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การศึกษามธัยมศึกษาหรือต ่ากว่า  มีสถานภาพโสด ปฏิบติังานในต าแหน่ง PC Line และส่วนมาก                 

มีรายไดสุ้ทธิต่อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมของพนกังาน 

อยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.25 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมของพนักงาน                     
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ท่ีแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  คุณภาพ

ชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้นมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัมีระดบั

นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 คุณภาพชีวิตการท างานดา้นธรรมนูญในองคก์ร ความสมดุลระหว่างงาน

กบัชีวิตส่วนตวั และสัมพนัธภาพในองคก์ร สามารถท านายความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานท่ี

ท างานอยูใ่นบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) ได ้ 
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ABSTRACT 

 

 

  The objectives of this research were: 1) to explore the level of working life quality and             

the level on organizational commitments, 2) to study the demographic factors affecting 

organizational commitments of employees, 3) to examine the relationship between the quality                  

of working life and the organizational commitment of employees, and 4) to create the equation                

of prediction by using the variables of the quality of working life as the predictors. The data were 

collected from 202 staff as a sample group. The data were statistically analyzed for percentage, 

mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA, Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient and Stepwise Multiple Regression analysis. 

  The study findings reveal that the sample group was composed of 202 staff from 

Skillpower Service (Thailand). The majority of the participants were females at 52.97%, aged 

between 20 and 30 years, with working performance less than 1 year, whose educational 

background were secondary or lower. Most of their marital status was single. 

  They worked in the PC line and most of them had an average income lower than 10,000 

baht. The level the working life quality overall was moderate with an average of 3.25.   

The level of organizational commitment of staff  overall was moderate with an average of 3.30. 
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The demographic factors with different incomes and positions had the different organizational 

commitments at a statistical significance level of 0 .05 .  All 8 aspects on the quality of working 

 life were related to the organizational commitment in the same direction at a statistical significance 

level of 0 .01 . The quality of working life on constitutional organization, the balance between  

work and personal life, and the organizational relationships could predict the organizational 

commitments of the company staff. 

 

Keywords : Quality of Working Life, Organizational Commitment 
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กติติกรรมประกาศ 
 

 

 การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จเป็นอย่างดีดว้ยความอนุเคราะห์จาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์

ดร. กาญจนา สุระ อาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระหลกั ท่ีไดใ้ห้ค  าปรึกษาพร้อมทั้งแนะแนวทาง

ในการด าเนินงาน และแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ตั้ งแต่เ ร่ิมต้นจนเสร็จสมบูรณ์ ให้ความรู้                               

และประสบการณ์ท่ีดีมาโดยตลอด ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความอนุเคราะห์และขอขอบพระคุณเป็น

อยา่งสูง 

 ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์อาจารย ์ดร.กญัญพ์สัวี กล่อมธงเจริญ ประธานสอบ

การคน้ควา้อิสระท่ีให้ค  าปรึกษา ค าแนะน าตรวจสอบ และแก้ไขเคา้โครงร่างการคน้ควา้อิสระ                 

และขอขอบ พระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ศิริจนัทร์ เช้ือสุวรรณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. กมลทิพย ์   

ค  าใจ อาจารย์ วีระยุทธ เศรษฐเสถียร ท่ีกรุณาช่วยเหลือในการตรวจสอบเคร่ืองมือ ตลอดจน                   

ใหค้  าแนะน า และแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ท าใหเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีสมบูรณ์ยิง่ข้ึน  

 ขอขอบพระคุณมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ คณะวิทยาการจดัการ บณัฑิตวิทยาลยั 

รวมถึงบุคลากร และเจ้าหน้าท่ีทุกท่าน ท่ีอนุเคราะห์ และอ านวยความสะดวกในการติดต่อ

ประสานงาน รวมถึงบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขา

ล าพูน)  ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน และผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีไม่ไดเ้อ่ยนาม ท่ีให้ความร่วมมือ               

และอ านวยความสะดวกในการเกบ็ขอ้มูลเป็นอยา่งดี  

 ประโยชน์อนัพึงไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ี ขอใหเ้ป็นกตเวทิตาแด่บิดา มารดา ครอบครัว 

ตลอดจนผูเ้ขียนหนังสือและบทความต่าง ๆ ท่ีให้ความรู้แก่ผูว้ิจยัจนสามารถท าให้วิจยัน้ีส าเร็จ                   

ไดด้ว้ยดี และเป็นตวัอยา่งการศึกษาส าหรับผูท่ี้สนใจต่อไป 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  

 ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นปัจจยัขั้นพื้นฐานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รต่างๆเป็นอยา่งมาก  

เพราะว่าบุคลากรท่ีดีจะอ านวยประโยชน์และสร้างความส าเร็จให้แก่องคก์ร  แมอ้งคก์รใดจะมีเงิน      

มีเคร่ืองจักรท่ีทันสมัยรวมถึงมีการบริหารจัดการท่ีดีเพียงใดแต่หากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถและมีทศันคติท่ีไม่เหมาะกบังานก็อาจส่งผลในระยะยาวให้องคก์รนั้นๆไม่ประสบ

ความส าเร็จก็เป็นได้ (ชนิดา เล็บครุฑ, 2554) ฉะนั้นองค์กรจ าเป็นจะตอ้งดูแลเอาใจใส่ในเร่ือง                  

ส่ิงอ านวยความสะดวกและกระบวนการในการท างานรวมไปถึงสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการสร้าง

คุณภาพชีวิตการในท างานของพนักงานด้วย ไม่ใช่มองแต่เพียงเร่ืองของเงินเดือน และค่าจ้าง                        

แต่ครอบคลุมถึงสิทธิความเป็นมนุษย์หากพนักงานไม่มีความสุขในการท างานถือเป็นปัญหา                     

ท่ีส าคญัของการท างาน เพราะจะท าให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพ อตัราการขาดงาน และอตัรา

การลาออกสูงข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งสามารถเขา้ถึงความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รได ้รวมไป

ถึงการผสมผสานความตอ้งการให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รเพื่อให้พนักงานมีความสุข          

ในการท างานองคก์รจึงตอ้งสนใจสุขภาพ  อนามยั  อารมณ์ ทศันคติ  จิตใจและปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส่งผล

ต่อการท างาน เน่ืองจากว่าองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากบุคลากรทุกคนภายในองคก์รร่วมกนั

ท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย และมีความรู้สึกมีความสุขในการท างาน มีความสุขและรู้สึกยินดี               

ท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รรวมไปถึงมีความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์รซ่ึงท่ีเรียกวา่ คุณภาพ

ชีวิตในการท างาน (เช่ียวชาญ อาศุวฒันกลุ, 2530)  

 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมีผลต่อการทุ่มเทการท างานของพนักงาน       

ดงัท่ี  ฮูส และคูมิงส (Huse and Cumming, 1985, 199-200 )  ระบุไวว้่า คุณภาพชีวิตในการท างาน

ของพนักงาน เป็นการประสานกันระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนักงานกับ

ประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลของในองคก์ร  เม่ือพนกังานไดรั้บการเอา
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ใจใส่ในเร่ืองน้ีแลว้  พนักงานก็จะรู้สึกไดรั้บการสนับสนุนทั้งสภาพความเป็นอยู่และจิตใจ  เช่น               

มีผลตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ  มีความสัมพันธ์ในองกรท่ีดี   ปราศจากการแบ่งแยก                           

การบริหารงานมีความยติุธรรม ให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคล  รวมไปถึงเวลาในการท างานสมดุล

กับเวลาท่ีให้กับครอบครัว ซ่ึง มีเวลาได้คลายความเครียดจากการท างานนั่นเอง (สมหวัง                             

พิธิยานุวฒัน์ และคณะ, 2540)  แต่ในขณะเดียวกนัถา้หากองคก์รนั้น ๆ ไม่สามารถตอบสนองความ

คาดหวงัของพนกังานในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานให้ดีข้ึนกบัพนกังานได ้จะท าให้

พนักงานยึดมั่นกับองค์กรนั้ น ๆ น้อยลง ซ่ึง (นิวัฒน์  วชิรวราการ , 2541,  51-56)  กล่าวว่า                             

การปรับปรุงพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างต่อเน่ือง เป็นวิธีการหน่ึงในการพฒันาองคก์ร 

อันจะส่งผลต่อพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรให้ท างานอย่างมีความสุข ซ่ึงจะส่งผล                              

ถึงประสิทธิภาพของพนกังาน และองคก์ร ดงันั้น คุณภาพชีวิตในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีควรค านึงถึง

และใหค้วามส าคญัดว้ยเช่นกนั 

 ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถเป็นตัวพยากรณ์ถึงอัตราการโยกยา้ยเปล่ียนแปลง          

ของสมาชิกในองค์กรได ้ ซ่ึงเป็นตวัพยากรณ์หรือเคร่ืองช้ีวดัท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าความพึง

พอใจในการท างาน เม่ือพนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รก็จะแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรม

ต่อเน่ือง เช่น ความพยายาม ความเสียสละ มีความคงเส้นคงวาในการท างาน  ตรงต่อเวลา                         

ในการท างานไม่ขาดงานยินดีท่ีจะทุ่มเทเพื่อท างานให้กับองค์กรโดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลง                     

ท่ีท างาน เป็นตน้ สมาชิกท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะเต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว้ และมีแนวโน้มท่ีจะท างานอยู่กับองค์กรนานกว่า (อนันต์ชัย                       

คงจนัทร์, 2529, 34 - 41)  

 แต่ในทางกลบักนัถา้พนกังานไม่มีความผูกพนัต่อองคก์รเม่ือมีปัญหา เกิดความอึดอดั 

ไม่พึงพอใจต่องานท่ีท าหรือมีส่ิงเร้าอ่ืนเข้ามา เช่น มีหน่วยงานใหม่ ยื่นข้อเสนอดี ๆ เข้ามา                            

ก็จะลาออกจากงานซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองค์กรต้องมาสร้างคนใหม่ ๆ เป็นการเสียเวลา                          

และทรัพยากรอย่างมากตลอดจนท าให้ขวญัก าลงัใจ และความเช่ือมัน่ของพนกังานท่ีอยู่ในองคก์ร

ลดลง (วรารักษ ์ ลีเลิสพนัธ์, 2557, 1)  

 บริษัท สกิวพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)          

เป็นบริษัทท่ีให้บริการ จัดหาพนักงาน หรือรับเหมาช่วงแรงงานให้กับบริษัท และโรงงาน

อุตสาหกรรมต่าง ๆ ในจงัหวดัล าพูน และจงัหวดัใกลเ้คียง โดยมีส านักงานใหญ่ในประเทศไทย      

อยู่ท่ีกรุงเทพฯ และมีสาขาทั้ งหมด 10 สาขากระจายทัว่ประเทศไทย ภายใตแ้มนพาวเวอร์กรุ๊ฟ 
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ส านักงานใหญ่ตั้ งอยู่ท่ีมลรัฐวินส์คอนซิล เมืองมิลวอร์กี  บริษทับริษทั สกิวพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย)  จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  ด าเนินการภายใต้กฎหมายแรงงานไทย                          

ทุกประการ โดยให้บริการ 3 ประเภท คือ 1) พนักงานชั่วคราว  2) พนักงานแบบสัญญาจ้าง                        

3) พนักงานประจ า ในส่วนของกระบวนการปฏิบติังาน คือ 1) การสรรหาพนักงาน  (พนักงาน

ประจ า พนกังานชัว่คราว  พนกังานสัญญาจา้ง)  2) การคดัเลือกพนกังาน 3) การฝึกอบรมพนกังาน  

4) ให้ค  าปรึกษาปัญหาต่างๆให้กบัพนักงาน 5) รับผิดชอบค่าใชจ่้ายเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ

ใหก้บัพนกังาน 

 ปัจจุบนัองคก์รธุรกิจของไทยเร่ิมเห็นความส าคญัของการมีองคก์รภายนอกเขา้มาช่วย

ท างานในส่ิงท่ีตนไม่ถนดัส่วนหน่ึงเป็นเพราะกระแสการแข่งขนัท่ีรุนแรงส่งผลใหอ้งคก์รธุรกิจไทย

ตอ้งรัดเขม็ขดัโดยไม่แบกรับภาระเร่ืองคนไวใ้นระยะยาวทั้งการมีพนกังานประจ าเป็นจ านวนมาก

องคก์รยงัตอ้งรองรับค่าใชจ่้ายในดา้นการฝึกอบรมสวสัดิการการนดัหยุดงานและอ่ืน ๆ ท่ีตามมา

อยา่งไม่รู้จบแนวคิดของการจา้งงานภายนอก (Outsourcing)  เกิดข้ึนจากเหตุผลหลายประการ เช่น 

การแข่งขนัทางด้านธุรกิจ และด้านการบริการแก่ลูกคา้ท่ีมีการแข่งขนัสูงการเปล่ียนแปลงทาง      

ดา้นเทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วความล่าชา้ในการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้

ความสามารถในการปฏิบติังาน และการบริหารหรือดา้นอ่ืน ๆ 

 จากสาเหตุดังกล่าว ผู ้บริหารองค์กรเ ร่ิมมีการพิจารณาท่ีจะมอบหมายภารกิจ                            

ด้านการบริหารหรือด้านอ่ืน  ๆ บางส่วนให้กับบุคคลภายนอกท่ีมีความรู้ความช านาญ                               

และมีเทคโนโลยีท่ีดีกว่าเขา้มาบริหารโดยอยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแลขององคก์รนั้น ๆ ท าใหอ้งคก์ร

นั้ นสามารถป รับปรุง จุด มุ่ งหมายขององค์กรนั้ น  ๆ  ให้สามารถแ ข่งขันในตลาดได้                                         

อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนดงันั้นเหตุผลท่ีการจา้งงานภายนอก (Outsourcing)  เร่ิมเขา้มามีบทบาท

ในระบบการบริหารในปัจจุบนัมากข้ึนเน่ืองมาจากอุตสาหกรรมต่าง ๆ มีการขยายตวัข้ึนเร่ือย ๆ

ตามล าดบั และมีความตอ้งการแรงงานจากภายนอกมากข้ึน เพราะตอ้งการลดตน้ทุน และค่าใชจ่้าย

ภายในต่าง ๆ หลีกเล่ียงการลงทุนท่ีไม่จ าเป็นหรือลดความเส่ียงนัน่เอง (มนชินา มณีรัตน์ และคณะ, 

2550,  1 - 2)  จึงท าให้บริษัทประเภทจัดหางานให้กับอุตสาหกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ี ก็มีเพิ่มข้ึน

เช่นเดียวกนั  ซ่ึงเม่ือคู่แข่งทางการตลาดของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  เพิ่มข้ึน และเม่ือคู่แข่งทางการตลาดเหล่าน้ีมีขอ้เสนอทางดา้นค่าจา้ง 

สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีใกลเ้คียงหรือดีกว่าอาจจะส่งผลใหพ้นกังานท่ีอยูใ่นความดูแลของบริษทัมีอตัรา

การโยกยา้ยเปล่ียนงานไปท างานร่วมกบักบับริษทัคู่แข่งไดเ้ช่นเดียวกนั  และเน่ืองมาจากพนกังาน
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เป็น พนักงานแบบแรงงานภายนอก (Outsource) ซ่ึงจะต้องได้ท างานกับบริษัทหรือโรงงาน

อุตสาหกรรมอ่ืน ๆ จึงท าให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานในลกัษณะ Outsource  ซ่ึงจะส่งผลต่อ   

ความจงรักภักดี หรือความผูกพันต่อองค์กรด้วย ซ่ึงผู ้จัดการของบริษัทได้เล็งเห็น ปัญหา                           

และความส าคญัของบุคลากรท่ีท างานใหก้บับริษทัเช่นกนั 

 จากเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน

ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีท างานในบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส                       

(ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  และจะไดท้ราบระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รว่าอยู่ในระดบัใด ซ่ึงผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์อย่างมากในการ

น า ไปอ้า ง อิ งการวางนโยบาย  เพื่ อสนับสนุนและพัฒนา คุณภาพชีวิ ต ในการท า ง าน                                          

และเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานให้เหมาะสมกับความต้องการของพนักงาน                          

ซ่ึงจะส่งผลถึงประสิทธิภาพและคุณภาพในการท างาน และเป็นการรักษาพนักงานท่ีมีความรู้

ความสามารถให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรอย่างย ัง่ยืนต่อไปในอนาคต รวมไปถึงท าให้เกิด

ภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์รมากข้ึนดว้ย 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและระดับความผูกพนัต่อองค์กรของ 

พนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด                    

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู)  

 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีท างาน                

อยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์                      

สาขาล าพนู)  

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของ พนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู)  

      4.  เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของ พนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการ

ดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) โดยใช ้                

ตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นตวัพยากรณ์ 
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ประโยชน์ที่ได้รับจากการวจิัย 

 1.  ท าให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและระดับความผูกพนัต่อองค์กร    

ของพนักงานท่ีท างานในบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์                 

สาขาล าพูน) เพื่อผูจ้ดัการในแต่ละสาขาสามารถปรับปรุงสภาพการท างานต่าง ๆ และการบริหาร

จดัการใหดี้ยิง่ข้ึน 

 2.  สามารถน าผลการศึกษาท่ีไดม้าใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและวิธีการ

ต่างๆในการปรับปรุงและเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานท่ีท างาน                                    

ในบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) ให้เหมาะสม              

กบัความตอ้งการของพนกังานเพื่อประสิทธิภาพ และคุณภาพในการท างานท่ีดียิง่ข้ึน 

 3. ผลจากการวิจัยสามารถน ามาวางแผนเพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย             

และวิธีการต่าง ๆ ท่ีจะดูแลธ ารงรักษาพนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ 

เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยืน

ต่อไปในอนาคต  

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 ขอบเขตด้านเน้ือหา  

 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั มีดงัน้ี  

 1. ตวัแปรอิสระ  

  1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

   1)  เพศ 

   2)  อาย ุ

   3)  รายได ้ 

   4)  ระดบัการศึกษา 

   5)  สถานภาพ 

   6)  ระยะเวลาการท างาน 

   7)  ระดบัต าแหน่ง 

  1.2 คุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน ทฤษฎีของ วอลตัน  (Walton, 1975)  

ประกอบดว้ย  
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   1)  รายไดแ้ละผลตอบแทน 

   2)  ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

   3)  โอกาสพฒันาศกัยภาพ 

   4)  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

   5)  สัมพนัธภาพในองคก์ร 

   6)  ธรรมนูญในองคก์ร 

   7)  ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 

   8)  ความภูมิใจในองคก์ร 

   2. ตวัแปรตาม คือความผูกพนัต่อองคก์ร ตามแนวคิดทฤษฎีของสเตียร์ (Steer, 1977)  

ประกอบดว้ย  

  2.1  ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององคก์ร 

  2.2 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

  2.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

 ขอบเขตด้านประชากร  

     ศึกษาเฉพาะพนกังานท่ีท างานในบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) จ านวน 202 คน 

 ขอบเขตด้านสถานที ่  

      การวิจัยคร้ังน้ีศึกษาจากบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด                     

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู)   

 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

      ระยะเวลาในการศึกษาระหวา่ง 1 เมษายน พ.ศ.  2560 ถึง 1  มีนาคม พ.ศ. 2561 รวม 1 ปี 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพื่อให้เขา้ใจความหมายของค าศพัท์ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีตรงกนั ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนด

นิยามศพัทเ์ฉพาะไว ้ดงัน้ี  

 ลักษณะส่วนบุคคล ( Personal Characteristics)  หมายถึง ลักษณะท่ีเป็นคุณสมบัติ

เฉพาะตวั 
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 พนกังานท่ีท างานในบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ 

สาขาล าพนู)  ไดแ้ก่ 

 1. เพศ หมายถึง เพศของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ เพศชาย 

และเพศหญิง 

 2. อายุ หมายถึง อายปีุเตม็ของพนกังานท่ีนบัตั้งแต่ปีท่ีเกิดจนถึงปีท่ีตอบแบบสอบถาม 

และกรณีท่ีเศษของอาย ุเกิน 6 เดือนใหคิ้ดเป็น 1 ปี  

 3. รายได้ หมายถึง เงินเดือนท่ีไดรั้บจากบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  

จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) ของพนกังานผูต้อบ 

 4.  ระดับการศึกษา  หมายถึง  ระดับการศึกษาสูงสุดของผู ้ตอบแบบสอบถาม                             

แบ่งออกเป็น 3 ช่วง คือ ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3-6 หรือ ปวช. ระดบัอนุปริญญา ระดบัปริญญาตรี

หรือสูงกวา่ 

 5. สถานภาพสมรส  หมายถึง สถานภาพการสมรสปัจจุบันของพนักงานท่ีท างาน                    

ในบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  ซ่ึงเป็นผูต้อบ

แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ โสด และสมรส (รวมหมา้ยหรือแยกกนัอยูแ่ละหยา่)  

 6. ระยะเวลาของการปฏิบัติงานในองค์กร หมายถึง ระยะเวลาท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังาน 

ซ่ึงแบ่งเป็น นอ้ยกวา่ 1  ปี 1-3 ปี 4-7 ปี และ 7 ปี ข้ึนไป 

 7. ระดับต าแหน่ง หมายถึง ระดบัต าแหน่งของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม 

 คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าท่ีมี ความหมายกวา้ง 

มิใช่แค่ก าหนดเวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ชัว่โมง หรือมิใช่กฎหมายคุม้ครอง แรงงาน หรือ

การจ่ายค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าเท่านั้น แต่ยงัมีความหมายรวมไปถึงความตอ้งการ และความปรารถนา

ใหชี้วิตของบุคลากรในหน่วยงานท่ีดีข้ึนดว้ย วอลตนั (Walton, 1975)  ประกอบดว้ย   

 1. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านรายได้และผลตอบแทน หมายถึง จ  านวนเงินท่ีไดรั้บ

จากการท างานในแต่ละเดือน และสวสัดิการต่าง ๆ 

 2. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านส่ิงแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง 

ความสะอาดในท่ีท างาน แสงสวา่งเพียงพอ   

 3. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง โอกาสในการ

ส่งเสริมการพฒันาวิชาชีพดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม 
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 4. คุณภาพชีวติในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง โอกาส

ในการส่งเสริมความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และความยัง่ยืนของอาชีพหรือความมัน่คงของ

องคก์ร  

 5. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสัมพันธภาพในองค์กร หมายถึง การติดต่อส่ือสาร

ระหว่างพนักงานกบั ผูบ้งัคบับญัชา รวมไปถึงเพื่อนร่วมงาน ท่ีแสดงถึงความความเขา้ใจซ่ึงกนั             

และกนั 

 6. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านธรรมนูญในองค์กร หมายถึง การมีกฎ ระเบียบ              

ในการพิจารณาความดีความชอบ และการลงโทษ  

 7. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตัว 

หมายถึง ช่วงเวลาในการท างานมีความเหมาะสม 

 8. คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง 

ระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รในการมีส่วนรับผดิชอบต่อสังคม และมีการตอบแทน

คืนใหก้บัสงัคม และลูกคา้ 

 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความแนบแน่นของ พนักงาน                    

ท่ีมีความรู้สึกผูกพันกับบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์                      

สาขาล าพนู)  และงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่ ประกอบดว้ย 

 1. ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกนึก

คิดของพนักงานท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมั่นท่ีจะยอมรับเป้าหมาย นโยบายต่าง ๆ รวมไปถึง 

วฒันธรรมองคก์ร และค่านิยมขององคก์ร 

 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร หมายถึง 

พฤติกรรมพนักงานท่ีแสดงออกถึงความตั้ งใจใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ปฏิบติังานให้กับ       

บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) ความเสียสละ               

ความตรงต่อเวลา และท างานอยา่งเต็มท่ี โดยมุ่งหวงัในเร่ืองคุณภาพของงาน และค านึงถึงช่ือเสียง

