุกคามต่าง ๆ มีการเสียสละเพื่อองคก์าร การท าประโยชน ์และการให้
ความรว่มมือกบัองคก์าร 

2.การเคารพเชื่อฟังองคก์าร การที่ยอมรบัปรบัตวัใหเ้ขา้ขอ้ก าหนด และนโยบายของ
องคก์าร การเคารพเชื่อฟังต่อกฎระเบียบ และค าสั่งที่องคก์ารมอบหมายใหท้ าไดเ้ป็นอย่างดี รวม
ไปถึงการมีความรบัผิดชอบ การตรงต่อเวลา 

3.การมีส่วนร่วมในองค์การ เป็นพฤติกรรมที่ให้ความสนใจต่อกิจกรรมต่าง ๆ ที่
องคก์ารไดจ้ัดขึน้ ซึ่งเป็นเป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความรบัผิดชอบส่วนร่วมกับองคก์าร เช่น การ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นใหม่ๆ การเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์การที่จัดขึน้ การเขา้ร่วมประชุมโดย
ความสมคัรใจ และเต็มใจ เป็นตน้ 

Newstrom and Davis (1997, pp. 265, 304–305) ไดก้ลา่วว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององคก์าร คือ พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก หรือปฏิบัติดว้ยความสมัครใจ ซึ่งเป็นการ
สนับสนุนความส าเร็จขององคก์าร และเป็นพฤติกรรมที่ช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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Moorhead and Griffin (1998, p. 107) ไดก้ลา่วว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีองคก์าร
คือ พฤติกรรมที่สนบัสนนุใหอ้งคก์ารเจรญิกา้วหนา้ไปในทางบวก 

Kreitner and Kinicki (2001, p. 95) ได้กล่าวว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ
องคก์ารว่า หมายถึง พฤติกรรมของบคุคลที่อยู่นอกเหนือจากขอ้ก าหนดในหนา้ที่การ ปฏิบติังาน 

George and Jones (2002, p. 95) ไดก้ลา่วถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร
ไวว้่าเป็นพฤติกรรม หรือการกระท าของบุคคลที่อยู่นอกเหนือจากขอ้ปฏิบติัของหนา้ที่ ซึ่งเป็นสิ่งที่
องคก์ารไม่ไดบ้งัคบัใหป้ฏิบติั แต่ที่สิงที่กระท านัน้ต่อส่งผลดี และใหอ้งคก์ารสามารถอยู่รอดต่อไป
ได ้

Riggio (2002, pp.239-243) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของ
องค์การว่า หมายถึง พฤติกรรมในทางบวกของบุคคลที่สนับสนุนกลุ่มงาน และองค์การให้
ปฏิบติังานอย่างราบรื่น และเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจากขอ้ก าหนดในการปฏิบติังาน 

Spector (2003, p. 250) ไดอ้ธิบายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองคก์ารว่า เป็น
พฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือค าสั่งของงาน เป็นประโยชนใ์หก้ับองคก์าร เช่น การตรงต่อเวลา การ
ช่วยเหลือผูร้ว่มงาน การอาสาปฏิบติังาน โดยไม่ตอ้งรอ้งขอการใหค้ าแนะน าเพื่อการพฒันาในดา้น
ต่างๆ ขององคก์าร และการไม่เสียเวลาในการปฏิบัติงานไปโดยเปล่าประโยชน ์เป็นตน้ ซึ่งเป็น
พฤติกรรมที่มีความส าคญัในการสนบัสนนุประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ารโดยรวม 

Hellriegel, Slocum and Woodman (2004, p. 138) ได้อธิบายถึงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์ารคือ พฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจากหนา้ที่การปฏิบติังานอย่างเป็นทางการ แต่
เป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็นต่อความอยู่รอดขององคก์าร หรือมีความส าคญัต่อภาพลกัษณ ์และ
การยอมรบัขององคก์าร 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารที่กล่าวมา ท า
ใหผู้ว้ิจัยตอ้งการที่จะศึกษาตามแนวคิดของ Organ (1990) แบ่งองคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารไวด้ังนี ้1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 3) 
พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 4) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 5) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาที่ เ ก่ียวกับลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การที่มี
ความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชีวิตการท างานและพฤติการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
กุลธน ธนาพงศธ์ร (2526, หนา้ 167-171) ไดอ้ธิบายว่า การพฒันาทรพัยากรบุคคลเป็น

สิ่งที่ผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกัถึง และควรใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัตน้ๆ เพราะการไดพ้นกังานที่มี
ความรูค้วามสามารถ ทักษะการท างานที่ดี ย่อมจะส่งผลใหไ้ดผ้ลการปฏิบัติที่ดี และองคก์ารมี
ความเจรญิรุง่เรืองได ้เปรียบได่ว่าการพฒันาทรพัยากรบคุคลนัน้มีความส าคญัดงัต่อไปนี ้

1.ช่วยท าใหร้ะบบและวิธีท างานใหม้ีสมรรถภาพดียิ่งขึน้ มีการติดต่อประสานงานดี 
ยิ่งขึน้ 

2.ช่วยท าใหล้ดตน้ทนุ ค่าใชจ้่ายในส านกังาน หรือความสิน้เปลืองของวสัดทุี่ใชใ้นการ
ท างานงาน เพราะพนกังานที่ไดร้บัการฝึกอบรมแลว้ จะสามารถท างานไดอ้ย่างเขา้ใจ และถูกตอ้ง 
มีความผิดพลาดในการปฏิบติังานนอ้ยลง 

3.ช่วยย่นเวลาของการเรียนรูง้าน ในพนกังานที่เขา้มาท างานใหม่ หรือเขา้รบัต าแหน่ง
ใหม่ อีกทัง้ปอ้งกนัความเสี่ยงต่างๆ อาจจะเกิดขึน้จากการท างานแบบลองผิดลองถกู 

4.ช่วยกระตุ้นพนักงานให้ท างาน เพื่อหน้าที่การงาน ในทั่วไปการเลื่อนต าแหน่ง
ภายในองคก์าร จะประเมินจากความรู ้ความสามารถ ของพนกังานในต าแหน่งที่ไดร้บั การเลื่อน
ต าแหน่งที่สงูขึน้ คนที่ไดร้บัการพฒันาแลว้ย่อมมีโอกาสมากกว่าคนที่ยงัไม่ไดร้บัการพฒันา 

5.ช่วยท าใหพ้นกังานที่ไดร้บัการพฒันา มีความคิดริเริ่ม สรา้งสรรค ์สามารถต่อยอด
ใหท้นัสมยัต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ สามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการ ปฏิบติังานในหนา้ที่ของตนได ้และ
ในที่สดุก็ย่อมก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 

บุญแสง ชีระภากร (2533, หนา้ 6) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ในคณุภาพชีวิตในการท างาน
คือ ความพึงพอใจที่แตกต่างกันในการรับรูข้องพนักงาน ลว้นแต่มีพืน้ฐาน ภูมิหลังที่เฉพาะตัว 
พนกังานบางคนมีความส าคญัเนือ้หาของงาน พนกังานบางคนใหค้วามส าคญัสภาพแวดลอ้ม และ
พนกังานบางคนใหค้วามส าคญัของค่าตอบแทน พนกังานบางคนจะเนน้ในเรื่องความกา้วหนา้ใน
อนาคตที่มีความแตกต่างกนั 

ผจญ เฉลิมสาร (2540, หนา้ 24) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ในคณุภาพชีวิตการท างานเป็น
สิ่งที่ครอบคลมุเก่ียวกบัชีวิตในการท างานของพนกังาน และสภาพแวดลอ้มการท างาน มีเปา้หมาย
ส าคัญคือ ลดความเครียด ความกดดันภายใตใ้นการท างานขององคก์าร เพิ่มความพอใจในการ
ท างาน ถือเป็นสิ่งส าคญัที่สดุของคณุภาพชีวิตในการงาน 



  36 

สรรเสริญ เตชะบูรพา (2545, หนา้ 13) ไดก้ล่าวถึง คณุภาพชีวิตในการท างานคือ การที่
พนกังานเกิดความรูส้กึพงึพอใจในงาน มีความสขุที่จะไดท้ างาน พนกังานมีสขุภาพจิตที่ดีสง่ผลให้
งานขอองคก์ารมีประสิทธิภาพที่ดี 

นวรตัน ์ณ วันจันทร ์(2548, หน้า 10) ไดก้ล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานคือ การที่มี
ก าลงัใจ มีก าลงักายที่ดีในการท างาน สง่ผลใหก้ารท างานมีความสมบรูณแ์บบ 

จิตสุดา มงคลวัจน ์(2549, หนา้ 14) กล่าวว่า ในการตอบสนองความตอ้งการ ความพึง
พอใจของพนกังานในการท างาน จะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ดไูดจ้ากความปลอดภยั
ในการท างาน พนักงานมีสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ค่าตอบแทนการท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิต
ส่วนตัวและชีวิตการท างาน จะน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์การและคุณภาพในการท างานของ
พนกังาน 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ( ILO) ได้เสนอมิติคุณภาพชีวิตการท างานซึ่ง
ประกอบดว้ย 5 มิติ ไดแ้ก่ (ILO อา้งถึงใน ป่ินปัทมา ครุฑพนัธุ,์ 2551, หนา้ 15) 

1.การไดร้บัความคุม้ครองเก่ียวกบัสภาพการจา้ง เป็นความคุม้ครองขัน้พืน้ฐานที่มีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งในการท างานในฐานะลูกจา้ง ประเด็นที่ตอ้งพิจารณา ไดแ้ก่ สุขภาพอนามยั และ
ความปลอดภัยในการท างาน มีชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม และความมั่นคงในการท างาน โดย
ลูกจา้งไม่ถูกเลิกจา้งอันเนื่องมาจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ หากสถานประกอบกิจการจ าเป็นตอ้ง
เลิกจา้งจะตอ้งอยู่ในหลกัเกณฑเ์ลิกจา้งที่เหมาะสม และเป็นธรรมแก่ลกูจา้ง 

2.การไดร้บัการปฏิบติัที่เป็นธรรมในการท างาน เป็นเรื่องของการคุม้ครองใหล้กูจา้ง ไดร้บั
ความเป็นธรรมในสถานประกอบการ 

3.การมีโอกาสมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ การใหโ้อกาสในการร่วมตดัสินใจในเรื่อง
ที่ส  าคญั ท าใหล้กูจา้งตระหนกัถึงความส าคญัของตนต่อสถานประกอบกิจการ ความรูส้ึกนีจ้ ะเอือ้
ต่อบรรยากาศของแรงงานสมัพนัธท์ี่ดี และยงัช่วยใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน 

4.การไดท้ างานที่ทา้ทายความสามารถในงาน ที่ถือว่าทา้ทายความสามารถนัน้จะตอ้ง
เป็นงานที่ไม่ซ  า้ซากจ าเจ น่าเบื่อหน่าย เป็นงานที่กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค ์สิ่งนีเ้ป็นปัจจยั
ส าคัญที่สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูท้  างาน ไดท้ัง้ดา้นจิตวิทยา สงัคม และเศรษฐกิจ 
ก่อใหเ้กิดแรงจงูใจในการท างาน 

5.ความสัมพันธ์ระหว่างชีวิตการท างานกับการด าเนินชีวิต โดยทั่วไปของแต่ละคน
นอกเหนือจากชีวิตการท างานของลูกจา้ง ที่สถานประกอบการตอ้งใหค้วามส าคัญ มุมมองเชิง
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สงัคมเป็นอีกภาพลกัษณท์ี่ลกูจา้งตอ้งการใหส้ถานประกอบการรบัผิดชอบต่อชีวิตของลกูจา้ง และ
ชมุชนที่สถานประกอบการตัง้อยู่ 

ภัทรศรี โตตาบ (2551, หนา้ 42) ใหค้วามหมายเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานว่า 
ความรูส้ึกที่แต่ละบุคคลไดร้บัจากประสบการณ์ และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองคก์าร
ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจ มีความสุขในการท างาน มีสุขภาพจิตที่ดี และมีความผูกพันต่อ
องคก์าร ซึ่งจะสง่ผลใหอ้งคก์ารบรรลเุปา้หมาย 

สภาอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย, สถาบนัสง่เสรมิขีดความสามารถมนุษย ์(2552, หนา้. 
7-9) MS - QWL ถือเป็นมาตรฐานเดียวในประเทศไทยที่ใหค้วามส าคัญกับการดูแลคุณภาพชีวิต
ของ คนท างานอย่างจรงิจงั สถาบนัสง่เสรมิขีดความสามารถมนุษย ์สภาอตุสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทยไดใ้หแ้นวคิดของคณุภาพชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบไปดว้ย 2 หลกัการคือ 

1.ระบบบรหิารจดัการ (Management System) หมายถึง กลไก หรือระบบที่เก่ียวขอ้ง
กบัการใหท้ิศทาง และการควบคมุองคก์าร อาทิ นโยบาย วตัถปุระสงค ์เปา้หมาย แผนงาน ขัน้ตอน 
วิธีปฏิบติั การด าเนินงาน การควบคุม การตรวจสอบ และวัดผล ซึ่งมีองคป์ระกอบคือ บุคลากร 
ทรพัยากรต่างๆ ในองคก์ารที่มีความเก่ียวขอ้งเชื่อมโยงกัน เพื่อใหข้อ้ก าหนดแห่งมาตรฐาน หรือ
การจัดการใดๆ ไดร้บัการปฏิบติัอย่างครบถว้น และสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้และมีการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง 

2.คุณภาพชีวิตจากนิยามขององค์การอนามัยโลก ได้บัญญัติไว้ว่า คุณภาพชีวิต 
หมายถึง การด ารงชีวิตอยู่ดว้ยการมีสขุภาวะที่สมบูรณ ์และมีความมั่นคง ซึ่งครอบคลมุถึงสขุภาวะ
ทัง้ 4 ดา้น อนัไดแ้ก่ ทางรา่งกาย ทางอารมณ ์ทางสงัคม และจิตวิทยา 

พรพชัรี แจ่มครุฑ (2554, หนา้ 83) ไดก้ลา่วว่าคณุภาพชีวิตในการท างาน คือ ความรูส้กึที่
พนกังานพอใจจากการท างานที่ตอบสนามความคาดหวงั ความสขุ สนบัสนุนการใชช้ีวิตไดอ้ย่างมี
คณุภาพ 

Davis (1977, p. 53) ไดก้ล่าวว่าคุณภาพชีวิตเป็นความสมัพันธ์ระหว่างสิ่งแวดล้อมกบั
งานและมนษุยท์ี่มกัจะมีความละเลยในทางเศรษฐศาสตร ์

Walton (1974, pp. 12-16) ไดก้ลา่วว่า ในคณุภาพชีวิตในการท างานว่า คณุภาพชีวิตใน
ความเป็นส่วนตัวของบุคลากร (Humanistic) ในสภาพแวดลอ้มของบุคลากร ที่สามารถจะท าให้
งานบรรลุตามเป้าหมาย มีผลของงาน และมีการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 
ในการท างาน ก าหนดว่าคณุภาพชีวิตการท างานตอ้งมีขอ้ก าหนดในตดัสิน 8 ขอ้ดงันี ้
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1.ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม (Adequate and fair compensation) คือ 
ค่าตอบแทนที่สื่อถึงคุณภาพชีวิตของการท างานได้ เนื่องจากบุคคลต้องการมีชีวิตที่อยู่รอด 
นอกจากนีบ้คุคลยงัมองเปรียบเทียบกบัผูค้นอ่ืนในประเภทงานแบบเดียวกนั 

2.ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy working 
condition) คือ พนักงานควรในอยู่ในสถานที่ท างานที่เป็นไปตามข้อก าหนดมาตรฐานความ
ปลอดภัย เพื่อป้องกันการเกิดอุบัติเหตุที่เสี่ยงต่อชีวิต และทรัพย์สิน และต้องไม่ส่งผลเสียต่อ
สขุภาพ โดยจะสถานที่ท างานนัน้ตอ้งเป็นตามขอ้ก าหนดความปลอดภยัที่ถกูตอ้ง 

3.ด้านโอกาสและการพัฒนา (Development of human capacities) คือ การจัด
อบรมให้แก่พนักงาน การน าพนักงานออกไปดูการท างานภายนอก เพื่อพัฒนาศักยภาพ
ความสามารถของพนกังาน การใหค้วามรู ้และทกัษะต่างๆ เพิ่มขึน้ การใหพ้นกังานไดใ้ชศ้กัยภาพ
ของตนท างานอย่างเต็มที่ 

4.ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน (Growth and Security) คือ งานและ
หนา้ที่ที่พนกังานไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบติั โดยพนกังานสามารถเพิ่มความสามารถของตนเองใหดี้
ขึน้ ใหไ้ดม้ีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหนา้ที่ที่สงูขึน้ และตอ้งพฒันาความสามารถของตนเองใหม้ั่นคง มี
ทกัษะดา้นการท างานใหม่ๆขึน้เพื่อพฒันาองคก์ารใหก้า้วหนา้ต่อไป 

5.ดา้นการบรูณาการทางสงัคม หรือ การท างานรว่มกนั (Social integration) คือ การ
ท างานร่วมกัน การไดแ้สดงความคิดเห็นร่วมกัน มีการยอมรบัซึ่งกันและกัน การร่วมมือกันช่วย
ท างาน การที่จะประสบความส าเร็จไดน้ัน้ไม่สามารถท าไดโ้ดยล าพังตอ้งมีทีมงานค่อยช่วยเหลือ
กนัท างาน งานที่ไดถ้ึงจะออกมาสมบูรณแ์บบ ซึ่งการท างานร่วมกนัเป็นการเก่ียวขอ้งกบัสงัคม ซึ่ง
การท างานรว่มกนัสง่ผลต่อบบรรรกาศในการท างาน 

6.ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง การบริหารจัดการที่
ใหเ้จา้หนา้ที่พนกังาน ไดม้ีสิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตที่ไดร้บัมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิ
ซึ่งกันและกัน หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลตอ้งไดร้บัการเคารพในสิทธิ
สว่นตวั เป็นองคป์ระกอบหน่ึงของการบ่งชีค้ณุภาพชีวิตการท างาน 

7.ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total life space) คือ การที่บุคคล
สามารถแบ่งแยกเวลา และจัดเวลาส่วนตัวและเวลาการท างานออกจากกันไดอ้ย่างสมดุล และ
เหมาะสมต่อชีวิตตนเองไดเ้ป็นอย่างดี ไดแ้ก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งจะตอ้งมีสดัส่วน
ที่เหมาะสมระหว่างการใชเ้วลาว่างของตนเอง และครอบครวั รวมทัง้ความกา้วหนา้ในอาชีพ โดย
จะตอ้งจดัสรรบทบาทความสมดลุใหเ้กิดขึน้ในชีวิต 
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8.ดา้นการค านึงถึงประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม (Social relevance) คือ 
กิจกรรการท างานที่ด  าเนินไปในลักษณะที่ไดร้บัผิดชอบต่อสงัคม ซึ่งจะก่อใหเ้กิดการเพิ่มคุณค่า
ความส าคัญของงาน และอาชีพของผู้ปฏิบัติเช่นกัน ความรูส้ึกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ รับรู ้ว่า
องคก์ารของตนไดม้ีส่วนร่วมรบัผิดชอบในการรณรงคด์า้นการเมือง และอ่ืนๆ เกิดความรูส้ึกภูมิใจ
ในองคก์ารของตนเอง 

Guest, (1979, p. 76) ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นผลของพฤติกรรมในการ
ท างานที่เกิดจากประสบการณท์ างานในหลายๆ ดา้นในความรูส้ึก เช่น ความรู้สึกที่มีต่อเงินเดือน
หรือผลตอบแทน เป็นตน้ 