และภาพลกัษณ์ขององคก์รเป็นส าคญั 

 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง 

ความรู้สึก หรือความคิดเห็นของพนักงานท่ีแสดงออกถึงความเช่ือ และมีความปรารถนาท่ีจะคง

ความเป็นสมาชิก มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยไม่คิดท่ีจะยา้ยหรือลาออกไป

ท างานกบัองคก์รอ่ืน 



9 

 

 พนักงาน บริษัท สกิวพาวเวอร์ เซอร์วิส  (ประเทศไทย)  จ ากัด (แมนพาวเวอร์                       

สาขาล าพูน)  หมายถึง พนักงานท่ีอยู่ภายใตก้ารดูแลของบริษทั สกิวพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศ

ไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  ซ่ึงส่งไปท างานในรูปแบบ Outsource  ซ่ึงจะตอ้งท างาน 

กบับริษทัหรือโรงงานอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ  ทั้งน้ีรวมถึงพนกังานประจ าของบริษทัดว้ย 

 บริษัท สกิวพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) 

หมายถึง  เป็นบริษทัท่ีใหบ้ริการ จดัหาพนกังาน หรือรับเหมาช่วงแรงงานใหก้บับริษทั และโรงงาน

อุตสาหกรรมต่าง ๆ ในจงัหวดัล าพูนและจงัหวดัใกลเ้คียง โดยใหบ้ริการ 3 ประเภท คือ 1) พนกังาน

ชัว่คราว 2)  พนกังานแบบสญัญาจา้ง 3)  พนกังานประจ า 

 

สมมติฐานการวจิัย  

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้มีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัท่ีแตกต่าง

กนั 

 2.  คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 

 

 



 

 

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 

 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา 

พนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด                  

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู)  ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบั ดงัน้ี 

 1. แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 

 2. แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

 3. แนวคิดเก่ียวกบัการจา้งเหมาพนกังาน  

 4. ประวัติความเป็นมาของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด                     

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู)  

 5. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการจา้งเหมาบริการพนกังาน 

 6.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 

 นกัวิชาการหรือผูว้ิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดใ้ห้ความหมายหรือค านิยามของค าว่า คุณภาพชีวิต

ในการท างาน (Quality of Working Life) ไวด้งัน้ี 

 เดลาโมเต ้และทาเกะซาว่า (Delamotte and Takezawa, 1984 อา้งถึงใน ฉตัรชยั ชุมวงศ,์ 

2554, 9-10) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต หมายถึงผลรวมขอคุณค่าท่ีพนักงานไดรั้บจากองค์กรทั้งท่ีอยู่                  

ในรูปวตัถุ และมิใช่วตัถุ ซ่ึงส่ิงท่ีไดรั้บเหล่าน้ีจะมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน และมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างาน 
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 นงชนก  ผิวเกล้ียง (2556) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า คุณภาพชีวิต                    

เป็นลกัษณะของชีวิตท่ีมีคุณภาพไดรั้บการดูแลท่ีดี ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลดา้นร่างกาย               

และจิตใจจากสภาวะท่ีต่างกนั ความตอ้งการของบุคคลจึงถือว่าเป็นปัจจยัพื้นฐานในการพฒันา

คุณภาพชีวิต ถา้บุคคลมีสภาพความเป็นอยูท่ี่ดี มีความสุข และมีความพร้อมทั้งดา้นร่างกาย อารมณ์ 

สังคม และจิตใจ ก็สามารถเผชิญกบัปัญหาทุกสภาวะ สามารถแกปั้ญหาเฉพาะหน้า และปัญหา                

ท่ีซบัซอ้นได ้ พร้อมทั้งสามารถพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสงัคมท่ีเปล่ียนแปลง    

 อัญชลีพร พูลเขตนคร (2557) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานไวว้่า คุณภาพชีวิต                  

การท างานเป็นความรู้สึกท่ี ดีของบุคคลต่อการท างานซ่ึงเ กิดจากการรับ รู้  และยอมรับ                         

ของแต่ละบุคคลวา่เป็นลกัษณะงานท่ีส่งผลใหเ้กิดการด าเนินชีวิตท่ีดีตามการยอมรับของสงัคม 

 วรรณา วงธง (2558) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ระดับความรู้สึก                  

ของบุคคลท่ีมีต่อการท างานซ่ึงไดรั้บจากสภาพแวดลอ้มการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม

และเพียงพอ สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีปลอดภยั การพฒันาศกัยภาพความมัน่คง และกา้วหน้า              

ในงานการมีส่วนร่วม และท่ียอมรับทางสังคม ความเป็นธรรมในการปฏิบติังานความสมดุลในชีวิต

การท างาน และชีวิตส่วนตวั ความภูมิใจในองคก์ร และยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการท างาน

อนัจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อตนเอง และท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพน าความส าเร็จ

มาสู่องคก์รซ่ึงถือเป็นกลไกส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีท างานคุณภาพชีวิตการ

ท างานท่ีดีจะช่วยเพิ่มความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ทั้ งน้ี สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของพนักงาน                       

ท่ีมีต่อการท างาน ซ่ึงได้รับการตอบสนองต่อความต้องการด้านต่าง ๆ จากองค์กร ทั้ งในรูป                       

ท่ีเป็นวัตถุ เช่น เงินเดือน ของขวัญ และไม่เป็นวัตถุ เช่น บรรยากาศท่ีเป็นมิตรในท่ีท างาน                        

ความยุติธรรม สวัสดิการต่าง ๆ รวมไปถึง ค าชมเชยจากผูบ้ ังคับบัญชา  และเพื่อนร่วมงาน                           

ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ สร้างแรงจูงใจในการท างานรวมไปถึง มีส่วนสร้างความสุข

ในท่ีท างานอีกดว้ย 
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 องค์ประกอบหรือเกณฑ์ช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 วอลตนั (Walton, 1975 อา้งถึงใน กษมา ทองขลบั, 2550)  ก าหนดเกณฑ์คุณภาพชีวิต             

ในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ยคุณสมบติั 8 ประการ ดงัน้ี   

 1.  รายได้และประโยชน์ ตอบแทน  (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง                 

การได้รับรายได้ และผลตอบแทนท่ีเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานสังคมทัว่ไปหรือไม่ 

ผูป้ฏิบัติงานมีความรู้สึกว่ามีความเหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับลักษณะงาน                   

ท่ีคลา้ยคลึงกนั 

 2.  ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่ง เสริมสุขภาพ  (Safe and Healthy Environment)  

หมายถึง พนกังานควรไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมมีการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบั

สภาพแวดลอ้ม เพื่อไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เส่ียงต่ออนัตราย 

 3.  การพัฒนาความสามารถของผู ้ปฏิบัติงาน  (Development of Human Capacities)  

หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานได้รับโอกาสพฒันาความสามารถของตนจากงานท่ีท าพฒันาทกัษะ 

ความรู้ เช่น งานท่ีได้ใช้ในทักษะและความสามารถท่ีหลากหลายเม่ือผูป้ฏิบัติได้รับทราบผล                     

การปฏิบติังานจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า และทา้ทายความสามารถจากงานท่ีท า 

 4.  ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  (Growth and Security) หมายถึง ผู ้ปฏิบัติงาน                       

มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพ และต าแหน่งงานนั้นมีความมัน่คง 

 5.  การบูรณาการทางด้านสังคม (Social Integration) หมายถึง ผูป้ฏิบติัเป็นท่ียอมรับ 

ของผูร่้วมงาน บรรยากาศในท่ีท างานมีความเป็นมิตรปราศจากการแบ่งแยกชั้นวรรณะหรือแบ่งแยก

เป็นหมู่เหล่า มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ และมีความรู้สึกว่าเปล่ียนแปลง

ในทางท่ีดีข้ึน 

 6.  ธรรมนูญในองค์กร  (Constitutionalism) หมายถึงการท่ีผูบ้ริหารมีความยุติธรรม                 

ในการบริหารงาน ปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสมผูป้ฏิบัติงาน ได้รับการเคารพในสิทธ์ิ                       

ส่วนบุคคลผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความขดัแยง้ทางความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา บรรยากาศ

ขององคก์รมีความเสมอภาค และการวางมาตรฐานการใหผ้ลตอบแทนแก่พนกังานอยา่งยติุธรรม 

 7.  ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ (Total Life Space) หมายถึง

ความสมดุลในช่วงชีวิตการแบ่งเวลาอาชีพ การเดินทาง ซ่ึงจะมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่าง                      

การใชเ้วลาว่างของบุคคล และเวลาของครอบครัว โดยมีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ี              

ท่ีรับผดิชอบ 
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 8.  ความเก่ียวขอ้ง และเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง ความรู้สึก

ของบุคลากรท่ีมีรู้สึกว่ากิจกรรมหรือไดป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีมีความรับผดิชอบต่อสังคม และรับรู้

วา่องคก์รอ านวยประโยชน์ และรับผดิชอบต่อสงัคมไม่วา่จะเป็น การผลิต การก าจดัของเสีย รณรงค์

เร่ืองท่ีเป็นประโยชน์แก่สงัคม เป็นตน้ 

 เลวิน  (Lewin, 1981 อ้าง ถึงใน สมพร สังข์เพิ่ม , 2555,  36)  เสนอองค์ประกอบ                    

ของคุณภาพชีวิตการท างานไว ้10 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

 1. ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 

 2. เง่ือนไขของการท างาน 

 3. เสถียรภาพของการท างาน 

 4. การควบคุมการท างาน 

 5. การปกครองตนเอง 

 6. การยอมรับ 

 7. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 8. วิธีพิจารณาการเรียกร้อง 

 9. ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่

 10. ความอาวโุส 

 ทั้งน้ี การท่ีจะท าใหอ้งคก์รเติบโตและประสบความส าเร็จ พนกังานถือเป็นกลไกส าคญั

ท่ีจะท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี แต่การท่ีจะท าให้พนักงานทุกคนตั้ งใจท างานให้ดีข้ึนนั้ น                 

ยอ่มตอ้งมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีดว้ย เพื่อใชเ้ป็นแรงจูงใจหรือแรงกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจ

ท างานมากข้ึน 

 ฮ้ิว และคัมม่ิง (Huse and Cumming, 1985 อ้างถึงใน สมพร สังข์เพิ่ม, 2555, 28-29)                 

ไดว้ิเคราะห์ลกัษณะคุณภาพชีวิตในงานแบ่งออกเป็น 8 ดา้น  ดงัน้ี 

 1. ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ หรือรายได ้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง 

การได้รับรายได้ และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และสอดคล้องกับเศรษฐกิจ เช่น สวัสดิการ                        

สิทธิประโยชน์ การปรับอตัราเงินเดือน ค่าครองชีพต่าง ๆ เป็นตน้ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่า

เหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ 
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 2. สถานท่ีท างานปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 

หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่เป็นอนัตราย

ต่อสุขภาพ และไม่เส่ียงอนัตราย 

 3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) หมายถึง 

การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเพิ่มขีดความสามารถของตนจากงานท่ีไดท้  า โดยพิจารณาจากลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีได้ใช้ทกัษะความสามารถหลากหลายท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติั                      

มีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานท่ีไดรั้บการยอมรับว่าส าคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดท้ราบ

ผลการปฏิบติังาน 

 4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง ผูป้ฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพ                  

และต าแหน่งอยา่งมัน่คง 

 5. สังคมสัมพันธ์  (Social Integration) หมายถึง การจัดกิจกรรมร่วมกันในองค์กร                        

มีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 

ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ และการท างานเป็นทีม ทั้งท่ีอยู่สายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงาน                 

กมี็ส่วนในการช่วยสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีได ้

 6. ลักษณะการบริหารงาน  (Constitutionalism) หมายถึง  การมีความยุ ติธรรม                             

ในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม พนกังานไดรั้บการเคารพสิทธิและความ

และความปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคก์ร              

มีความเสมอภาค และความยติุธรรม 

 7. ภาระอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วง

ของชีวิตซ่ึงทุกคนไดมี้เวลาส่วนตวัเพื่อผอ่นคลายความเครียดจากภาระหนา้ท่ีรับผดิชอบและมีเวลา

ครอบครัวเพื่อชีวิตท่ีดีพร้อม 

 8. ความภูมิใจในองค์กร (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน                  

ท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ร ไม่อายท่ีจะบอกต่อหรือสังคมทัว่ไปว่าท างานท่ีใด                 

หรือต าแหน่งอะไร และไดรั้บรู้วา่องคก์รอ านวยประโยชน์และรับผดิชอบต่อสงัคม 

 บรัซ และแบล๊คเบิร์น (Bruce and Blackburn, 1992 อา้งถึงใน ปณิชา  ดีสวสัด์ิ, 2550)  

กล่าวถึงทรรศนะเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบไปดว้ย 

 1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม และเพียงพอ 

 2. สภาพการท างานท่ีปลอดภยั และไม่ท าลายสุขภาพ 
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 3. การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถโดยท างานท่ีมีความหมาย  และแสวงหา

แนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน 

 4. ความกา้วหน้าและความมัน่คง ซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ทกัษะ

และความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน 

 5. การบูรณาการทางสังคม ซ่ึงหมายถึงการมีโอกาสไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร

และผูบ้ริหาร 

 6. การท่ีบุคลากรท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกังวล และการ                 

มีโอกาสกา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั 

 7. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาใหก้บัเร่ืองส่วนตวั และงานได้

อยา่งเหมาะสม 

 8. การยอมรับทางสงัคมคือมีความภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง 

 นิวสตรอม และเดวิท (Newstrom and Davis, 1997 อ้างถึงใน สุดารัตน์  ครุฑสึก,                    

2557, 12)  กล่าวถึง เกณฑท่ี์จะวดัคุณภาพชีวิตการท างานไวด้งัต่อไปน้ี 

 1. มีการติดต่อส่ือสารท่ีดี 

 2. มีระบบผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม 

 3. งานมัน่คงและพึงพอใจในงาน 

 4. มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 5. มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการท างานมากข้ึน 

 6. มีการพฒันาทกัษะ 

 7. ลดความเครียดในการท างาน 

 8. มีสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน 

 คมัม่ิง และวอร์ล่ี (Cummings and Worley, 1997 อา้งถึงใน  จุฑามาศ  วรรณศุภผล , 

2556, 13-14)  กล่าวถึง องคป์ระกอบท่ีช้ีวดัถึงคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ประกอบดว้ย

ลกัษณะต่าง ๆ 8 ประการ ดงัน้ี 

 1. ดา้นผลตอบแทน (Adequate) หมายถึง การไดรั้บรายได ้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ

และสอดคลอ้งกบัมาตรฐานสังคมพนกังานรู้สึกว่ามีความเหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบ

กบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ ท่ีมีระดบัการปฏิบติังานคลา้ยกนั 
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 2. ด้านความปลอดภัยในการท างาน  (Safe and Healthy Environment) หมาย ถึง                    

การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมสถานท่ีท างานไม่เส่ียงอนัตรายและไม่ได้

ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 

 3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู ้ปฏิบัติงาน  (Development of Human Capacities) 

หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนเองจากงานท่ีท าโดยพิจารณา

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติังาน ได้แก่ งานท่ีผูป้ฎิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างานงาน                    

ท่ีไดรั้บการยอมรับว่ามีความส าคญังานท่ีไดใ้ชท้กัษะ และความสามารถหลากหลายงานท่ีมีความ             

ทา้ทาย และงานท่ีผูป้ฎิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

 4. ความก้าวหน้า และความมั่นคง (Growth and Security) หมายถึง การท่ีพนักงาน                   

มีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีมีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ และความรู้สึก              

ของพนกังานวา่สามารถท างานอยูต่่อไปไดแ้ละไม่ไดถู้กไล่ออกจากงานโดยปราศจากความผดิ 

 5. ด้านสังคมสัมพันธ์  (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาส                      

มีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอย่างมีอิสระโดยปราศจากอคติท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร

การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูป้ฏิบติังาน ท าให้เกิดการยอมรับซ่ึงกนัและกนัมีอบอุ่นเอ้ืออาทร

ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 

 6. ด้านการบริหารงาน  (Constitutionals)  หมายถึง  การมีความยุ ติธรรมในการ

บริหารงานมีการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเหมาะสมพนกังานไดรั้บความเคารพในสิทธิและความเป็น

ปัจเจกบุคคลผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้คิดเห็นของพนักงานบรรยากาศขององคก์รมีความเสมอภาค

และมีความยติุธรรม 

 7. ดา้นภาวะอิสระจากงาน (The Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุล

ระหว่างช่วงเวลาปฏิบติังานกับช่วงอิสระจากงานมีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาวะหน้าท่ี                      

ท่ีรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม 

 8. ด้านความภูมิใจในองค์กร (Social Relevance) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน                     

ท่ีมีความภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กรท่ีมี ช่ือเสียง และได้รับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์                         

และรับผิดชอบต่อสังคมในเร่ืองต่าง ๆ เช่นการมีระบบป้องกัน และบ าบัดน ้ าเสียกลยุทธ์                              

ทางการตลาดท่ีไม่โจมตีคู่แข่งขนัอยา่งรุนแรงการบริจาคช่วยเหลือสงัคม เป็นตน้ 

 แฮ็คแมน และชัตเต้ิล (Hackman and Suttle, 1984 อ้างถึงในจุฑามาศ  วรรณศุภผล, 

2556, 16-17)  อธิบายถึงหลกัการส าคญัในการท าให้คนงานมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีดว้ยการปรับปรุง
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คุณภาพชีวิตการท างานภายใตห้ลกัการเบ้ืองตน้ 4 ประการ คือ 1)  หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการ

ท างาน 2)  หลกัความเป็นธรรมหรือความเสมอภาค 3)  หลกัปัจเจกบุคคล 4)  หลกัประชาธิปไตย              

ในการท างานซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1. หลักความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน (The Principle of Security)  หลักความ

มัน่คงปลอดภัยในการท างานเป็นการตอบสนองความต้องการของคนงานท่ีตอ้งการลดความ

หวาดกลวัหรือความวิตกกงัวลต่าง ๆ อนัเก่ียวกบัสุขอนามยั และความปลอดภยัในการท างานรายได้

ตลอดจนความกา้วหนา้ในการท างานทั้งต่อภาวะทางร่างกายและเศรษฐกิจ เช่น อนัตรายจากสารเคมี

อากาศเป็นพิษหรือความวิตกกงัวลต่ออนัตรายใด ๆ อนัเน่ืองมาจากการท างานนั้นนอกจากน้ียงัวิตก

ต่อรายไดท่ี้ไม่เพียงพอต่อการเล้ียงชีพความมัน่คงในการท างานระยะยาว กล่าวคือ ตอ้งการคุม้ครอง                

ในเร่ืองอตัราค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท า ตลอดจนมีความกา้วหนา้ในการท างาน 

 2. หลกัความเป็นธรรมหรือความเสมอภาค (The Principle of Equity)  หลกัความเป็น

ธรรมหรือความเสมอภาคเป็นการคุม้ครองใหค้นงานไดรั้บผลการตอบแทนจากการท างานอยา่งเป็น

สัดส่วนท่ีเหมาะสมกับผลงานท่ีเขาสามารถท าได้ไม่ว่าในแง่ของการบริการหรือการผลิต                             

ซ่ึงจะแตกต่างกนัไปในแง่ของรายไดร้ะหว่างฝ่ายบริหาร และคนงาน และการปันผลก าไรให้แก่

นายทุนอย่างเป็นธรรมหลกัการน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดการแบ่งปันผลประโยชน์ กล่าวคือ คนงาน

ควรไดรั้บการแบ่งปันผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างานโดยเฉพาะจากการทุ่มเทแรงกายหรือ

สติปัญญาในการท างานเพื่อเพิ่มผลผลิตใหแ้ก่องคก์ร ซ่ึงเป็นการใหค้วามส าคญัต่อตวับุคคลมากกว่า

จะให้ความส าคญัเฉพาะตวังานเท่านั้นดว้ยเหตุน้ีนายจา้งจึงควรให้ความสนใจต่อการปรับปรุง

สภาพแวดลอ้มในการท างานให้ดีข้ึนซ่ึงส่งผลต่อทศันคติท่ีดีของคนงาน และส่งเสริมให้คนงาน               

มีสุขภาพอนามยัท่ีดี และมีความปลอดภัยในการท างานอนัก่อให้เกิดการเพิ่มผลผลิตให้เป็นไป               

ตามเป้าหมายขององคก์รต่อไป 

 3. หลกัปัจเจกบุคคล (The Principle of Individualization)  คนงานควรไดรั้บการกระตุน้

ให้มีพฒันาการทั้งในดา้นความรู้ความสามารถฝีมือหรือความช านาญงานตลอดจนสามารถเรียนรู้

เก่ียวกับท่ีท านั้ นด้วยตนเองได้ต่อไปหลักการน้ีเป็นการส่งเสริมให้คนงานรู้จักพฒันาตนเอง                  

และเรียนรู้เก่ียวกบัองคก์รทั้งหมดมากท่ีสุดเท่าท่ีเขาตอ้งการโดยให้คนงานไดมี้โอกาสไดใ้ชอ้  านาจ

ตัดสินใจด้วยตนเองเก่ียวกับส่ิงท่ีท าอยู่ได้มากท่ีสุดตามขอบเขต กล่าวคือ สามารถวางแผน

ด าเนินการตามหน้าท่ีการงานของตนเองได้ซ่ึงความสามารถในการตดัสินใจหรือการก าหนด

รูปแบบการท างานด้วยตนเองน้ีจะมีผลต่อทศันคติท่ีดีต่อการท างานของคนงานทั้งในแง่จิตใจ             
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และแง่วตัถุซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพส่วนบุคคลรวมทั้งทางดา้นสังคมในทางออ้มดว้ยเหตุน้ี                

จึงควรใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาความสามารถส่วนบุคคลในการท างานดว้ย 

 4. หลกัประชาธิปไตย (The Principle of Democracy)  หลกัประชาธิปไตยในการท างาน

เป็นการค านึงถึงตวับุคคลซ่ึงเป็นผูใ้ชเ้คร่ืองมือเคร่ืองจกัรต่าง ๆ ในการท างานมากกว่าท่ีจะใหค้วาม

สนใจเฉพาะตวังานเท่านั้นแนวคิดของหลกัการน้ีสอดคลอ้งกบัลทัธิเสรีภาพของประชาชนเร่ืองสิทธิ

ในการพูดหรือแสดงความคิดเห็นซ่ึงในการท างานจะท าใหเ้ปิดโอกาสคนงานไดใ้ชอ้  านาจตดัสินใจ

ดว้ยตนเองมีการควบคุม และร่วมมือในการท างานเป็นทีม  ทั้งน้ีผูค้วบคุมหรือหวัหนา้งานควรไดรั้บ

การเลือกจากกลุ่มคนงานโดยตรงหลกัการทั้ง 4 ประการ ท่ีกล่าวมานั้นเป็นระบบท่ีจะสามารถสร้าง

เสริมชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีใหแ้ก่พนกังานได ้

 คุณภาพชีวติการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 คุณภาพชีวิตการท างานเป็นวิธีการส าคญัในการพฒันาองคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรมีความพึง

พอใจในการท างานนั้น ๆ องคก์รจะตอ้งค านึงถึงการปรับปรุงพฒันาองคก์รเพื่อจูงใจใหบุ้คลากรใน

องคก์รเกิดความจงรักภกัดี ใชค้วามสามารถท่ีมีอยูท่  างานให้กบัองคก์รอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 

คุณภาพชีวิตการท างานอนัไดแ้ก่ ผลประโยชน์ตอบแทน การพฒันาบุคลากรความกา้วหน้าและ

ความมัน่คง และสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร (รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์, 

2554  อา้งถึงใน สุทธิพงศ ์อ่อนจนัทร์อบ 2558, 47-48)  มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1.  ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ มนุษยทุ์กคนมีธรรมชาติในแง่มุม

หน่ึง คือ ความตอ้งการทางเศรษฐกิจ และจะมุ่งท างานเพื่อใหไ้ดรั้บการตอบสนองทางดา้นเศรษฐกิจ

จะปฏิบติัตามหลกัเกณฑ์ต่าง ๆ ทั้งน้ีจะได้ซ่ึงผลตอบแทนในรูปตวัเงินมาตอบสนองของความ

ตอ้งการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความตอ้งการทางดา้นร่างกายท่ีเป็นความตอ้งการขั้นต ่า เป็นความ

ตอ้งการท่ีจ าเป็นส าหรับการอยูร่อด ซ่ึงจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนท่ีมนุษยจ์ะมีความตอ้งการ 

ขั้นต่อไป ซ่ึงบุคคลนั้นนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตนแลว้ บุคคลยงั

มอบในเชิงเปรียบเทียบกับผูอ่ื้นและประเภทของงานแบบเดียวกันอีกว่า ส่ิงท่ีตนได้รับการ

ปฏิบติังานนั้น “เท่าเทียม” กนัในความรู้สึกกบัผูอ่ื้นไดรั้บหรือไม่ ดงันั้น เกณฑใ์นการตดัสินเก่ียวกบั

ค่าตอบแทนท่ีจะบ่งบอกวา่มีคุณภาพชีวิตการท างานนั้นดงัน้ี 

  1.1 ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานนั้นเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิต

ตามมาตรฐานของสงัคม 
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  1.2 ความยติุธรรม คือ การท่ีบุคลากรรับรู้ว่าองคก์รไดใ้ห้รายไดแ้ละส่ิงตอบแทนแก่

พวกเขาอย่างเหมาะสม และเป็นธรรม จะท าให้เขามีความผูกพนัต่อองคก์รและมีความอุตสาหะ                  

ในการท างานยิง่ข้ึน 

 2. การพฒันาของบุคลากร การสรรหา และการคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ

และมีความประพฤติท่ีดี เขา้มาท างานในองคก์รนั้น มิไดเ้ป็นหลกัประกนัแน่นอนว่า เขาจะอุทิศ

ความรู้ความสามารถท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดให้แก่องค์กรต่อไป องค์กรจะตอ้งมีมาตร               

การอ่ืน ๆ ช่วยสร้างเสริมให้บุคคลมีความสุข และต้องการอยู่ในองค์กร และพัฒนาองค์                             

การให้กา้วหนา้โดยเฉพาะการส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร เน่ืองจากการท่ีองคก์ร

จะสามารถเจริญก้าวหน้าเติบโตอย่างดีนั้ นจ าเป็นท่ีจะต้องได้บุคคลท่ีดีมีคุณสมบัติเหมาะสม                  

กบัคุณสมบติัของงาน ซ่ึงการพฒันาบุคลากรของหน่วยงานมีความส าคญั และเกิดประโยชน์ดงัน้ี 

  2.1 ช่วยท าใหร้ะบบและวิธีการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพท่ีดียิง่ข้ึน เพราะการพฒันา

มีการติดต่อประสานท่ีดียิ่งข้ึน ทั้ งน้ีเพราะการพฒันาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการ

ปฏิบติังานให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนให้ไดผ้ลดี นอกจากน้ีเม่ือไดรั้บ

ความรู้จากโครงการพฒันาแลว้ก็ยอ่มสามารถท่ีจะน าเอาความรู้นั้นไปใชป้ฏิบติังานต่อไปได ้ซ่ึงจะ

ช่วยท าใหส้ามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องและปรับปรุงวิธีการด าเนินงานของตนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นผลท าใหอ้งคก์รประสบความเจริญรุ่งเรืองในท่ีสุด 

  2.2 ท าให้เกิดการประหยดัลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพราะ

เม่ือบุคคลใดท่ีไดรั้บการพฒันาเป็นอยา่งดีแลว้ ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และมีความ

ผิดพลาดในการท างานน้อยลง ซ่ึงจะมีผลท าให้องคก์รสามารถลดค่าใชจ่้ายในจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์

ต่าง ๆ ลงไดด้ว้ย และการพฒันาบุคลากรจะช่วยท าให้บุคคลมีความเขา้ใจในระบบ และวิธีการท า 

งานตลอดจนลกัษณะของงานท่ีตอ้งท าเป็นอย่างดี ท าให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้งและ

รวดเร็วยิง่ข้ึน 

  2.3 ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้นอ้ยลงโดยเฉพาะอย่างยิ่งผูท่ี้เพิ่งท างาน

ใหม่หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่ อีกทั้งเป็นการช่วยลดความเสียหายต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างาน

แบบลองผดิลองถูกอีกดว้ย 

  2.4 การช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหน้าหน่วยงานต่าง ๆ                

ในการตอบค าถาม หรือให้ค  าแนะน า แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน ดงันั้น หากจดัให้มีการพฒันา

บุคคลเหล่านั้นเสียก่อนยอ่มท่ีท าให้เกิดความรู้ความเขา้ใจในลกัษณะของงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัตั้งแต่
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แรก ก็ย่อมท่ีจะไม่ต้องสอบถามบุคคลอ่ืนอยู่ตลอดเวลาท าให้หัวหน้าหน่วยงานนั้ นลดภาระ                   

ในการตอบค าถามหรือใหค้  าแนะน าจะไดมี้เวลาปฏิบติังานในหนา้ท่ีขอตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

  2.5 การช่วยกระตุน้บุคลากรต่าง ๆ ให้ปฏิบติังานเพื่อความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน บุคลากรท่ีจะไดรั้บการพฒันาแลว้ยอ่มมีโอกาสมากกวา่ผูท่ี้มิไดรั้บการพฒันา 

  2.6 การพฒันาบุคลากรยงัช่วยให้บุคลากรนั้น ๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้ความคิดใหม่ 

ๆ ท าให้เป็นคนทนัสมยัต่อความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้

เก่ียวกบัการบริหารงาน ย่อมสามารถน าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนเองได้ 

และในท่ีสุดยอ่มก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 

 3. ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  การท างานบุคลากรมิได้มุ่งแต่ความพึงพอใจ                    

ในส่วนตวั และการไดรั้บรางวลัตอบแทนทางการเงินเท่านั้นแต่ยงัคงมุ่งหวงัและประสงคท่ี์จะไดรั้บ

ความก้าวหน้า และความมั่นคงประกอบด้วยเสมอ จึงเป็นหน้าท่ีขององค์กรท่ีควรส่งเสริม                    

และสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองและใช้ทักษะต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ                           

เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้น มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีและรายไดใ้นอนาคต การเล่ือน

ต าแหน่งเป็นเร่ืองของการเปล่ียนแปลงฐานในการงานของบุคคลท่ีสูงข้ึน มีความรับผดิชอบมากข้ึน 

สถานภาพ และค่าตอบแทนสูงข้ึนดว้ย และการเล่ือนต าแหน่งมีความส าคญัต่อบุคลากรในองคก์ร 

เน่ืองจากเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจ และขวญัในการท างานให้กับผูป้ฏิบติังาน เป็นการสร้าง

หลกัประกนัความมัน่คงในอาชีพและรวมทั้งเป็นการเพิ่มพูนประโยชน์เก้ือกูลดา้นต่าง ๆ ให้แก่

ผูป้ฏิบติังานการท่ีบุคลากรรู้สึกว่าองคก์รไดส้นับสนุนดา้นโอกาสกา้วหน้า จะท าให้เขาเกิดความ

จงรักภกัดีต่อองคก์รยิ่งข้ึน ผลท่ีไดคื้อ ความอุตสาหะในงาน การมีความคิดสร้างสรรคเ์พื่อองคก์ร 

ตลอดจนความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

 4. สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะเป็นส่ิงท่ีส าคญัอย่างหน่ึงท่ีก่อให้เกิด

ความผูกพนัต่อองค์กรคือ การติดตั้งเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง ๆ ควรค านึงถึงความสะดวกในการ

ปฏิบติังานและดา้นความสวยงามน่าอยู่ดว้ย และท่ีส าคญัคือ ตอ้งมีความปลอดภยัจากการท างาน 

เพราะความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบัร่างกายนั้น เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษย ์หากสภาพแวดลอ้มท่ีท างานขาดความปลอดภยัต่อสุขภาพแลว้ บุคลากรย่อมตอ้งการ

หลีกเล่ียงท่ีจะท า งานในองคก์รนั้นท าให้ไม่รู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากเห็นว่าองคก์รไม่ใส่ใจ

ไม่เห็นคุณค่าและความส าคัญของบุคลากรสภาพแวดล้อมการท างานจึงควรจัดให้เหมาะสม 

อุปกรณ์เคร่ืองใชค้วรจดัอย่างเป็นระเบียบ และพร้อมส าหรับการใชง้านไดอ้ย่างปลอดภยัอยู่เสมอ
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ดงันั้นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะ และปลอดภยัน่าจะมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร 

 ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547  อา้งถึงใน สุทธิพงศ ์อ่อนจนัทร์อบ, 2558, 52 - 54 )  กล่าวถึง 

คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ลกัษณะงานท่ีคนท า งานคนหน่ึงปฏิบติังานอยู่ในองคก์ร มีความพึง

พอใจในการท างานนั้น ๆ มากนอ้ยเพียงใด ความอิสระในการตดัสินใจหรือไม่ ชัว่โมงการท างาน

เหมาะสมกบัค่าตอบแทนอย่างไร ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้ ามากนอ้ยเพียงใดประกอบไปดว้ย              

8 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ค่ าตอบแทนท่ี เหมาะสมและ เ ป็นธรรม  (Adequate and Fair Compensation)                  

ความผูกพันท่ีต่อเน่ือง โดยมีพื้นฐานอยู่บนต้นทุนท่ีบุคลากรให้กับองค์กรมีทางเลือกท่ีดี                       

ของบุคลากรและผลตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม

ต่อเน่ืองในการท างานของบุคคลว่าจะท างานอยู่กบัองค์กรนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ี

ท างาน และตดัสินใจไดว้า่จะท างานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปหรือไม่ 

 2. ส่ิ งแวดล้อม ท่ี ถูก สุขลักษณะและปลอดภัย  (Safe and Healthy Environment)                     

ความผกูพนัต่องานท่ีท าจะตอ้งมีลกัษณะงานท่ีไม่เส่ียงต่ออนัตรายเกินไปหรืออาจหลีกเล่ียงอนัตราย

ต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนโดยการเตรียมการป้องกันไวล่้วงหน้าการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม                  

จะช่วยให้บุคลากรท างานได้ด้วยความสบายใจเพื่อให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกได้ถึงการให้

ความส าคญัของบุคลากรในขณะปฏิบติังาน 

 3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities)  หรือ

โอกาสพฒันาศักยภาพ ความผูกพนัของบุคลากรเกิดจากการรับรู้ถึงโอกาสท่ีสามารถพฒันา                                        

ขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติต้องใช้ทักษะ                             

ท่ีหลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย และไดรั้บการเพิ่มพูนความรู้เพื่อให้งานท่ีรับผิดชอบมีคุณภาพ 

การพฒันาย่อมมีโอกาสไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ สามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

และสามารถปรับปรุงวิธีการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์รประสบ

ความเจริญรุ่งเรืองในท่ีสุดเพราะบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาแล้วจะโอกาสผิดพลาดในการ

ปฏิบติังานจะนอ้ยลง 

 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) ความผูกพันท าให้

บุคลากรมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานว่าไม่ถูกโยกยา้ย ปลดออก โดยไม่สมคัรใจการท่ีบุคลากร              
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มีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งภายในองค์กรหากไดรั้บการสนับสนุน              

จากองคก์ร จะท าใหบุ้คลากรเกิดความจงรักภกัดี มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

 5. บูรณาการทางสังคม (Social I)  แสดงถึงความผูกพันของการด า เนินการของ                         

การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นโดยเป็นมุ่งด าเนินการดา้นท่ีสร้างก าลงัใจ และความ

สบายใจในการท างานให้กบับุคลากร เม่ือบุคลากรไดรั้บความช่วยเหลือจากผูร่้วมงานก็จะรู้สึก                 

ท่ีอยากท างานต่อไปพร้อมท่ีจะทุ่มเทใหก้บังาน และท าใหบุ้คลากรพร้อมจะมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นและการตดัสินใจ หากบุคลากรไดมี้โอกาสมีสิทธ์มีเสียงแสดงความคิดเห็นและมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจใด ๆ ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาระหน้าท่ีการงานท่ีบุคลากรผูน้ั้นรับผิดชอบ               

อยู ่จะเป็นการเพิ่มความหมายการเป็นส่วนหน่ึงของงานไดม้ากยิง่ข้ึน 

 6. การบริหารท่ี เป็นธรรมและเสมอภาค  (Constitutionalism)  องค์กรจะต้องให้                    

ความเสมอภาคกับทุกคนในท่ีท างานเก่ียวกับเร่ืองการให้สิทธิกับแต่ละคน เพื่อให้คนในองค์                

การเกิดความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลนั้ น และการให้เกียรติต่อกันและกันด้วยความผูกพัน                

จะเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดสัมพนัธภาพในการท างาน สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน

ร่วมกนัเป็นทีมระหวา่งบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชา กบัเพื่อนร่วมงาน และกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีผล

ต่อภาวะอารมณ์ และความรู้สึกต่อบุคลากรในการสร้างผลงานให้กบัองคก์รเป็นอย่างมากเพราะ            

จะเก่ียวขอ้งกบัการให้ความร่วมมือในการท างานต่อกนัอยู่ตลอดเวลา กล่าวคือ หากสัมพนัธภาพ              

ไม่ดีไม่ว่าจะด้วยสาเหตุใดก็ตาม ย่อมเป็นปัจจัยส าคญัอย่างหน่ึงท่ีมีผลต่อการลดความผูกพนั                      

ของบุคลากรไปไดม้ากทีเดียว 

 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตนกบัการท างาน (Total Life Space)  การท างานเป็น

เพียงปัจจยัหน่ึงของการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รในด าเนินชีวิตของมนุษยน์อกจากการท างานทุก

คนยอ่มตอ้งการมีเวลาส่วนตวัเพื่อพกัผอ่นเป็นตวัของตวัเอง และตอ้งมีเวลาในการท ากิจกรรมอ่ืน ๆ 

อนัก่อใหเ้กิดคุณค่าเป็นท่ียอมรับของสงัคม ท าใหเ้กิดความพอใจทั้งในชีวิตการงานและชีวิตส่วนตวั 

และยงัจ าเป็นตอ้งแบ่งเวลา จดัสรรเวลาท่ีใช้ในการท างานและให้เวลาส าหรับครอบครัวอย่าง

เหมาะสม โดยรู้ล าดับความส าคญัว่าส่ิงใดควรท าก่อนหลงั และการให้ความส าคญัต่อสุขภาพ                

และความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคลากร นอกเหนือจากงาน และการมีส่วนร่วมในงานแลว้ ส่ิงส าคญัอีก

อย่างท่ีองคก์รตอ้งไม่ลืมค านึงถึงคือการให้ผลตอบแทนการท างาน และสวสัดิการเพื่อสวสัดิภาพ             

ท่ีเหมาะสม รวมทั้งความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวัของบุคลากร หรือนยัหน่ึง 

คือ เก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างานนัน่เอง 
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 8. ความภูมิใจในองค์กร (Organizational Pride) ความผูกพนัเก่ียวกบัความภาคภูมิใจ             

ในองคก์รถือไดว้่าเป็นขั้นตอนสุดทา้ยในการท างาน เพราะตวัก าหนดไดว้่าการท างานขององคก์ร              

ท่ีท าอยู่นั้น มีความมัน่คงมากน้อยเพียงใด หากองคก์รมีการด าเนินการภายใตค้วามซ่ือสัตยสุ์จริต 

ความโปร่งใส มีวัฒนธรรมและค่านิยมท่ีดีงามมีความมั่นคง มีความน่าเช่ือถือ มีเกียรติภูมิ                          

และช่ือเสียงต่อสาธารณชนมากเท่าไรยอ่มก่อใหเ้กิดแรงศรัทธา แรงบนัดาลใจและสร้างความภูมิใจ

ใหแ้ก่บุคลากรใหเ้กิดความผกูพนัมากยิง่ข้ึนเท่านั้น 

 จากแนวคิด ทฤษฎีขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต             

ในการท างาน  เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี 
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ตารางที่ 2.1 สรุปการสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
 

องค์ประกอบของ 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

แนวคดิทฤษฎทีี่สอดคล้องกนั 
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1. รายไดแ้ละผลตอบแทน        7 

2. ความปลอดภยัในการท างาน        7 

3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน        7 

4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน        7 

5. สังคมสัมพนัธ ์        7 

6. ลกัษณะการบริหารงาน        7 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน

และชีวิตส่วนตวั 

       6 

8. ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 

       6 

9. การให้สหภาพมีส่วนร่วมในเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้ง 

       1 

 

 จากการสังเคราะห์องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานของนกัวิชาการขา้งตน้  

ผู ้วิจัยพบว่า องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกันผู ้วิจัย                          

จึงไดเ้ลือกใชอ้งคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างานของวอลตนั (Walton, 1975)  เน่ืองจากเป็น

แนวคิดท่ีเหมาะสมกับการน าไปเป็นกรอบแนวคิด ในการส ารวจคุณภาพชีวิตในการท างาน

พนักงานท่ีท างานในบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด (แมนพาวเวอร์                          

สาขาล าพูน)  เพื่อให้สามารถประเมินคุณภาพชีวิตไดอ้ยา่งครอบคลุม โดยผูว้ิจยัน ามาใชเ้ป็นกรอบ

ในการศึกษาวิจยั 8 ดา้นประกอบดว้ย 1)  ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 2)  ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก
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สุขลกัษณะและปลอดภยั 3) การพฒันาความสามารถของบุคคล 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คง

ในงาน 5) บูรณาการทางสังคม 6) การบริหารท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค 7) ความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตนกบัการท างาน และ (8) ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

 ประโยชน์ของคุณภาพชีวติในการท างาน 

 กรีนเบิร์ก และเกรซเซอร์ (Greenberg and Glaser, 1981, 274-275)  กล่าวถึง ประโยชน์ 

ท่ีเป็นผลมาจากการพฒันาคุณภาพชีวิต ดงัน้ี 

 1. ลดความขดัแยง้ระหว่างบุคลากร และผูบ้ริหารเป็นการแกไ้ขปัญหาของขอ้ขดัขอ้ง             

ท่ีแอบแฝงในบรรยากาศของการท างาน 

 2. บุคลากรสามารถช่วยกันสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์เพื่อปรับปรุงหลักการ                

ท่ีหลากหลายของการปฏิบติังาน 

 3. ความตึงเครียด และความขาดความไวว้างใจระหวา่งพนกังาน และผูบ้ริหารลดลง 

 4. ความรับผิดชอบอย่างลึกซ้ึงของพนักงานถูกสร้างสรรค์ข้ึน และความพึงพอใจ                  

ในการท างานถูกยกระดบัเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย 

 5. ทรัพยากรมนุษยถู์กใชใ้หเ้ป็นประโยชน์มากข้ึน 

 6. ปรับปรุงทศันคติ และพฤติกรรมของพนักงานให้ดีข้ึน ซ่ึงจะท าให้เกิดประโยชน์  

เช่น การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ผลการปฏิบติังานดีข้ึน อตัราการเจบ็ป่วย การขาดงาน ลาออก

งานลดลง 

 ชูเลอร์ บิวเทล และยงับลดั (Beutell and Youngblood, 1989 อา้งถึงใน ชยัเทพ ส ารวย, 

2555, 21-22)  สรุปประโยชน์คุณภาพชีวิตการท างานไดด้งัน้ี 

 1. สามารถเพิ่มความพึงพอใจในการท างานเสริมสร้างขวญั และก าลงัใจใหพ้นกังาน 

 2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดกเ็กิดจากอตัราการขาดงานนอ้ยลง 

 3. ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน เพราะพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน 

 4. ลดความตึงเครียด อุบติัเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซ่ึงส่งผลถึงการลด

ตน้ทุน ด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนดา้นประกันสุขภาพ การลดอตัราการเรียกร้องสิทธิ              

จากการท าประกนั ปริมาณของการจ่ายลดลง 

 5. ความยืดหยุ่นของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสลบัเปล่ียนพนักงาน                 

มีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององค์กร และการมีส่วนร่วมในการท างาน                 

มากข้ึน 
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 6. อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีดี เน่ืองจากความน่าสนใจเพิ่มข้ึนขององคก์ร 

จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีขององคก์ร 

 7. ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังานโดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 

 8. ท าใหพ้นกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

การใหสิ้ทธ์ิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นพนกังาน การเคารพสิทธิพนกังาน 

 กรีนเบิร์ก และ บารอน (Greenberg and Baron, 1995 อา้งถึงใน นงชนก ผวิเกล้ียง, 2556, 

31)  กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างานท าใหเ้กิดประโยชน์ท่ีดี 3 ดา้น ไดแ้ก่  

 1. ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 

 2. สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รและลดอตัราการเปล่ียนงาน 

 3. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนและเพิ่มประสิทธิผลขององคก์ร  

 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 1. ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of Need Theory) ของอบัราฮมั มาสโลว์ 

(Abraham  Maslow) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัแบรนด์ดีส์ โดยระบุว่าตวับุคคลนั้นจะมีความ

ตอ้งการเรียงล าดับจากระดับพื้นฐานไปยงัระดับสูงสุด (Maslow, 1970, 35-47 อา้งถึงใน วิทยา                 

แสงมณี, 2555, 11-12)  ประกอบดว้ย   

  1.1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการล าดบัต ่าสุด

และเป็นพื้นฐานของชีวิตเป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการอาหารน ้ าอากาศ ท่ีอยูอ่าศยั

หากพนกังานมีรายไดจ้ากการปฏิบติังานเพียงพอก็จะสามารถด ารงชีวิตอยูไ่ดโ้ดยมีอาหารและท่ีพกั

อาศัยเขาจะมีก าลังท่ีจะท างานต่อไปและการมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเหมาะสม เช่น                      

ความสะอาด ความสว่าง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความตอ้งการ           

ในล าดบัน้ีได ้

  1.2  ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการท่ีจะเกิดข้ึน

หลังจากท่ีความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว หมายถึง                       

ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงานในชีวิต

และสุขภาพการสนองความตอ้งการน้ีต่อพนกังานท าไดห้ลายอยา่ง เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ

กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม การใหมี้สหภาพแรงงาน ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

  1.3  ความตอ้งการทางดา้นสังคมความรักการยอมรับเป็นพวกพอ้ง (Social or Loves 

of Belonging Needs)  เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยัไดรั้บการ
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ตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการของคนเราท่ีจะมี

ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มไดรั้บการยอมรับและมีความส าคญัต่อกลุ่ม และมีอิทธิพล

บางประการต่อกลุ่มก็เกิดข้ึน ความตอ้งการดงักล่าวเป็นความตอ้งการในดา้นความรักความเป็น

เจา้ของความรักใคร่ความเป็นมิตรภาพความรักจากเพื่อนร่วมงาน และความตอ้งการท่ีจะให้บุคคล

หรือเพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าคญัของตนเองส าหรับองคก์รย่อมตอบสนองความตอ้งการ

ดงักล่าวของลูกจา้งไดโ้ดยการใหลู้กจา้งสามารถแสดงความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับควรจะมีการยก

ย่องชมเชยและให้ลูกจา้งมีส่วนในการแสดงความคิดเห็นเพื่อสร้างความรู้สึกความเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์ร 

  1.4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เม่ือความตอ้งการทางสังคม

ได้รับการตอบสนองแล้วคนเราจะต้องการสร้างสถานภาพของตัวเองให้สูงเด่นมีความภูมิใจ                 

และสร้างการนับถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท า ความรู้สึกมั่นใจในตัวเอง                     

และเกียรติยศความตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ยศต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการ

ยกยอ่งจากผูอ่ื้นมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพ เป็นตน้ 

  1.5 ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความ

ต้องการระดับสูงสุด คือ ต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเองต้องการความส าเร็จในส่ิง                            