Dubrin (1981, p. 51) ใหค้วามหมายว่า คณุภาพชีวิตการท างานที่พนกังานมีความรูส้ึก
ต่อความพงึพอใจที่ไดร้บัการตอบสนองการจากท างาน 

Umstot (1984, pp. 423-424) ไดแ้นะน าถึงวิธีการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการ
ท างานออกเป็น 4 แนวทาง ไดแ้ก่ 

1.การร่วมกันแกไ้ขปัญหา (Participative Problem Solving) คือ การแกไ้ขปัญหาที่
เกิดขึน้ร่วมกนัระหว่างฝ่ายผูบ้ริหาร และพนกังาน โดยอาจท าไดโ้ดยจัดตัง้กลุ่มคณุภาพเพื่อแกไ้ข
ปัญหาที่เกิดขึน้รว่มกนั 

2.การออกแบบงานใหม่ (Work Restructuring) เป็นความคิดริเริ่มสรา้งสรรคท์ี่ใช้
วิเคราะหง์านใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ใหม้ีความน่าสนใจมากยิ่งขึน้ ซึ่งสามารถม าใหบุ้คคล
นัน้สามารพัฒนาความรู ้ความสามารถมากยิ่งขึน้ ส่งผลใหม้ีโอกาสกา้วหน้า เช่น การออกแบบ
ระบบงานใหม่ใหเ้กิดปัญหาในการท างานนอ้ยที่สดุ มีความทนัสมยั และปลอดภยั 

3.การหาระบบการให้รางวัลใหม่ ๆ ( Innovative Reward System) ระบบการให้
รางวลัผลตอบแทน ที่จะช่วยกระตุน้การท างานการผลิตใหส้งูขึน้ เช่น การใช ้Scanlon plan 

4.การปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( Improving the Work Environment) 
เป็นการปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น การเปลี่ยนแปลงเวลาการท างาน กฎระเบียบ
ต่างๆ การปรบัปรุงสภาพการท างานใหเ้ป็นที่น่าพอใจ สะดวก และเอือ้อ านวยต่อการปฏิบติังานให้
มีความปลอดภยั และสะดวกสบาย 

Umstot (1984, p. 22) ไดก้ล่างถึง ในคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่มีผลกระทบต่อ
สภาพความเป็นอยู่ในการท างานของบคุลากร มีผลกระทบต่อการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์าร 
โดยเนน้ที่คณุภาพชีวิตการท างาน โดยผลที่ออกมาสง่ผลโดยตรงต่อตวัพนกังานคือ คือพนกังานจะ
สามารถปฏิบติังานไดดี้ขึน้ได ้



  40 

Huse and Cummings (1985) ได้กล่าวถึงว่า ในคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความ
เก่ียวขอ้งกนัระหว่างความคสดหวงัของพนกังาน และประสิทธิผลขององคก์าร โดยคณุภาพชีวิตใน
การท างานเกิดจากความสขุในการท างานของพนกังาน ซึ่งผลเนื่องจากประสบการณใ์นการท างาน 
ที่พนกังานมีความพึงพอใจในงาน ซึ่งท าใหพ้นกังานมีขวัญก าลงัใจ มีการศกัยภาพในการท างาน
ของพนกังาน 

Davis and Newstom (1989, p. 387) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นความรูส้ึก
ของความไม่ชอบพอ หรือความชอบพอของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยมี
จดุมุ่งหมายท่ีจะพฒันาสภาพแวดลอ้มในการท างานใหดี้ที่สดุ เหมาะสมที่สดุส าหรบัพนกังาน และ
ไดผ้ลดีที่สดุในเชิงเศรษฐกิจส าหรบัองคก์าร 

องค์ประกอบที่จะท าให้เกิด คุณภาพชีวิตในการท างานมีด้วยกันทั้งสิน้ 10 ประการ
ดว้ยกนั ดงันี ้(Dessler 1991, p. 4 อา้งถึงใน นพรตัน ์รุจนกานต,์ 2547) 

1) มลูค่าของงานที่ท า 
2) สภาพแวดลอ้มการท างานมีความปลอดภยัมั่นคง  
3) ค่าตอบแทนและผลประโยชนท์ี่เพียงพอ  
4) ความมั่นคง และหลกัประกนัในการท างาน 
5) การควบคมุการดแูลอย่างเหมาะสม  
6) ไดร้บัทราบผลการปฏิบติังาน  
7) มีโอกาสในการเรียนรูแ้ละกา้วหนา้ในงาน  
8) มีโอกาสไดร้บัความดีความชอบ  
9) มีสภาพสงัคมที่ดี  
10) มีความเป็นธรรม และยติุธรรม 

Robinson (1991, p. 670) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า คุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า 
เป็นกระบวนการที่องคก์ารสนบัสนนุความตอ้งการของพนกังาน โดยพฒันาสื่งที่เอือ้อ านวยต่างๆ ที่
ท าใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หรือเปรียบเสมือนแนวคิดที่ควบคมุปัจจยัต่างๆที่จ  าเป็น
ต่อการก าหนดเปา้หมายขององคก์าร ที่ท าใหพ้นกังานมีหลกัในการท างานที่ดี และมีสว่นรว่มซึ่งกนั
และกนั 

Kerce and Kewley (อ้างถึงใน นนทกานต์ วุฒิอารีย์, 2547, หน้า  18) ได้เสนอว่า 
คณุภาพชีวิตในการท างานประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบที่ส  าคญัคือ 

1.ความพงึพอใจในงานโดยรวม 
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2.ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น ประกอบดว้ย การบริการสังคม ความคิดริเริ่ม
คุณธรรมในการงาน ความมีอิสระในการท างาน งานที่ไดร้บัมอบหมาย ความมีอ านาจหน้าที่ใน
ส่วนงานของตน ความสามารถในการท างาน สถานภาพทางสงัคม นโยบาย และการปฏิบติังาน
ความมีมนษุยส์มัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความมั่นคงในการท างาน ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน ความสามารถของผูบ้งัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน ความ
รบัผิดชอบในการท างาน ความยอมรบันบัถือ ความส าเร็จในการท างาน และกิจกรรมระหว่างการ
ท างาน 

3.ลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลาย ความ
เป็นอิสระในงาน การใหข้อ้มลูปอ้นกลบั โอกาสสรา้งมิตรภาพ การท างานรว่มกบัผูอ่ื้น ความส าคญั
ของงาน และโอกาสการไดใ้ชค้วามสามารถ 

4.ความเก่ียวขอ้งผูกพันกับงาน ประกอบดว้ย ความเก่ียวพันและความรูส้ึกที่มีต่อ
หนา้ที่การงาน แนวโนม้ในการหลีกเลี่ยงงาน ความรูส้ึกผิดที่ท างานไม่เสร็จทันเวลา การมีความ
เก่ียวขอ้งผกูพนักบังานสงู และความสิน้หวงัในคณุภาพการท างาน หรือความไม่เอาใจใสต่่องาน 

Louis (1998, p. 6) ใหค้วามหมายว่า ในคุณภาพชีวิตการท างานคือ สิ่งที่จะจัดการให้
ชีวิตสว่นตวั และชีวิตการท างานใหม้ีความสมดลุ ทางบริษัทควรใหค้วามส าคญัและความใส่ใจกับ
คณุภาพชีวิตการท างาน 

Drafke and Kossen (2002, p. 305) ไดก้ลา่วถึง ในคณุภาพชีวิตในการท างานคือ ระบบ
ขัน้ตอนที่องคก์ารตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน ที่จะอ านวยต่อพนกังานในการตดัสินใจ ที่
จะกระทบต่อการท างานของพนกังาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานที่กล่าวมา ท าใหผู้ว้ิจยัตอ้งการ
ที่จะศึกษาตามแนวคิด Walton (1974, pp.12-16) องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ตวับุคคลหรือสงัคม ที่ท าใหง้านประสบผลส าเร็จ การเติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความ
ตอ้งการขององคก์ารและความปรารถนาของบุคคลในการท างาน ไดก้ าหนดเกณฑต์ดัสินใจบุคคล
ที่มีคุณภาพชีวิตการท างานออกไว้เป็น 8 ด้าน ดังนี ้ ผลตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม 
สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย โอกาสและการพัฒนา ความมั่นคงและ
ความกา้วหนา้ในงาน การบูรณาการทางสงัคม ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดลุระหว่างงาน
กับชีวิตส่วนตัว การค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคมเพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้น
การศึกษาที่เก่ียวกับลักษณะงานและความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
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งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

ความสัมพันธร์ะหว่างด้านประชากรศาสตรแ์ละด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
เพ็ญศรี เวชประพันธ์ (2557) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู

สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา จงัหวดัสงขลา ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การวิจยั จ านวนทัง้หมด 370 ชดุ สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถิติ t-test และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว ผลการวิเคราะหค์ุณภาพชีวิตการท างาน
ของขา้ราชการครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา จงัหวดัสงขลา พบว่า ประชากร
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ต าแหน่งครู มีรายไดม้ากกว่า 30,001 บาท มีประสบการท างานมากกว่า 
15 ปี และส่วนใหญ่อยู่ในโรงเรียนขนาดเล็ก ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยการจ
จ าแนกตามเพศ และต าแหน่ง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ส่วนรายได้ 
ประสบการณท์ างาน และขนาดโรงเรียนแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

รตันาภรณ ์บุญมี (2558) ไดศ้ึกษาคณุภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาล
ต าบลนาดี จงัหวดัปราจีนบรุี ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั จ านวนทัง้หมด 90 ชดุ สถิติ
ที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติ t-test และการวิเคราะหค์วาม
แปรปรวนทางเดียว ผลการวิเคราะหค์ุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี 
พบว่า ประชากรค่าเฉลี่ยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มีสถานภาพสมรส มี
ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายหรือปวช.ประสบการณท์ างานอยู่ในระหว่าง 3 - 4 ปี และ
ส่วนใหญ่มี รายได้ระหว่าง  6,001 - 10,000 บาท  ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยด้านลักษณะ
ประชากรศาสตรจ์ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนมีคณุภาพชีวิตการท างาน
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ส่วนปัจจัยดา้นลกัษณะประชากรศาสตรจ์ าแนก
ตาม ระดับการศึกษา ประสบการณท์ างาน พบว่า มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ .05  

ทัศนีย์ ชาติไทย (2559)  ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย ์ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย จ านวนทั้งหมด 205 ชุด 
สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติ t-test และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิเคราะหค์ุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ธุรกิจบัณฑิตย์ พบว่า ประชากรค่าเฉลี่ยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มี
สถานภาพสมรส มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโท ประสบการณท์ างานอยู่ในระหว่าง 5 - 10 ปี 
และสว่นใหญ่มีรายไดร้ะหว่าง 30,001 - 45,000 บาท ผลการวิจยัพบว่า บคุลากรของมหาวิทยาลยั
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ธุรกิจบณัฑิตยม์ีปัจจยัสว่นบุคคลมีคณุภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 
.05 

ความสัมพันธร์ะหว่างด้านลักษณะงานและด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
วธู สวนานนท ์(2560) ไดศ้ึกษาความสมัพันธ์ระหว่างลักษณะงานคุณภาพชีวิตใน

การท างานและความผูกพันของพนักงานต่อองคก์ารรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการวิจัย จ านวนทั้งหมด 642 ชุด สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์
สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ผลการวิเคราะหพ์บว่า ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 31-
40 ปี ระดบัปริญญาตรี มีประสบการณท์ างานระหว่าง 1-5 ปี มีสถานภาพโสด ผลการวิจยัพบว่า 
ลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อ
องคก์ารรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

อารีรตัน ์กนัทอง (2552) ไดศ้กึษาคณุลกัษณะงานกบัคณุภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังาน บริษัท แคนนอนเอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จ ากดั ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
วิจัย จ านวนทัง้หมด 198 ชุด สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถิติ t-test การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหส์หสมัพันธแ์บบเพียรส์นัสนั 
ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี ระดับ
การศกึษาปวส.เป็นตน้ไป มีประสบการณท์ างานระหว่าง 1-3 ปี มีสถานภาพโสด ผลการวิจยัพบว่า 
ปัจจยัคณุลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้นเอกลกัษณข์องงาน ดา้นความส าคญั
ของงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นการป้อนกลับจากการท างาน มีความสัมพันธ์กับ
คณุภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ศิริพร พนัธุลี (2546) ไดศ้ึกษาความพึงพอใจในคณุลกัษณะงานคณุภาพชีวิตในการ
ท างานและค่านิยมการบรกิารของพนกังานโรงแรมจงัหวดัเชียงใหม่ ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการวิจัย จ านวนทั้งหมด 162 ชุด สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติ t-test การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหส์หสมัพันธ์แบบ
เพียรส์นัสนั ผลการวิเคราะหพ์บว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21 - 25 ปี 
ระดบัการศกึษามธัยมศกึษาหรือปวช. มีอายกุารท างานระหว่าง 1-3 ปี มีรายไดใ้นช่วง 5,000 บาท 
มากที่สุด ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในคุณลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของทักษะ 
ดา้นความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัของงาน ดา้นความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน ดา้นผลสะทอ้น
กลบัจากงาน มีความสมัพนัธท์างบวกกบัคณุภาพชีวิตการท างานอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั .01 
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ความสัมพันธร์ะหว่างด้านลักษณะงานและด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร 

ทิพยส์ุคนธ์ จงรกัษ์ (2557) ไดศ้ึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์ารที่มีความพึงพอใจในงาน และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย จ านวนทัง้หมด 285 ชุด สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหส์หสมัพันธแ์บบเพียรส์นัสนั ผลการวิเคราะห์
พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัปริญญาโท มีอายุการท างานระหว่าง 6 - 10 ปี มีรายไดใ้นช่วง 11,000 – 15,000 บาท มี
ประเภทสายการปฏิบติังานวิชาการมากที่สุด ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรคุณลกัษณะงานมีอิธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

ปิยวรรณ สุกดิษฐ์ (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ในการรับรู ้การสนับสนุนจาก
องคก์ารการรบัรูค้วามยุติธรรมดา้นกระบวนการ คณุลกัษณะงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์ารของพนกังานบริษัท พานาโซนิคออโตโ้มทีฟ ซิสเต็มส ์เอเชียแปซิฟิค (ประเทศไทย) ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย จ านวนทั้งหมด 300 ชุด สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติ t-test การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์แบบเพียรส์ันสัน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุด้วยการคัดเลือกตัวแปร ผลการ
วิเคราะหพ์บว่า กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 20 - 29 ปี ระดบัการศกึษาส่วน
ใหญ่อยู่ในระดบัมธัยมปลาย/ปวส. มีอายกุารท างานต ่ากว่า 5 ปี ผลการวิจยัพบว่าคณุลกัษณะงาน
มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั .01 

ความสัมพันธ์ระหว่างด้านความผูกพันต่อองค์การและด้านคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

พงษ์เทพ เงาะด่วน (2556) ไดศ้ึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
(ดอนเมือง) ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย จ านวนทัง้หมด 300 ชุด สถิติที่ใชท้ดสอบ
สมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหส์หสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ผลการ
วิเคราะหพ์บว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี ระดบัการศึกษาส่วน
ใหญ่อยู่ในระดบัปรญิญาตรี มอีายกุารท างานระหว่าง 6 - 10 ปี มีรายไดใ้นช่วง 30,001 บาทขึน้ไป 
ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อ
องคก์ารมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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พงศภ์คั วิ่งเร็ว (2559) ไดศ้ึกษาคณุภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองคก์าร
ของเจา้หนา้ที่ส  านกังานคมุประพฤติจงัหวดัสมทุรปราการ การศึกษาคณุภาพชีวิตการท างานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ที่ส  านกังานคมุประพฤติจงัหวดัสมทุรปราการ ใชแ้บบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการวิจัย จ านวนทั้งหมด 93 ชุด สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหส์หสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ผลการวิเคราะหพ์บว่า กลุม่ตวัอย่าง
สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 31- 40 ปี สถานภาพสว่นใหญ่โสด ระดบัการศกึษาสว่นใหญ่
อยู่ในระดับปริญญาตรี มีอายุการท างานระหว่าง 1 - 4 ปีเป็นส่วนใหญ่ มีรายไดใ้นช่วง 20,001 – 
30,000 บาท และมีต าแหน่งงานพนกังานขา้ราชการเป็นส่วนใหญ่ ผลการวิจยัพบว่า คณุภาพชีวิต
มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ความสัมพันธ์ระหว่างด้านความผูกพันต่อองคก์ารและด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีต่อองคก์าร 

พทัธนนัท ์ศรีประชากร (2559) ไดศ้กึษาความผกูพนัต่อองคก์ารที่สง่ผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร กรณีศึกษา บริษัท คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย จ านวนทัง้หมด 186 ชุด สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ 
ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหส์หสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ผลการวิเคราะหพ์บว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี สถานภาพส่วนใหญ่โสด ระดับ
การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมธัยมศึกษาปีที่ 6/ปวส. มีอายุการท างานระหว่าง 1 - 5 ปีเป็นส่วน
ใหญ่ มีรายไดใ้นช่วง 10,000 – 15,000 บาท ผลการวิจยัพบว่า ดา้นความผกูพนัมีความสมัพนัธต่์อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารอย่างมีระดบันยัส าคญัที่ 0.05 

ปารชิาติ ปานส าเนียง (2555) ไดศ้กึษาคณุภาพชีวิตในการท างานและการรบัรูค้วาม
ยุติธรรมในองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารผ่านความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทย์แห่งหนึ่ ง ใน
กรุงเทพมหานคร ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย จ านวนทั้งหมด  350 ชุด สถิติที่ใช้
ทดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหส์หสมัพันธ์แบบเพียรส์ัน 
และทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหค์วามถดถอยอย่างง่าย ผลการวิเคราะหพ์บว่า กลุ่มตวัอย่าง
สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 26- 35 ปี สถานภาพสว่นใหญ่โสด ระดบัการศกึษาสว่นใหญ่
อยู่ในระดบัปริญญาตรี มีอายุการท างานระหว่าง 5 - 10 ปีเป็นส่วนใหญ่ มีรายไดใ้นช่วง 11,551 – 
20,000 บาท ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
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ธันวนี ประกอบของ (2560) คณุภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ารและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรินสร์อยแยลสว์ิทยาลยั ใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการวิจัย จ านวนทั้งหมด 153 ชุด สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิเคราะหพ์บว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 31- 
40 ปี สถานภาพส่วนใหญ่สมรสแลว้ ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี มีอายุการ
ท างาน 20 ปีขึน้ไปเป็นส่วนใหญ่ มีรายไดใ้นช่วง 15,001 – 20,000 บาท ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยั
ดา้นความผูกพันต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันที่ระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ความสัมพันธ์ระหว่างด้านคุณภาพชีวิตการท างานและด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกทีด่ีต่อองคก์าร 

ธิดาเดียว เจริญมิตร (2557)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดนครปฐม ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย จ านวนทัง้หมด 161 ชุด สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ 
ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหส์หสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ผลการวิเคราะหพ์บว่า 
กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 31- 35 ปี สถานภาพสว่นใหญ่สมรสแลว้ ระดบั
การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี มีอายุการท างาน 15 ปีขึน้ไปเป็นส่วนใหญ่ มีรายได้
ในช่วง 30,001 บาทขึน้ไป ผลการวิจยัพบว่า คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานธนาคารออม
สินในเขตจงัหวดันครปฐมในภาพรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร  