ท่ีปรารถนาสูงสุดของตวัเอง ความเจริญกา้วหน้า การพฒันาทกัษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด                   

มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจและการคิดสร้างสรรค์ส่ิงต่าง ๆ การก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน                     

ในอาชีพ และการงานเป็นตน้ 

 มาสโลวแ์บ่งความตอ้งการเหล่าน้ีออกเป็นสองกลุ่ม คือ ความตอ้งการท่ีจากความขาด

แคลน (Deficiency Needs)  เป็นความต้องการระดับต ่า ได้แก่ ความตอ้งการทางกายและความ

ตอ้งการความปลอดภยัอีกกลุ่มหน่ึงเป็นความตอ้งการกา้วหนา้และพฒันาตนเอง (Growth Needs) 

ได้แก่ ความตอ้งการทางสังคมเกียรติยศช่ือเสียง และความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต                

จดัเป็นความตอ้งการระดบัสูง และอธิบายว่าความตอ้งการระดบัต ่าจะไดรั้บการสนองตอบจาก

ปัจจยัภายนอกตวับุคคลส่วนความตอ้งการระดบัสูงจะไดรั้บการสนองตอบจากปัจจยัภายในตวั

บุคคลเอง 

 2. ทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory)  ของเฮิร์ซเบิร์ก 

(Herzberg , 1959, 60-63 อ้างถึงใน  วิทยา แสงมณี,  2555,  12-15)  ศึกษาเก่ียวกับการจูงใจใน                      

การท างานของมนุษย ์พบว่า มีปัจจยัอยู ่2 ประการท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิงและมีผลต่อพฤติกรรม
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ในการท างานคนละแบบ คือ ประการแรกเม่ือคนไม่พอใจต่อการท างานของตนมกัจะเก่ียวขอ้งกบั

สภาพแวดล้อมในการท างานซ่ึงเรียกปัจจัยเหล่าน้ีว่า “ปัจจัยค ้ าจุน” หรือ “ปัจจัยสุขอนามัย” 

(Hygiene Factor)  ประการท่ีสองส่วนคนงานท่ีพูดถึงความพอใจในงานมกัจะพูดถึงเน้ือหาของงาน

ท่ีเขาใหช่ื้อวา่ “ปัจจยักระตุน้” หรือ “ปัจจยัจูงใจ” (Motivation Factor)   

  2.1   ปัจจัยค ้ าจุน หมายถึง ปัจจัยค ้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร                     

มีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะท่ีไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กรบุคคลในองค์กร                 

จะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนมี ดงัน้ี 

   2.1.1 ประโยชน์ตอบแทนเงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้น

เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

   2.1.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation with 

Superiors, Subordinates, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสมัพนัธ์

อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

   2.1.3 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคม

มีเกียรติศกัด์ิศรี 

   2. 1. 4 น โยบ ายและก า รบ ริห าร ง านและองค์ก ร  (Company Policy and 

Administration) หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

   2.1.5 สภาพแวดล้อมการท างาน  (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงในการท างาน รวมทั้ งส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ ด้วย                      

เช่นอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

   2.1.6 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่อนัเป็น

ผลท่ีได้รับจากงานในหน้าท่ีการงานเข้า เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท่ีท างานในแหล่งท่ีใหม่                       

ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัวท าใหเ้ขาไม่มีความสุข และไม่พอใจกบังานในท่ีแห่งใหม่ 

   2.1.7 ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ

มัน่คงในการท างาน และความยนัยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร 

    2.1.8 ความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การไดเ้ล่ือนขั้น

เล่ือนต าแหน่ง และความกา้วหนา้ในวิชาชีพ 

   2.1.9 วิ ธีการปกครองของผู ้บังคับบัญชา  (Supervision Techniques) หมายถึง

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
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  2.2 ปัจจยักระตุน้ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งขอ้งกบังานโดยตรงเป็นปัจจยัท่ีจูงใจ              

ใหค้นชอบ และรักงานท าใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน มีดงัน้ี 

   2.2.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดีมีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกั

ป้องกนัปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึน ผลงานส าเร็จจึงเกิดความพึงพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้น

เป็นอยา่งยิง่ 

   2.2.2 การได้การยอมรับนับถือ  (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ               

นับถือไม่ว่าจากผูบ้ ังคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอปรึกษาหรือจากบุคคลภายในหน่วยงาน              

การยอมรับนับถือน้ี อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือ                    

การแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าใหมี้การยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผล

ส าเร็จการยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

   2.2.3 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่(Work Itself) หมายถึง งานท่ีสนใจงานท่ีตอ้งอาศยั

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานท่ี มีลักษณะท าตั้ งแต่ต้นจนจบ                   

โดยล าพงัผูเ้ดียว 

   2.2.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ                

ท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือ

คุมงานอยา่งใกลชิ้ด 

   2.2.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นต าแหน่งให้สูงข้ึน

ของบุคคลในองคก์รมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรมทฤษฎีปัจจยัอนามยั                  

และปัจจยัจูงใจ (Motivation – Hygiene Theory)   

 

แนวคดิความผูกพนัต่อองค์กร (Employee  Commitment)  

 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร  

 ความผูกพนัต่อองคก์รมีความส าคญัเน่ืองจากเป็นความปรารถนาของพนกังานท่ีจะอยู่

ต่อหรือลาออกจากองคก์รขณะท่ีการลาออกและการจา้งพนักงานใหม่  มีความเก่ียวขอ้งกบัความ

ผูกพนัต่อองค์กร เช่น การขาดงานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร และผลการปฏิบติังาน      

เป็นตน้ มีนักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รตามทศันะ และตาม

ความสนใจของแต่ละท่าน ดงัน้ี 
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 เชลดอน (Sheldon, 1971, 143-150 อา้งถึงใน ศุภวรรณ พนัธ์บูรณะ, 2542, 5) กล่าวถึง

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์กร                    

เป็นการประเมินองค์กรในทางบวกซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัระหว่างบุคคลนั้นกับองค์กร                 

และเป็นความตั้งใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงค ์

 บูชานัน  (Buchanan, 1974, 533 อ้าง ถึงใน  ประดิษฐ์พงษ์  สร้อย เพชร ,  1557, 5)                          

ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง  ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร 

(Identification) โดยเตม็ใจยอมรับในค่านิยมวตัถุประสงคข์ององคก์รถือเสมือนเป็นค่านิยมของตน

การมีส่วนร่วมกบัองคก์ร (Involvement) โดยเขา้ไปมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์รอยา่งเตม็ท่ีใน

ขอบเขตบทบาทของตน  และความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) โดยมีความรักความผูกพนั              

ต่อองคก์รของตน 

 สเตียร์ (Steer, 197, 46 -75 อา้งถึงใน นันทกาญจน์ จนัทวารา, 255, 5)  ให้ความหมาย

ของความผูกพนัต่อองคก์รว่า เป็นลกัษณะท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ และเก่ียวขอ้ง   

กบัองคก์รโดยคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร

ความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ี ความตอ้งการท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป

ความผกูพนัยงัแสดงออกมาทางความจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีบุคคลกระท าต่องาน 

 เดวิท (David, 1994 อ้างถึงใน นวพรอัมพวาและคณะ , 2556, 6)  ให้ความหมายว่า                    

เป็นความสมัพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองคก์รโดยจะแสดงออกมา 3 ลกัษณะไดแ้ก่ 

 1. มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และมียอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร 

 2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อสนบัสนุนองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 

 3. มีความตอ้งการอยา่งมากท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 ฐิติมา หลกัทอง (2557) กล่าวถึงความหมายของ ความผูกพนัต่อองคก์รว่าเป็นทศันคติ

หรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์กร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมาย

ค่านิยมและวฒันธรรมขององค์กร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร และทุ่มเทความรู้

ความสามารถของตนอยา่งเตม็ท่ีเพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีแน่วแน่

อนัจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป 

 วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์  (2557)  ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าเป็น

ความสัมพนัธ์ของพนักงานกบัองคก์รโดยความรู้สึกท่ีดียอมรับความเต็มใจ และทุ่มเทท างานเพื่อ

องคก์รอยา่งเตม็ท่ีและพยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 
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 สมจิตรจันทร์ เพ็ญ  (2557)   ให้ความหมายของความผูกพัน ต่อองค์กร  ไว้ว่ า                                   

เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคล และองค์กรเป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อ

องค์กรรู้สึกว่าตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนั และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมีการยอมรับในองคก์ร              

จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภกัดี  และตั้งใจท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีอยู่ท  างานเพื่อบรรลุ

เป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นต่อไปตลอดจนมีการแสดง

พฤติกรรมท่ีบ่งช้ีว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุ

เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 จากนิยามขา้งตน้อาจกล่าวไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน

ระหวา่งพนกังานกบัองคก์รซ่ึงเป็นความรู้สึกหรือทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร โดยมีความรู้สึกวา่ตนเองได้

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รจึงมีความศรัทธา รวมไปถึงความจงรักภกัดีมีความเตม็ใจ และทุ่มเทท างาน

เพื่อองคก์รอยา่งเตม็ท่ี และตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 

 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 

 การท่ีผูบ้ริหารจะสร้างความผูกพนัต่อองค์กรนั้ น จ าเป็นตอ้งมีองค์ประกอบต่าง ๆ 

ร่วมกนั ซ่ึงมีผูศึ้กษาคน้ควา้ และน าเสนอไวห้ลากหลายองคป์ระกอบ  ดงัน้ี  

 บูชานัน  (Buchanan, 1974 อ้างถึงใน ประดิษฐ์   สร้อยเพชร,  2557,  5)  กล่าวว่า                           

ความผกูพนัต่อองคก์ร มีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) คือ พนกังานจะปฏิบติังาน

ดว้ยความเต็มใจ ยอมรับวตัถุประสงค์ และค่านิยมต่าง ๆ ขององคก์ร โดยยืดถือว่าเป้าหมายต่าง ๆ

ขององคก์รเป็นเป้าหมายของตนเอง 

 2.  การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) คือ พนักงานเข้ามามีส่วนร่วม                 

ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร และท าตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองอย่างเต็มท่ี เพื่อให้เป็นไปตาม

วตัถุประสงคห์รือบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) คือ พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ท างาน

ให้กบัองคก์รดว้ยความเต็มใจ ไม่ยา้ยองคก์ร ถึงแมว้่าองคก์รอ่ืนจะเสนองานลกัษณะเดียวกนัมาให้

เสนอค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีสูงกวา่ 

 พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter et al., 1977 อ้างถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม , 2553,  6-7)                      

ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองคก์ร ว่าเป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะแสดงออกถึงความเช่ือมโยง

ทั้งหมดระหว่างพนกังานและองคก์ร รวมไปถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน เป็นความ
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เขม้ขน้ท่ีเป็นคุณลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รโดยความผกูพนั 

จะมีคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ 

 1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 

 2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

 3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป 

 คานันโก้ (Kannungo, 1982 อ้างถึงใน  อนุสรณ์  ก้อนทอง  2554, 29-30)  กล่าวถึง                

ความผกูพนัวา่มี 2 องคป์ระกอบหลกั คือ  

 1. ความผูกพนัในงาน (Job Involvement) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องาน                   

ท่ีท าในปัจจุบนัวา่มีความหมาย คิดวา่งานเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดในชีวิต มีความพึงพอใจในงานท่ีท าและ

ตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี จนบรรลุเป้าหมาย 

 2. ความผกูพนัในการท างาน (Work Involvement) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อการท างาน 

เป็นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากต าแหน่งงาน และกระบวนการสังคมในท่ีท างาน  

 เอเลย และ เมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990 อา้งถึงใน อนุสรณ์  กอ้นทอง, 2554, 30)  

กล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์ร วา่มี 3 องคป์ระกอบหลกั คือ 

 1. ความผูกพนัทางจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง การเกิดอารมณ์ความรู้สึก

ถึงความเป็นเจา้ของ มีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั

องคก์รมีความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของ มีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์รสามารถบอกผูอ่ื้น

ไดว้า่ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง การเกิดความรู้สึก

ผูกพนัจากท่ีสมาชิกไดรั้บผลตอบแทน สวสัดิการ การปันผล และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ อนัท าให้

สมาชิกไม่อยากออกจากองคก์ร เพราะผลตอบแทนต่าง ๆ จะสูญหายไปหากออกจากองคก์ร 

 3. ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกทาง

ภาระหน้า ท่ี ท่ีได้รับจากองค์กร รับผิดชอบต่อหน้า ท่ี  การได้ท าหน้า ท่ี ท่ีตนเองต้องการ                                   

และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รท าให้เกิดการซึมซับว่าตนเองตอ้งจงรักภกัดี และเป็น

สมาชิกขององคก์ร 

 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment)  เป็นปัจจัยส าคญัท่ีจะท าให้งาน                   

ขององค์กรบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององค์กรได้ เน่ืองจากพนักงานท่ีมีความผูกพนั               
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ต่อองคก์รสูงจะยินดีท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนให้ดีท่ีสุด และดีกว่า

พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยหรือไม่มีเลยซ่ึงการท่ีจะท าให้เกิดความผูกพนัได้นั้ น                     

จะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือจุดมุ่งหมายของพนักงานได้รับการตอบสนองจากองค์กร แลว้จึงเป็นหน้าท่ี                  

ของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้างทศันคติท่ีดี และสร้างความเช่ือมัน่ ให้กบัพนกังาน เพื่อให้สมาชิกคงอยู่

กบัองคก์รอยา่งมีคุณค่าดว้ยการสร้างให้สมาชิกเกิดความผกูพนัต่อองคก์รทั้งน้ีเพื่อประโยชน์สูงสุด

จะไดเ้กิดแก่องค์กร และกบัพนักงานดว้ย  ซ่ึงนักวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ        

ความผกูพนัต่อองคก์รไว ้ดงัน้ี 

 บูช านัน  (Buchanan, 1974 อ้า ง ถึ ง ใน  ประ ดิษฐ์พงษ์  ส ร้อย เพชร ,  2557,  8-9)                                  

สรุปความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้ดงัน้ี 

 1. สามารถใช้ท านายอตัราเขา้ออกงานของพนักงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน 

เน่ืองจาก ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร แต่ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึก             

ท่ีมีต่อแง่มุมใดแง่มุมหน่ึงของงาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั 

 2. ความผกูพนัต่อองคก์รช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก เน่ืองจากสมาชิกขององคก์ร

มีความผูพ้นัต่อองคก์รของตนอยา่งมากนัน่เอง 

 3. เป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีส่วน

ร่วมเป็นขององคก์ร 

 4. บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในงาน 

 5. เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลและเป้าหมายขององคก์ร  

เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รกจ็ะมีความผกูพนัต่องานดว้ย เน่ืองจากเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตน

สามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รได ้

 6. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวับงช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององคก์ร 

 แองเจ้ิล และเพอรร่ี (Angle & Perry, 1981, 1-12  อา้งถึงใน  ศิรัส  ยศปัญญา, 2556, 29)  

กล่าวว่า หากสมาชิกองค์กรไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรแลว้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหา

ส าคญัดงัต่อไปน้ี 

 1. ปัญหาการลาออกมีความสมัพนัธ์สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิก 

 2. ปัญหาการขาดงาน คนท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีแรงจูงใจให้มาท างาน

มากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า 
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 3. ปัญหาการมาท างานสาย สมาชิกท่ีมีความผกูพนัสูงจะมาท างานตรงต่อเวลามากกว่า

สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า 

 สเตียร์ (Steer, 1981 อา้งถึงใน สุดารัตน์  ครุฑสึก, 2557, 25)  กล่าวว่า ความผูกพนัต่อ

องคก์รมีความสมัพนัธ์ท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อองคก์ร คือ 

 1. พนักงานผูท่ี้มีความผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รจะแสดงการมีส่วน

ร่วมในกิจกรรมต่างๆขององคก์รในระดบัสูง 

 2. พนกังานผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงจะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ใน

การด ารงอยูก่บัองคก์รเพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีบุคคลเช่ือถือ 

 3. พนกังานผูท่ี้มีความผูกพนัเป็นเสมือนหน่ึงเดียวกบัองคก์รในระดบัสูงจะเพิ่มระดบั

การมีส่วนร่วมในงานมากข้ึน เน่ืองจากเช่ือว่างานของตนเป็นตวัเช่ือมไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ

องคก์ร 

 4. พนักงานผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์กรในระดับสูงจะเต็มใจใช้ความพยายามเพื่อ

องคก์รและขยายผลการท างานไปสู่การมีผลงานในระดบัสูง 

 อีวานเซวิช  โคโนปสกิ  และ แมทเทอร์สัน (Ivancevich, Konopaske and Matteson, 

2005,  224 อ้างถึงใน ศิรัส ยศปัญญา , 2556,  30)  กล่าวว่า  การขาดความผูกพันสามารถลด

ประสิทธิภาพขององคก์รไดแ้ละกล่าวอีกว่า “ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีผลท าใหค้น้หางานอ่ืน

น้อยลง” หมายถึงพนักงานในองคก์รจะมีอตัราการเขา้-ออกงานลดลงหรือมีอายุงานมากนั้นเอง  

โดยสามารถสรุปประเดน็ความรู้เก่ียวกบัความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไดด้งัต่อไปน้ี 

 1. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่งส าหรับทุกองค์กรเพราะเป็นตวัเช่ือม

ทศันคติของสมาชิกกบัเป้าหมายขององคก์รเขา้ดว้ยกนั 

 2. ความผูกพนัต่อองค์กรก่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีต่อองค์กร เช่น การมีส่วนร่วม                 

ในงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรของสมาชิกความตอ้งการท างานให้บรรลุเป้าหมายตาม                     

ท่ีองคก์รก าหนดไวข้องสมาชิกหรือความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามเพื่อความส าเร็จขององคก์ร    

เป็นตน้ 

 3. ความผกูพนัต่อองคก์รใชท้ านายการเปล่ียนแปลงโยกยา้ยงานของสมาชิกในองคก์ร

เน่ืองจากสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีแนวโน้มในการโยกยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ี

ท างานนอ้ยกวา่สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า  
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 อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2539 อา้งถึงใน ศิรัส ยศปัญญา, 2556, 30)  กล่าวเก่ียวกบัความส าคญั                    

ของความผกูพนัต่อองคก์ร ไวด้งัต่อไปน้ี  

 1. ทฤษฎีต่าง ๆ ซ่ึงเป็นพื้นฐานของความผูกพนัต่อองคก์รตลอดจนผลการวิจยัต่าง ๆ            

ไดช้ี้ใหเ้ห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์รน้ีอาจใชเ้ป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกขององคก์ร

ไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิ่งอตัราการเปล่ียนงานอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกในองคก์ร เน่ืองจาก

สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รนานกว่าและเต็มใจท่ีจะท างานอยา่ง

เต็มความสามารถเพราะเม่ือบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกมาในรูป                             

ของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างาน 

 2. ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ืองหรือพฒันาข้ึนมาจากการศึกษา

เร่ืองความจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกในองค์กรซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งการให้เกิดข้ึนในองค์กร

เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ

ในงานเพราะความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไดจ้ากสภาพแวดลอ้มท่ีสมาชิกในองคก์ร

ตอ้งเผชิญในแต่ละวนัแต่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน และค่อย ๆ พฒันาข้ึนชา้ ๆ อยา่งมัน่คง 

 3. การท าความเขา้ใจในเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รช่วยให้เขา้ใจถึงธรรมชาติของคน

โดยทัว่ไปมากข้ึนถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีคนจะสร้างความผกูพนัหรือเกิดความรู้สึกว่าตนเอง

เป็นส่วนหน่ึงของสังคมยอ่ย ๆ ข้ึนมาเน่ืองจากพฤติกรรมต่าง ๆ ยอ่มมีท่ีมาเป็นเร่ืองความมุ่งหมาย

หรือเป้าหมายของมนุษย์มีผลมาจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกับส่ิงแวดล้อมซ่ึงมีความ

แตกต่างกนัในดา้นของค่านิยมทศันคติบุคลิกภาพ และบทบาทการเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วย

ใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมของมนุษยไ์ดม้ากข้ึน 

 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กร 

 นกัวิชาการหลายท่าน กล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัต่อไปน้ี 

 เชลดอน (Sheldon, 1971, 143-149 อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพ็ญ, 2557, 12)  กล่าวว่า

องคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รจะเก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาในการท างานในองคก์ร 

อาย ุเพศ ระดบัต าแหน่ง รวมถึงปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์ของผูท่ี้ปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 1. ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 

 2. ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ 

 3. การพฒันาประสบการณ์ และความสนใจในอาชีพ 
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 พอร์ทเตอร์ และคณะ (Porter et. al, 1974  อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557, 13)  

กล่าววา่ การท่ีบุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์รตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1. ธรรมชาติของบุคคลเป็นคุณลกัษณะประจ าตวัของบุคคลในด้านจิตวิทยาบุคคล                 

มีความตอ้งการเจตคติ และค่านิยมอารมณ์ความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งสติปัญญาความสนใจ

รวมถึงบุคลิกภาพ และความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้น 

 2. ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลตอ้งอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในดา้นการท างานความสนบัสนุนจาก

กลุ่มเ ป็นส่ิง ท่ี ดึง ดูดให้ เขาอยู่ ในกลุ่มได้ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน                                 

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 3.  ธรรมชาติขององค์กรองค์กรมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานตลอดจน

สภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

 4.  ธรรมชาติของการท างานลกัษณะการท างานความพึงพอใจในการท างานความสนใจ 

 สเตียร์ และพอร์ทเตอร์ (Steers and Porter, 1979 อา้งถึงใน ศิรัส ยศปัญญา, 2556, 23)  

กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รคือความรู้สึกผูกพนัระหว่างพนกังานกบัองคก์รท่ีเกิดจากพนกังาน

รู้สึกว่าตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และมีส่วนร่วมกบัองคก์รซ่ึงพนกังานท่ีมีความผกูพนั

ต่อองคก์รจะมีลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 

 1. การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ร (Organization Entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคลเลือก

เขา้เป็นสมาชิกในองคก์รใดองคก์รหน่ึงเรียกวา่ขั้นท่ีหน่ึง (First Stage)  

 2. การมีความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment)  เป็นขั้นตอนท่ีบุคคล

ตดัสินท่ีจะผูกพนัลึกซ้ึงกับองค์กรโดยความผูกพนัต่อองค์กรจะเน้นท่ีขอบเขตของความรู้สึก                  

ของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองคก์ร

และความตั้งใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององคก์รซ่ึงความรู้สึกเช่นน้ี

ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างไปจากความเก่ียวพันกับองค์กรหรือความเป็นสมาชิก                     

ขององคก์รโดย สเตียร์ (Steers) และ พอร์ทเตอร์ (Porter) พบว่า พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร

ในระดบัสูงจะมีการขาดงาน และลาออกจากงานในระดบัท่ีต ่าแนวโน้มเอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกบั

องคก์รส่วนพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัต ่าจะน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานในระดบั          

ท่ีต  ่า และมีความโนม้เอียงท่ีจะถอยห่างจากองคก์รมีการขาดงาน และลาออกจากงานสูง 

 3. การขาดงาน และการลาออกของพนกังาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอน

สุดทา้ยของกระบวนการเก่ียวพนักบัองคก์รเป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รหรือออก
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จากองค์กร นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรนั้ นมี 4 ประการ

ดงัต่อไปน้ี 

  3.1  ลกัษณะส่วนบุคคล 

   3.1.1 อายุ บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุ

น้อยเพราะอายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคลบุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิดมีความ

รอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย และยิ่งอายุมากข้ึนจะพบว่าสมาชิกองค์กร                

จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 

   3.1.2 ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อองคก์รต ่าทั้งน้ี

เพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อส่ิงท่ีจะได้รับสูงเน่ืองจากมีข้อมูลต่าง ๆ