สุดารตัน ์ครุฑสึก (2557) ไดศ้ึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
ความผูกพันต่อองคก์ารและการสื่อสารในองคก์ารส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจยั จ านวนทัง้หมด 
400 ชดุ สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหส์หสมัพนัธ์
แบบเพียรส์นั และทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหค์วามถดถอยอย่างง่าย ผลการวิเคราะหพ์บว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20 - 25 ปี สถานภาพส่วนใหญ่โสด ระดับ
การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี มีอายุการท างานนอ้ยกว่า 3 ปีเป็นส่วนใหญ่ มีรายได้
ในช่วง 15,001 – 25,000 บาท ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อ
องคก์ารและการสื่อสารในองคก์ารส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .05 
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รุจิรา เชาว์สุโข (2561) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารและความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท ผลิต
ชิน้ส่วนยานยนตแ์ห่งหนึ่ง กรณีศึกษานิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ใชแ้บบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการวิจัย จ านวนทัง้หมด 400 ชุด สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหส์หสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั ผลการวิเคราะหพ์บว่า ผลทดสอบ
สมมติุฐานดา้นคณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

 
แนวคิดและทฤษฎีทีน่ ามาใช้ในการวิจัย 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร ์
ผู้วิจัยของอ้างอิงของ ปรมะ สตะเวทิน (2533) โดยต้องการที่จะศึกษาด้าน

ประชากรศาสตรเ์พราะลักษณะด้านประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกันจะก าหนดลักษณะด้าน
คุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันไป ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
รายได ้ประสบการณ์ท างาน เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาเก่ียวกับลักษณะงานและความ
ผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคุณภาพชีวิต
การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน 
ผูว้ิจัยของอา้งอิงของ Hackman and Oldham (1980) ซึ่งประกอบไปด้วย 5 ดา้น 

ประกอบไปดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณข์องงาน ความส าคญัของงาน 
ความมีอิสระในงานและการได้รับข้อมูลย้อนกลับ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาเก่ียวกับ
ลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารและคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
ผูว้ิจัยของอา้งอิงของ Steers (1977) ซึ่งประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คือ ความเชื่อมั่น

อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองคก์าร ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร  
น ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาเก่ียวกับลกัษณะงานและความผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพันธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ผู้วิจัยของอ้างอิงของ Walton (1974) ซึ่งประกอบไปด้วย 8 ด้าน ประกอบไปดว้ย 

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สิ่งแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและความปลอดภัย โอกาสและ
การพัฒนา ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยใน
องคก์าร ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั การค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อ
สังคม เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาเก่ียวกับลักษณะงานและความผูกพันต่อองคก์ารที่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองคก์าร 
ผู้วิจัยของอ้างอิงของ Organ (1990) ซึ่งประกอบไปด้วย 5 ด้าน ประกอบไปด้วย 

พฤติกรรมการช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ พฤติกรรม
การค านึงถึงผู้อ่ืน พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาเก่ียวกับ
ลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารและคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 



  

บทที ่3 
วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

 
ในการศึกษาคน้ควา้เรื่อง ลกัษณะงานและความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสมัพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ดงันี ้

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

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่

ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้นสามารถค านวณได้จากสูตรไม่ทราบขนาดตัวอย่าง  
โดยก าหนดระดับค่าความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 (กัลยา 
วาณิชยบ์ญัชา, 2549) ซึ่งสตูรในการค านวณ ที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ 

 
สตูร  n = p(1 -p)Z2 / e 2 

 
เมื่อ n แทน  ขนาดตวัอย่าง 

P แทน  สดัสว่นของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าลงัสุม่ 0.50 
Z แทน  ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z มีค่าเท่ากบั 1.96 

         ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 หรือระดบั .05 
e แทน  ค่าความผิดพลาดสงูสดุที่เกิดขึน้ = .05 
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แทนค่าในสตูรดงันี ้
 

n  = (.05) (1 -.5) (1.96)2 / (.05)2 
  = 384.16 หรือ 384 คน 

ดังนั้นจะไดก้ลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้เท่ากับ 384 คนและเพิ่มจ านวนจ านวน
ตวัอย่างอีก 16 คน รวมขนาดกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 400 คน ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุม่ตวัอย่างตามขัน้ตอน 
ดงันี ้

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยัก าหนด

ขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้
ขั้นตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อเลือก

สุ่มจากเขตพื ้นที่ในกรุงเทพมหานครที่มีบริษัทเอกชนจ านวนสูงสุด  5 เขตพื ้นที่  เนื่องจากมี
กลุ่มเป้าหมายที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชนอยู่เป็นจ านวนมาก อา้งอิงขอ้มูลจาก ฐานเศรษฐกิจ 
(2559. สืบคน้เมื่อ 2 ตุลาคม 2563) ไดแ้ก่ เขตคลองเตย เขตลาดพรา้ว เขตบางรกั เขตสีลม เขต
สาทร 

ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ
ตวัอย่างจากเขตพืน้ที่ที่ไดใ้นขัน้ตอนที่ 1 แบ่งเป็นท าเลละ 80 คน รวมกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 400 คน 

 
ตาราง 1 การสุม่ตวัอย่างแบบโควตา้เขตพืน้ที่ในกรุงเทพมหานคร 
 

เขต จ านวน 
เขตคลองเตย 80 
เขตลาดพรา้ว 80 
เขตบางรกั 80 
เขตสีลม 80 
เขตสาทร 80 

รวม 400 
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ขั้นตอนที ่3 วิธีการสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการ
เลือกสุ่มตวัอย่างแบบสะดวกตามความเต็มใจของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่
จะใหข้อ้มลูจนครบจ านวน 400 คน 

 
การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในงานวิจัย 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูว้ิจัยไดส้รา้งขึน้
เพื่อการศึกษาถึงลักษณะประชากรศาสตร์ ลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การที่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็น 6 สว่นคือ 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพและประสบการณท์ างาน โดยเป็นค าถาม
แบบหลายตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

ข้อที่ 1 เพศ เป็นระดับการวัดขอ้มูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ให้
เลือกดงันี ้

1. ชาย 
2. หญิง 

ข้อที ่2 อายุ เป็นระดบัการวดัขอ้มลู ประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยใช้
มาตรฐานการจัดกลุ่มอายุตาม Standard International Age Classification ขององค์การ
สหประชาชาติเป็นหลักในการพิจารณา ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยใช้กลุ่ม5 ปีเป็นหลักในการแบ่ง
ความกวา้งของช่วงอายุ (ปิยนุช รตันกุล, 2553) และเพื่อใหไ้ดค้  าตอบที่มีคุณภาพจึงขอเริ่มแจก
แบบสอบถามตัง้แต่อาย ุ20 ปีขึน้ไป ดงันี ้

1.อายรุะหว่าง 20-25 ปี 
2.อายรุะหว่าง 26-30 ปี 
3.อายรุะหว่าง 31-35 ปี 
4.อายรุะหว่าง 36-40 ปี 
5.อาย ุ41 ปีขึน้ไป 

ข้อที่ 3 ระดับการศึกษา เป็นระดับการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้

1. ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
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2. ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 
3. สงูกว่าปรญิญาตร ี

ข้อที ่4 สถานภาพสมรส เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal 
Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้

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

ข้อที่ 5 รายได้เฉล่ียต่อเดือน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) ก าหนดรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนจากขอ้มูลฐานเงินเดือนขัน้ต ่าปริญญาตรี 15,000 
บาทต่อเดือน ผูว้ิจยัจึงขอเริ่มตน้จาก ช่วงแรกเป็นต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท โดยแบ่งออกเป็น 
7 ช่วง ดงันี ้

1.รายไดต้ ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
2.รายไดอ้ยู่ระหว่าง 15,001-20,000 บาท 
3.รายไดอ้ยู่ระหว่าง 20,001-30,000 บาท 
4.รายไดอ้ยู่ระหว่าง 30,001-40,000 บาท 
5.รายไดอ้ยู่ระหว่าง 40,001-50,000 บาท 
6.รายไดอ้ยู่ระหว่าง 50,001-60,000 บาท 
7.รายไดส้งูกว่า 60,001 บาทขึน้ไป 

ข้อที่ 6 ประสบการณ์ท างาน  เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้

1. นอ้ยกว่า 2 ปี 
2. ระหว่าง 3-5 ปี 
3. ระหว่าง 6-8 ปี 
4. มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 

ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะงาน ได้แก่  ความหลากหลายของ
ทกัษะ  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการท างาน การไดร้บั
ขอ้มลูยอ้นกลบั ที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคณุภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert scale questions) รวมจ านวน 25 ข้อ โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
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(Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอันตรภาคชัน้ เพื่อแปล
ผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย 

คะแนน   ระดับความคิดเหน็ 
5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง เห็นดว้ย 
3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้    =   ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 

จ านวนชัน้ 
   =   5 –  1 

5 
   =   0.80 

ดังนั้น เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงาน ที่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยู่ในระดบัดีมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยู่ในระดบัดี 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยู่ในระดับปาน

กลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยู่ในระดบันอ้ย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยู่ในระดับน้อย

ที่สดุ 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความเชื่อมั่นอย่าง

แรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองคก์าร ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร  
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ที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามมาตราสว่นประมาณค่า (Likert scale 
questions) รวมจ านวน 15 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 
5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวณหาอันตรภาคชั้น เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง 
ประกอบดว้ย 

คะแนน   ระดับความไว้วางใจ 
5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง เห็นดว้ย 
3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้    =   ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 

จ านวนชัน้ 
   =   5 –  1 

5 
   =   0.80 

ดังนั้น เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเ ก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ที่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ใน
ระดบัดีมาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ใน
ระดบัดี 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 
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คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดความผูกพันต่อองคก์ารอยู่ในระดับ
นอ้ย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สิ่งแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความ
ปลอดภยั โอกาสและการพฒันา ความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน  การบูรณาการทางสงัคม 
ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว การค านึงถึงผลประโยชนแ์ละ
ความรบัผิดชอบต่อสงัคม โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) 
รวมจ านวน 40 ขอ้ โดยใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) มี 5 ระดับ  
ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย 

คะแนน   ระดับความไว้วางใจ 
5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง เห็นดว้ย 
3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้    =   ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 

จ านวนชัน้ 
   =   5 –  1 

5 
   =   0.80 

ดงันัน้ เกณฑเ์ฉลี่ยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับคณุภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัดีมาก 
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คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัดี 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ได้แก่ 
พฤติกรรมการช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ พฤติกรรม
การค านึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert scale questions) รวมจ านวน 25 ข้อ โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอันตรภาคชัน้ เพื่อแปล
ผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย 

คะแนน   ระดับความไว้วางใจ 
5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง เห็นดว้ย 
3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2544) ดงันี ้

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้    =   ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ – ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ 

จ านวนชัน้ 
   =   5 –  1 

5 
   =   0.80 
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ดังนั้น เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารอยู่ในระดบัดีมาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารอยู่ในระดบัดี 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารอยู่ในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ขั้นตอนการในสร้างเคร่ืองมือวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่

ผูว้ิจยัสรา้งขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ ดงัต่อไปนี ้
1. ศึกษาคน้ควา้ขอ้มลูจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อ

เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ได้แก่ ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร ์

ลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร และคณุภาพชีวิต
การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อสรา้งแบบสอบถามใหม้ีความสอดคลอ้ง
กนั 

3. ด าเนินการสรา้งแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับขอ้มูล
ลกัษณะประชากรศาสตร ์ลกัษณะงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร และคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และ
คณะกรรมการ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง ใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม และน ามาปรบัปรุง
แกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัวตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 

5. น าแบบสอบถามที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง ตามข้อเสนอแนะของ
อาจารยท์ี่ปรกึษาและคณะกรรมการสารนิพนธ ์
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6. น าแบบสอบถามที่ไดร้บัการแกไ้ขแลว้เสนอผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) และการใชส้  านวนภาษา เพื่อปรบัปรุงแกไ้ขครัง้สุดทา้ย
ก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

7. น าแบบสอบถามที่แกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
40 คน เพื่อวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์

อัลฟ่า (α-Coefficient) สูตรของครอนบคั (Cronbach) เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
ค่าอัลฟ่าที่ได้แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่ าง 0 ≤α≤1 ซึ่งค่าที่
ใกลเ้คียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูงโดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรบัไดไ้ม่ต ่ากว่า 
0.7 โดยแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่น ซึ่งใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีค่าความเชื่อมั่นสูง ซึ่ง
แบบสอบถามชุดนี ้มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  .802 หมายความว่ามีความเชื่อมั่นสูง และหาก
พิจารณารายดา้น (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) จะไดผ้ลดงันี ้5 

 
ตาราง 2 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

 

ตวัแปร ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ลกัษณะงาน  
ดา้นความหลากหลายของทกัษะ .835 
ดา้นความเป็นเอกลกัษณข์องงาน .875 
ดา้นความส าคญัของงาน .812 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน .763 
ดา้นการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั .800 
ความผกูพนัต่อองคก์าร  
ด้านความเชื่ อมั่ นอย่างแรงกล้าและการ
ยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร 

.798 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองคก์าร 

.731 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ตวัแปร ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

.752 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

.752 

ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือ .772 
ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ .797 
ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ .719 
ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น .815 
ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ .874 
คณุภาพชีวิตการท างาน  
ดา้นผลตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม .843 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและความ
ปลอดภยั 

.904 

ดา้นโอกาสและการพฒันา .742 
ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน .855 
ดา้นการบรูณาการทางสงัคม .773 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร .777 
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั .885 
ด้านการค านึงถึงผลประโยชน์และความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม 

.723 

รวม .802 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูไดแ้บ่งลกัษณะการเก็บขอ้มลูท าการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า จากหนังสือ 
บทความ วิทยานิพนธ ์วารสาร เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มลูทางอินเทอรเ์น็ตเพื่อ
ประกอบการสรา้งแบบสอบถาม 

2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก
กลุม่ตวัอย่างจ านวน 400 ตวัอย่าง 

 
การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 

หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผูว้ิจัยไดก้ าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามที่รวบรวมไดม้าด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก โดยคดัเลือกเฉพาะที่สมบรูณเ์ท่านัน้ 

2. ท าการลงรหสั (Coding) ขอ้มลู โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตวัแปรที่ท าการศึกษา และ
น าขอ้มลูบนัทกึลงในเครื่องคอมพิวเตอร ์

3. วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
4. การวิเคราะหข์อ้มลู 

4.1 การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นประชากรศาสตร ์ในดา้น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได ้และประสบการท างาน โดยการหาความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ 
(Percentage) 

4.2 การวิเคราะห์ลักษณะงาน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert scale questions) รวมจ านวน 25 ข้อ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviations) 

4.3 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 15 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.4 การวิเคราะหพ์ฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร โดยใชแ้บบสอบถาม
มาตราสว่นประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 25 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations)  
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4.5 การวิเคราะหค์ณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 40 ขอ้ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.6 การทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test (กลัยา วานิชย์
บญัชา, 2545), One-way analysis of variance 5 (กัลยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) หรือ สถิติ Brown-
Forsythe (ภานุมาส ตัมพานุวัตร. 2551: อา้งอิงจาก Hartung (2001) และสถิติสหสมัพันธ์อย่าง
ง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.1 สมมติฐานที่ 1 พนักงานเอกชนที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
รายไดแ้ละประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ One-way analysis of variance 
(กัลยา วาณิชยบ์ัญชา, 2549) , สถิติ Independent t-test (กัลยา วาณิชยบ์ัญชา, 2549) และสถิติ 
Brown-Forsythe (B) (ภานมุาส ตมัพานวุตัร, 2551: อา้งอิงจาก Hartung (2001) 

4.6.2 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยลกัษณะงานที่มีความสมัพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติสหสมัพันธ์อย่าง
ง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.3 สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัลกัษณะงานที่มีความสมัพนัธก์ับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.4 สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธก์บัคณุภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  จะทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ
สหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) 

4.6.5 สมมติฐานที่  5 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549)  

4.6.6 สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร จะทดสอบสมมติฐาน
โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย 

การใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี ้ผู ้วิจัยเลือกใช้สถิติโดย
พิจารณาถึงวัตถุประสงคแ์ละความหมายของขอ้มูลที่ใชใ้นวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้
ลักษณะประชากรศาสตร์ ลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์าร และคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

น ามาวิเคราะหด์ว้ยค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.1 การหารอ้ยละ (Percentage) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) 
 

P =
𝑓

𝑛
𝑥100 

 

เมื่อ   P  แทน  ค่ารอ้ยละ 
  f  แทน  ความถ่ีของคะแนน 

n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean หรือ) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) 
 

x̅ = ∑ x

n
 

 
เมื่อ   x̅ แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

∑𝑥 แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
n แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 
1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) (กัลยา 

วาณิชยบ์ญัชา, 2549) 
 

S.D. =√
𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

 
เมื่อ   S.D. แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่    

             ตวัอย่าง (Standard Deviation) 
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∑𝑥2 แทน  คะแนนแต่ละตวัในกลุม่ตวัอย่าง 
(∑𝑥)2 แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
N แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง (Sample Size) 
 

2. สถิติที่ใช้ทดสอบค่าความเชื่อถือได้ของเคร่ืองมือ (Reliability of the 
test) โดยใช้วิธีหาค่าครอนบัคอัลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กัลยา วาณิชยบ์ัญชา, 2549) 

 

𝛼= 
k covariance/variance

 
1+(k−1)covariance/variance

 

 
เมื่อ   α แทน  ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

k แทน  จ านวนค าถาม 
covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน  ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่างๆ 
variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน  ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 

3. การวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมา (Inferential Analysis) ประกอบด้วย 
3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อวิเคราะห์ความ

แตกต่างระหว่างเพศชายกบัเพศหญิง โดยมีสตูรในการหาค่า t (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) 
 ดงันี ้

 
กรณีที่  S2

1 = S2
2 

 

สตูร  t =
𝑋̅1−𝑋̅2

√
(𝑛1−1)𝑆1

2+(𝑛2−1)𝑆2
2

𝑛1+𝑛2−2
[

1

𝑛1
+

1

𝑛2
]

 

 
โดยที่ Degree of freedom (df) = n1+n2-2 
กรณีที่  S2

1  S2
2 

t = 
x̅1−x̅2

√
S  1  + 

2

n1

S  2
2

n2
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โดยที่ Degree of freedom (df) = 
[

𝑆1
2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2
]

2

[
𝑆1

2

𝑛1
]

2

𝑛1−1
+

[
𝑆2

2

𝑛2
]

2

𝑛2−1

 

 
เมื่อ t แทน  ค่าสถิติใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

x̅1 แทน  ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างกลุม่ที่ 1 
x̅2 แทน  ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างกลุม่ที่ 2 
s   1

2  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างกลุม่ที่ 1 
s  2

2  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างกลุม่ที่ 2 
n1 แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
n2 แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
Df แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระ (n1+n2-2) 

3.2 การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 
ใช้ค่า F-Ratio กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน (กัลยา วาณิชย์

บญัชา, 2549) มีสตูรดงันี ้
 

ตาราง 3 แสดงการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 
 

แหลง่ความแปรปรวน Df SS MS F 

ระหว่างกลุม่ (B) k-1 SS(B) MS(B)   = ( )

1

BSS

k −
 

( )

( )

B

W

MS

MS
 

ภายในกลุม่ (W) n-k SS(W) MS(W) =  ( )

1

WSS

k −
 

รวม (T) n-1 SS(T)   

 