ประกอบการตดัสินใจมากกวา่ และเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ไดง่้าย 

   3.1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าเพศชายเน่ืองจากเพศหญิง

มีความผกูพนัต่อกลุ่มมากกวา่เพศชาย และพบวา่ เพศหญิงมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ยเพศหญิง

ตอ้งฟันฝ่าอุปสรรคในการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์รมากกวา่เพศชาย 

   3.1.4 ระยะเวลาการท างาน บุคคลท่ีมีระยะเวลาการท างานนานจะมีความผกูพนั

ต่อองคก์รสูงเน่ืองจากบุคคลนั้นไดอุ้ทิศก าลงักายก าลงัสติปัญญาสะสมประสบการณ์ในการท างาน 

   3.1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึนท าให้เพิ่มความดึงดูดใจให้   

การท างาน และหวงัท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนหรือเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึนจึงมี

ความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 

   3.1.6 ความตอ้งการประสบความส าเร็จ และกา้วหน้าองค์กรท่ีท าให้บุคลากร 

เห็นว่าเขาสามารถท างานไปสู่จุดมุ่งหมายไดน้ั้นจะท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์รเพราะ                 

การท างานท่ีประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

   3.1.7 สถานภาพสมรสบุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแลว้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ร

มากกว่าคนโสดทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบท าให้ตอ้งการความมัน่คงในการท างานมากกว่า

อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวกสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบังานไดดี้กว่าจึงไม่ค่อยเปล่ียนงานยิง่เม่ือ

ตอ้งมีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มอีกกย็ิง่พบวา่มีความผกูพนัสูงข้ึน 

  3.2  ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือบทบาท ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพล 

ต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะจูงใจให้บุคลากรรู้สึกอยากท างาน 
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เพื่อสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวลัให้กบัตนเองลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร ไดแ้ก่ 

   3.2.1 ความชดัเจนของงาน หมายถึง งานท่ีมีการระบุขอบเขตซ่ึงจ าเป็นตอ้งท าให้

เสร็จในภาพรวมและสามารถแยกช้ินงานไดด้ว้ยท าให้บุคลากรสามารถท างานเหล่านั้นไดต้ั้งแต่ตน้

จนจบ โดยมีผลงานใหเ้ห็นเด่นชดั 

   3.2.2 ความเป็นอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีเปิดโอกาส                          

ให้ผูป้ฏิบติังานมีอิสรเสรีสามารถใชดุ้ลพินิจ  และตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน 

และวิธีปฏิบติัท่ีจะท าใหง้านนั้นแลว้เสร็จโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก 

   2.2.3 งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ และใช้

สติปัญญา และใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือเทคโนโลยพีิเศษความทา้ทายของงานจะเป็นแรงกระตุน้

ให้บุคลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจในงานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเองเพราะ 

จะเกิดความพอใจเม่ือเห็นงานประสบความส าเร็จ 

  3.3  ลกัษณะองคก์ร 

   3.3.1 การกระจายอ านาจในองคก์ร หมายถึง การมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมา               

สู่ผูป้ฏิบติั ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจใหมี้ส่วนร่วมในการบริหาร

มอบอ านาจหน้าท่ีให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางด้านนโยบาย                                

และการท างาน 

   3.3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร หมายถึง มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองค์กรด้วยเหตุท่ีสมาชิกในองค์กรได้ลงทุนท างานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์กรท าให้                 

เกิดความรู้สึกผกูพนั และตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อให้ไดผ้ลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ี

เพราะผลก าไรขององคก์รกคื็อผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 

   3.3.3 ขนาดขององคก์ร หมายถึง องคก์รจะมีโอกาสกา้วหน้าในงาน และไดรั้บ

ผลประโยชน์ตอบแทนสูงทั้งยงัท าใหมี้โอกาสท่ีจะติดต่อสมัพนัธ์กบัคนอ่ืนสูงดว้ย 

  3.4   ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน 

   3.4.1 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รเป็นการสร้างความรู้สึก

ให้กบัผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิกในองคก์รว่าการไดล้งทุนท างานกบัองคก์รแลว้นั้นเขาควรจะไดรั้บ

ผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งเพียงพอ และยติุธรรม 
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   3.4.2 ความรู้สึกต่อองคก์รว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดเ้ป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจ

ท่ีบุคคลมีต่อองคก์รจะไม่ทอดท้ิงและให้ความช่วยเหลือเม่ือเขาประสบปัญหา ความน่าเช่ือถือของ

องคก์รเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรมีความมัน่ใจว่าเขาจะท างานไดอ้ย่างมีเสถียรภาพบุคคลท่ีมีความ

ไวว้างใจในองคก์รสูงรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดจ้ะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 

   3.4.3 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บ

การยอมรับจากองคก์รรู้สึกว่าการท างานของตนท่ีมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวลัจากองค์กรท่ีให้               

กบัผูป้ฏิบติังานท าให้เขารู้สึกว่าการท างานนั้นมีคุณค่า และองค์กรได้ตอบสนองความตอ้งการ                 

ของเขาทางดา้นความมีคุณค่าในตนเอง 

 เอเลน และเมเยอร์ (Allen and Mayer, 1990, 1-18 อา้งถึงใน สมจิตร  จนัทร์เพญ็, 2557, 

12)  กล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์ร ว่าสามารถแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้น

ความรู้สึก ความผูกพนัดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ืองและความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของ

สงัคมซ่ึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น คือ 

 1. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective Commitment)  คือ 

การรับรู้ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างานลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน

และทกัษะในการท างานท่ีหลากหลายการรู้สึกว่าองคก์รสามารถไวว้างใจไดก้ารรับรู้ถึงการมีส่วน

ร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อพนกังานจนแสดงออกเป็นความรู้สึกผกูพนั

เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร รู้สึกว่าตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท และอุทิศ

ตนใหก้บัองคก์ร 

 2. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ือง 

(Continuance Commitment) ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ                

ความตั้งใจลาออกและการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ เกิดจากการคิดคน้งาน

ของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยู่บนต้นทุนท่ีบุคคลให้แก่องค์กรแสดงออกในรูปความจงรักภักดี                     

ของบุคคลต่อองคก์ร 

 3. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative 

Commitment) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์รการ มีส่วนร่วมในการบริหาร

และส่ิงท่ีไดรั้บจากการท างาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทน

ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รแสดงออกมาในรูปความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์รเม่ือวิเคราะห์
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ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรใน 3 ลกัษณะท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถอธิบาย                 

ไดด้งัน้ี 

  3.1  ความผูกพันด้านจิตใจเกิดจากปัจจัย 3 ประการ คือ คุณลักษณะของบุคคล

คุณลกัษณะของงาน และประสบการณ์ในการท างาน 

  3.2 ความผูกพันด้านการคงอยู่เกิดจากปัจจัย 2 ประการ คือ ความมากน้อยใน                    

การลงทุนไปกบัองคก์ร และทางเลือกท่ีมีหากคิดจะลาออกจากองคก์ร 

  3.3 ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานเกิดจากปัจจยัดา้นประสบการณ์ของบุคคลทั้งก่อน

และหลังเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กร  ได้แก่ การได้รับการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว

กระบวนการหล่อหลอมกล่อมเกลาจากองคก์ร 

 ผลของความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความผูกพนัขององค์กรนอกจากจะช่วยในการท านายประสิทธิผลขององค์กรแล้ว                   

ยงัสามารถท านายพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะปฏิบติัต่อองค์กรได้ ดังนั้น ความผูกพนัต่อองค์กร                     

จึงมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคล โดย แรนดอล (Randall, 1987, 460-471 อา้งถึงใน  

มนต์สิง  ไกรสมสุข , 2552, 51-54 ) เสนอความคิดเห็นว่า การมีความผูกพันในระดับต่าง ๆ                        

ลว้นมีผลดีและผลเสียต่อบุคคลและองค์กร โดยได้แยกระดับความผูกพนัออกเป็น 3 ระดบั คือ 

ระดบัต ่า ระดบักลาง และระดบัสูง  มีดงัต่อไปน้ี 

 1. การมีความผูกพนัในระดบัต ่า มีผลทั้งในแง่บวก และในแง่ลบต่อบุคคลและองคก์ร 

ไดแ้ก่ 

  1.1  ผลในแง่บวกต่อบุคคล ความผูกพนัในระดับต ่าจะช่วยให้บุคคลมีความคิด

สร้างสรรค์ ประดิษฐ์คิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ ท าให้บุคคลมีความกระตือรือร้นในการหางาน                 

ใหม่ บางคร้ังอาจมองไดใ้นแง่ของการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัช่วยใหบุ้คคล

ท่ีไม่ค่อยมีความอดทนมีสุขภาพจิตท่ีดีข้ึน 

  1.2 ผลในดา้นบวกต่อองคก์ร  เป็นเร่ืองปกติท่ีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 

จะต้องมีการเปล่ียนงานหรือขาดงาน อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานก่อให้เกิดความเสียหาย                 

และอาจเป็นสาเหตุแห่งความแตกแยกในองค์กรได้ แต่การท่ีบุคลากรไม่ค่อยมีความสามารถ               

ในการท างานละเลยงาน และขาดงานไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรนั้นจะเป็นผลดี คือ หน่วยงาน              

มีเหตุผลในการใหบุ้คคลนั้นพน้จากหนา้ท่ีไปโดยปราศจากการโวยวายไม่ตอ้งฟ้องร้อง และไม่ตอ้ง

จ่ายค่าชดเชยใด ๆ แลว้องคก์รกส็ามารถสรรหาบุคคลใหม่ท่ีมีความสามารถมาทดแทนได ้
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  1.3 ผลในดา้นลบต่อบุคคล การมีความผูกพนัระดบัต ่า ส่งผลต่อการประกอบอาชีพ

ของบุคคล เพราะถ้าหากไม่มีความผูกพันก็จะไม่มีความมุ่งมั่นในการท างาน ท าให้ไม่มี

ความก้าวหน้าในการท างานไม่มีความทะเยอทะยาน และมักจะแสดงการต่อต้านนโยบาย                   

ขององคก์ร ซ่ึงอาจจะเป็นสาเหตุใหถู้กไล่ออก เม่ือจะเปล่ียนงานจึงมีประวติัการท างานท่ีไม่ดี 

  1.4 ผลดา้นลบต่อองคก์ร การมีความผูกพนัระดบัต ่า มีความสัมพนัธ์กบัการเปล่ียน

งาน การขาดงานสูง ความล่าช้าในการท างาน ปริมาณงานต ่า ความไม่ซ่ือสัตย์ต่อหน่วยงาน                

รวมไปถึงการกระท าผดิต่อองคก์ร เช่น การยกัยอก และการขดัขวางความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 

นอกจากน้ีการมีความผูกพนัระดบัต ่า ยงัส่งผลต่อความสัมพนัธ์ในระดับกลุ่มและระดับองค์กร 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าบุคคลในระดับหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารมีความผูกพนัในระดับต ่าแล้ว                  

จะท าใหไ้ม่เกิดผลร้ายแรงต่อองคก์รได ้

 2. การมีความผูกพันในระดับปานกลาง มีผลทั้ งในแง่บวก และแง่ลบต่อบุคคล                  

และองคก์ร ไดแ้ก่ 

  2.1 ผลในแง่บวกต่อบุคคล การท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแน่วแน่จะท าให้

เขาเกิดความซ่ือสัตย์ต่อหน้าท่ี  และองค์กรมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร มีความมั่นคง                              

ในการท างานแต่ไม่ได้หมายความว่าการท่ีบุคคลมีความสัมพนัธ์ต่อองค์กรในระดับปานกลาง               

จะไม่ท าให้เขาซ่ือสัตยต่์อองคก์ร หากแต่จะท าให้เขามีความเป็นตวัของตวัเอง ไม่รู้สึกว่าถูกบีบ

บงัคบัหรือทนอยูใ่นระบบขององคก์ร แต่จะท าใหเ้ขากลา้แสดงออกตามความคิดของตนเอง ดงันั้น

การมีความผูกพนัในระดบัปานกลาง  จึงเป็นผลสะทอ้นของความสามารถในการยอมรับค่านิยม

บางส่วนขององค์กรแต่ไม่ใช่ยอมรับทั้งหมด แต่จะเลือกรับเฉพาะค่านิยมหรือบรรทดัฐานหลกั              

ขององคก์รเท่านั้น แต่จะปฏิเสธหลกัการท่ีจะก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อตนเอง 

  2.2 ผลในด้านบวกต่อองค์กร การเพิ่มความผูกพันเป็นส่ิงท่ีควรเอาใจใส่ดูแล                  

เพราะผลก าไรองคก์รมาจากความซ่ือสัตย ์และความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีของบุคลากร ดงันั้นผลดี

ของความผูกพนัต่อองค์กร คือ การท างานในระยะยาว การก าจัดการลาออก การเปล่ียนงาน                   

และเป็นการเพิ่มความพึงพอใจในการท างานดว้ย 

 2.3 ผลในดา้นลบต่อบุคคล การมีความผกูพนัระดบักลาง ไม่ไดมี้ผลดีต่อบุคคลเสมอไป 

เพราะบุคคลไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบันายจา้งเป็นอนัดบัแรก อาจจะตอ้งประสบกบัความล่าชา้ในการ

เล่ือนต าแหน่งและความไม่แน่นอนในการท างาน ในท่ีสุดจะท าให้เกิดความล าบากใจในการสร้าง

ความผกูพนัของตนเองใหเ้กิดข้ึน 



42 

 

 2.4 ผลในด้านลบต่อองค์กรเจ้าของกิจการหรือนายจ้างมักจะร้องขอความร่วมมือ                  

ในการปฏิบติังานให้เป็นไปอย่างราบร่ืน แต่บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รไม่เต็มท่ี มกัจะจ ากดั

บทบาทในการท างานของตนเองลงไปด้วย ดังนั้ นถา้จะให้เลือกระหว่างความซ่ือสัตยอ์งค์กร                    

กบัความรับผดิชอบต่อสังคมแลว้คนท่ีมีความผกูพนัระดบัปานกลางอาจจะเลือกความรับผดิชอบต่อ

สังคม และเขากม็กัมีเหตุผลท่ีดีพอในการหลีกเล่ียงการวา่กล่าวจากองคก์ร และบุคคลอ่ืนได ้

 3. การมีความผกูพนัในระดบัสูง มีผลกระทบต่อบุคคลและองคก์ร ดงัน้ี 

  3.1 ผลในแง่บวกต่อบุคคล การมีความผูกพันในระดับสูง จะท าให้บุคคล                                 

มีความกา้วหนา้ในการประกอบอาชีพ และการเพิ่มค่าจา้งหรือผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 

  3.2 ผลในดา้นบวกต่อองคก์ร บุคลากรท่ีมีความผูกพนัระดบัสูง มกัจะท างานอย่าง

ทุ่มเท ดังนั้ นองค์กรท่ีมีบุคลากรผูกพันสูง จึงประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้ไม่ยาก                       

เพราะบุคลากรเต็มใจท่ีจะยอมรับความตอ้งการในการผลิตขององคก์รอย่างเต็มท่ี องคก์รจึงมัน่ใจ 

ไดว้า่ผลการปฏิบติังานจะอยูใ่นระดบัสูง และสมบูรณ์ 

  3.3 ผลในดา้นลบต่อบุคคล ความผกูพนัในระดบัสูงอาจเป็นการจ ากดัความกา้วหนา้

หรือ โอกาสในการพฒันาของบุคคล อาจท าใหบุ้คคลรู้สึกอึดอดัในการท่ีจะสร้างสรรคห์รือเสนอส่ิง

ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ข้ึนมาถา้ยิ่งมีความผกูพนัในกลุ่มระดบัสูงมากส่ิงท่ีเป็นอนัตรายท่ีสุดบุคคล

สามารถฆ่าตวัตายเพื่อกลุ่มได ้นอกจากน้ีในดา้นส่วนตวัความผกูพนัในระดบัสูงเป็นสาเหตุท าลาย

ความสัมพนัธ์ในครอบครัวเพราะตอ้งการผลผลิตสูง จ าเป็นตอ้งอาศยัการทุ่มเทความพยายาม                 

และเวลาของบุคคล ดงันั้นจึงท าให้เกิดความขดัแยง้ในชีวิตครอบควัจนดูเหมือนว่าบุคคลนั้นถูก

องคก์รครอบง า นอกจากน้ีบุคคลยงัอาจสูญเสียความรู้สึกเป็นส่วนตวัจนท าให้เกิดปัญหาในการ

สร้างความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ กล่าวโดยสรุป คือ คนท่ีมีความผกูพนัสูง มกัจะขาดความสมดุล

ระหวา่งชีวิตส่วนตวัและการท างาน 

  3.4 ผลในด้านลบต่อองค์กรแม้ว่าองค์กรจะได้รับประโยชน์จากการท่ีบุคลากร             

มีความผกูพนัต่อองคก์รสูง  แต่ถา้เป็นความผกูพนัในทางท่ีผดิกส็ามารถสร้างความเสียหาแก่องคก์ร

ได้ ดังนั้ น องค์กรจึงต้องรู้จักการใช้ความพยายามของบุคคลให้เหมาะสมกับความต้องการ                       

ขององคก์ร  เพราะไม่เช่นนั้นแลว้ความพยายามและความทุ่มเทของบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร

สูงก็จะเป็นส่ิงท่ีเปล่าประโยชน์ นอกจากน้ีการมีความผูกพนัสูงยงัเป็นการบัน่ทอนความยืดหยุ่น

ขององค์กรและเป็นตน้เหตุให้องค์กรลา้หลงั เพราะไม่มีดดัแปลงหรือปรับปรุงโครงสร้างของ

องคก์รและนวตักรรมใหท้นัสมยั ท าใหย้ดึถือแนวปฏิบติัเดิม ๆ ไม่มีการสร้างทางเลือกใหม่ ๆ ข้ึนมา 
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ในส่วนท่ีเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ของบุคลากรในองคก์รในองคก์ร  ความผกูพนัในระดบัสูงอาจท าให้

เกิดความขดัแยง้ระหว่างบุคคลได ้และส่วนท่ีส าคญัท่ีสุดความผูกพนัในระดบัสูงอาจเป็นสาเหตุ                

ใหบุ้คลากรกระท าในส่ิงท่ีผดิกฎหมาย และขดัต่อจริยธรรมได ้

 ภรณี กีรติบุตร (2529 อา้งถึงใน วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์, 2557, 15)  กล่าวไวว้่า ผลของความ

ผกูพนัต่อองคก์รจะน าไปสู่ประสิทธิภาพขององคก์ร ดงัน้ี 

 1. พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รมีแนวโน้ม            

ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รในองคก์รในระดบัท่ีสูง 

 2. พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้                

ท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไปเพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 3. พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร และเล่ือมใสในศรัทธา และเป้าหมายขององคก์ร

รู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในองค์กรรู้สึกผูกพนัอย่างมากต่องานรู้สึกว่าตนสามารถท าประโยชน์                 

ใหก้บัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

 4. พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม                         

ในการท างานให้กบัองคก์รความพยายามดงักล่าวมีผลท าให้งานอยู่ในระดบัดีสรุปไดว้่า ผลความ

ผกูพนัต่อองคก์รความผูกพนัต่อองคก์รมีผลต่อการปฏิบติังานท าให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน

ระยะเวลาในการปฏิบติังานท าให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงเพราะมีความเตม็ใจ 

ท่ีจะพยายามท างานให้กบัองคก์ร และเล่ือมใสในเป้าหมายขององคก์รท าให้ความผกูพนัท่ีจะคงอยู่

กบัองคก์รอยูใ่นระดบัสูงท าใหล้ดอตัราการขาดงาน และลดอตัราการเขา้-ออกจากงานของพนกังาน 

 การเสริมสร้างความผูกพนัในองค์กร 

 ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2550 อา้งถึงใน จุฑามาศ วรรณศุภผล, 2556, 22-24 )  เสนอ

แนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัของคนในองคก์รไว ้ดงัน้ี 

 1. ท างานกบัผูน้ าท่ีมีความน่าเคารพศรัทธา (Working for Admired Leaders) ซ่ึงองคก์ร

ตอ้งสร้างคนดีคนเก่งในองคก์รโดยการสนับสนุนและพฒันาบุคคลข้ึนมาเป็นส่วนหน่ึงของการ

ธ ารงรักษาคนดี และคนเก่งในทุกระดบัขององคก์รไวซ่ึ้งในปัจจุบนัก็มีหลายองคก์รเร่ิมมีแนวคิด

หรือน าเอาวิธีการบริหารจดัการคนดี และคนเก่งในองคก์รหรือท่ีเรียกว่า Talent Management มาใช้

กนับา้งแลว้ 

 2.  มีสัมพันธภาพท่ี ดีกับบุคคลรอบข้าง  (Having Positive Working Relationship)                   

ดงัเช่น หลายองคก์รไดใ้ห้พนกังานมีกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัทั้งในงาน เช่น การอบรมสัมมนาการ
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ประชุม และนอกงาน เช่น การจดัตั้ งชมรมกิจกรรมสาธารณประโยชน์ การจัดงานเล้ียงต่าง ๆ                  

การจดัแข่งขนักีฬาภายใน เป็นตน้ เหล่าน้ีจะมีส่วนช่วยให้พนักงานเกิดความผูกพนัระหว่างคน                 

ในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

 3. ไดท้  างานท่ีส าคญัและมีความหมาย (Doing Meaningful Work) งานต่าง ๆ ท่ีบุคคลท า

อยู่นั้ นย่อมมีความส าคัญต่อตนเองท่ีได้รับผิดชอบ และมีผลต่อองค์กรด้วยดังนั้ นองค์กรควร                   

มีการสรรหาพนักงานดีเด่นประจ าปีจากหลายหน่วยงาน เพื่อให้ความส าคัญกับการท างาน                   

ของบุคคล และท าใหเ้ห็นวา่องคก์รไดใ้หค้วามส าคญัในงานของทุกคนอยูเ่สมอ 

 4. ไดรั้บการยอมรับและช่ืนชมจากองคก์ร (Recognition and Appreciation) เม่ือพนกังาน

คนใดท่ีท างานส าคญั ๆ จนประสบผลส าเร็จเป็นเร่ืองท่ีองคก์รตอ้งหาวิธีการในการให้การยอมรับ

และช่ืนชนซ่ึงอาจจะท าในรูปของ Dinner Talk โดยเชิญผูบ้ริหารมาร่วมรับรู้ถึง  

 5. พนักงานคนนั้ นพร้อมทั้ งมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ความคิดเห็นต่าง ๆ                         

ในการท่ีจะพฒันาองคก์รต่อไปหรือเรียกวา่ Deep Smart จากพนกังานคนนั้น 

 6. สามารถสร้างความสมดุลในตวัเองได ้(Living a Balanced Life) เป็นการสร้างร่วมกนั

ระหวา่งตวับุคคลกบัองคก์ร กล่าวคือ ตวัของบุคคลเองจะตอ้งมีการจดัสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน 

(Working Life) กบัชีวิตส่วนตวั (Home Life) ให้ดีในขณะท่ีองคก์รตอ้งไม่มีนโยบายท่ีแสดงความ

ตอ้งการผลงานของแต่ละบุคคลมากจนเกินไป เช่น การใหท้ างานล่วงเวลาหรือท างานติดต่อกนัเป็น

เวลานานเพราะจะท าใหพ้นกังานเกิดความเหน่ือยลา้และเสียสมดุลได ้

 7. ไดรั้บการสอนงานและสนับสนุน (Coaching and Work Support)  ส าหรับการสอน

งานไม่ไดเ้ฉพาะถึงการสอนงานพนักงานใหม่เท่านั้น แต่ยงัรวมถึงพนักงานปัจจุบนัท่ีปฏิบติังาน              

ในปัจจุบนัดว้ยเพราะว่าการสอนงานเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา เช่น อาจมีการเปล่ียนวิธีการท างานใหม่

หรือการใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ต่าง ๆ รวมถึงการป้องการการเกิดอุบติัเหตุต่าง ๆ ท่ีไม่พึงประสงค์                 