F  =  𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 

 
เมื่อ F แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
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Df แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระ ไดแ้ก่ ระหว่างกลุ่ม (k-1) 
                      และภายในกลุม่ (n - k) 

K แทน  จ านวนกลุม่ของตวัอย่างที่น ามาทดสอบ 
                        สมมติฐาน 

N แทน  จ านวนตวัอย่างที่ทัง้หมด 
SS(B) แทน  ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม (Between sum of 

             square) 
SS(W) แทน  ผลรวมก าลังสองภายในกลุ่ม  (Within sum of 

              square) 
MS(B) แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 

             (Mean square between groups) 
MS(W) แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่  

             (Mean square within groups) 
n - k  แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ (Within  

             degree of freedom) 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ตอ้งท าการ

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไปเพื่อดูว่ามีคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันโดยใชว้ิธี Fisher’s least 
significant difference (LSD) (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) 

 

𝐿𝑆𝐷 = 𝑡1−∝
2

; 𝑁 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑁𝑖

+
1

𝑁𝑗

] 

 

โดยที่ Ni – Nj  
Df = N-k 
 

โดยที่ 1 jn n=  
เมื่อ  LSD แทน   ผลต่างนัยส าคัญที่ค  านวณไดส้  าหรบัประชากร 

               กลุม่ที่ I และ j 
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1 ;
2

n k
t 
− −

 แทน   ค่าที่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ t 

            distribution ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และชั้น
            แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ = n – k 

  MSE แทน   ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ (MS(W)) 
  1n  แทน   จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 
  jn  แทน   จ านวนตวัอย่างของกลุม่ j 
   แทน   ค่าความคลาดเคลื่อน 

3.3 สถิติ Brown-Forsythe (B) คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่างตัวแปรที่
มากกว่า 2 กลุ่ม ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน (ภานุมาส ตัมพานุวัตร , 2551: อา้งอิง
จาก Hartung (2001) มีสตูรดงันี ้

 

B =β =
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
โดยค่า 𝑀𝑆(𝑊) = ∑ [1 −

𝑛𝑗

𝑁
]𝑘

𝑖=𝑗 𝑆1
2 

 
เมื่อ  Bแทน ค่าสถิติมีใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 
  𝑀𝑆(𝐵)   แทน   ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

                (Mean Square Between Group) 

  𝑀𝑆(𝑊)   แทน   ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
                (Mean Square Within groups) ส าหรบั  
                Brown-Forsythe 

  k    แทน   จ านวนกลุม่ของตวัอย่าง 
  nj    แทน   จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 
  N    แทน   ขนาดของประชากร 

  S1
2    แทน    ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง i 

 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบ

เป็นรายคู่เพื่อดวู่ามีคู่ใดที่แตกต่างกนัโดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) มีสตูร
ดงันี ้
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𝑡 =
𝑥̅𝑖 − 𝑥̅𝑗

𝑀𝑆(𝑊) [
1
𝑛𝑖

+
1
𝑛𝑗

]

 

 
เมื่อ  t แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
  𝑀𝑆(𝑊) แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 

             (Mean Square Within groups) ส าหรับ Brown-
             Forsythe 

  𝑥̅𝑖 แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง i 

  𝑥̅𝑗 แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง j 

  𝑛𝑖 แทน  จ านวนตวัอย่างของกลุม่ที่ i 
  𝑛𝑗  แทน  จ านวนตวัอย่างกลุม่ที่ j 

3.4 การวิเคราะหโ์ดยใชค่้าสถิติสหสมัพันธ์อย่างง่าย (Pearson Correlation) ใช้
ในการหาความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนัโดยที่แต่ละตวัมีระดบัการวัดของขอ้มูล
ในระดบัอนัตรภาค (Interval scale) ขึน้ไปใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2549) 

 

r =
n ∑ XY − (∑ X)(∑ Y)

√(n ∑ X2 − (∑ X)2)(n ∑ Y2 − (∑ Y)2)
 

 
เมื่อ  r  แทน   สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
  ∑ 𝑋 แทน   ผลรวมของคะแนน x 
  ∑ 𝑌 แทน   ผลรวมของคะแนน y 
  ∑ 𝑋2 แทน  ผลรวมคะแนนชดุ x แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
  ∑ 𝑌2 แทน  ผลรวมคะแนนชดุ y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
  ∑ 𝑋𝑌 แทน  ผลรวมของผลคณูระหว่าง x และ y ทกุคู่ 
  N แทน  จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

โดยที่ค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธจ์ะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 ความหมายของค่า r (กลัยา 
วาณิชยบ์ญัชา, 2549) คือ 

1. ถา้ r เป็นลบแสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มคือถา้ X เพิ่ม 
Y จะลดถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 
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2. ถา้ r เป็นบวกแสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัคือถา้ X เพิ่ม Y 
จะเพิ่มดว้ยถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 

3. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 

4. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มและ
มีความสมัพนัธก์นัมาก 

5. ถา้ r = 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธก์นัเลย 
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ยลง 

เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธด์งันี ้
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธค์วามหมาย 

0.81 – 1.00 มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
0.61 – 0.80 มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู 
0.41 – 0.60 มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
0.21 – 0.40 มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่า 
0.01 – 0.20 มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก 
0.00  ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

 



  

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
การศึกษาเรื่อง “ลกัษณะงานและความผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” 
โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี ้1) เพื่อศึกษาลักษณะประชากรศาสตรท์ี่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามข้อมูลประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา สถานภาพ รายได ้และประสบการณท์ างาน 2) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงาน 
ความผูกพันต่อองคก์ารและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 3) 
เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 4) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  มี
ผลการวิเคราะห ์ดงันี ้

ตอนที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน 
ตอนที่ 3 ดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร 
ตอนที่ 4 ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
ตอนที่ 5 ดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน 
ตอนที่ 6 การทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนที ่1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 4 แสดงค่าความถ่ี  รอ้ยละ  จ าแนกตามขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
         ชาย 165 41.3 
         หญิง 235 58.8 

รวม 400 100.0 
2. อายุ   
         20 - 25 ปี 60 15.0 
         26 - 30 ปี 84 21.0 
         31 - 35 ปี 96 24.0 
         36 - 40 ปี 108 27.0 
         41  ปีขึน้ไป 52 13.0 

รวม 400 100.0 
3. ระดับการศึกษา   
         ต ่ากว่าปรญิญาตรี 136 34.0 
         ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 220 55.0 
         สงูกว่าปรญิญาตรี 44 11.0 

รวม 400 100.0 
4. สถานภาพ   
         โสด 204 51.0 
         สมรส/อยู่ดว้ยกนั 172 43.0 
         หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 24 6.0 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน   
         ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 38 9.5 
         15,001- 20,000 บาท 44 11.0 
         20,001 - 30,000 บาท 124 31.0 
         30,001 - 40,000 บาท 72 18.0 
         40,001 - 50,000 บาท 54 13.5 
         50,001 - 60,000 บาท 48 12.0 
         สงูกว่า 60,001 บาท 20 5.0 

รวม 400 100.0 
6. ประสบการณท์ างาน   
         นอ้ยกว่า 2 ปี 47 11.8 
         3-5 ปี 81 20.3 
         6-8 ปี 132 33.0 
         9 ปีขึน้ไป 140 35.0 

รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4 พบว่า ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ที่เป็นพนกังานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตวัอย่าง จ าแนกตาม เพศ อายุ  ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณท์ างาน ไดด้งันี ้

เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีจ านวน 235 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 58.8 และเพศชาย จ านวน 165 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.3 

อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 36-40 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 27.0 รองลงมา 31-35 ปี  จ านวน 96 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.0 และ26-30 ปี จ านวน 84 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 21.0 
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ระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า จ านวน 220 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.0 รองลงมา ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 136 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 34.0 และสงูกว่าปรญิญาตรี จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.0 

สถานภาพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 204 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 51.0 รองลงมา สมรส/อยู่ดว้ยกัน จ านวน 172 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.0 และหย่า
รา้ง/แยกกนัอยู่ กบัหย่ารา้งจ านวน 24 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.0 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท จ านวน 124 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.0 รองลงมา 30,001-40,000 บาท จ านวน 
72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.0 และ 40,001-50,000 บาท จ านวน 54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.5 

ประสบการณท์ างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีประสบการณท์ างาน 9 
ปีขึน้ไป จ านวน 140 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.0 รองลงมา 6-8 ปี จ านวน 132 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.0 
และ 3-5 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.3 

 
ตอนที ่2 ข้อมูลด้านลักษณะงาน 
 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความหลากหลายของทกัษะ 
 

ด้านความหลากหลายของทักษะ 𝐗 S.D. แปลผล 

งานมีความหลากหลาย 3.82 0.76 ดี 

งานถือว่าเป็นงานที่มีความรู ้สามารถพฒันางานใหเ้กิด

ความส าเรจ็ในงาน 

3.62 0.86 ดี 

งานตอ้งใชท้กัษะความสามารถในหลายๆดา้นการท างานจึงส าเรจ็ 3.57 0.90 ดี 

งานมีความรูส้ามารถกา้วหนา้ต่อยอดใหเ้กิดกระบวนการการ

ท างานแบบใหม่ๆ 

3.71 0.83 ดี 

งานมีความรูใ้หม่ๆเกิดขึน้ใหส้ามารถไดเ้รียนรูแ้ละพฒันาทกัษะ

ตนเอง 

3.91 0.71 ดี 

รวม 3.73 0.81 ดี 
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จากตารางที่ 5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ขอ้มูลดา้นลกัษณะ
งาน ดา้นความหลากหลายของทักษะ โดยรวมอยู่ในระดับดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 เมื่อจ าแนก
เป็นรายขอ้แลว้ พบว่า งานมีความรูใ้หม่ๆเกิดขึน้ใหส้ามารถไดเ้รียนรูแ้ละพฒันาทักษะตนเอง อยู่
ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 รองลงมา งานมีความหลากหลาย อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.82 และงานมีความรูส้ามารถกา้วหนา้ต่อยอดใหเ้กิดกระบวนการการท างานแบบใหม่ๆ
อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 
 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความเป็นเอกลกัษณข์องงาน 
 

ด้านความเป็นเอกลักษณข์องงาน 𝐗̅ S.D. แปลผล 

กระบวนการการท างานมีวิธีการท างานที่โดดเด่นและ

สรา้งสรรค ์

3.49 0.90 ดี 

มีความรูส้กึว่างานมีความหมายมากกว่าความรบัผิดชอบที่

ตอ้งท า 

3.43 0.84 ดี 

ภาคภมูิใจในงานตัง้เริ่มท าจนงานส าเรจ็ 3.41 0.88 ดี 

งานมีผลงานที่โดดเด่น สามารถสรา้งประโยชนใ์หอ้งคก์ารได้

สงูสดุ 

3.75 0.69 ดี 

มีความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของชีวิตที่ท าใหช้ีวิตกา้วหนา้ไป

ในทางที่ส  าเรจ็ได ้

3.64 0.74 ดี 

รวม 3.54 0.81 ดี 

 
จากตารางที่ 6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ขอ้มูลดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นความเป็นเอกลกัษณข์องงาน โดยรวมอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.54 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้ พบว่า งานมีผลงานที่โดดเด่น สามารถสรา้งประโยชนใ์หอ้งคก์ารไดส้งูสดุ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.75 รองลงมา มีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ท าใหช้ีวิตกา้วหนา้ไปในทางที่ส  าเร็จได ้อยู่
ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 และกระบวนการการท างานมีวิธีการท างานที่โดดเด่นและสรา้งสรรค ์
อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.49 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความส าคญัของงาน 
 

ด้านความส าคัญของงาน 𝐗̅ S.D. แปลผล 

งานมีประโยชนต่์อองคก์าร 3.75 0.81 ดี 

งานมีความจ าเป็นต่อความส าเรจ็ขององคก์าร 3.60 0.79 ดี 

งานไม่สง่ผลกระทบต่อชีวิตและผูร้ว่มงาน 3.76 0.62 ดี 

งานมีความจ าเป็นต่อชีวิตและทรพัยส์ิน 3.71 0.59 ดี 

งานมีกระบวนการท างานที่พฒันาสง่ผลใหอ้งคก์ารไดร้บั

ความส าเรจ็ของงานที่เรว็และมีคณุภาพ 

3.64 0.60 ดี 

รวม 3.69 0.68 ดี 

 
จากตารางที่ 7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ขอ้มูลดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นความส าคัญของงาน โดยรวมอยู่ในระดับดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว 
พบว่า งานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตและผูร้่วมงาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 รองลงมา งานมี
ประโยชนต่์อองคก์าร อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 และงานมีความจ าเป็นต่อชีวิตและทรพัยส์ิน 
อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความมีอิสระในการท างาน 
 

ด้านความมีอิสระในการท างาน 𝐗̅ S.D. แปลผล 

มีอิสระในการตดัสินใจในงานที่อยู่ในความรบัผิดชอบของ

ตนเองไดอ้ย่างเต็มที่ 

3.66 0.62 ดี 

มีโอกาสแสดงความคิดเห็น ก าหนดขัน้ตอนหรือวางแผนการ

ท างาน 

3.59 0.65 ดี 

กฎระเบียบสว่นใหญ่ในองคก์ารใหค้วามเป็นอิสระในการ

ท างาน 

3.68 0.63 ดี 

มีอิสระในหนา้ที่ที่ตนเองรบัผิดชอบ โดยผูบ้งัคบัสามารถชีแ้นะ

เรื่องงานได ้

3.69 0.64 ดี 

สามารถมีบทบาทในงานไดอ้ย่างมีอิสระ โดยไม่มีเรื่องสว่นตวั

เขา้มาเก่ียวขอ้ง 

3.67 0.68 ดี 

รวม 3.66 0.65 ดี 

 
จากตารางที่ 8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ขอ้มูลดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นความมีอิสระในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้ พบว่า มีอิสระในหนา้ที่ที่ตนเองรบัผิดชอบ โดยผูบ้งัคบัสามารถชีแ้นะเรื่องงานได ้อยู่ในระดบัดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 รองลงมา กฎระเบียบส่วนใหญ่ในองคก์ารใหค้วามเป็นอิสระในการท างาน อยู่ใน
ระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 และสามารถมีบทบาทในงานไดอ้ย่างมีอิสระ โดยไม่มีเรื่องส่วนตัวเขา้
มาเก่ียวขอ้ง อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.67 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน ดา้นการ
ไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั 
 

ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 𝐗̅ S.D. แปลผล 

สามารถทราบไดเ้องว่าผลงานที่ท าอยู่ดีมากหรือนอ้ยเพียงใด

โดยที่ผูอ่ื้นไม่ตอ้งรอใหผู้อ่ื้นบอก 

3.46 0.81 ดี 

สามารถรบัฟังผูอ่ื้นแสดงความคิดเห็น 3.74 1.02 ดี 

ขอ้มลูที่ไดร้บัมาสามารถช่วยสนบัสนนุใหง้านส าเรจ็ไปได้

ดว้ยดี 

3.65 1.02 ดี 

ขอ้มลูที่ไดร้บัสามารถน าไปแกปั้ญหาในท างานใหดี้ขึน้ได ้

ผลงานมีคณุภาพมากขึน้ 

3.56 1.09 ดี 

ขอ้มลูที่ไดร้บัสามารถน าไปพฒันากระบวนการของการท างาน

ใหดี้ยิ่งขึน้ได ้

3.93 0.87 ดี 

รวม 3.66 0.96 ดี 

 
จากตารางที่ 9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ขอ้มูลดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั โดยรวมอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ 
พบว่า ขอ้มูลที่ไดร้บัสามารถน าไปพัฒนากระบวนการของการท างานใหดี้ยิ่งขึน้ได ้อยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 รองลงมา สามารถรบัฟังผูอ่ื้นแสดงความคิดเห็น อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.74 และขอ้มูลที่ไดร้บัมาสามารถช่วยสนับสนุนใหง้านส าเร็จไปได้ดว้ยดี อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.65 
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ตอนที ่3 ด้านความผูกพันต่อองคก์าร 
 
ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร 
ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 

ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

𝐗̅ S.D. แปลผล 

สนบัสนนุและพอใจกบันโยบายการบรหิารงานขององคก์าร 3.93 1.02 ดี 

มั่นคงและเชื่อมั่นต่อองคก์าร 4.04 1.16 ดี 

พอใจกบัผลส าเรจ็ที่ปฏิบติังาน 3.71 0.85 ดี 

มีความเชื่อมั่นว่า ผลงานสามารถท างานในส าเรจ็ไดอ้ย่างดี 3.75 0.79 ดี 

พอใจในสงัคมและสภาพแวดลอ้มในที่ท างานที่ก าลงั

ปฏิบติังานอยู่ 

3.85 0.83 ดี 

รวม 3.85 0.93 ดี 

 
จากตารางที่ 10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ดา้นความผูกพันต่อ

องคก์าร ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร โดยรวมอยู่
ในระดบัดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มีมั่นคงและเชื่อมั่นต่อองคก์าร อยู่
ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 รองลงมา สนบัสนนุและพอใจกบันโยบายการบริหารงานขององคก์าร
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และพอใจในสังคมและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่ก าลัง
ปฏิบติังานอยู่ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร 
ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร 
 
ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ

องคก์าร 

𝐗̅ S.D. แปลผล 

ใชค้วามรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน 3.89 0.89 ดี 

ทุ่มเทใหก้บังานอย่างเต็มที่ทัง้ในและนอกเวลางาน 2.99 0.89 ปานกลาง   

พรอ้มที่จะท างานใหป้ระสบความส าเรจ็โดยไม่ย่อทอ้ต่อ

อปุสรรคใดๆ 

3.16 0.94 ปานกลาง   

มีความขยนัและตัง้ใจที่จะท างานใหเ้สรจ็ก่อนหรือภายในเวลา

ที่ก าหนด 

3.00 0.85 ปานกลาง   

มีความพยายามที่จะท าความเขา้ใจในงานที่ค่อนขา้งยากและ

อปุสรรคเพื่อใหง้านส าเรจ็มีประสิทธิภาพที่ดี 

3.55 0.95 ดี 

รวม 3.32 0.90 ปานกลาง   

  
จากตารางที่ 11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ดา้นความผูกพนัต่อ

องคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.32 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่าใชค้วามรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่
ในการท างาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 รองลงมา มีความพยายามที่จะท าความเขา้ใจ
ในงานที่ค่อนขา้งยากและอุปสรรคเพื่อใหง้านส าเร็จมีประสิทธิภาพที่ดี อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.55 และพรอ้มที่จะท างานในประสบความส าเร็จโดยไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรคใดๆอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.16 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร 
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะรักษาไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกขององคก์าร 

𝐗̅ S.D. แปลผล 

มีความตัง้ใจที่จะท างานกบัองคก์ารนีจ้นเกษียณอายุ 3.10 0.85 ปานกลาง 

ยินดีที่จะร่วมงานกบัองคก์ารนีแ้มว้่ามีองคก์ารอ่ืนเสนองาน

และเงินเดือนที่ดีกว่าปัจจุบนั 

3.45 0.89 ดี 

มกัจะรูส้กึไม่ดีเมื่อไดย้ินผูอ่ื้นพดูถึงองคก์ารในแง่ลบ 3.14 0.87 ปานกลาง 

องคก์ารมีความมั่งคงในการท างาน 3.47 0.71 ดี 

องคก์ารมีโอกาสเจรญิกา้วในหนา้ที่การงาน 3.46 0.84 ดี 

รวม 3.33 0.83 ปานกลาง 

  
จากตารางที่ 12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ดา้นความผูกพันต่อ

องคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.33 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า องคก์ารมีความมั่งคงในการ
ท างาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.47 รองลงมา องคก์ารมีโอกาสเจริญกา้วในหนา้ที่การงาน อยู่
ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.46 และยินดีที่จะร่วมงานกบัองคก์ารนีแ้มว้่ามีองคก์ารอ่ืนเสนองานและ
เงินเดือนที่ดีกว่าปัจจุบนั อยู่ในระดบัดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.45 
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ตอนที ่4 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองคก์าร 
 
ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือ 
 

ด้านพฤติกรรมการช่วยเหลือ 𝐗̅ S.D. แปลผล 

มกัอาสาท างานบางอย่างโดยที่ไม่ตอ้งรอ้งขอ 3.19 0.84 ปานกลาง 

ปฏิบติังานแทนเพื่อนร่วมงานที่ไม่มาท างานโดยไม่ตอ้งรอ้งขอ 3.57 0.73 ดี 

ใหค้ าปรกึษาและความช่วยเหลือแก่เพื่อนรว่มงานเมื่อประสบ

ปัญหาในการท างาน 

3.40 0.60 ปานกลาง 

ใหค้ าแนะน าและใหค้วามช่วยเหลือแก่พนกังานใหม่ แมว้่า

ไม่ใช่งานในหนา้ที่ 

3.30 0.76 ปานกลาง 

ใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานที่ท างานไม่ทนัหรือมีงาน 

ลน้มือ 

3.59 0.80 ดี 

รวม 3.41 0.75 ดี 

  
จากตารางที่ 13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือ โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 เมื่อจ าแนก
เป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่ท างานไม่ทนัหรือมีงานลน้มืออยู่ในระดบัดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 รองลงมา ปฏิบติังานแทนเพื่อนร่วมงานที่ไม่มาท างานโดยไม่ตอ้งรอ้งขอ อยู่ใน
ระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และใหค้ าปรึกษาและความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานเมื่อประสบ
ปัญหาในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 
  



  81 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ที่ 
 

ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 𝐗̅ S.D. แปลผล 

มาท างานอย่างสม ่าเสมอและตรงต่อเวลา 3.40 0.76 ปานกลาง 

ไม่หยดุพกัก่อเวลาและไม่ใชเ้วลาพกันานจนเกินเวลาที่ก าหนด 3.36 0.81 ปานกลาง 

หากท างานไม่เสรจ็มกัจะท างานในช่วงเวลาพกัหรือเวลาเลิก

งานเพื่อใหง้านเสรจ็ 

3.44 0.79 ดี 

เมื่อหยิบของสว่นรวมไปใช ้หลงัเสรจ็ภารกิจจะน ามาวางไวท้ี่

เดิมอย่างเป็นระเบียบ 

3.84 0.71 ดี 

เมื่อถึงเวลานดัหมายการประชมุหรือท างานรว่มกบัผูอ่ื้น มกั

มาก่อนเวลาที่ก าหนด 

3.69 0.77 ดี 

รวม 3.55 0.77 ดี 

  
จากตารางที่ 14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.55 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า เมื่อหยิบของส่วนรวมไปใช ้หลงัเสร็จภารกิจจะน ามาวางไวท้ี่
เดิมอย่างเป็นระเบียบ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 รองลงมา เมื่อถึงเวลานดัหมายการประชุม
หรือท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มกัมาก่อนเวลาที่ก าหนด อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 และหากท างาน
ไม่เสร็จมกัจะท างานในช่วงเวลาพักหรือเวลาเลิกงานเพื่อใหง้านเสร็จ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.44 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 
 

ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 𝐗̅ S.D. แปลผล 

สามารถเก็บอารมณแ์ละความรูส้กึไดเ้มื่อไม่พอใจที่ถูกหวัหนา้

ต าหนิในการท างาน 

3.79 0.81 ดี 

เมื่อมีความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานพยายามระงบัอารมณ์

เพื่อใหง้านด าเนินต่อไปได ้

2.91 1.01 ปานกลาง 

มีความรูส้กึอยากที่จะปฏิบติังานที่นี  ่ต่อโดยไม่ตอ้งการ

ลาออก 

3.49 0.76 ดี 

ท างานเต็มที่แมว้่างานจะหนกัหรือเครียดก็ตาม 3.92 0.79 ดี 

มีความตัง้ใจในการปรบัปรุงการปฏิบติังาน 3.32 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.86 ดี 

  
จากตารางที่ 15 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ โดยรวมอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 
เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท างานเต็มที่แมว้่างานจะหนักหรือเครียดก็ตาม  อยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 รองลงมา สามารถเก็บอารมณแ์ละความรูส้ึกไดเ้มื่อไม่พอใจที่ถูกหวัหนา้ต าหนิใน
การท างาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และมีความรูส้ึกอยากที่จะปฏิบติังานที่นี่ต่อโดยไม่
ตอ้งการลาออก อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.79 
  



  83 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น 
 

ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 𝐗̅ S.D. แปลผล 

มกัมีสว่นรว่มในการแกไ้ขปัญหากบัเพื่อนรว่มงาน 3.62 0.72 ดี 

มกัใสใ่จกบัพฤติกรรมการท างานของตนเองที่จะมีผลกระทบ

ต่องานของผูอ่ื้น 

3.66 0.80 ดี 

เมื่อเห็นเพื่อนรว่มงานท างานผิดพลาดท่านจะเขา้ไปใหค้วาม

ช่วยเหลือแกปั้ญหาในงาน 

3.84 0.68 ดี 

รบัฟังความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงานเสมอ 3.73 0.76 ดี 

ปรกึษาหวัหนา้หรือเพื่อนรว่มงานก่อนตดัสินใจกระท าสิ่งใดที่

ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อผูอ่ื้น 

3.50 0.74 ดี 

รวม 3.67 0.74 ดี 

  
จากตารางที่ 16 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า เมื่อเห็นเพื่อนร่วมงานท างานผิดพลาดท่านจะเข้าไปให้ความ
ช่วยเหลือแกปั้ญหาในงาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 รบัฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน
เสมอ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 และมักใส่ใจกับพฤติกรรมการท างานของตนเองที่จะมี
ผลกระทบต่องานของผูอ่ื้น อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามรว่มมือ 
 

ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 𝐗̅ S.D. แปลผล 

มกัจะเขา้รว่มประชมุตรงเวลาเสมอ 3.99 0.75 ดี 

รกัษาความลบัขององคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี 3.91 0.80 ดี 

มีสว่นรว่มในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ารดว้ย

ความเต็มใจ 

3.84 0.82 ดี 

พรอ้มที่จะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์าร 3.70 0.88 ดี 

ยินดีที่จะเป็นสว่นหนึ่งของความส าเรจ็ในกิจกรรมที่องคก์าร

จดัขึน้ 

3.36 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.76 0.84 ดี 

  
จากตารางที่ 17 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ โดยรวมอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 
เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มกัจะเขา้ร่วมประชุมตรงเวลาเสมอ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.99 รองลงมา รกัษาความลบัขององคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และมี
ส่วนร่วมในการจัดหรือเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ารดว้ยความเต็มใจ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.84 
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ตอนที ่5 ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน  
ดา้นผลตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม 
 

ด้านผลตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม 𝐗̅ S.D. แปลผล 

พอใจกบัเงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดร้บั 3.28 0.85 ปานกลาง 

เงินเดือนที่ไดร้บัมีความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกบังานที่

ไดร้บัมอบหมาย 

3.43 0.91 ดี 

เงินเดือนที่ไดร้บัเพียงพอต่อค่าใชจ้่ายในแต่ละเดือน 3.78 0.70 ดี 

เงินเดือนที่ไดร้บัเหมาะสมเพียงพอต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 3.65 0.74 ดี 

ไดร้บัค่าท างานล่วงเวลาที่เหมาะสมกบัการท างาน 3.61 0.70 ดี 

รวม 3.55 0.78 ดี 

  
จากตารางที่ 18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ดา้นคณุภาพชีวิตการ

ท างาน ดา้นผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ เงินเดือนที่ไดร้บัเพียงพอต่อค่าใชจ้่ายในแต่ละเดือน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.78 รองลงมา เงินเดือนที่ไดร้บัเหมาะสมเพียงพอต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั อยู่ในระดบัดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.65 และไดร้บัค่าท างานล่วงเวลาที่เหมาะสมกบัการท างาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.61 
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน  
ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ถูกสขุลกัษณะและความปลอดภยั 
 

ด้านส่ิงแวดล้อมทีถู่กสุขลักษณะและความปลอดภัย 𝐗̅ S.D. แปลผล 

สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตราย

ต่อสขุภาพ 

3.11 0.85 ปานกลาง 

สถานที่ท างานมีความสะอาด อากาศถ่ายเทสะดวก เอือ้เฟ้ือ

ต่อการปฏิบติังาน 

3.44 0.80 ดี 

มาตรการในการป้องกนัอนัตรายจากการท างานที่องคก์ารของ

ท่านที่วางไวม้ีความเหมาะสม 

3.55 0.79 ดี 

สถานที่ท างานมีการจดัระเบียบสิ่งของและวสัดอุปุกรณต่์างๆ 

อย่างเรียบรอ้ย ไม่กีดขวางการท างาน 

 

3.48 

 

0.77 

 

ดี 

มีสขุภาพทัง้กายและจิตใจที่มีความสขุกบับรรยากาศการ

ท างานขององคก์าร 

3.47 0.77 ดี 

รวม 3.41 0.80 ดี 

  
จากตารางที่ 19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ดา้นคณุภาพชีวิตการ

ท างาน ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ถูกสขุลกัษณะและความปลอดภยั โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.41 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มาตรการในการป้องกนัอนัตรายจากการท างานที่องคก์ารของ
ท่านที่วางไวม้ีความเหมาะสม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.55 รองลงมา สถานที่ท างานมีการจัด
ระเบียบสิ่งของและวสัดอุปุกรณต่์างๆ อย่างเรียบรอ้ย ไม่กีดขวางการท างาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.48 และมีสขุภาพทัง้กายและจิตใจที่มีความสขุกบับรรยากาศการท างานขององคก์าร อยู่ใน
ระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.47 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน  
ดา้นโอกาสและการพฒันา 
 

ด้านโอกาสและการพัฒนา 𝐗̅ S.D. แปลผล 

มีโอกาสในการเขา้รว่มอบรมพฒันาความรูเ้พื่อน าไป

ประยกุตใ์ชใ้นงาน 

3.40 0.76 ปานกลาง 

ไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถและทกัษะในการท างานอย่างเต็มที่ 3.45 0.81 ดี 

งานที่รบัผิดชอบท าใหท้่านมีโอกาสเพิ่มพนูความรูแ้ละทกัษะ

ใหม่ๆ 

3.79 0.66 ดี 

มีโอกาสน าเสนอผลงานหรือความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคเ์ป็น

ประโยชนต่์อการปฏิบติังาน 

3.56 0.80 ดี 

หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหม้ีส่วนรว่มในการตดัสินใจในการ

ปฏิบติังาน 

3.54 0.76 ดี 

รวม 3.55 0.76 ดี 

 
จากตารางที่ 20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ดา้นคณุภาพชีวิตการ

ท างาน ดา้นโอกาสและการพฒันา โดยรวมอยู่ในระดบัดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.55 เมื่อจ าแนกเป็นราย
ขอ้แลว้ พบว่า งานที่รบัผิดชอบท าใหท้่านมีโอกาสเพิ่มพูนความรูแ้ละทักษะใหม่ๆ อยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.79 รองลงมา มีโอกาสน าเสนอผลงานหรือความคิดริเริ่มสรา้งสรรคเ์ป็นประโยชนต่์อ
การปฏิบติังาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 และหวัหนา้งานเปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.54 
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ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน  
ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน 
 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 𝐗̅ S.D. แปลผล 

มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในหนา้ที่การงานที่สงูขึน้ 3.62 0.75 ดี 

องคก์ารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ที่การ

งาน 

3.75 0.68 ดี 

มีโอกาสประสบความส าเรจ็ในชีวิตตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้ 3.50 0.78 ดี 

งานมีต าแหน่งส าหรบัความกา้วหนา้ในการท างานในต าแหน่ง

ที่สงูขึน้ตามล าดบั 

3.40 0.75 ปานกลาง 

องคก์ารมีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความกา้วหนา้ในการ

เลื่อนต าแหน่งในการท างาน 

3.48 0.79 ดี 

รวม 3.55 0.75 ดี 

  
จากตารางที่ 21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ดา้นคณุภาพชีวิตการ

ท างาน ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน โดยรวมอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย 3.55 เมื่อจ าแนก
เป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มีองคก์ารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน อยู่ในระดบัดี 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 รองลงมา มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในหนา้ที่การงานที่สงูขึน้ อยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 และมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้อยู่ในระดบัดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.50 
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ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นคณุภาพชีวิตการ
ท างาน  ดา้นการบูรณาการทางสงัคม 
 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 𝐗̅ S.D. แปลผล 

เมื่อเกิดปัญหาไดค้วามช่วยเหลือจากหวัหนา้หรือเพื่อน

รว่มงาน 

3.74 0.69 ดี 

ในองคก์ารจดักิจกรรมสง่เสริมใหพ้นกังานมีโอกาสท างาน

รว่มกนั 

3.63 0.73 ดี 

องคก์ารพนกังานทุกระดบัมีความพนัธก์นัเป็นอย่างดี 3.71 0.82 ดี 

ฝ่ายต่างๆในองคก์ารมีสว่นร่วมและประสานงานกนัเป็นอย่าง

ดีในการปฏิบติังาน 

3.59 0.78 ดี 

เพื่อนรว่มงานท างานกนัเป็นทีม 3.72 0.62 ดี 

รวม 3.68 0.73 ดี 

  
จากตารางที่ 22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ดา้นคณุภาพชีวิตการ

ท างาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคม โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 เมื่อจ าแนกเป็น
รายขอ้แลว้ พบว่า เมื่อเกิดปัญหาไดค้วามช่วยเหลือจากหัวหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 รองลงมา เพื่อนร่วมงานท างานกนัเป็นทีม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 
และองคก์ารพนกังานทกุระดบัมีความพนัธก์นัเป็นอย่างดี อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 
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ตาราง 23 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นคณุภาพชีวิตการ
ท างาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร 
 

ด้านประชาธิปไตยในองคก์าร 𝐗̅ S.D. แปลผล 

ไดร้บัความเสมอภาคและยุติธรรมในการปฏิบติังาน 3.68 0.59 ดี 

องคก์ารใหค้วามเคารพสิทธิและความเป็นสว่นตวัของ

พนกังานอย่างเหมาะสม 

3.65 0.59 ดี 

องคก์ารจดัใหม้ีการประเมินผลงานเลื่อนต าแหน่งตามความรู้

ความสามารถอย่างยุติธรรม 

3.67 0.63 ดี 

หวัหนา้งานใหค้วามเสมอภาคแก่ทุกคนในการท างาน 3.57 0.64 ดี 

สามารถตดัสินใจในเรื่องงานที่ไดร้บัมอบหมายจากหวัหนา้

งานไดด้ว้ยตนเอง 

3.66 0.62 ดี 

รวม 3.64 0.61 ดี 

  
จากตารางที่ 23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ดา้นคณุภาพชีวิตการ

ท างาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 เมื่อจ าแนกเป็น
รายขอ้แล้ว พบว่า ไดร้บัความเสมอภาคและยุติธรรมในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.68 รองลงมา องคก์ารจัดใหม้ีการประเมินผลงานเลื่อนต าแหน่งตามความรูค้วามสามารถ
อย่างยุติธรรม อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และสามารถตัดสินใจในเรื่องงานที่ได้รับ
มอบหมายจากหวัหนา้งานไดด้ว้ยตนเอง อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 
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ตาราง 24 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน  
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 
 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 𝐗̅ S.D. แปลผล 

มีเวลาพกัผ่อนที่เพียงพอในการดแูลสขุภาพตนเองได ้ 3.66 0.64 ดี 

สามารถท างานที่รบัผิดชอบเสรจ็ทนัก าหนดโดยไม่ตอ้งท างาน

ลว่งเวลา 

3.65 0.67 ดี 

สามารถแบ่งเวลางานออกจากเรื่องสว่นตวัไดเ้ป็นอย่างดี 3.50 0.79 ดี 

ภารกิจในการปฏิบติังานไม่สง่ผลต่อความสขุของบุคคลใน

ครอบครวั 

3.73 1.01 ดี 

พอใจกบัช่วงเวลางานและช่วงเวลาว่างในการท างานแต่ละวนั 3.60 1.06 ดี 

รวม 3.63 0.84 ดี 

  
จากตารางที่ 24 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ดา้นคณุภาพชีวิตการ

ท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั โดยรวมอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ภารกิจในการปฏิบติังานไม่ส่งผลต่อความสุขของบุคคลในครอบครวั 
อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 รองลงมา มีเวลาพกัผ่อนที่เพียงพอในการดแูลสขุภาพตนเองได ้
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และสามารถท างานที่รับผิดชอบเสร็จทันก าหนดโดยไม่ต้อง
ท างานลว่งเวลา อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.65 
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ตาราง 25 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอ้มลูเก่ียวกบัดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน  
ดา้นการค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม 
 

ด้านการค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรับผิดชอบต่อ
สังคม 

𝐗̅ S.D. แปลผล 

องคก์ารมีการด าเนินการโดยค านึงถึงประโยชนต่์อสงัคม 3.47 0.85 ดี 

ภาคภมูิใจที่ไดม้ีสว่นรว่มและเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ารท่ีมี

ความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

3.22 0.79 ปานกลาง 

องคก์ารมีการรณรงคใ์หบ้คุลากรในองคก์ารตระหนกัในการมี

สว่นรว่มในการรบัผิดชอบต่อสงัคม 

3.53 0.67 ดี 

เคยรว่มกิจกรรมในงานวนัส าคญัตามประเพณีหรืองาน

กิจกรรมแห่งชาติ 

3.40 0.58 ปานกลาง 

องคก์ารใหค้วามช่วยเหลือกบัประชาชนในเขตพืน้ที่การ

ท างานที่เป็นประโยชนต่์อสงัคม 

3.30 0.72 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.72 ปานกลาง 

  
จากตารางที่ 25 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ดา้นคณุภาพชีวิตการ

ท างาน ดา้นการค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า องคก์ารมีการรณรงคใ์หบุ้คลากรในองคก์าร
ตระหนกัในการมีส่วนร่วมในการรบัผิดชอบต่อสงัคม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 รองลงมา 
องคก์ารมีการด าเนินการโดยค านึงถึงประโยชนต่์อสงัคม อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 และ
เคยร่วมกิจกรรมในงานวันส าคัญตามประเพณีหรืองานกิจกรรมแห่งชาติ อยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 
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ตอนที ่6 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่  1 พนักงานเอกชนที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้และ

ประสบการณ์ท างานที่ แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

1.1 พนักงานเอกชนที่มีเพศ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้  
H0 : พนักงานเอกชนที่มีเพศ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานเอกชนที่มีเพศ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 
สถิติที่ ใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบค่า t (Independent Sample t-test) เพื่อใช้

ทดสอบกลุ่มตัวอย่าง พนักงานเอกชน ที่มีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ดังนั้น จะยอมรบั สมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน แสดงดงันี ้
 
ตาราง 26 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ของพนกังานเอกชน จ าแนกตามเพศ โดยใช ้t-
test 
 

คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

เพศ 
t df Sig. 