ในการท างานดว้ย ดงันั้น หากองคก์รใดขาดในเร่ืองของการสอนงาน และการสนบัสนุนการท างาน

แลว้ยอ่มจะเป็นสาเหตุหน่ึงของปัญหาการลาออกของคนในองคก์รไดใ้นท่ีสุด 

 8. มีส่วนร่วมในเร่ืองต่าง ๆ (Getting Involvement)  หลกัจิตวิทยาเบ้ืองตน้ท่ีว่ามนุษยทุ์ก

คนตอ้งการเป็นคนส าคญั และให้คนยอมรับเน่ืองจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคมซ่ึงมีความตอ้งการ                 

ท่ีจะปฏิสัมพนัธ์ตอ้งการเพื่อนฝูงหรือการสมาคมซ่ึงกัน และกัน ดังนั้ นหากองค์กรเปิดโอกาส            

ใหพ้นกังานไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมต่าง ๆ ก็ยอ่มจะท าใหค้นเกิดความรู้สึกท่ีดี และรู้สึกเป็นเจา้ภาพร่วม
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รวมถึงการท่ีองคก์รสามารถสร้างเป็นวฒันธรรมองคก์รไดก้็จะยิ่งเสริมให้พนกังานมีความรู้สึกท่ีดี

ต่อองคก์ร และก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดว้ย 

 9. มีการส่ือสารท่ีดีในองค์กร (Communication) เป็นเร่ืองของการส่ือสารท่ีถือว่า                       

มีความส าคญัอีกเร่ืองหน่ึง และหากมีการส่ือสารแบบ 2 ทางแล้วก็จะเปิดโอกาสให้พนักงาน                    

ไดมี้การซักถามหรือแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ซ่ึงจะช่วยให้เกิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั

สามารถยงัขจดัขอ้สงสยัต่าง ๆ และจะช่วยใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รในท่ีสุด 

 10. มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม (Measuring with Fair System) 

ส่วนใหญ่จากการลาออกของพนักงานในองคก์รต่าง ๆ นั้นเกิดจากการไม่ไดรั้บความเป็นธรรม                

จากหัวหน้างานในการประเมินผลการปฏิบัติงานจนท าให้องค์กรต้องเสียพนักงานท่ีเก่ง                             

และมีความสามารถไปอย่างน่าเสียดายดังนั้ นองค์กรควรมีการทบทวน และจัดการประเมิน                     

การปฏิบติังานดงักล่าวดว้ยเป็นเท่ียงตรง และเป็นธรรมซ่ึงจะช่วยให้พนกังานยงัด ารงเป็นสมาชิก

ภาพขององคก์รต่อไปได ้

 11. ไดรั้บโอกาสให้มีการพฒันาและความกา้วหนา้ในองคก์ร (Giving Opportunity for 

Advancement and Professional Development)  ในองค์กร ท่ี มีการจัดการ ท่ี ดีจะ มีการพัฒนา                           

สายความกา้วหนา้ในการท างานสาหรับคนในองคก์รหรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ Career Development 

ซ่ึ งประกอบด้วยการวางแผนสายความก้าวหน้าของคนในองค์กรหรือ Career Planning                                  

กับการจัดการความก้าวหน้าของคนในองค์กรหรือ Career Management ในการพิจาณาถึง                         

สายความก้าวหน้าองค์กรควรพิจารณาถึงสายวิชาชีพ (Professional หรือ Specialist)  นอกเหนือ                

จากการบริหารจัดการ  (Management)  ก็จะส่งผลให้องค์กรจะได้ไ ม่ เ สีย บุคลากร ท่ี เ ก่ ง                                     

และมีความสามารถไปจากองคก์ร 

 12. มีการแจง้ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบและความคาดหวงัในงานอย่างชัดเจน 

(Clear Job Exceptions)  ในปัจจุบนัมีเคร่ืองมือในการจดัการเร่ืองน้ีคือการน า Competency มาพฒันา

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งสามารถแจง้ถึงคุณลกัษณะ และคุณสมบติัของงานในต าแหน่ง

ต่าง ๆ ได้อย่างชัดเจนเม่ือมีการแจ้งขอบเขต และหน้าท่ีตาม Competency ให้แก่พนักงาน                              

ในทุกระดับให้ทราบแล้วจะท าให้ผูป้ฏิบัติงานมีความเข้าใจ  และความคาดหวังของงานนั้ น                     

จากองคก์รหรือหวัหนา้งาน และสามารถท างานไดถู้กตอ้งตามทิศทางท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

 13. มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานอย่างเพียงพอเหมาะสมตามหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบ (Adequate Tools to Complete Work Responsibilities)  เคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละอุปกรณ์
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ต่าง ๆ ในการท างานทั้ งในส่วนงานส านักงาน และส่วนงานปฏิบัติการนั้ นมีความจ าเป็น                              

และมีความส าคัญในการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงาน                        

และบรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไวไ้ดอี้กทั้งเม่ือการปฏิบติังานส าเร็จ และบรรลุผลแลว้ก็จะช่วย                 

ใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน และเกิดความผกูพนัในองคก์รได ้

 เกศรา รักชาติ (2550 อา้งถึงใน จุฑามาศ วรรณศุภผล, 2556, 24-25)  สรุปสาระส าคญั

เก่ียวกบัการสร้างความผกูพนัของผูบ้ริหารองคก์ร ดงัน้ี 

 1. ผูบ้ริหารตอ้งหมัน่ส่ือสารวิสยัทศัน์ และเป้าหมายขององคก์รใหพ้นกังานทราบ 

 2. ผูบ้ริหารตอ้งสนบัสนุนใหพ้นกังานร่วมสร้างวิสยัทศัน์ขององคก์ร 

 3. ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบติังานตามค่านิยมองคก์รพร้อมทั้งเนน้ย  ้า

ใหพ้นกังานทุกคนปฏิบติังาน 

 4. ผูบ้ริหารตอ้งใส่ใจต่อการส่ือสารและรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่างๆของ

พนกังานในทุกระดบั 

 5. ผูบ้ริหารสร้างการมีส่วนร่วมและการสร้างการท างานเป็นทีม 

 6. ผูบ้ริหารควรยกย่องชมเชยพนักงานเม่ือการปฏิบัติงานของพนักงานประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

 7. ผูบ้ริหารตอ้งมีการจดัระบบการใหค่้าตอบแทนแก่พนกังานอยา่งโปร่งใสและชดัเจน 

 8. ผูบ้ริหารควรจดัสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร 

 จากแนวคิด ทฤษฎีขา้งตน้  ผูว้ิจยัไดท้  าการสังเคราะห์องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อ

องคก์รเพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัดงัแสดงในตารางท่ี 2.2  ดงัน้ี 
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ตารางที่ 2.2 สรุปการสังเคราะห์องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 
 

องค์ประกอบของ 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

แนวคดิทฤษฎทีี่สอดคล้องกนั 

Po
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1. ความเ ช่ือมั่นและยอมรับเ ป้าหมาย

รวมทั้งค่านิยมขององคก์ร √ √ √ √ √ 5 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร √ √ √ √ √ 5 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารง

ไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร √ √ √ √ √ 5 

 

 จากการสังเคราะห์องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รของนกัวิชาการหลากหลาย

ท่าน  ผูว้ิจัยพบว่าองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กรมีเน้ือหาเป็นไปในทิศทางเดียวกัน                     

ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกใชข้ององคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์รของ เสตียร์ (Steers, 1977) มาเป็นตวั

แปรตาม โดยพิจารณาจากความผกูพนัต่อองคก์ร ในองคป์ระกอบดา้น 1)  ความเช่ือมัน่และยอมรับ

เป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององคก์ร  2)  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์                      

ขององค์กร 3)  ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร                     

เพราะเป็นตวัช้ีวดัท่ีใช้ค่อนขา้งแพร่หลาย  มีเน้ือหาครอบคลุมในส่วนต่างๆของความผูกพนัต่อ

องคก์รท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา  จึงมีความเหมาะสมกบัการน าไปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อส ารวจระดบั

ความผูกพนัต่อองค์กรพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู)  เพื่อใหส้ามารถประเมินความผกูพนัต่อองคก์รได้

อยา่งครอบคลุม  

 

 

 

http://www.jobthai.com/company/0,123018.html
http://www.jobthai.com/company/0,123018.html
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 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 1. ทฤษฎีความคาดหวงั  (Expectancy Theory)  วรูม (Vroom, 1964, 14-19  อ้างถึงใน               

สมจิตร จันทร์เพ็ญ ,  2557, 22-23)  เ ช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีแสดงออกเป็นผลสะท้อน                    

จากการท่ีบุคคลไดท้ าการตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล และพยายามท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่รางวลั

ท่ีตอ้งการบุคคลจะคาดหวงัไวว้่าการท่ีเขาไดแ้สดงพฤติกรรมน้ีเขาจะไดรั้บผลตอบแทนแบบใด   

มากหรือนอ้ยเพียงไร และผลท่ีไดรั้บนั้นเป็นท่ีพอใจหรือไม่โดย Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความ

คาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE Theory โดยทฤษฎีมีส่วนประกอบส าคญั 5 ส่วน คือ 

  1.1 ผลจากการท างาน (Job Outcomes) เป็นส่ิงท่ีองค์กรจัดหาให้กับพนักงาน              

เช่นเงินเดือน การเล่ือนขั้ นเ ล่ือนต าแหน่ง วันหยุดพักผ่อน เป็นต้น ซ่ึงผลจากการท างาน                        

อาจจะรวมถึงส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็นได้ (Intangibles) เช่น ความรู้สึกท่ีได้รับการยอมรับหรือ

ความส าเร็จจากการท างาน 

  1.2 ระดับความเขม้ขน้ของความตอ้งการรางวลั (Valences)  หมายถึง ความรู้สึก                

ของพนักงานเก่ียวกับผลลัพธ์ท่ีได้จากการท างานซ่ึงมักจะอยู่ในรูปของความดึงดูดใจหรือ                      

ความพึงพอใจตามท่ีได้คาดหวงั ซ่ึงบุคคลสามารถท านายได้ว่าผลลัพธ์นั้ นมีทั้ งบวก และลบ                         

ถา้พนักงานจะมีความคาดหวงัถึงผลลพัธ์ท่ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจระดับของความตอ้งการ                      

ก็จะเป็นไปในทางบวกในทางตรงขา้มถา้พนกังานรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ

ระดบัของความตอ้งการกจ็ะเป็นไปในทางลบ 

  1.3 การวางเง่ือนไข (Instrumentality)  เป็นส่ิงท่ีช่วยให้บุคคลรับรู้ถึงความสัมพนัธ์

ระหว่างการปฏิบติังานกบัผลลพัธ์ท่ีเขาตอ้งการ เช่น การให้ผลลพัธ์ท่ีบุคคลตอ้งการเป็นเง่ือนไข

ให้กับบุคคลได้ใช้ความพยายามเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการนั้นเช่นถา้บุคคลรับรู้ว่าการได้รับ

เงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนนั้นเป็นเง่ือนไขกจ็ะทาใหเ้ขาตอ้งพยายามทางานไดดี้ข้ึน เป็นตน้ 

  1.4 ความคาดหวงั (Expectancy) คือ การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายาม

และผลปฏิบติังาน เช่น ถา้คนมีความพยายามมากข้ึนเขาก็จะท างานเพื่อให้ไดผ้ลการปฏิบติังาน               

ท่ีดีข้ึน 

  1.5 แรงผลกัดนั (Force) คือ ผลรวมของความพยายามหรือความกดดนัภายในบุคคล

ท่ีจะน าไปสู่แรงจูงใจยิ่งแรงผลักดันเพิ่มมากข้ึนเท่าไรก็จะยิ่ง จูงใจบุคคลนั้ นได้มากข้ึน                               

โดยแรงผลกัดนันั้นเป็นผลรวมของระดบัความเขม้ขน้ของความตอ้งการรางวลัการวางเง่ือนไข              

และความคาดหวงั 
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 2. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)  สกินเนอร์ (Skinner, 1950 อา้งถึงใน                 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ , 2557, 24 - 25)  น าเสนอทฤษฎีท่ีสามารถน ามาใช้ในการวางเ ง่ือนไข                        

เพื่อให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ในการแสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการหรือเรียนรู้                      

ท่ีจะหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมายท่ีไม่ตอ้งการโดยการเช่ือมโยงพฤติกรรมเขา้กบัผลลพัธ์

ท่ีเฉพาะเจาะจงซ่ึงผูบ้ริหารสามารถน าหลกัการน้ีมาประยุกต์ใช้เพื่อให้พนักงานมีผลปฏิบติังาน                  

ท่ีจะช่วยสร้างผลส าเร็จให้กับองค์กรโดยทฤษฎีน้ีได้น าเสนอเคร่ืองมือ 4 ประเภทท่ีผูบ้ริหาร                     

จะน ามาใช้ในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานหรือส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิผลขององคก์ร ดงัน้ี 

  2.1 การให้แรงเสริมในทางบวก (Positive Reinforcement) เป็นการให้ผลลัพธ์                      

ท่ีพนกังานตอ้งการเม่ือเขาเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนความส าเร็จขององคก์รโดยผลลพัธ์

ท่ีพวกเขาตอ้งการนั้นเรียกว่า ส่ิงเสริมแรงในทางบวก (Positive Reinforces) ซ่ึงเป็นอะไรกไ็ดท่ี้พวก

เขาตอ้งการ เช่น ค่าจา้ง ค  าชม การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ หลกัการก็คือ การเช่ือมโยง                    

ส่ิงเสริมแรงในทางบวกกบัพฤติกรรมการท างานท่ีสนบัสนุนความส าเร็จขององคก์ร 

  2.2  การให้แรงเสริมในทางลบ (Negative Reinforcement) หลกัการ คือ การก าจัด

หรือเคล่ือนยา้ยผลลัพธ์ท่ีพนักงานไม่ต้องการออกไป หากพนักงานเหล่านั้ นแสดงพฤติกรรม                      

ท่ีสนับสนุนความส าเร็จขององค์กรโดยผลลัพธ์ท่ีพวกเขาไม่ต้องการนั้ นเรียกว่า ส่ิงเสริมแรง                  

ในทางลบ (Negative Reinforces) เช่น การจบัผดิการวิพากษว์ิจารณ์หรือการสัง่งานท่ีไม่น่าปรารถนา

เป็นตน้ ซ่ึงพนกังานจะถูกจูงใจใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการเน่ืองจากพวกเขาตอ้งการหยดุหรือหลีก

เลียงส่ิงท่ีพวกเขาไม่ปรารถนา 

  2.3 การถอดถอน (Extinction) บางคร้ังพนักงานก็ถูกจูงใจให้แสดงพฤติกรรม                  

ท่ีไม่เป็นไปตามท่ีองคก์รตอ้งการวิธีการท่ีจะหยดุพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนาเหล่านั้น คือ การหยดุ

หรือก าจดัส่ิงท่ีเป็นแรงเสริมนั้นออกไปซ่ึงกระบวนการน้ีเรียกวา่ การถอดถอน 

  2.4 การลงโทษ (Punishment)  เม่ือพนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีร้ายแรงซ่ึงอาจเป็น

พฤติกรรมท่ีไม่ถูกกฎหมายหรือผิดจริยธรรมพฤติกรรมเหล่านั้ นต้องได้รบการก าจัดออกไป                   

อย่างรวดเร็ว เช่น การล่วงละเมิดในท่ีท างาน เป็นต้น ผูจ้ ัดการก็อาจใช้ลงโทษกับพนักงาน                        

ซ่ึงการลงโทษนั้นเป็นการให้ผลลพัธ์ในทางลบท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการเม่ือพนักงานแสดงพฤติกรรม                

ท่ีผิด ๆ ซ่ึงอาจแสดงออกมาในรูปของการว่ากล่าวดว้ยวาจาไปจนถึงการตดัเงินเดือน การให้หยุด
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งาน จนถึงการไล่ออกซ่ึงการลงโทษนั้นจะก่อให้เกิดผลกระทบขา้งเคียงข้ึน เช่น สูญเสียการเคารพ

นบัถือดงันั้นการลงโทษจึงควรน ามาใชใ้นเวลาท่ีจ าเป็นจริงๆเท่านั้น 

 3. ทฤษฎีความเสมอภาค อดมั (Adams, 1965 อา้งอิงถึงใน วรารักษ ์ ลีเลิสพนัธ์, 2557, 

16) เป็นผูน้ าเสนอทฤษฎีน้ีซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีให้ความส าคญัแก่การรับรู้ถึงความเสมอภาคว่าจะมีส่วน

ท าให้เกิดแรงจูงใจถา้ความไม่เสมอภาคเกิดข้ึนเม่ือใดการจูงใจก็จะใชไ้ม่ไดผ้ลพนักงานจะรู้สึก                 

ว่าไม่ความเสมอภาคเกิดข้ึนถา้ผลลพัธ์ท่ีออกจากงานและส่ิงท่ีตนลงทุนไปไม่มีความสมดุลกัน 

ดงันั้นความเสมอภาคจะเกิดข้ึนไดก้ต่็อเม่ือผลตอบแทนของบุคคลเท่ากบัผลตอบแทนของบุคคลอ่ืน

การลงทุนลงแรงของบุคคลการลงทุนลงแรงของบุคคลอ่ืนวิธีการลดความไม่เสมอภาคของบุคคล                

ท่ีพบบ่อย คือ การเปล่ียนแปลงผลตอบแทนท่ีไดรั้บการเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีตนเองใชเ้พื่อเปรียบเทียบ

ได้แก่การเปล่ียนพฤติกรรมการท างานซ่ึงมีทั้งด้านดีและไม่ดี ซ่ึงการรู้สึกเสมอภาคจึงควรเป็น

ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในทุกเร่ืองของชีวิตการท างานบุคคลจะมีความพอใจในการท างาน และอาชีพ

ของเขา และมีความผูกพนัต่อองค์กรก็ต่อเม่ือพวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมซ่ึงอาศัย                  

การเปรียบเทียบระหว่างตวัเรากบับุคคลอ่ืน กล่าวคือ เม่ือมีแรงป้อน (Input) เขา้ไปในตวัพนกังาน 

เช่น รางวลัโบนัส ผลผลิต (Outcome) ท่ีออกมา คือ ผลการปฏิบติังาน และผลประโยชน์ท่ีพวกเขา 

จะไดรั้บจากองคก์ร แต่ทั้งน้ีอตัราส่วนระหวา่งแรงป้อนกบัผลผลิตท่ีออกมาตอ้งมีความสมดุลกนั 

 อาจสรุปได้ว่า ทฤษฎีท่ีกล่าวขา้งต้นจะน ามากระตุ้นเพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ                     

ในการท างานซ่ึงจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์กร                        

ทั้งน้ีถา้พนกังานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูงกจ็ะน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงเช่นกนั 

 

แนวคดิเกีย่วกบัการจ้างเหมาพนักงาน  

 ความหมายของการจ้างเหมางาน 

 รัตติเกลา้ เท่ียงทางธรรม (2550 อา้งถึงใน วรรณวิมล  นาคทอง 2553, 30) การจา้งเหมา

แรงงาน หมายถึง  การท่ีมีบริษทัท่ีเป็นผูรั้บเหมาการจา้งแรงงานภายนอกซ่ึงมีการว่าจา้งแรงงาน                 

ท่ีตอ้งการจะท างาน และบริษทัท่ีเป็นผูจ้ ้างแรงงานท่ีตอ้งการจะท างาน และบริษทัท่ีเป็นผูจ้ ้าง

แรงงานภายนอก ซ่ึงมีงาน และไดน้ าเอาพนกังานจากบริษทัผูรั้บเหมาการจา้งแรงงานเขา้มาท างานท่ี

บริษทัผูจ้า้งเหมาแรงงานเอง  การจา้งเหมาแรงงานจะเป็นการน าคนเขา้จากขา้งนอก  (จากบริษทั

ผูรั้บเหมาแรงงานภายนอก)  มาท างานในองคก์ร ซ่ึงวตัถุประสงคข์องการจา้งเหมาแรงงานภายนอก 

คือ บริษทัผูจ้า้งเหมางานภายนอกไม่ตอ้งยุ่งเก่ียวกบัเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์ ตดัปัญหาเร่ืองแรงงาน
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สัมพนัธ์เม่ืองานหมด  หรือ เม่ือหมดสัญญาจา้งก็จะคืนพนักงานให้แก่บริษทัผูรั้บเหมาการจา้ง

แรงงานทัว่ไป  แลว้บริษทัผูรั้บเหมาการจา้งแรงงานจะน าพนกังานไปท างานใหก้บับริษทัผูจ้า้งเหมา

รายอ่ืน ๆ ต่อไป  จึงเกิดความยดืหยุน่มาก และมีความเหมาะสมกบัธุรกิจบางประเภท  

 วนัชยั  ตนัติวิทยาพิทกัษ์ (2548  อา้งถึงใน วรรณวิมล นาคทอง 2553, 30-31)  กล่าวว่า  

การจา้งเหมาพนักงานบริการ คือ การจดัจา้งบุคคล หรือบริการจากภายนอกเพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการทางธุรกิจ โดยแนวคิดท่ีท าใหมี้การจา้งเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing)  มาจากแนวคิด

ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 2.3 แนวคดิการจ้างเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing)  
 

การจ้างพนักงานประจ า การจ้างเหมาแรงงานภายนอก 

1. เม่ือพนกังานป่วย  ขาดคนท างานแทน 

และไม่ต่อเน่ือง 

1. เม่ือพนกังานป่วย  จะมีคนท างานแทน 

2.  ตอ้งจ่ายสวสัดิการทุกประเภท 2. ไม่ตอ้งจ่ายสวสัดิการใดๆ 

3.  ปรับเงินเดือนทุกปี 3.  ปรับค่าบริการต่อเม่ือมีประกาศจากกระทรวง

แรงงานปละสวสัดิการสังคม 

4.  ก าหนดปริมาณงานและเวลาส้ินสุด

ยาก 

4.  สามารถก าหนดปริมาณงานและเวลาส้ินสุดงานได้

ง่าย 

5.  เม่ือปฏิบติัหน้าท่ีไม่เป็นท่ีพอใจ ไม่

สามารถเปล่ียนแปลงตวับุคคลได ้

5. สามารถเปล่ียนแปลงตวับุคคลได ้ในกรณีพนกังาน

ปฏิบติัหนา้ท่ีไม่เป็นท่ีพอใจ 

6. กรณีเกิดความเสียหายหรือสูญหาย 

เรียกร้องค่าเสียหายไดย้าก 

6. เรียกร้องค่าเสียหายไดต้ามขอ้ก าหนดในสญัญา 

7. มีปัญหาเร่ืองค่าใช้จ่ายในการดูแล

พนกังาน 

7.  ลดค่าใชจ่้ายในการดูแลพนกังาน 

8. รับภาระในขั้นตอนการควบคุม  ดูแล 

พนกังาน 

8. ลดภาระและขั้นตอนในการบงัคบับญัชา  เน่ืองจาก

ไดรั้บการดูแลจากผูมี้ประสบการณ์เฉพาะดา้น 
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ)  
 

การจ้างพนักงานประจ า การจ้างเหมาแรงงานภายนอก 

9. กรณีตอ้งการพนักงานใหม่  หรือ ตอ้งการคน

ทดแทนผูล้าออก ตอ้งเสียเวลาในการรับสมคัร 

หรือฝึกอบรมงานใหม่ 

9.  จดัคนท างานไดท้นัทีและต่อเน่ือง 

10. กรณีเลิกจา้งเกิดปัญหาในเร่ืองค่าใช้จ่ายใน

การเลิกจา้ง 

10. ไม่มีปัญหาในกรณีค่าใชจ่้ายเม่ือเลิกจา้ง 

 ที่มา : วนัชยั  ตนัติวิทยาพิทกัษ,์ 2548 อา้งถึงใน วรรณวิมล  นาคทอง, 255, 30 - 31 

 