ชาย หญิง 
3.59 3.52 2.104 398 .036* 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 26 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน ที่มีคณุภาพ

ชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ พบว่า มีค่า Sig. 
มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
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ว่า พนักงานเอกชนที่มีเพศ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนใน เขต
กรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั 

1.2 พนักงานเอกชนที่มีอายุ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้  
H0 : พนักงานเอกชนที่มีอายุ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานเอกชนที่มีอายุ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยเริ่มจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อ
หาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้
 
ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตาม อายุ 
 

คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

SS Df MS f Sig. 

ระหว่างกลุม่ .158 4 .039 .400 .808 

ภายในกลุม่ 38.858 395 .098   

รวม 39.016 399    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน ที่มีคณุภาพ

ชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ พบว่า มีค่า Sig. 
มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
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ว่า พนักงานเอกชนที่มีอายุ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตที่ระดบั 0.05 

1.3 พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศึกษา ที่แตกต่างกนั มีคณุภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้  
H0 : พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยเริ่มจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อ
หาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้

 
ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตาม ระดบั
การศึกษา 
 

คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

SS Df MS f Sig. 

ระหว่างกลุม่ .466 2 .233 2.400 .092 
ภายในกลุม่ 38.549 397 .097   

รวม 39.016 399    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 28 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน ที่มีคณุภาพ

ชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ พบว่า มีค่า Sig. 
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มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตที่ระดบั 0.05 

1.4 พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้  
H0 : พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีคณุภาพชีวิตการท างาน

ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีคณุภาพชีวิตการท างาน

ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ95 โดยเริ่ม
จากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรบัสมมติฐาน (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อ
หาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้

 
ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตาม สถานภาพ 
 

คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

SS Df MS f Sig. 

ระหว่างกลุม่ .395 2 .198 2.032 .132 

ภายในกลุม่ 38.620 397 .097   

รวม 39.016 399    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน ที่มีคณุภาพ

ชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า มีค่า 



  97 

Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตที่ระดบั 0.05 

1.5 พนกังานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกนั มีคณุภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้  
H0 : พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิต

การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิต

การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยเริ่มจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรบัสมมติฐานรอง(H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อ
หาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้

 
ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตาม รายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 
 

คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

SS Df MS f Sig. 

ระหว่างกลุม่ .522 6 .087 .888 .504 
ภายในกลุม่ 38.494 393 .098   

รวม 39.016 399    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 30 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน ที่มีคณุภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
พบว่า มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่
ระดบั 0.05 

1.6 พนกังานเอกชนที่มีประสบการณท์ างาน ที่แตกต่างกนั มีคณุภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้  
H0 : พนักงานเอกชนที่มีประสบการณท์ างาน ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิต

การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนักงานเอกชนที่มีประสบการณท์ างาน ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิต

การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยเริ่มจาก
การทดสอบความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 หากค่าแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มไม่เท่ากันจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อ
หาว่าคู่เฉลี่ยใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้
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ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน จ าแนกตาม ประสบการณ์
ท างาน 
 

คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

SS Df MS F Sig. 

ระหว่างกลุม่ .875 3 .292 3.028 .029* 
ภายในกลุม่ 38.141 396 .096   

รวม 39.016 399    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 31 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพนกังานเอกชน ที่มีคณุภาพ

ชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
พบว่า มีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความว่า พนักงานเอกชนที่มีประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 ดังนั้นผูว้ิจัยจึงทดสอบความแตกต่างจ าแนกตามประสบการณท์ างาน โดยใชก้ารทดสอบ
แบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ95 
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ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าเฉลี่ยรายคู่ ของพนกังานเอกชน จ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน  
 

ประสบการณท์ างาน X̅ 
นอ้ยกว่า 2 ปี 3-5 ปี 6-8 ปี 9 ปีขึน้ไป 

3.60 3.47 3.53 3.58 

นอ้ยกว่า 2 ปี 3.60 - 0.13* 

(.021) 

0.07 

(.215) 

0.02 

(.801) 

3-5 ปี 3.47 - - -0.06 

(.043) 

-0.11* 

(.043) 

6-8 ปี 3.53 - - 

 
- 
 

-0.05 

(.037) 

9 ปีขึน้ไป 3.58 - - - - 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 32 ผลการวิเคราะหค่์าเฉลี่ยคณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมของพนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณท์ างาน พบว่า คู่ที่มีความแตกต่าง ไดแ้ก่ 
พนกังานเอกชนที่มีประสบการณท์ างานนอ้ยกว่า2ปี,3-5 ปี และ 9 ปีขึน้ไป แตกต่างกนัอย่างมีนัย
ความส าคญัที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
H0 : ปัจจัยลักษณะงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
H1 : ปัจจยัลกัษณะงาน  มีความสมัพนัธก์บัคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความสมัพนัธท์ดสอบดว้ย 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson Correlation) จะยอมรบั สมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้
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ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่าง ปัจจยัลกัษณะงานกบัคณุภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 
 

ปัจจัยลักษณะงาน   

 
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

R Sig. ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ดา้นความหลากหลายของทกัษะ .307 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ดา้นความเป็นเอกลกัษณข์องงาน .314 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ดา้นความส าคญัของงาน .235 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน .161 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ดา้นการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั .170 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 33 แสดงผลการทดสอบค่าความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงาน กับ 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีค่า Sig. น้อยกว่า 
0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า ปัจจยั
ลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้นความเป็นเอกลกัษณข์องงาน ดา้นความส าคญั
ของงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั มีความสมัพนัธก์บัคณุภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยลกัษณะงานที่มีความสมัพนัธก์ับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
H0 : ปัจจัยลกัษณะงาน ไม่มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
H1 : ปัจจัยลักษณะงาน  มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อ

องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความสมัพนัธท์ดสอบดว้ย 
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ของเพียรส์นั (Pearson Correlation) จะยอมรบั สมมติฐานรอง(H1) ก็
ต่อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้
 
ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่าง ปัจจยัลกัษณะงาน  กบั พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 
 

ปัจจัยลักษณะงาน   

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองคก์ารของพนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

R Sig. ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ดา้นความหลากหลายของทกัษะ .498 .000* ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความเป็นเอกลกัษณข์องงาน .556 .000* ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความส าคญัของงาน .498 .000* ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน .439 .000* ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั .412 .000* ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 34 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงาน  กับ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีค่า Sig. 
นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า 
ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ด้าน
ความส าคญัของงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั มีความสมัพนัธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
H0 : ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารไม่มีความสมัพนัธก์บัคณุภาพชีวิตการท างาน

ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
H1 : ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัคณุภาพชีวิตการท างานของ

พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความสมัพนัธท์ดสอบ

ดว้ย ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson Correlation) จะยอมรบั สมมติฐาน (H1) ก็
ต่อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้
 
ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่าง ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร กบั 
คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยความผูกพันต่อองคก์าร 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

r Sig. ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร 

.316 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อองคก์าร 

.301 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

.393 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 35 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความผูกพันต่อ

องคก์าร กบั คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า มีค่า Sig. 
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นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความ
ว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองคก์าร ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร ดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร มีความสมัพนัธก์บัคณุภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
H0 : ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
H1 : ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความสมัพนัธท์ดสอบดว้ย 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson Correlation) จะยอมรบั สมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้
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ตาราง 36 แสดงผลการทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่าง ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร  กบั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 
 

ปัจจัยความผูกพันต่อองคก์าร 

 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองคก์าร 

ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

r Sig. ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร 

.515 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อองคก์าร 

.546 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

.648 .000* ทิศทาง
เดียวกนั 

สงู 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่  36 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความผูกพันต่อ

องคก์าร  กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า มีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความว่า  ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร 
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร มีความสมัพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งันี ้
H0 : ปัจจยัคณุภาพชีวิตการท างาน ไม่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
H1 : ปัจจยัคณุภาพชีวิตการท างาน มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะหค่์าความสมัพนัธท์ดสอบดว้ย 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson Correlation) จะยอมรบั สมมติฐานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้
 
ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่าง ปัจจยัคณุภาพชีวิตการท างาน กบั 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 
 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองคก์าร 
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

r Sig. ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ดา้นผลตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม .266 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและ
ความปลอดภยั 

.352 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

ดา้นโอกาสและการพฒันา .410 .000* ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน .358 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ดา้นการบรูณาการทางสงัคม .398 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร .543 .000* ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิต
สว่นตวั 

.292 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

ดา้นการค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม 

.225 .000* ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
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*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตารางที่ 37 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพชีวิตการ

ท างาน กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า มีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความว่า ปัจจยัคณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดา้น
สิ่งแวดลอ้มที่ถูกสขุลกัษณะและความปลอดภยั ดา้นโอกาสและการพฒันา ดา้นความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นประชาธิปไตยในองค์การ ดา้นความ
สมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้นการค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดี ต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 38 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน การทดสอบ สถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที่  1 พนักงานเอกชนที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้และ
ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 
1.1 พนักงานเอกชนที่ มี เพศ ที่ แตกต่างกัน  มี
คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

 
/ 

 
t-test 

1.2 พนักงานเอกชนที่มีอายุ  ที่ แตกต่างกัน มี
คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

 
X 

 
One Way ANOVA 

 
1.3 พนกังานเอกชนที่มีระดบัการศึกษา ที่แตกต่าง
กัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

 
X 

 
One Way ANOVA 

 
1.4 พนกังานเอกชนที่มีสถานภาพ ที่แตกต่างกนั มี
คณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

 
X 

 
One Way ANOVA 

 
1.5 พนักงานเอกชนที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่
แตกต่างกนั มีคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

 
X 

 
One Way ANOVA 

 
หมายเหต.ุ  เครื่องหมาย  /  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
  เครื่องหมาย X ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน การทดสอบ สถิติที่ใช้ 

1.6 พนักงานเอกชนที่มีประสบการณ์ท างาน ที่
แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุง เทพมหานครที่
แตกต่างกนั 

 
/ 

 
One Way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ดา้นความหลากหลายของทกัษะ / Pearson Correlation 
ดา้นความเป็นเอกลกัษณข์องงาน / Pearson Correlation 
ดา้นความส าคญัของงาน / Pearson Correlation 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน / Pearson Correlation 
ดา้นการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั / Pearson Correlation 
สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัลกัษณะงานที่มีความสมัพันธก์ับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ดา้นความหลากหลายของทกัษะ / Pearson Correlation 
ดา้นความเป็นเอกลกัษณข์องงาน / Pearson Correlation 
ดา้นความส าคญัของงาน / Pearson Correlation 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน / Pearson Correlation 
ดา้นการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั / Pearson Correlation 
หมายเหต.ุ  เครื่องหมาย  /  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
  เครื่องหมาย X ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน การทดสอบ สถิติที่ใช้ 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสมัพันธก์ับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร 

/ Pearson Correlation 

ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพื่อองคก์าร 

/ Pearson Correlation 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

/ Pearson Correlation 

สมมติฐานที่ 5 ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร 

/ Pearson Correlation 

ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพื่อองคก์าร 

/ Pearson Correlation 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

/ Pearson Correlation 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจยัคณุภาพชีวิตการท างานที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ดา้นผลตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม / Pearson Correlation 

ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ถกูสขุลกัษณะและความปลอดภยั / Pearson Correlation 
ดา้นโอกาสและการพฒันา / Pearson Correlation 

ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน / Pearson Correlation 

หมายเหต.ุ  เครื่องหมาย  /  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
  เครื่องหมาย X ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน การทดสอบ สถิติที่ใช้ 
ดา้นการบรูณาการทางสงัคม / Pearson Correlation 
ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร / Pearson Correlation 
ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตสว่นตวั / Pearson Correlation 
ดา้นการค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม 

/ Pearson Correlation 

หมายเหต.ุ  เครื่องหมาย  /  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
  เครื่องหมาย X ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อแสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง “ลกัษณะงานและความผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ ดี ต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร” โดยมีวัตถุประสงคด์ังนี ้1) เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตรท์ี่มีต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามขอ้มูลประชากรศาสตร ์
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ และประสบการณ์ท างาน  2) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิ ตการท างานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างลักษณะงาน ความ
ผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 4) เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีผลการสรุป อภิปรายผล 
และขอ้เสนอแนะ ดงันี ้

1.สรุปผลการวิเคราะหก์ารวิจยั 
2.การอภิปรายผลการวิจยั 
3.ขอ้เสนอแนะจากการศกึษา 
4.ขอ้เสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 

 
สรุปผลการวิเคราะหก์ารวิจัย 

ตอนที่ 1 จากการศึกษา ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า พนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีจ านวน 235 คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.8 มีอายุ 36 - 40 ปี 
จ านวน 108 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.0 มรีะดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 220 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 55.0 สถานภาพโสด จ านวน 204 คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.0 ใหญ่ มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท จ านวน 124 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.0 และมีประสบการณ์ท างาน 9 ปีขึน้ไป 
จ านวน 140 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.0 

ตอนที่ 2 จากการศกึษา ขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน สามารถแยกเป็นรายดา้น ไดด้งันี ้
1.ขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของทักษะ โดยรวมอยู่ในระดบัดี มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า งานมีความรูใ้หม่ๆเกิดขึน้ใหส้ามารถได้
เรียนรู้และพัฒนาทักษะตนเอง อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 รองลงมา งานมีความ
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หลากหลาย อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 และงานมีความรูส้ามารถกา้วหนา้ต่อยอดใหเ้กิด
กระบวนการการท างานแบบใหม่ๆอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 

2.ขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า งานมีผลงานที่โดดเด่น สามารถสรา้ง
ประโยชนใ์หอ้งคก์ารไดส้งูสดุ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 รองลงมา มีความรูส้ึกเป็นส่วน
หนึ่งของชีวิตที่ท าใหช้ีวิตกา้วหนา้ไปในทางที่ส  าเร็จได ้อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และ
กระบวนการการท างานมีวิธีการท างานที่โดดเด่นและสรา้งสรรค ์อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.49 

3.ขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าคญัของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.69 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า งานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตและผูร้่วมงาน อยู่ใน
ระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 รองลงมา งานมีประโยชน์ต่อองคก์าร อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.75 และงานมีความจ าเป็นต่อชีวิตและทรพัยส์ิน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 

4.ขอ้มูลดา้นลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มีอิสระในหนา้ที่ที่ตนเองรบัผิดชอบ โดยผู้
บงัคับสามารถชีแ้นะเรื่องงานได ้อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 รองลงมา กฎระเบียบส่วน
ใหญ่ในองคก์ารใหค้วามเป็นอิสระในการท างาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 และสามารถ
มีบทบาทในงานไดอ้ย่างมีอิสระ โดยไม่มีเรื่องส่วนตัวเขา้มาเก่ียวขอ้ง อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.67 

5.ขอ้มูลดา้นลักษณะงาน ดา้นการไดร้ับข้อมูลย้อนกลับ โดยรวมอยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ข้อมูลที่ได้รับสามารถน าไปพัฒนา
กระบวนการของการท างานใหดี้ยิ่งขึน้ได้ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 รองลงมา สามารถ
รบัฟังผูอ่ื้นแสดงความคิดเห็น อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 และขอ้มูลที่ไดร้บัมาสามารถ
ช่วยสนบัสนนุใหง้านส าเรจ็ไปไดด้ว้ยดี อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.65 

ตอนที่ 3 จากการศกึษา ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถแยกเป็นรายดา้น ไดด้งันี ้
1.ด้านความผูกพันต่อองค์การ  ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 เมื่อจ าแนกเป็น
รายข้อแล้ว พบว่า มีความมั่นคงและเชื่อมั่นต่อองค์การ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 
รองลงมา สนับสนุนและพอใจกับนโยบายการบริหารงานขององคก์ารอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย



  114 

เท่ากบั 3.93 และพอใจในสงัคมและสภาพแวดลอ้มในที่ท างานที่ก าลงัปฏิบติังานอยู่ อยู่ในระดบัดี 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 

2.ดา้นความผูกพันต่อองคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพื่อองคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว 
พบว่า ใชค้วามรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 
รองลงมา มีความพยายามที่จะท าความเขา้ใจในงานที่ค่อนขา้งยากและอปุสรรคเพื่อใหง้านส าเรจ็
มีประสิทธิภาพที่ ดี อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 และพร้อมที่จะท างานในประสบ
ความส าเรจ็โดยไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรคใดๆอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.16 

3.ดา้นความผูกพันต่อองค์การ ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 เมื่อจ าแนก
เป็นรายขอ้แลว้ พบว่า องคก์ารมีความมั่งคงในการท างาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 
รองลงมา องคก์ารมีโอกาสเจริญกา้วในหนา้ที่การงาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 และ
ยินดีที่จะร่วมงานกับองคก์ารนีแ้มว้่ามีองคก์ารอ่ืนเสนองานและเงินเดือนที่ดีกว่าปัจจุบัน อยู่ใน
ระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.45 

ตอนที่ 4 จากการศึกษา พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร สามารถแยกเป็นรายดา้น 
ไดด้งันี ้

1.พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือ  โดยรวมอยู่
ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ให้ความช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานที่ท างานไม่ทนัหรือมีงานลน้มืออยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 รองลงมา ปฏิบติังาน
แทนเพื่อนร่วมงานที่ไม่มาท างานโดยไม่ตอ้งรอ้งขอ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และให้
ค าปรกึษาและความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานเมื่อประสบปัญหาในการท างาน อยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 

2.พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  
โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า เมื่อหยิบของ
ส่วนรวมไปใช้ หลังเสร็จภารกิจจะน ามาวางไวท้ี่เดิมอย่างเป็นระเบียบ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.84 รองลงมา เมื่อถึงเวลานดัหมายการประชุมหรือท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มกัมาก่อนเวลาที่
ก าหนด อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 และหากท างานไม่เสร็จมกัจะท างานในช่วงเวลาพัก
หรือเวลาเลิกงานเพื่อใหง้านเสรจ็ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.44 
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3.พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
โดยรวมอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท างานเต็มที่แมว้่า
งานจะหนกัหรือเครียดก็ตาม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 รองลงมา สามารถเก็บอารมณ์
และความรูส้กึไดเ้มื่อไม่พอใจที่ถูกหวัหนา้ต าหนิในการท างาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.79 
และมีความรูส้ึกอยากที่จะปฏิบติังานที่นี่ ต่อโดยไม่ตอ้งการลาออก อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.49 

4.พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น โดยรวม
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแลว้ พบว่า เมื่อเห็นเพื่อนร่วมงาน
ท างานผิดพลาดท่านจะเขา้ไปใหค้วามช่วยเหลือแกปั้ญหาในงาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.84 รบัฟังความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงานเสมอ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 และมกัใส่ใจ
กับพฤติกรรมการท างานของตนเองที่จะมีผลกระทบต่องานของผู้อ่ืน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.66 

5.พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า มักจะเขา้ร่วม
ประชุมตรงเวลาเสมอ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 รองลงมา รกัษาความลบัขององคก์าร
ไดเ้ป็นอย่างดี อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และมีส่วนร่วมในการจัดหรือเขา้ร่วมกิจกรรม
ขององคก์ารดว้ยความเต็มใจ อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 

ตอนที่ 5 จากการศกึษา ดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน สามารถแยกเป็นรายดา้น ไดด้งันี ้
1.ดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยรวมอยู่

ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.55 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ เงินเดือนที่ไดร้บัเพียงพอต่อค่าใชจ้่าย
ในแต่ละเดือน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.78 รองลงมา เงินเดือนที่ไดร้บัเหมาะสมเพียงพอ
ต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 และไดร้บัค่าท างานล่วงเวลาที่
เหมาะสมกบัการท างาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 