 ในขณะท่ีบางองคก์รมองว่าการจา้งเหมางานบริการท าใหก้ารบริหารคนในองคก์รหรือ

หน่วยงานมีความคล่องตวั เพราะท าสญัญาเป็นรายปีไม่มีภาระผกูพนั หากคนท่ีบริษทัผูใ้หบ้ริการส่ง

มาไม่เป็นท่ีพอใจก็สามารถเปล่ียนไดบ้า้งก็ตอ้งการประสบการณ์ และความช านาญการจา้งเหมา

พนักงานบริการมาถ่ายทอดให้กบัพนักงานภายใน หรือบางองคก์รก็ใชบ้ริการจา้งเหมาบริการมา

ช่วยงานเฉพาะดา้น  หรือในโครงการพิเศษต่างๆ 

 ประโยชน์ของการจ้างเหมาพนักงานบริการ   

 วนัชยั  ตนัติวิทยาพิทกัษ ์(2548  อา้งถึงใน วรรณวิมล นาคทอง, 2553, 31 - 32)  กล่าวว่า

 1.  องคก์รสามารถลดขนาดลง แต่ความสามารถเท่าเดิม 

 2.  องคก์รสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งขนาดใหญ่ได ้

 3.  องคก์รลดตน้ทุนไดจ้ านวนมาก ทั้งดา้นคน สวสัดิการ รวมถึงเคร่ืองไมเ้คร่ืองมือ 

 4.  องคก์รสามารถมุ่งเนน้ไปท่ีส่ิงส าคญัต่อองคก์รมากกวา่ เช่น ลูกคา้สมัพนัธ์   

การคน้ควา้วิจยั พฒันาตลาด เป็นตน้ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด และก าไรสูงตามไปดว้ย 

 รูปแบบการจ้างเหมาบริการ 

 รูปแบบการด าเนินการจา้งเหมาบริการ (Outsourcing)  ท่ีนิยมใชใ้นปัจจุบนัมี 2 รูปแบบ 

คือ 

 1. ลกัษณะท่ีองค์กรจา้งเขา้มาเป็นพนักงานชั่วคราว มีระยะเวลาของการส้ินสุดการ

ท างาน 
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 2.  บริการคอนแทรคเตอร์ ซ่ึงบริษัทจะส่งเจ้าหน้าท่ีมาท างานในองค์กรของผูจ้ ้าง                  

โดยองคก์รจะจ่ายเงินใหแ้ก่บริษทัคู่สญัญา 

 ปิยวฒัน์ แกว้กฑัรัตน์ (2548 อา้งถึงใน วรรณวิมล นาคทอง, 2553, 32-34)  อธิบายถึง

แนวทางการบริการของบริษทัจา้งเหมาบริการ (Outsourcing)  ทัว่ไปไว ้ดงัน้ี   

 1.  จัดหาบุคลากรไปปฏิบัติงาน ณ สถานท่ีของผูว้่าจ้าง โดยพนักงานผูป้ฏิบัติงาน                     

จะอยู่ในความดูแลของบริษทัจา้งเหมาบริการ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการจ่ายเงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ 

ของพนักงาน หากกรณีพนักงานขาดงาน หรือไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์                     

ของหน่วยงานไดส้ าเร็จ บริษทัจะรับผดิชอบในการดูแลพนกังาน 

 2. รับโอนพนกังานจากผูว้่าจา้ง (กรณีผูว้่าจา้งมีพนกังาน หรือลูกจา้งชัว่คราว) จะเขา้มา

ท าหนา้ท่ีบริการและดูแล โดยเฉพาะในเร่ืองของรายได ้และสวสัดิการต่าง ๆ ซ่ึงทางบริษทัผูรั้บจา้ง

จะเป็นผูรั้บผดิชอบทั้งหมด 

 3.  ให้บริการในดา้นการสรรหาบุคลากรไปปฏิบติัยงัสถานท่ีของผูว้่าจา้ง โดยระบุให้

เป็นพนักงานประจ าของผูว้่าจ้างเอง (กรณีดังกล่าวน้ีผูว้่าจ้างจะต้องเป็นผูรั้บผิดชอบในส่วน                 

ของสวสัดิการต่าง ๆ ใหแ้ก่พนกังาน)  

 4.  รับงานมาท าท่ีบริษทัจา้งเหมาทัว่ ๆ ไป (Outsourcing) (กรณีผูว้่าจา้งในขอ้จ ากัด                

ในเร่ืองสถานท่ี อุปกรณ์ส านกังาน หรือผูป้ฏิบติังาน)  

 5. รับท าระบบจ่ายเงินเดือน โดยโปรแกรม Payroll ใหผู้ว้า่จา้ง 

 โดยรูปแบบของการจา้งเหมาพนกังานบริการ (Outsourcing)  สามารถสรุปรูปแบบได้

ดงัน้ี 

 1. การจา้งเหมาพนกังานบริการ งานเฉพาะดา้น เช่น การท า Payroll การสรรหาพนกังาน

เฉพาะต าแหน่งท่ีหายาก 

 2.  การจา้งเหมาพนักงานบริการ งานระดบักลยุทธ์ โดยหน่วยงานท่ีรับเหมาพนักงาน

บริการจะส่งผูเ้ช่ียวชาญเขา้มาจดัท าระบบ และประชุมร่วมกนักบัฝ่ายบริหารขององคก์รเพื่อวางแผน

เป็นคร้ัง ๆ ไป 

 3.  การจา้งเหมาพนกังานบริการ งานธุรการ งานบุคคล ทั้งหมดให้หน่วยงานภายนอก 

โดยท่ีหน่วยงานท่ีรับจา้งพนักงานบริการจะเขา้มาติดตั้งระบบคอมพิวเตอร์ท่ีสามารถให้บริการ               

ต่าง ๆ แบบออนไลน์ภายในองคก์รแก่พนกังาน เช่น การลา การขอเบิกสวสัดิการต่าง ๆ 
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 นอกจากน้ี  การจา้งพนกังานจากภายนอกองคก์รในลกัษณะการจา้งพนกังานจา้งเหมา

บริการ การจ้างพนักงานจากภายนอกองค์กรในลักษณะการจ้างพนักงานจ้างเหมาบริการ 

(Outsourcing)  เร่ิมเขา้มามีบทบาท และได้รับความนิยมมากข้ึนตามล าดับ โดยองค์กรต่าง ๆ                       

มีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาจา้งพนกังานจา้งเหมาบริการ ดงัน้ี 

 1.  พิจารณาถึงวตัถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นอย่างไร เช่น หากตอ้งการลดตน้ทุน 

ตอ้งการควบคุมก าลงัคน หรือตอ้งการงานเพิ่มเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเท่านั้น 

 2.  ควรก าหนดให้ชดัเจนว่า ตอ้งการใชพ้นกังานจา้งเหมาบริการจ านวนเท่าใด ใชง้าน

ใดบา้ง ทั้งน้ีเพื่อท่ีพนกังานในองคก์รรู้สึกชดัเจนในนโยบายขององคก์รว่าจ าเป็นตอ้งใชพ้นกังาน

จา้งเหมาในงานอะไรบา้ง เพราะเหตุใด ขอบเขตของงานแค่ไหน ซ่ึงความชัดเจนน้ีจะไม่ท าให้

พนกังานรู้สึกถูกคุกคาม 

 3.  ควรหลีกเล่ียงในการใช้พนักงานจา้งเหมาบริการในงานท่ีเก่ียวขอ้งกับความลบั               

และเทคโนโลยีท่ีส าคญัขององคก์รงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถหรืองานท่ีอาจจะส่งผลกระทบต่อ

กิจการขององคก์รไดม้าก 

 4.  ตอ้งเลือกบริษทัจา้งเหมาบริการท่ีดี มีความรับผดิชอบสูง ทั้งน้ีเพราะถา้หากไดบ้ริษทั

จา้งเหมาบริการท่ีไม่ดี เอาเปรียบลูกจา้งของตนเอง เช่น จ่ายค่าแรงต ่ากว่าค่าแรงขั้นต ่า ไม่จ่ายค่าแรง

ในวนัลาป่วย วนัหยุดตามประเพณี ไม่มีประกนัสังคม ไม่น าเงินเขา้ประกนัสังคม ไม่มีกองเงินทุน

ทดแทน ไม่มีวนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี หรือไม่จ่ายเงินค่าชดเชยการเลิกจา้ง เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะท า

ให้ลูกจา้งท่ีส่งเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์รไม่มีคุณภาพ ขาดขวญัก าลงัใจ ลาออกจากงานสูง หรือ                

แยก่วา่นั้นอาจจะน าคดีฟ้องร้องต่อองคก์รได ้

 ดังนั้ นจะเห็นได้ว่าการจ้างเหมาพนักงานบริการมีทั้ งข้อดี และข้อเสีย รูปแบบ                           

ในการจ้างก็ มีความหลากหลาย ซ่ึงแต่ละองค์กรสามารถพิจารณาตามความเหมาะสม                                  

ของวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 ขอ้ดี  องคก์รไม่เสียค่าใชจ่้ายในการสรรหาพนกังานโดยหนา้ท่ีน้ีเป็นของบริษทัจา้งเหมา

บริการจัดหาก าลังคนมาให้ตามความต้องการ สามารถควบคุมค่าใช้จ่ายได้แน่นอน ค่าจ้าง                       

และสวสัดิการถูกกว่า เลิกจา้งไดง่้าย สามารถเปล่ียนตวัไดห้ากไม่พอใจการปฏิบติังาน และหาคน  

มาทดแทนไดก้รณีลาออก 

 ข้อเสีย อัตราการลาออกงาน และหยุดงานของพนักงานจ้างเหมาบริการมีสูง                     

เน่ืองจากไดรั้บค่าจา้ง และสวสัดิการท่ีนอ้ยกว่าพนกังานหรือลูกจา้งประจ าขององคก์ร ความมัน่คง
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ในการท างานของพนกังานจา้งเหมาบริการมีนอ้ย จะถูกเลิกจา้งหรือโยกยา้ยไปท าสถานท่ีอ่ืนเม่ือใด

ก็ได ้พนกังานจา้งเหมาบริการมกัรู้สึกว่าตนเองเป็นลูกจา้งชั้น 2 ขององคก์ร การทุ่มเทใหก้บังานกบั

องคก์รจะมีนอ้ย 

 

บริษัท  แมนพาวเวอร์กรุ๊ป  

 ความเป็นมา 

 บริษัท แมนพาวเวอร์กรุ๊ป ก่อตั้ งในปี ค.ศ. 1948 ท่ีเมือง Milwaukee รัฐ Wisconsin 

ประเทศสหรัฐอเมริกา ต่อมาในปี ค.ศ. 1956 บริษทัไดเ้ร่ิมธุรกิจในประเทศแคนาดา และประเทศ

องักฤษ รวมถึงประเทศฝร่ังเศส ในปี ค.ศ. 1957 

 บริษทั แมนพาวเวอร์กรุ๊ป (NYSE: MAN)  ถือเป็นผูน้ าระดบัโลกในธุรกิจการใหบ้ริการ

การจ้างงาน ท่ีสร้างสรรค์และน าเสนอบริการต่าง ๆ ช่วยให้ลูกค้าได้รับความส าเร็จในโลก                         

ของการท างานท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ  ปัจจุบนั แมนพาวเวอร์กรุ๊ปมีเงินหมุนเวียนถึง 22                  

พันล้านดอลล่าร์สหรัฐ และให้บริการรูปแบบต่าง ๆ ส าหรับผู ้ประกอบการ ตั้ งแต่ในส่วน                         

ของกระบวนการจา้งงาน และการท าธุรกิจครบวงจร รวมทั้งการสรรหาว่าจา้งพนักงานประจ า 

พนักงานชั่วคราว และพนักงานแบบมีสัญญาจา้ง การประเมินผลและการคดัเลือกพนักงานการ

ฝึกอบรมการช่วยหางานใหม่ (Outplacement)  การรับเหมาจ้างงาน (Outsourcing)  และการให้

ค  าปรึกษา  

 เครือข่ายแมนพาวเวอร์กรุ๊ปมีส านักงานกว่า  2,800 แห่งใน  80 ประเทศทั่วโลก 

ตอบสนองความต้องการของผูป้ระกอบการแล้วกว่า 400,000 รายต่อปี ประกอบด้วยบริษัท                 

ขนาดยอ่ม และขนาดกลางในทุกประเภทธุรกิจ  

 แมนพาวเวอร์กรุ๊ปในประเทศไทย ก่อตั้งตั้งข้ึนในเดือนมีนาคม ปี ค.ศ. 1998 ภายใต้

กฎหมายของประเทศไทย และเป็นบริษทัจดัหางานสาขาของแมนพาวเวอร์ใหบ้ริการจดัหางาน อาทิ 

ดา้นการธนาคาร และการเงิน บริการส านกังาน เทคโนโลยสีารสนเทศวิศวกรรมศาสตร์ ดา้นเทคนิค 

เป็นตน้โดยแบ่งการให้บริการออกเป็น 3 ประเภท คือ 1)  ประเภทงานประจ า 2)  ประเภทงาน

ชัว่คราว และ 3)  ประเภทงานสญัญาจา้ง 

 บริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)                     

ก่อตั้ งข้ึนในปี ค.ศ. 2007 โดยตั้ งอยู่ท่ี 1147 ต าบลบ้านกลาง อ าเภอเมืองล าพูน จังหวดัล าพูน                    

เป็นบริษัทท่ีให้บริการ จัดหาพนักงานหรือรับเหมาช่วงแรงงานให้กับบริษัท และโรงงาน

http://www.jobthai.com/company/0,123018.html
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อุตสาหกรรมต่าง ๆ ในจงัหวดัล าพูน และจงัหวดัใกลเ้คียง โดยมีส านักงานใหญ่ในประเทศไทย       

อยู่ท่ีกรุงเทพฯ และมีสาขาทั้งหมด 10 สาขา กระจายทัว่ประเทศไทย ภายใตแ้มนพาวเวอร์กรุ๊ฟ 

ส านักงานใหญ่ตั้ งอยู่ท่ีมลรัฐวินส์คอนซิล เมืองมิลวอร์กี บริษัทได้ด าเนินการภายใตก้ฎหมาย

แรงงานไทยทุกประการ โดยใหบ้ริการ 3 ประเภท (Manpowergroup, 2560) คือ 1) พนกังานชัว่คราว 

2) พนกังานแบบสญัญาจา้ง และ 3) พนกังานประจ า 

 ขอบเขตการท างานของบริษัท 

 1. รับมอบหมายงานจากบริษทัผูว้่าจา้งโดยมีการเซ็นสัญญาว่าจา้งงานเป็นท่ีถูกตอ้ง       

เพื่อหาพนกังานตามคุณสมบติัและจ านวนพนกังานท่ีบริษทัผูว้า่จา้งก าหนดไว ้

 2.  ประกาศรับสมคัรพนักงาน และจ านวนท่ีตอ้งการ ผ่านตามช่องทางต่าง เช่น ทาง 

Facebook เว็บไซด์ต่าง ๆ รายการวิทยุ บอร์ดประชาสัมพนัธ์ ออกบูทตามสถานท่ีต่าง ๆ ร่วมงาน                

จอ็บแฟร์กบัภาครัฐและเอกชน รถประชาสัมพนัธ์ พร้อมแจกใบปลิวของรายละเอียดงาน ในจงัหวดั

ล าพูนและจงัหวดัใกลเ้คียง โดยมีรายละเอียดต่าง ๆ เช่น หนา้ท่ี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน 

ค่าล่วงเวลา สวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 

 3.  เม่ือมีบุคคลสนใจ และติดต่อทางโทรศัพท์ หรือในส านักงาน พนักงานจะแจ้ง

รายละเอียดเอกสารท่ีตอ้งใช้ในการสมคัรงาน รวมถึงรายละเอียดงานต่าง ๆ ให้กบับุคลท่ีสนใจ               

งานท่ีไดป้ระกาศไว ้

 4.  เ ม่ือมีบุคคลต้องการจะสมัครงานก็จะแจ้งให้บุคคลนั้ นมากรอกรายละเอียด                           

ท่ีส านกังาน หรือ สถานท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีไดน้ดัหมายไว ้  

 5. พนักงานจะพิจารณาคุณสมบติัของพนักงานว่าตรงกบัท่ีองค์กรผูว้่าจา้งว่าตรงกัน

หรือไม่ ถา้พิจารณาแลว้ว่ามีคุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการก็จะนัดสัมภาษณ์งาน โดยแจง้วนั เวลา                 

และสถานท่ีในการสมัภาษณ์งาน 

 6.  เม่ือสัมภาษณ์งานผ่านจะแจง้ให้พนักงานเขา้มาอบรม แจง้วนัท่ีเร่ิมงาน ช่วงเวลา               

การท างาน รายละเอียดงาน วิธีการท างานต่าง ๆ รวมไปถึง เงินเดือน และสวัสดิการต่าง ๆ                     

ท่ีจะไดรั้บ   

 7.  ในระหว่างท่ีพนักงานปฏิบัติงานท่ีบริษัทผูว้่าจ้าง ถ้ามีปัญหา หรือเร่ืองอ่ืน ๆ                      

ทางบริษทั กจ็ะช่วยประสานงานใหค้วามช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

 8.  ช่วงเวลาของทุกส้ินเดือนท าการจ่ายค่าจ้าง เงินเดือน ค่าล่วงเวลาในการท างาน                  

และค่าสวสัดิการอ่ืน ๆ ตามท่ีผูว้า่จา้งก าหนดใหก้บัพนกังานเป็นไปกฎหมายแรงงาน 
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 รางวลัที่ได้รับ 

 แมนพาวเวอร์กรุ๊ป ไดรั้บรางวลัและใบรับรองดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

 1.  ร า งวัล จ าก  The Ethisphere Institute ได้ รั บ ร า งวัล  the World’s Most Ethical                               

ในอุตสาหกรรมการจดัหาแรงงาน 

 2.  การจดัอนัดบัของ Fortune U.S. and Global ไดรั้บการจดัอนัดบัอยูใ่นต าแหน่งท่ี 129 

ใน the Fortune 500 list of America's largest companies 

 3. การจัดอันดับของ  Fortune’s Most Admired Companies ได้ รับการจัดอันดับ                           

อยูใ่นต าแหน่งท่ี 1 The World’s Most Admired Companies - Industry Temporary Help จากนิตยสาร 

Fortune ในปี ค.ศ. 2011 

 4.  การจดัอนัดบัของ Forbes Global 2000 ไดรั้บการจดัอนัดบั 1440 จาก Forbes Global 

2000 ใช้การจัดอันดับของบริษัทมหาชนท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลก 2000 อันดับ จากการจัดอันดับ                        

ในนิตยสาร  Forbes Grobal ในปี  ค .ศ .  2010 จ ากการจัดอันดับดังก ล่าวในปี  ค .ศ .  2007                               

แมนพาวเวอร์ก รุ๊ป ได้เ ป็นบริษัทท่ีมีประสิทธิภาพสูงโดยวัดจากการเติบโตของบริษัท                                       

และการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงช่วยช่วยก าหนดมาตรฐานให้ กบัอุตสาหกรรมดา้นการจดัหา

แรงงาน 

 5. การจัดอันดับ SI review 25 Most Powerful people ได้รับการจัดอันดับ 1 ใน 25                       

Most Powerful People in Staffing จากนิตยสาร SI Review ในปี ค.ศ. 2010 

 แมนพาวเวอร์กรุ๊ปมีรายช่ืออยู่ในตลาดหุ้นนิวยอร์ค (New York Stock Exchange)      

ภายใตส้ัญลกัษณ์  MAN (Manpowergroup, 2560)  

 

งานวจิัยที่เกีย่วข้อง  

 อานนท์  ศักดิ์วรวิชญ์ (2550)  ศึกษาเร่ือง  ความตั้งใจลาออกและความพึงพอใจในงาน

ของพนกังาน  Outsourcing  ผลการวิจยัพบวา่  ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความ

ตั้งใจในการลาออกสูงมาก ซ่ึงอธิบายไวว้่า พนักงาน Outsourcing ไม่มีภาระผูกพนัใด ๆ ในระยะ

ยาวกับผูว้่าจ้างเน่ืองจากเป็นการท าสัญญาแบบปีต่อปี  ประกอบกับเป็นพนักงาน Outsourcing 

ท างานท่ีไม่มีความกา้วหนา้  เป็นงานไม่ใช่ธุรกิจหลกัขององคก์ร มกัเป็นงานท่ีไม่มัน่คง และมีความ

เจริญเติบโตในงานน้อย  รู้สึกว่าตนไม่พึงพอใจต่องานท่ีท าอยู่ ความตั้ งใจในการลาออกสูง                      

และพร้อมจะลาออกทนัทีท่ีมีโอกาสและจงัหวะท่ีเหมาะสมในดา้นความพึงพอใจนั้นพนักงาน 
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Outsourcing จะมีความพึงพอใจในงานก็เป็นผลมาจากการสนับสนุนจากหน่วยงานท่ีปฏิบัติ                       

ดว้ยมากกว่าการสนบัสนุนจากองคก์รผูว้่าจา้ง เน่ืองมาจากมีปฏิสัมพนัธ์มากกว่า โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง                 

ในเร่ืองของการประเมินผลการปฏิบติังาน การให้ผลยอ้นกลบั เพื่อนร่วมงาน หัวหนา้งาน ส าหรับ

ความตั้ งใจลาออกของพนักงาน Outsourcing พบว่า การจ่ายค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับ                  

ความตั้งใจลาออกมากท่ีสุด ความมัน่คงในการท างานรองลงมา  ส าหรับความชอบในการท างาน 

Outsourcing มีผลทางลบต่อความตั้งใจลาออก ในขณะท่ีมีผลทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน                 

โดยอธิบายว่า หากพนักงานได้ท างานท่ีเราสามารถเลือกได้ท่ีจะท าด้วยตนเอง ก็เป็นธรรมดา                       

ท่ีพนกังานน่าจะมีแรงจูงใจมากกว่า และรู้สึกพอใจมากกว่าท่ีจะบงัคบั หรือไม่มีทางเลือก พนกังาน

กจ็ะลาออกนอ้ย 

 เนตรนภา นันทพรวิญญู (2551)  ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 

เซ็นทรัล รีเทลคอร์ปอเรชั่น จ ากัด พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยภาพรวม                       

อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทั้ง 4 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด คือ ดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบสนองจากองคก์ร รองลงมา คือ ดา้นความเต็มใจ            

ท่ีจะทุ่มเทเพื่อองค์กร ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานจ าแนกตามปัจจยั                

ส่วนบุคคลพบว่า ปัจจยัท่ีท าให้ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานแตกต่างกนั ไดแ้ก่ สถานภาพ

รายได ้และอายงุาน 

 สุธีรัชต์ ศิริปุณย์ (2552)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานในโรงงาน

อุตสาหกรรม เคร่ืองนุ่งห่มไทยในเขตกรุงเทพมหานคร: กรณีศึกษาบริษัทโรงงานฟุตบอลล์                    

ไทย-สปอร์ตต้ิงกู๊ดส์ จ  ากดั (FBT) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิงมีสถานภาพสมรสมีการศึกษาต ่ากว่าชั้นมธัยมลงไปซ่ึงจะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิต                

การท างานของพนักงานในบริษทัโรงงานฟุตบอลลไ์ทยสปอร์ตต้ิงกู๊ดส์จ ากดั (FBT) ในภาพรวม                  

อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน                    

ในเร่ืองของความเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยูใ่นระดบัสูงส่วนคุณภาพชีวิตในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 

ดา้นของการมีโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ สิทธิเสรีภาพในการท างาน ความสมดุล

ระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวัการท างานร่วมกนั ความมัน่คง และความกา้วหนา้ในงานความ

ปลอดภยั และการส่งเสริมสุขภาพ และค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ และยติุธรรม 

 สุชาดา พรมรักษ์ (2553)  ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั มหาชน เขต 14 ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร
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โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั มหาชน 

เขต 14 ให้ความส าคัญมากท่ีสุดในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย                         