2.ดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ถูกสขุลกัษณะและความปลอดภัย 
โดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มาตรการในการ
ป้องกันอันตรายจากการท างานที่องค์การของท่านที่วางไว้มีความเหมาะสม อยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.55 รองลงมา สถานที่ท างานมีการจดัระเบียบสิ่งของและวสัดอุปุกรณต่์างๆ อย่าง
เรียบรอ้ย ไม่กีดขวางการท างาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 และมีสุขภาพทัง้กายและ
จิตใจที่มีความสขุกบับรรยากาศการท างานขององคก์าร อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.47 



  116 

3.ดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นโอกาสและการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.55 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า งานที่รบัผิดชอบท าใหท้่านมีโอกาสเพิ่มพนู
ความรูแ้ละทักษะใหม่ๆ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 รองลงมา มีโอกาสน าเสนอผลงาน
หรือความคิดริเริ่มสรา้งสรรคเ์ป็นประโยชนต่์อการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.56 
และหวัหนา้งานเปิดโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.54 

4.ดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน โดยรวม
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แล้ว พบว่า มีองคก์ารสนับสนุนให้
บคุลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 รองลงมา มีโอกาส
ในการเลื่อนต าแหน่งในหนา้ที่การงานที่สูงขึน้ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และมีโอกาส
ประสบความส าเรจ็ในชีวิตตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.50 

5.ดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นการบรูณาการทางสงัคม โดยรวมอยู่ในระดบัดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแลว้ พบว่า เมื่อเกิดปัญหาได้ความช่วยเหลือจาก
หวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 รองลงมา เพื่อนร่วมงานท างานกนั
เป็นทีม อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 และองคก์ารพนักงานทุกระดับมีความพันธ์กันเป็น
อย่างดี อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 

6.ดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับดี 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ไดร้บัความเสมอภาคและยุติธรรมในการ
ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 รองลงมา องคก์ารจัดใหม้ีการประเมินผลงาน
เลื่อนต าแหน่งตามความรูค้วามสามารถอย่างยุติธรรม อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และ
สามารถตัดสินใจในเรื่องงานที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้างานได้ดว้ยตนเอง อยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 

7.ดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั โดยรวม
อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ภารกิจในการปฏิบติังานไม่
ส่งผลต่อความสุขของบุคคลในครอบครวั อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 รองลงมา มีเวลา
พกัผ่อนที่เพียงพอในการดแูลสขุภาพตนเองได ้อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 และสามารถ
ท างานที่รบัผิดชอบเสร็จทันก าหนดโดยไม่ตอ้งท างานล่วงเวลา อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.65 
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8.ดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นการค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบ
ต่อสงัคม โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 เมื่อจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า 
องคก์ารมีการรณรงคใ์หบุ้คลากรในองคก์ารตระหนกัในการมีส่วนร่วมในการรบัผิดชอบต่อสงัคม 
อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.53 รองลงมา องคก์ารมีการด าเนินการโดยค านึงถึงประโยชนต่์อ
สงัคม อยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.47 และเคยรว่มกิจกรรมในงานวนัส าคญัตามประเพณีหรือ
งานกิจกรรมแห่งชาติ อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 

ตอนที่ 6 เมื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปสมมติฐาน ไดด้งันี ้
สมมติฐานที่ 1 พนกังานเอกชนที่มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดแ้ละ

ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกช นในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานเอกชนที่มีเพศ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานเอกชนที่มีอายุ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานหลัก
ที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานเอกชนที่มีระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานเอกชนที่มีสถานภาพ ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
หลกัที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานเอกชนที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานเอกชนที่มีประสบการณท์ างาน ที่แตกต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยลกัษณะงานที่มีความสมัพันธก์ับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยลักษณะงาน ดา้นความหลากหลายของ
ทักษะ ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ด้านความส าคัญของงาน ด้านความมีอิสระในการ
ท างาน ดา้นการไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลับ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัลกัษณะงานที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความ
หลากหลายของทักษะ ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความส าคัญของงาน ดา้นความมี
อิสระในการท างาน ดา้นการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยความผูกพันต่อองคก์ารที่มีความสมัพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองคก์าร ดา้น
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร มีความสมัพนัธ์กับคณุภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

สมมติฐานที่ 5 ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อ
องคก์าร  ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้น
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่
จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจยัคณุภาพชีวิตการท างานที่มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัคณุภาพชีวิตการ
ท างาน ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและความ
ปลอดภัย ดา้นโอกาสและการพัฒนา ดา้นความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการบูรณา
การทางสงัคม ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ดา้นความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้น
การค านึงถึงผลประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05  

 
การอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจยั เรื่อง ลกัษณะงานและความผูกพนัที่มีความสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
อภิปรายผลดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 พนกังานเอกชนที่มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได้ และ
ประสบการณ์ท างานที่ แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั  

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานเอกชนที่มีเพศ และประสบการณท์ างาน
ที่แตกต่างกนั มีคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องจากความแตกต่างทางเพศส่งผลในเรื่องของ
ความคิด ทศันคติ พฤติกรรมการแสดงออก และการสื่อสารที่แตกต่างกนั จึงส่งผลใหค้ณุภาพชีวิต
การท างานแตกต่างกัน ส่วนประสบการณก์ารท างาน ดว้ยอายุงานที่แตกต่างย่อมท าใหม้ีความรู ้
ความสามารถในหน้าที่การท างานที่แตกต่างกัน ยิ่งคนที่ท างานมานานย่อมมีประสบการณ์
มากกว่าคนที่อายุการท างานน้อยกว่า ส่งผลใหคุ้ณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน พนักงาน
เอกชนที่มีอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพและรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนั มีคณุภาพชีวิต
การท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องจากอายุที่แตกต่างกนั ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนั สถานภาพที่แตกต่าง
กัน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน เป็นปัจจัยที่บ่งชีว้่าทุกคนคือ สมาชิกขององค์การ
เดียวกัน มีวัฒนธรรมองคก์ารร่วมกันย่อมส่งผลใหม้ีคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่แตกต่างกันซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของเพ็ญศรี เวชประพันธ์ (2557) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ขา้ราชการครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดสงขลา พบว่า เพศ ของ
ขา้ราชการครูที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครูสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษาประถมศึกษา แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อีกทัง้ยงัสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ พงษเ์ทพ เงาะด่วน (2556) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกบั
ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
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(ดอนเมือง) พบว่า ประสบการณ์ท างานของพนักงานที่แตกต่างกันมี คุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกนั  

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยลกัษณะงานที่มีความสมัพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัลกัษณะงานมีความสมัพนัธก์บัคณุภาพชีวิต
การท างานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
อาจเนื่องจาก การท างานตอ้งใชท้กัษะความสามารถในหลายๆดา้นในการท างาน งานจึงจะส าเร็จ 
ในกระบวนการท างานจะตอ้งมีวิธีการท างานที่โดดเด่นและสรา้งสรรคท์ี่ท าใหเ้กิดความรู ้สามารถ
กา้วหนา้ต่อยอดในกระบวนการท างาน กระบวนการท างานที่พัฒนาจึงจะส่งผลใหอ้งคก์ารไดร้บั
ความส าเร็จของงานที่รวดเร็วและมีคุณภาพ เมื่อพนักงานไดใ้ชค้วามสามารถและทักษะในการ
ท างานอย่างเต็มที่ส่งผลใหเ้กิดเป็นผลงานที่โดดเด่นสรา้งประโยชนใ์หแ้ก่องคก์าร ท าใหพ้นักงาน
เกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจ รูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ น าไปสู่การรบัรู ้
จากการไดล้งมือปฏิบติังานนัน้ดว้ยตนเอง ซึ่งการรบัรูท้ี่เกิดขึน้นัน้ส่งผลถึงทุกดา้นที่เก่ียวขอ้งกับ
ชีวิตในการท างาน ปัจจัยลกัษณะงานจึงมีผลต่อความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างาน ทัง้นี ้
ขึน้อยู่กบัความรูส้กึที่ตอบสนองต่อสภาวะทางจิตวิทยาของแต่ละบุคคล ที่ผูบ้รหิารจะตอ้งตระหนกั
ถึงและใหค้วามส าคญั เพราะการที่พนกังานมคีณุภาพชีวิตการท างานที่ดีนัน้ ย่อมจะสง่ผลใหไ้ดผ้ล
การปฏิบติัที่ดี ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อารีรตัน ์กนัทอง (2552) ไดศ้ึกษาคณุลกัษณะงานกบั
คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน บริษัท แคนนอนเอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า 
พนักงานมีคุณลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยลกัษณะงานที่มีความสมัพนัธก์ับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องจากพนักงานไดม้ีโอกาสแสดงความคิดเห็น ก าหนดขัน้ตอนหรือวาง
แผนการท างาน มีอิสระตดัสินใจในงานที่อยู่ในความรบัผิดชอบของตนเอง รูส้กึว่างานเป็นสว่นหนึ่ง
ของชีวิตที่ท าใหก้้าวหน้าไปในทางที่ส  าเร็จ ยินดีที่จะเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จในกิจกรรมที่
องค์การจัดขึน้ ซึ่งเป็นปัจจัยที่บ่งชีว้่าปัจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์าร เมื่อพนกังานมีความพึงพอต่องานที่ตนเองชอบ จะใชค้วามพยายามอย่าง
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เต็มที่ เพื่อใหง้านบรรลผุลส าเร็จ ถึงแมจ้ะยากล าบากเพียงใดก็จะไม่ทอ้ถอย หากสามารถท างาน
ไดส้  าเร็จ ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจในความสามารถและความส าเรจ็ในตนเอง โดยพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอาจเป็นผลจากการยอมรับผลของการปฏิบัติงานซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ปิยวรรณ สุกดิษฐ์ (2555) ความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร
การรบัรูค้วามยุติธรรมดา้นกระบวนการ คุณลกัษณะงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ารของพนกังานบริษัท พานาโซนิคออโตโ้มทีฟ ซิสเต็มส ์เอเชียแปซิฟิค (ประเทศไทย) พบว่า 
คุณลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองคก์าร ดา้นความเชื่อมั่น
อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิก
ขององค์การ  มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องจากพนกังานมีความผูกพนั คง
อยู่กับองค์การมานาน พึงพอใจกับนโยบายการบริหารงานขององค์การ รูส้ึกมั่นคงเชื่อมั่นต่อ
องค์การและรูส้ึกว่ามีโอกาสเจริญก้าวในหน้าที่การงานซึ่งเป็นปัจจัยที่บ่งชีว้่าความผูกพันต่อ
องคก์ารมีความสมัพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พงษ์เทพ เงาะ
ด่วน (2556) ไดศ้ึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนกังานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ (ดอนเมือง)  พบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน อีกทั้งยัง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พงศภ์ัค วิ่งเร็ว (2559) ไดศ้ึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความ
ผูกพันต่อองคก์ารของเจา้หนา้ที่ส  านักงานคุมประพฤติจังหวัดสมุทรปราการพบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองคก์าร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์าร  ดา้นความเชื่อมั่น
อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
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พยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องจากความพอใจในสงัคมและ
สภาพแวดลอ้มในที่ปฏิบัติงานอยู่ พอใจกับผลส าเร็จที่ปฏิบัติงาน มีความมั่นคงและเชื่อมั่นต่อ
องคก์ารเป็นปัจจยัที่บ่งชีว้่าความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองคก์ารในการใหค้วามร่วมมือที่พรอ้มที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พทัธนนัท ์ศรีประชากร (2559) ไดศ้กึษาความผกูพนัต่อองคก์ารที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร กรณีศึกษา บริษัท คอนเซอิ (ประเทศไทย) จ ากัด 
จงัหวดัชลบุรี พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพื่อองคก์าร ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร ที่มี
ความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
อีกทัง้ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธันวนี ประกอบของ (2560) คณุภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรินสร์อยแยลสว์ิทยาลยั 
พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเปา้หมายและ
ค่านิยมขององค์การ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรินสร์อยแยลสอ์ยู่
ในระดบัมากท่ีสดุ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัคณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นผลตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและความปลอดภัย ดา้นโอกาสและการ
พัฒนา ด้านความมั่ นคงและความก้าวหน้าในงาน  ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้าน
ประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านการค านึงถึง
ผลประโยชนแ์ละความรบัผิดชอบต่อสงัคม มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องคก์ารของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจ
เนื่องจากความพอใจกบัเงินเดือนและสวสัดิการที่ไดร้บั เงินเดือนที่ไดร้บัเพียงพอต่อค่าใชจ้่ายในแต่
ละเดือนเหมาะสมเพียงพอต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัและเงินเดือนที่ไดร้บัมีความเหมาะสมเมื่อ
เปรียบเทียบกบังานที่ไดร้บัมอบหมาย และองคก์ารมีการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม 
มีมาตรการป้องกันอันตรายท าให้พนักงานรูส้ึกถึงเกิดความปลอดภัยขณะปฏิบัติงาน อีกทั้ง
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พนักงานสามารถรบัผิดชอบ ในบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในการท างานได้ตามก าหนด 
พรอ้มกับท าบทบาทหนา้ที่ในชีวิตส่วนตัว ในการใชเ้วลาเพื่อตนเอง และครอบครวัไดเ้ป็นอย่างดี 
ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร ซึ่งมีความสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ธิดา
เดียว เจริญมิตร (2557) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารออมสินในเขตจังหวัดนครปฐม พบว่า ดา้นคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานในภาพรวมมีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อีกทัง้ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุจิรา เชาวส์โุข (2561) 
ไดศ้ึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร
และความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท ผลิตชิน้ส่วนยานยนตแ์ห่งหนึ่ง กรณีศึกษานิคม
อตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบว่า คณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เช่นกนั 
 
ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

1.ผูบ้รหิารควรพิจารณามอบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถ เช่น พิจารณาจากความรู้
ในดา้นการศกึษา ประสบการณท์ างาน ก าหนดขอบเขตความรบัผิดชอบและมีขัน้ตอนการท างานที่
ชัดเจน เพื่อให้ พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ท าให้พนักงานเกิดความเต็มใจ ที่จะทุ่มเท
ความสามารถ และ ความพยายามในการปฏิบติังาน อนัจะสง่ผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.ผูบ้ริหารตอ้งก าหนดปัจจยัที่สามารถจูงใจพนกังานใหอ้ยากท างาน โดยปัจจยัพืน้ฐาน 
ที่เป็นสิ่งส าคัญที่จะขาดไม่ได ้คือ ปัจจัยดา้นเงินเดือนและสวัสดิการ และปัจจัยดา้นการบังคับ
บญัชา ที่ผูบ้ริหารตอ้งน ามาบริหารจัดการเชื่อมโยงใหเ้ขา้กับการจูงใจและธ ารงรกัษาพนกังานให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 

3. ผูบ้รหิารควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานเสนอแนะและแลกเปลี่ยนขอ้คิดเห็นในการ ก าหนด
แนวทางและการวางแผนปฏิบัติงานเพื่อสรา้งความเขม้แข็งในการท างานร่วมกัน  องคก์ารควร
สนับสนุนดา้นงบประมาณในการ สรา้งสรรคผ์ลงานของพนักงานอย่างเต็มที่ เพื่อใหพ้นกังานเกิด
ขวญัและก าลงัใจในการสรา้งสรรคผ์ลงานเพื่อองคก์าร 

4.ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานท างานร่วมกนัเป็นทีม โดยหัวหนา้งานคอยให้ความ
ช่วยเหลือร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน ซึ่งจะส่งผลใหพ้นักงานไดป้รึกษา 
ร่วมมือกันแก้ไขปัญหา อีกทั้งยังพนักงานที่มีความสามารถในดา้นต่างๆไดถ้่ายทอดทักษะและ
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แลกเปลี่ยนความรูแ้ก่เพื่อนร่วมงานในทีมซึ่งกันและกัน ช่วยใหพ้นักงานเกิดความสามัคคีและมี
ผลงานที่ออกมาดี 

5.องคก์ารควรสง่เสรมิใหพ้นกังานไดร้บัความกา้วหนา้ในการท างาน ซึ่งความกา้วหนา้ใน
การท างาน นั้นไม่จ าเป็นที่จะต้องเป็นต าแหน่งที่สูงขึน้เพียงอย่างเดียว แต่อาจจะเป็นการ
มอบหมายงานที่ยาก และทา้ทายความสามารถมากขึน้ เพื่อใหพ้นักงานรูส้ึกถึงความส าคัญใน
ตนเองต่อความส าเรจ็ของ องคก์าร 

6.ผูบ้ริหารใหค้วามเสมอภาคในการพิจารณาผลการปฏิบัติงานประจ าปีอย่างชัดเจนและ
โปรงใส ใหค้วามเสมอภาคในการการปฏิบติังาน เคารพสิทธิของพนักงานแยกแยะระหว่างเรื่องงาน
และเรื่องส่วนตัว ไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวของพนักงานซึ่งจะส่งผลใหพ้นักงานรูส้ึกว่าไดร้ับความ
ยติุธรรมก่อใหเ้กิดความพงึพอใจ และเกิดแรงจงูในในการท างาน 

 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

1.การศกึษาในครัง้นี ้เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเชิงปริมาณดว้ยแบบสอบถามเพียง ดา้น
เดียวอาจได้ข้อมูลไม่ครอบคลุม ผู้วิจัยจึงเห็นว่าควรมีการเพิ่มข้อค าถามปลายเปิด เช่น 
ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น เข้าไปในแบบสอบถาม เพื่อที่จะได้น าข้อเสนอแนะดังกล่าวไปใช้
ประกอบการพิจารณา หรือควรเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคณุภาพในลกัษณะการสมัภาษณค์วบคู่กับ
แบบสอบถาม ซึ่งจะช่วยใหก้ารวิเคราะหข์อ้มลูชดัเจน และครอบคลมุมากย่ิงขึน้ 

2.ควรท าการศึกษา เพิ่มเติมเก่ียวกับประชากรกลุ่มงานอ่ืนที่แตกต่างออกไป อย่าง
ภาครฐับาลหรือรฐัวิสาหกิจในการวิจัย เพื่อเปรียบเทียบด้านลักษณะงานและความผูกพันต่อ
องคก์ารที่มีความสมัพนัธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารและคณุภาพชีวิตการท างาน 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางพฒันาปรบัปรุงการท างานใหม้ีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากที่สดุ  

3.เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นเรื่องที่ เก่ียวข้องกับทัศนคติ ไม่สามารถ
มองเห็นไดช้ัดเจน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มและกาลเวลา ควรวิจัยซ า้ในเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยใหม้ีระยะห่างของเวลาพอสมควร ทัง้นีเ้พื่อเป็นประโยชนต่์อการ
วางแผนบริหารทรัพยากรบุคคล ใหม้ีประสิทธภาพในการบริหารงาน ให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร  
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4.ควรศึกษาถึงตวัแปรต่าง ๆ เช่น พฤติกรรมการท างาน ทศันคติ ภาวะผูน้  าขององคก์าร 
ฯ ที่คาดว่าจะสามารถพยากรณร์่วมกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเอกชนใหไ้ด้ดีมาก
ยิ่งขึน้ 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เรื่อง ลกัษณะงานและความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องคก์ารและคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ค าชี้แจง : แบบสอบถามชุดนีท้  าขึน้เพื่อใช ้ในการท าสารนิพนธ์ของนักศึกษาระดับปริญญาโท 
สาขาวิชาการจดัการ คณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดย นางสาวณัช
ชา ธงชยั เป็นผูว้ิจยัและขอความร่วมมือจากท่านโปรดตอบแบบสอบถามโดยใชเ้ครื่องหมาย (√) 
หน้าค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด เพื่ อน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงวิชาการ 
แบบสอบถามประกอบไปดว้ย 5 สว่น ดงันี ้
 สว่นที่ 1  ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นที่ 2  สอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูดา้นลกัษณะงาน 
 สว่นที่ 3  สอบถามเก่ียวกบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 

สว่นที่ 4  สอบถามเก่ียวกบัดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์าร 
สว่นที่ 5  สอบถามเก่ียวกบัดา้นคณุภาพชีวิตการท างาน 
 

ส่วนที ่1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง : กรุณาใสเ่ครื่องหมาย (√) ลงในช่อง  ตามความเป็นจรงิส าหรบัผูต้อบแบบสอบถาม

เพียงค าตอบเดียว 
1.เพศ      

 ชาย     หญิง  
2.อาย ุ     

  20 - 25 ปี      26 - 30 ปี 
  31 - 35 ปี      36 - 40 ปี 
  41  ปีขึน้ไป  

3.ระดบัการศึกษา    
 ต ่ากว่าปรญิญาตรี    ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 
 สงูกว่าปรญิญาตรี 
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4.สถานภาพ   
 โสด     สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
 หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

5.รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน   
 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท  15,001- 20,000 บาท 
 20,001 - 30,000 บาท   30,001 - 40,000 บาท 
 40,001 - 50,000 บาท   50,001 - 60,000 บาท 
 สงูกว่า 60,001 บาท 

6.ประสบการณท์ างาน   
 นอ้ยกว่า 2 ปี    3-5 ปี 
 6-8 ปี     9 ปีขึน้ไป 

 
ส่วนที ่2  ข้อมูลด้านลักษณะงาน  
ค าชี้แจง : กรุณาใส่เครื่องหมาย (√) ลงในช่องที่ก าหนดใหต้รงกับความคิดเห็นของท่านหรือ

ขอ้เท็จจรงิมากท่ีสดุ 
 

ลักษณะงาน 
 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
ด้านความหลากหลายของทักษะ 
1.ท่านรูส้กึวา่งานของทา่นมีความหลากหลาย      
2.งานของท่านถือวา่เป็นงานท่ีมคีวามรู ้สามารถพฒันา
งานใหเ้กดิความส าเรจ็ในงาน 

     

3.งานของท่านตอ้งใชท้กัษะความสามารถในหลายๆดา้น
การท างานจึงส าเรจ็ 

     

4.งานของท่านมีความรูส้ามารถกา้วหนา้ต่อยอดใหเ้กดิ
กระบวนการการท างานแบบใหม่ๆ  

     

5.งานของท่านมีความรูใ้หม่ๆเกิดขึน้ใหส้ามารถไดเ้รยีนรู ้
และพฒันาทกัษะตนเอง 
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ลักษณะงาน 
 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
ด้านความเป็นเอกลกัษณะของงาน 
6.กระบวนการการท างานของท่านมีวิธีการท างานท่ีโดด
เด่นและสรา้งสรรค ์

     

7.ท่านมีความรูส้กึวา่งานของทา่นมีความหมายมากกวา่
ความรบัผิดชอบท่ีตอ้งท า 

     

8.ท่านรูส้กึภาคภมูใิจในงานของท่านตัง้เริ่มท าจนงาน
ส าเรจ็ 

     

9.ท่านคิดว่างานมีผลงานท่ีโดดเด่น สามารถสรา้ง
ประโยชนใ์หอ้งคก์รไดส้งูสดุ 

     

10.ท่านมคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของชวีิตที่ท  าใหช้วีิตของ
ท่านกา้วหนา้ไปในทางที่ส  าเรจ็ได ้

     

ด้านความส าคัญของงาน 
11.ท่านรูส้กึว่างานของท่านมีประโยชนต์่อองคก์าร      
12.งานของทา่นมีความจ าเป็นตอ่ความส าเรจ็ของ
องคก์าร 

     

13.งานของทา่นไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติและผูร้ว่มงาน      
14.งานของทา่นมีความจ าเป็นตอ่ชีวิตและทรพัยสิ์น      
15.ท่านรูส้กึว่างานของท่านมกีระบวนการท างานท่ี
พฒันาส่งผลใหอ้งคก์ารไดร้บัความส าเรจ็ของงานท่ีเรว็
และมีคณุภาพ 

     

ด้านความมีอสิระในการท างาน 
16.ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในงานท่ีอยูใ่นความ
รบัผิดชอบของตนเองไดอ้ย่างเตม็ที่ 

     

17.ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ก าหนดขัน้ตอนหรือ
วางแผนการท างาน 

     

18.กฎระเบียบส่วนใหญ่ในองคก์ารของทา่นใหค้วามเป็น
อิสระในการท างาน 

     

19. ท่านมีอิสระในหนา้ที่ที่ตนเองรบัผิดชอบ โดยผูบ้งัคบั
สามารถชีแ้นะเรื่องงานได ้

     

 



  140 

ลักษณะงาน 
 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
20. ท่านสามารถมีบทบาทในงานไดอ้ย่างมีอิสระ โดยไม่
มีเรื่องส่วนตวัเขา้มาเก่ียวขอ้ง 

     

ด้านการได้รับขอ้มูลย้อนกลับ 
21.ท่านสามารถทราบไดเ้องวา่ผลงานท่ีท่านท าอยู่ดมีาก
หรือนอ้ยเพียงใดโดยที่ผูอ้ื่นไม่ตอ้งรอใหผู้อ้ื่นบอก 

     

22.ท่านสามารถรบัฟังผูอ้ื่นแสดงความคิดเห็น      
23.ขอ้มลูที่ท่านไดร้บัมาสามารถช่วยสนบัสนนุใหง้าน
ส าเรจ็ไปไดด้ว้ยดี 

     

24.ขอ้มลูที่ท่านไดร้บัสามารถน าไปแกปั้ญหา   ในท างาน
ใหด้ีขึน้ได ้ผลงานมคีณุภาพมากขึน้ 

     

25.ขอ้มลูที่ท่านไดร้บัสามารถน าไปพฒันากระบวนการ
ของการท างานใหด้ียิ่งขึน้ได ้

     

 
 
ส่วนที ่3  ด้านความผูกพันต่อองคก์าร 
ค าชี้แจง : กรุณาใส่เครื่องหมาย (√) ลงในช่องที่ก าหนดใหต้รงกับความคิดเห็นของท่านหรือ
ขอ้เท็จจรงิมากท่ีสดุ 

 

ความผูกพนัต่อองคก์าร 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
26.ท่านสนบัสนนุและพอใจกบันโยบายการบรหิารงาน
ขององคก์าร 

     

27.ท่านรูส้กึมั่นคงและเชื่อมั่นต่อองคก์าร      
28.ท่านพอใจกบัผลส าเรจ็ที่ท่านปฏิบตัิงาน      
29.ท่านมคีวามเชื่อมั่นว่า ผลงานของท่านสามารถ
ท างานในส าเรจ็ไดอ้ยา่งดี 
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ความผูกพนัต่อองคก์าร(ตอ่) 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
30.ท่านรูส้กึพอใจในสงัคมและสภาพแวดลอ้มในท่ี
ท างานท่ีทา่นก าลงัปฏิบตัิงานอยู่ 

     

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพือ่องคก์าร 
31.ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถอย่างเตม็ที่ในการท างาน      
32.ท่านทุ่มเทใหก้บังานอย่างเต็มที่ทัง้ในและนอกเวลา
งาน 

     

33.ท่านพรอ้มที่จะท างานในประสบความส าเรจ็โดยไม่
ย่อทอ้ต่ออปุสรรคใดๆ 

     

34. ท่านมคีวามขยนัและตัง้ใจที่จะท างานใหเ้สรจ็ก่อน
หรือภายในเวลาที่ก าหนด 

     

35. ท่านมคีวามพยายามที่จะท าความเขา้ใจในงานท่ี
ค่อนขา้งยากและอปุสรรคเพื่อใหง้านส าเรจ็มี
ประสิทธิภาพท่ีดี 

     

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
36.ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะท างานกบัองคก์ารนีจ้น
เกษียณอาย ุ

     

37.ท่านยินดีที่จะรว่มงานกบัองคก์ารนีแ้มว้่ามีองคก์าร
อื่นเสนองานและเงินเดือนที่ดีกวา่ปัจจบุนั 

     

38.ท่านมกัจะรูส้กึไมด่ีเมื่อไดย้ินผูอ้ื่นพดูถึงองคก์ารของ
ท่านในแง่ลบ 

     

39.ท่านรูส้กึว่าองคก์ารของทา่นมีความมั่งคงในการ
ท างาน 

     

40.ท่านรูส้กึว่าองคก์ารของทา่นมีโอกาสเจรญิกา้วใน
หนา้ที่การงาน 
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ส่วนที ่4  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองคก์าร 
ค าชีแ้จง : กรุณาใสเ่ครื่องหมาย (√) ลงในช่องที่ก าหนดใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่านหรือ
ขอ้เท็จจรงิมากท่ีสดุ 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์าร 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
ด้านพฤตกิรรมการช่วยเหลือ 
41.ท่านมกัอาสาท างานบางอยา่งโดยที่ไม่ตอ้งรอ้งขอ      
42.ท่านปฏิบตังิานแทนเพื่อนรว่มงานท่ีไม่มาท างาน 
โดยไม่ตอ้งรอ้งขอ 

     

43.ท่านใหค้  าปรกึษาและความชว่ยเหลือแกเ่พื่อนรว่มงาน
เมื่อประสบปัญหาในการท างาน 

     

44.ท่านใหค้  าแนะน าและใหค้วามช่วยเหลือแก่พนกังาน
ใหม่ แมว้่าไมใ่ชง่านในหนา้ที่ 

     

45.ท่านใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีท างานไม่ทนั
หรือมีงานลน้มือ 

     

ด้านพฤตกิรรมความส านึกในหน้าที ่
46.ท่านมาท างานอย่างสม ่าเสมอและตรงต่อเวลา      
47.ท่านไม่หยดุพกัก่อเวลาและไม่ใชเ้วลาพกันานจนเกิน
เวลาที่ก าหนด 

     

48.หากท่านท างานไมเ่สรจ็ท่านมกัจะท างานในช่วงเวลา
พกัหรือเวาเลิกงานเพื่อใหง้านเสรจ็ 

     

49.เมื่อท่านหยิบของส่วนรวมไปใช ้หลงัเสรจ็ภาระกจิท่าน
จะน ามาวางไวท้ี่เดมิอยา่งเป็นระเบียบ 

     

50.เมื่อถึงเวลานดัหมายการประชมุหรือท างานรว่มกบั
ผูอ้ื่น ท่านมกัมาก่อนเวลาที่ก าหนด 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ตี่อองคก์าร(ตอ่) 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
ด้านพฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ 
51.ท่านสามารถเก็บอารมณแ์ละความรูส้กึไดเ้มื่อไม่พอใจที่
ถกูหวัหนา้ต าหนิในการท างาน 

     

52.เมื่อมีความขดัแยง้กบัเพื่อนรว่มงานท่านพยายามระงบั
อารมณเ์พื่อใหง้านด าเนินต่อไปได ้

     

53. ท่านมคีวามรูส้กึอยากที่จะปฏิบตัิงานท่ีนี่ต่อโดย 
ไม่ตอ้งการลาออก 

     

54.ท่านท างานเตม็ที่แมว้่างานจะหนกัหรือเครียดก็ตาม      
55.ท่านมคีวามตัง้ใจในการปรบัปรุงการปฏิบตัิงาน      
ด้านพฤตกิรรมการค านึงถึงผู้อื่น 
56.ท่านมกัมีส่วนรว่มในการแกไ้ขปัญหากบัเพื่อนรว่มงาน      
57.ท่านมกัใส่ใจกบัพฤติกรรมการท างานของตนเองที่จะมี
ผลกระทบต่องานของผูอ้ื่น 

     

58.เมื่อท่านเห็นเพื่อนรว่มงานท างานผิดพลาดท่านจะเขา้ไป
ใหค้วามช่วยเหลือแกปั้ญหาในงาน 

     

59.ท่านรบัฟังความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงานเสมอ      
60.ท่านปรกึษาหวัหนา้หรือเพื่อนรว่มงานก่อนตดั 
สินใจกระท าส่ิงใดที่ก่อใหเ้กดิผลกระทบต่อผูอ้ื่น 

     

ด้านพฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ 
61.ท่านมกัจะเขา้รว่มประชมุตรงเวลาเสมอ      
62.ท่านรกัษาความลบัขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี      
63.ท่านมีสว่นรว่มในการจดัหรือเขา้รว่มกิจกรรมขององคก์าร
ดว้ยความเต็มใจ 

     

64.ท่านรูส้กึพรอ้มที่จะปฏิบตัิงานเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายของ
องคก์าร 

     

65.ท่านรูส้กึยินดีที่จะเป็นส่วนหนึง่ของความส าเรจ็ใน
กิจกรรมที่องคก์ารจดัขึน้ 

     

 
  



  144 

ส่วนที ่5  ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
ค าชี้แจง : กรุณาใส่เครื่องหมาย (√) ลงในช่องที่ก าหนดใหต้รงกับความคิดเห็นของท่านหรือ
ขอ้เท็จจรงิมากท่ีสดุ 

 

คุณภาพชวีิตการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
ด้านผลตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม 
66.ท่านพอใจกบัเงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดร้บั      
67.เงินเดือนท่ีทา่นไดร้บัมีความเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบ
กบังานท่ีทา่นไดร้บัมอบหมาย 

     

68. เงินเดือนที่ทา่นไดร้บัเพียงพอต่อค่าใชจ้่ายในแต่ละ
เดือน 

     

69. เงินเดือนที่ทา่นไดร้บัเหมาะสมเพียงพอต่อภาวะ
เศรษฐกิจปัจจบุนั 

     

70. ท่านไดร้บัคา่ท างานล่วงเวลาที่เหมาะสมกบัการท างาน      
ด้านสิง่แวดล้อมทีถู่กสุขลักษณะและความปลอดภัย 
71.ท่านคดิวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความ
ปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสขุภาพ 

     

72.สถานท่ีท างานของทา่นมีความสะอาด อากาศถ่ายเท
สะดวก เอือ้เฟ้ือต่อการปฏิบตัิงาน 

     

73.มาตรการในการป้องกนัอนัตรายจากการท างานท่ี
องคก์ารของทา่นท่ีวางไวม้ีความเหมาะสม 

     

74. สถานท่ีท างานของท่านมีการจดัระเบยีบส่ิงของและ
วสัดอุปุกรณต์า่งๆ อยา่งเรียบรอ้ย ไม่กีดขวางการท างาน 

     

75. ท่านมีสขุภาพทัง้กายและจติใจที่มคีวามสขุกบั
บรรยากาศการท างานขององคก์าร 

     
 

ด้านโอกาสและการพัฒนา 
76. ท่านมีโอกาสในการเขา้รว่มอบรมพฒันาความรูเ้พื่อ
น าไปประยกุตใ์ชใ้นงาน 

     

77.ท่านไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถและทกัษะในการท างาน
อย่างเตม็ที่ 
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คุณภาพชวีิตการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
78.งานท่ีท่านรบัผิดชอบท าใหท้า่นมีโอกาสเพิ่มพนูความรู ้
และทกัษะใหม่ๆ 

     

79.ท่านมีโอกาสน าเสนอผลงานหรือความคิดรเิริ่ม
สรา้งสรรคเ์ป็นประโยชนต์่อการปฏิบตัิงาน 

     

80.หวัหนา้งานของทา่นเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนรว่มในการ
ตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน 

     

ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 
81.ท่านมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในหนา้ที่การงานท่ี
สงูขึน้ 

     

82.องคก์ารของท่านสนบัสนนุใหบ้คุลากรมีความกา้วหนา้
ในหนา้ที่การงาน 

     

83.ท่านมีโอกาสประสบความส าเรจ็ในชีวติตามเปา้หมาย
ที่ท่านตัง้ไว ้

     

84.งานของทา่นมีต าแหน่งส าหรบัความกา้วหนา้ในการ
ท างานของทา่นในต าแหน่งที่สงูขึน้ตามล าดบั 

     

85.องคก์ารของท่านมีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณา
ความกา้วหนา้ในการเลื่อนต าแหน่งในการท างาน 

     
 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 
86.เมื่อเกดิปัญหาทา่นไดค้วามชว่ยเหลือจากหวัหนา้หรือ
เพื่อนรว่มงาน 

     

87.ในองคก์ารของทา่นจดักิจกรรมส่งเสรมิใหพ้นกังานมี
โอกาสท างานรว่มกนั 

     

88.องคก์ารของท่านพนกังานทกุระดบัมีความพนัธก์นัเป็น
อย่างด ี

     

89.ฝ่ายต่างๆในองคก์ารของท่านมีส่วนรว่มและ
ประสานงานกนัเป็นอยา่งดใีนการปฏิบตัิงาน 

     

90.ท่านและเพื่อนรว่มงานท างานกนัเป็นทีม      
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คุณภาพชวีิตการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
ด้านประชาธปิไตยในองคก์าร 
91.ท่านรูส้กึว่าไดร้บัความเสมอภาคและยตุิธรรมในการ
ปฏิบตัิงาน 

     

92.องคก์ารของท่านใหค้วามเคารพสิทธิและความเป็น
ส่วนตวัของพนกังานอยา่งเหมาะสม 

     

93.องคก์ารของท่านจดัใหม้ีการประเมินผลงานเล่ือน
ต าแหน่งตามความรูค้วามสามารถอย่างยตุธิรรม 

     

94.หวัหนา้งานของทา่นใหค้วามเสมอภาคแก่ทกุคนในการ
ท างาน 

     

95.ท่านสามารถตดัสินใจในเรื่องงานท่ีไดร้บัมอบหมาย
จากหวัหนา้งานไดด้ว้ยตนเอง 

     

ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตวั 
96.ท่านมเีวลาพกัผ่อนที่เพียงพอในการดแูลสขุภาพตนเอง
ได ้

     

97.ท่านสามารถท างานท่ีรบัผิดชอบเสรจ็ทนัก าหนดโดยไม่
ตอ้งท างานล่วงเวลา 

     

98.ท่านสามารถแบ่งเวลางานออกจากเรื่องสว่นตวัไดเ้ป็น
อย่างด ี

     

99.ภารกจิในการปฏิบตัิงานของท่านไม่ส่งผลต่อความสขุ
ของบคุคลในครอบครวั 

     

100.ทา่นพอใจกบัชว่งเวลางานและช่วงเวลาวา่งในการ
ท างานแต่ละวนั 

     

ด้านการค านึงถึงผลประโยชนแ์ละความรับผิดชอบต่อสังคม 
101.ทา่นคิดว่าองคก์ารของท่านมีการด าเนินการโดย
ค านึงถึงประโยชนต์่อสงัคม 

     

102.ทา่นรูส้กึภาคภมูใิจที่ไดม้ีสว่นรว่มและเป็นส่วนหนึง่
ขององคก์ารท่ีมีความรบัผิดชอบต่อสงัคม 

     

103.องคก์ารมีการรณรงคใ์หบ้คุลากรในองคก์ารตระหนกั
ในการมีส่วนรว่มในการรบัผิดชอบต่อสงัคม 
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คุณภาพชวีิตการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

(1) 
104.ทา่นเคยรว่มกิจกรรมในงานวนัส าคญัตามประเพณี
หรืองานกจิกรรมแหง่ชาติ 

     

105.องคก์ารของทา่นใหค้วามชว่ยเหลือกบัประชาชนใน
เขตพืน้ท่ีการท างานท่ีเป็นประโยชนต์่อสงัคม 

     

 
 

ขอขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือในการท าแบบสอบถาม 
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