และยอมรับค่านิยมขององค์กร ให้ความส าคัญในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม                       

เพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กรอยู่ในอันดับรองลงมา และให้ความส าคัญน้อยสุดในด้านความ

ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 สาลีทิพย์  ยิ่งฟูพัฒนา (2553)  ท าการศึกษาเร่ือง การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

แรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานประจ ากบัพนกังานภายนอก การวิจยั

คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง  แรงจูงใจในการ

ท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร ระหวา่งพนกังานภายนอก (เอาทซ์อร์ส) ของกระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสาร และบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) จ านวน 296 คน เคร่ืองมือท่ีใช้                       

ในการเกบ็ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ผลวิจยัพบวา่ 

 1. พนักงานประจ ากับพนักงานเอาท์ซอร์สท่ีปฏิบัติงานของกระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสาร และบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) แบ่งเป็นหญิง 63 % และ 58 % 

ต าแหน่งงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ 92.20 % และ 92.30 % มีอายุงาน 0 - 5 ปี 61 % และ 57 % 

การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 63.60 % และ 69.90 % ตามล าดบั 

 2. ความตอ้งการพื้นฐานของพนกังานประจ าและพนกังานภายนอกคือ เงินเดือน 

 3. ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจในการท างานและ                   

ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มีความแตกต่างกนั และอยูใ่นระดบัปานกลางทั้งหมด 

 4.  ค่านัยส าคัญทางสถิติระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง แรงจูงใจ                            

ในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานประจ า และพนักงานภายนอก ไม่มีความ

แตกต่างกนั 

 5. แรงจูงใจในการท างานสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร และสามารถ                        

ร่วมอธิบายความแปรผนัของความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 ไดร้้อยล่ะ 2.1 

(R2 = .021) ส่วนการรับรู้ความสามารถของตน ไม่สามารถร่วมท านายความผกูพนัต่อองคก์รได ้

 วิชิต เพชรกลัด (2553)  ศึกษาเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการ

ท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา บริษัทแพรคติก้า จ  ากัด                 

จากการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี มีระดบั

การศึกษาชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากว่า เป็นพนักงานในหน่วยงานผลิต 4 ท่ี เป็นพนักงาน                 
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รายเดือนระดบั 1 ซ่ึงมีอายุการท างาน 1-5 ปี โดยภาพรวมระดบัความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้ม                

ในการท างานดา้นกายภาพอยู่ในระดบั ปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.04 ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด คือ แสงสว่างภายในท่ีท างานมีความเหมาะสม และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย น้อยท่ีสุด คือ                 

ตู ้น ้ า ด่ืมมีเพียงพอต่อความต้องการ ด้านจิตวิทยาสังคมโดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61                         

ซ่ึงอยู่ในระดบั มาก ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อ

กนั และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีโอกาสพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานในขณะท างาน               

ในส่วนของระดบัความผูกพนัต่อองคก์รนั้นอยู่ในระดบั มาก ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ   

ท่านมีความซ่ือสัตยก์บับริษทัเพราะบริษทัให้ส่ิงท่ีดีกบัท่าน และขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 

ท่านมองวา่การออกจากงานของท่านจะท าใหบ้ริษทัไดรั้บความเดือดร้อน 

 ธจิตรา กาจหาญ  (2554)  ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท                         

ฟาร์อีสตเ์พียร์เลส (ไทยแลนด์)  1968 จ ากดัผลการวิจยัสรุปไดว้่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม และรายดา้น อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่                  

และดา้นบรรทดัฐานพนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้และ ระยะเวลาในการท างาน               

ท่ีต่างกนั  มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนักงานมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร คือ (1) ดา้นจิตใจ      

ควรจดัให้มีรางวลัพิเศษเพื่อความรู้สึกภูมิใจท่ีไดรั้บผิดชอบงานส าคญั ควรสร้างความกา้วหน้า                  

ในอาชีพเสริมหรือรายไดเ้สริมแก่พนกังาน และควรสนบัสนุนพนกังานใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ

อยา่งชดัเจน (2) ดา้นการคงอยู ่ควรจดัให้มีผลตอบแทนและเงินเดือนเพิ่มข้ึน สร้างความเช่ือมัน่แก่

พนักงานในการท างานท่ีมัน่คงและปลอดภัย และบริษทัควรเพิ่มสวสัดิการท่ีครอบคลุมไปถึง

ครอบครัว  (3) ด้านบรรทัดฐานควรจัดให้มีรางวัลจากการท างานดีเด่นเพื่อให้เป็นท่ียอมรับ                      

และไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน ควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการเสนอแนะ แนวทางการแกไ้ข

ปัญหา เพราะพนักงานเป็นผูท่ี้เจอปัญหามากท่ีสุด และควรเพิ่มโอกาสในการพบปะสังสรรค์                  

กบัเพื่อนร่วมงาน เช่น มีกิจกรรมในช่วงสงกรานตห์รือปีใหม่ 

 วชิราภรณ์ สุวรรณกูล (2554)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทั อุตสาหกรรมน ้ าตาลแม่วงั จ  ากดัผลการวิจยัพบว่า ประชากร                    

ส่วนใหญ่เป็น เพศชาย ถึงร้อยละ 87.90 อายุระหว่าง 51-60 ปี การศึกษาอยู่ในระดบัอนุปริญญา                  

ถึงร้อยละ 43.50 สถานภาพสมรสเป็นส่วนใหญ่ ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการมากท่ีสุด                            

และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.50 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน
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ของพนักงาน ความกา้วหน้าในงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัองคก์รของพนักงาน                

อยู่ในระดบั มาก ส่วนปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง                  

การวิเคราะห์สมการโครงสร้างของตวัแปรดา้นความผูกพนัองคก์รของพนักงานมีความสัมพนัธ์              

ทุกเส้นทาง โดยเฉพาะตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการท างานไปสู่ตวัแปรดา้นความกา้วหน้าในงาน                

มีสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ 0.626 และมีค่า R2 เท่ากับ 0.392 รองลงมาเส้นทางของตัวแปร                     

ดา้นความกา้วหน้าในงานไปสู่ตวัแปรความพึงพอใจในการท างานมีสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 

0.605 และมีค่า R2 เท่ากบั 0.365 ส่วนท่ีเหลือมีความสมัพนัธ์ลดหลัน่กนัไป 

 วรรณิกา  นิลวรรณ (2554)  ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู                     

และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษา

พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย

ดา้น พบว่า ดา้นบรรทดัฐานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความรู้สึก และน้อยท่ีสุด คือ                

ด้านการคงอยู่กับองค์กร และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ

การศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม ในดา้นการคงอยูก่บัองคก์รและ

ดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนไม่แตกต่างกนัและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ร และปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์มาก

ท่ีสุด คือ ปัจจยัลกัษณะงาน 

 ศุภชัย  วงศ์วรกาญจน์ (2555)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพนัในองคก์รของพนักงานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล แอนด์เรซิเดน้ซ์  ผลการวิจยัสรุป               

ไดว้่า พนกังานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โฮเตล็ แอนดเ์รซิเดน้ซ์ มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานอยู่

ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.22  มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง                

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.18 ตวัแปรคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ตวัแปร สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความ

ผูกพนัต่อองค์กรพนักงานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล แอนด์เรซิเดน้ซ์ ไดอ้ย่างมีนัยส าคญั               

ทางสถิติ .05 โดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ์ (R2)  เท่ากบั 0.985  

 จุนจิตร ธุวสุจิเรข (2556)  ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน                 

กบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี  

ผลการวิจยั พบวา่  

http://202.28.199.105/tdc/basic.php?query=%A8%D8%B9%A8%D4%B5%C3%20%B8%D8%C7%CA%D8%A8%D4%E0%C3%A2&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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 1. พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จังหวัดเพชรบุรีมีแรงจูงใจในการท างาน                   

โดยภาพรวม และรายดา้นรวม 11 ดา้น อยูใ่นระดบัสูง เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้น

ความส าเ ร็จในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ                             

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นกฎ ระเบียบ นโยบาย ดา้นค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ                         

ดา้นการบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้  

 2. พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรีมีคุณภาพชีวิตในการท างาน    

โดยภาพรวม และรายด้านรวม 7 ด้าน อยู่ในระดบัสูง เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่                 

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต กบัการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยั 

ด้านลกัษณะงานท่ีตั้ งอยู่บนพื้นฐานของกฎหมาย และกระบวนการยุติธรรม ด้านค่าตอบแทน                      

ท่ีเพียงพอ และยุติธรรม ด้านโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ ด้านลกัษณะงานท่ีช่วย

ส่งเสริมสมัพนัธภาพทางสงัคม และดา้นการส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมัน่คง  

 3. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างาน                     

ของพนักงาน โรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี (r = .509)  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ                    

ท่ีระดับ  0.01 เ ม่ือพิจารณา เ ป็นรายด้าน เ รียงล าดับจากมากไปหา น้อย  3 ล าดับ  ได้แ ก่                                        

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าจา้ง และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ และดา้นสภาพแวดลอ้ม  

ในการท างาน และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ข้อค้นพบจากการวิจัย พบว่า แรงจูงใจ                                

ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิง

ทอ จงัหวดัเพชรบุรี ดงันั้น ในดา้นแรงจูงใจในการท างาน ผูบ้ริหาร ยงัคงตอ้งใหก้ารสนบัสนุนความ

ต้องการของพนักงานอย่างเพียงพอและเหมาะสม รวมถึงการเอาใจใส่ ด้านคุณภาพชีวิต                             

ในการท างานควบคู่กนัไป เพื่อให้พนักงานรู้สึกพึงพอในการท างาน มีทศันคติท่ีดีในการท างาน 

และมุ่งมัน่ตั้งใจท างาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 เสาวลักษณ์ ตระกูลกองโต (2556)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน

รับจา้งเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing Employees)  กรณีศึกษา บริษทัอาร์ทูโอโปรเจคท ์จ ากดั 

ผลการวิจยั พบว่า พนกังานจา้งเหมาแรงงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหว่าง 20-25 ปี สถานภาพ

โสด มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 รายไดต่้อเดือน ตั้งแต่ 10,001-13,000 บาท อาศยัอยูห่อพกั

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัโรงงานแห่งน้ีนอ้ยกว่า 4 เดือน ระยะเวลาท่ีเคยปฏิบติังานกบัโรงงานอ่ืน

ไม่ถึง 1 ปีลกัษณะงานท่ีเคยปฏิบติังานกบัโรงงานต่างจากโรงงานแห่งน้ีสภาพการจา้งส่วนมากเป็น
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ลูกจา้งรายเดือน ต าแหน่งงานส่วนมากเป็น พนกังานฝ่ายผลิต จ านวนวนัท างานต่อสัปดาห์ (ไม่รวม 

OT)  ส่วนมากท างาน 6 วนัต่อสัปดาห์ จ านวนชั่วโมงท างานต่อสัปดาห์ (ไม่รวม OT)  ส่วนมาก

ท างาน 48 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ และส่วนมากท างานล่วงเวลาโดยเฉล่ีย 3 ชัว่โมงต่อวนั การท างาน               

ในวนัหยดุโดยเฉล่ีย 8 ชัว่โมงต่อวนั การท างานล่วงเวลาในวนัหยดุ 3 ชัว่โมงต่อวนั ส าหรับคุณภาพ

ชีวิตการท างานของพนกังาน โดยรวมค่าความส าคญัอยูใ่นระดบัสูงท่ีระดบัค่าเฉล่ีย 3.23 

 สุดารัตน์ ครุฑสึก (2557)  ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร และการส่ือสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร                              

ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนมากเป็นเพศ

หญิง อายรุะหว่าง 20 - 25 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท 

และมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี โดยพบว่า  ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน                    

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รของพนักงานมาก

ท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นสิทธ์ิส่วนบุคคลในการท างาน ดา้นการมี

ส่วนร่วมในการท างานและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความ

เช่ือถือ และยอมรับในเป้าหมายและค านิยมขององคก์ร และดา้นความเตม็ใจในการปฏิบัติงานเพื่อ

องคก์รของพนกังานไดร้้อยละ 44.9 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ดรุณีย์ บุญญะ (2558)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนั                   

ต่อองคก์รของพนกังานโรงแรมระดบัปฏิบติัการณ์ กรณีศึกษา พนกังานโรงแรมระดบั 5 ดาวในเขต

พื้นท่ี อ  าเภอหวัหิน  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์  และอ าเภอชะอ า จงัหวดัเพชรบุรี  มีทั้งหมด 7 แห่งผล

วิจยัพบวา่   

 1. ระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาตามรายด้านพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน                     

ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะ และปลอดภัยอยู่ในระดับสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ความเก่ียวขอ้ง                    

และเป็นประโยชน์ต่อสังคมสิทธิของพนกังาน/ธรรมนูญในองคก์รการพฒันาความรู้ความสามารถ

ของบุคลากรความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวมการบูรณาการทางสังคม

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม และเพียงพอและปัจจยัท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานต ่าท่ีสุด  คือ 

ความกา้วหนา้ และมัน่คงในงาน 

 2. ระดับความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง                 

โดยมีระดับความผูกพันด้านการยอมรับองค์กรสูงท่ีสุดรองลงมา คือ การใช้ความสามารถ                        
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เพื่อองคก์ร และระดบัความผูกพนัต่อองคก์รต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร

เม่ือวิเคราะห์หาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานจ าแนกตามลกัษณะประชากรไดแ้ก่ เพศ 

อายุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งงานในปัจจุบนัและรายไดห้รือ

เงินเดือน พบว่า ลกัษณะประชากรทุกรายดา้น มีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน

โรงแรมในระดบัต ่า 

 3. ระดบัความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

พบว่า ในภาพรวมระดบัความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

 พิมลพรรณ  แซ่เหลี่ยว (2558)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐมผลการวิจยั พบวา่ 

 1. คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก และรายดา้น

อยู่ในระดบัดีมากจ านวน 5 ดา้นโดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย คือ ดา้นสังคมสัมพนัธ์

ดา้นสิทธิของพนักงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิต

ดา้นอ่ืน และดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน และอยู่ในระดบัปานกลางจ านวน 2 ดา้น               

คือ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ และยติุธรรม และดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างานตามล าดบั 

 2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอยู่ในระดับมากทั้ งภาพรวมและรายด้าน                     

โดยเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย คือ ด้านความเต็มใจ และพยายามทุ่มเทท่ีจะท างาน                 

เพื่อความส าเร็จขององค์กรด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ความตอ้งการ และยอมรับเป้าหมาย

ค่านิยมขององคก์ร และดา้นความปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รตามล าดบั 

 3. คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสิทธิของพนกังานความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวิต

ดา้นอ่ืนโอกาสในการพฒันาตนเอง และสังคมสัมพนัธ์เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

โดยร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 49 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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กรอบแนวคิดการวิจัย  

 จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน               

และความผูกพันต่อองค์กร ผู ้วิ จัยได้ใช้แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน ตามทฤษฎี                                   

ของวอลตนั  (Walton, 1975)  ส่วนตวัแปรตามผูว้ิจยัได ้น าแนวคิดทฤษฎีของเสตียร์ (Steer, 1977 )  

มาเป็นกรอบแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรจ านวน 3 ตัวแปร ผูว้ิจัยก าหนดกรอบแนวคิดวิจัย                      

ดงัภาพท่ี 2.1  
 

                          ตัวแปรอสิระ                                                 ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
1.  รายไดแ้ละผลตอบแทน 
2.   ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
3.  โอกาสพฒันาศกัยภาพ 
4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
5.  สัมพนัธภาพในองคก์ร 
6.  ธรรมนูญในองคก์ร 
7.  ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตวั 
8.  ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
ที่มา : Walton, 1975 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
1. ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย
รวมทั้งค่านิยมขององคก์ร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร 
3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
ด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ร 
 ที่มา : Steer, 1977 
 

ก
า
ร
ใ
ห้
ค
ว
า
ม
ร่
ว
ม

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.   อาย ุ
3.   รายได ้ 
4.   ระดบัการศึกษา 
5.  สถานภาพ 
6.  ระยะเวลาการท างาน 
7.  ระดบัต าแหน่ง 
 



 

 

บทที ่3 
 

วธีิด าเนินการวจิยั 
 

 

รูปแบบการวจัิย 

 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา          

พนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด                  

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  เป็นการวิจัยปริมาณ (Quantitative Research)  โดยมีการสร้าง

แบบสอบถามข้ึนมาเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  

ระดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ความสัมพนัธ์

ของคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังาน และพยากรณ์ความผกูพนัต่อ

องค์กรจากคุณภาพชีวิตการท างาน  จากนั้ นน าข้อ มูล ท่ีได้มาวิ เคราะห์ เพื่ อหาผลวิ จัย                                 

โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป การวิจยั ไดด้ าเนินตามระเบียบ ดงัน้ี  

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 

 3.  การสร้างเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล 

 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 

 

http://www.jobthai.com/company/0,123018.html
http://www.jobthai.com/company/0,123018.html


67 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ  พนักงานประจ าท่ีท างานภายใตก้ารดูแลของ

บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)   ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 

ตุลาคมคม พ.ศ. 2560  มีจ  านวนทั้งหมด 410 คน (บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) , 2560)  

 กลุ่มตัวอย่าง 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี  ขนาดกลุ่มตวัอย่างหาไดจ้ากสูตรการค านวณหากลุ่มตวัอย่างกรณี

ทราบจ านวนประชากรของยามาเน่ (Yamane, 1973 อา้งถึง ลดัดาวลัย ์เพชรโรจน์, 2555)   

 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁 (𝑒) 2
 

 

 เม่ือ     n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

     N  =  จ านวนประชากร (410  คน)  

     e = ค่าเปอร์เซ็นความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง 

 

 ประชากรท่ีใช้ในการค านวณมีจ านวน 410 ราย  ท่ีระดับความเช่ือมั่นท่ี   95%                          

ค่าความคลาดเคล่ือน  ±  5%  สามารถค านวณกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

 

𝑛 =  
410

1 + 410(0.05)2
 

     

𝑛 = 202 
     

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมีจ านวน 202 ตวัอยา่ง  
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 การสุ่มตัวอย่าง 

 ส่วนของวิจยัเชิงปริมาณการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งการค านวณหากลุ่มตวัอยา่งจาก

สูตรค านวณของยามาเน่ (Yamane, 1973 อา้งถึง ลดัดาวลัย ์เพชรโรจน์, 2555)  จากจ านวนประชากร  

410 คน และก าหนดค่าความเช่ือมั่น  95 % จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 202 คน โดยใช้วิธีการ                        

สุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยใชห้น่วยงานเป็นเกณฑใ์นการแบ่งชั้นภูมิ จ านวน

ตวัอยา่งในแต่ละแผนกสามารถหาไดจ้ากสูตรค านวณดงัน้ี 

 

 จ านวนตวัอยา่งหาไดจ้ากสูตรค านวณดงัน้ี  

จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  =  (จ านวนพนกังานในแต่ละแผนก  x  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ)  

            จ านวนพนกังานทั้งหมด 

 

ตารางที่ 3.1 จ านวนตัวอย่างทีไ่ด้จากการสุ่มตัวอย่างแต่ละแผนก 
 

แผนก / ต าแหน่งงาน จ านวนพนักงาน 

(คน)  

จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

(คน)  

1. ผูจ้ดัการเขตพื้นท่ีภาคเหนือ 1 1 

2. ธุรการ (Admin)   1 1 

3. หวัหนา้กะ 3 1 

4. แผนกดูแลวัตถุดิบและอุปกรณ์ในห้องเย็น 

(Cool Room)  

3 1 

5. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภณัฑ ์A (Extrude)  60 29 

6.  แผนกดูแลการผลิตของผลิตภณัฑ ์B (FryPack)  46 23 

7. แผนกช่วยเหลือแผนกอ่ืน ๆ (Ontop)  18 9 

8. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภณัฑ ์C (PC Line)  146 72 

9. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภณัฑ์ D ( Schaaf - 

LPN)  

39 19 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ)   

 

แผนก / ต าแหน่งงาน จ านวนพนักงาน 

(คน)  

จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

(คน)  

10. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ E (Stax - 

LPN )  

66 33 

11. แผนกสนบัสนุน (Support )  27 13 

รวม 410 202 

 *ช่ือของแผนกดูแลการผลิต เรียกตามช่ือของเคร่ืองจกัรท่ีใช ้

 ที่มา : บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน), 

2560 

 

 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการเลือกตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience  

Sample)  เลือกเก็บขอ้มูลจากพนกังานในต าแหน่งต่าง ๆ ใหค้รบตามจ านวนท่ีตอ้งการตามแต่ละชั้น

ภูมิ  

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่ แบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูลจากกลุ่มประชากร  

ซ่ึงผูว้ิจยัเป็นผูส้ร้างข้ึน โดยเก็บขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน  

และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  รวมไปถึง  ปัญหา  อุปสรรคและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ซ่ึงเป็นขอ้มูล

ในส่วนของขอ้มูลปฐมภูมิ และในส่วนของทุติยภูมิ อีกทั้งผูว้ิจยัไดค้น้ควา้จากเอกสาร ต าราวิชาการ  

หนังสือแนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทางอินเตอร์เน็ต และในห้องสมุด การวิจยั                 

คร้ังน้ีได้ใช้แบบสอบถามท่ีผูว้ิจัยได้สร้างข้ึนตามแนวทาง และวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไวโ้ดยแบ่ง

สอบถามออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

      ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ 

รายได ้ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่ง  ลกัษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) จ านวน 6 ขอ้ โดยแต่ละขอ้ไดใ้ช้มาตราวดัขอ้มูลประเภทสเกล              

ต่าง ๆ  ดงัต่อไปน้ี 
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 1. เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale)  

 2. อาย ุเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  

 3. รายได ้เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  

 4. สถานภาพ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale)  

 5. ระดบัการศึกษา เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  

 6. ระยะเวลาการปฏิบติังาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  

 7.  ต  าแหน่ง  เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  

     ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ผูว้ิจยัไดใ้ช้

กรอบแนวคิดตามทฤษฎีของวอลตนั (Walton, 1975)  เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating     

Scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุดประกอบดว้ย 8 ดา้น โดยวดัจากตวัช้ีวดั 

ดงัน้ี 

 1.  การไดรั้บค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีเพียงพอ และยติุธรรม 

 2.  สถานท่ีท างานมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

 3.  โอกาสพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 

 4.  ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในงาน 

 5.  การท างานร่วมกนั และสมัพนัธภาพในองคก์ร 

 6.  ธรรมนูญในองคก์ร 

 7.  ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวั 

 8.  ความภูมิใจในองคก์ร 

      ตอนท่ี 3  ระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ผูว้ิจยัไดใ้ชก้รอบแนวคิดตาม

ทฤษฎีของเสตียร์ (Steer, 1977) เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale ) 5 ระดบั คือ มาก

ท่ีสุด มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด ซ่ึงประกอบดว้ยลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ โดยวดัจาก

ตวัช้ีวดั ดงัน้ี 

 1. ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององค ์

 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

       ตอนท่ี 4  ปัญหา อุปสรรค ขอ้เสนอแนะ 
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 การสร้างเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 1. ศึกษาเอกสาร บทความ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม 

 2. ก าหนดประเดน็ และขอบเขตของค าถามโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน  

โดยพิจารณาจากเน้ือหาใหส้อดคลอ้ง และครอบคลุมกบัวตัถุประสงค ์และสมมุติฐานการศึกษา 

 3.  ด าเนินการร่างแบบสอบถามฉบบัร่าง 

 4.  น าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อ

ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ 

 5.  ท าการปรับปรุงแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ตาม ท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาไดเ้สนอแนะ 

 6.  น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่านตรวจสอบ

ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) หลงัจากนั้นน ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)  

 7. ปรังปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ  น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา        

เพื่อท าการตรวจสอบอีกคร้ังแลว้น ามาแกไ้ขให้สมบูรณ์ก่อนน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล

ต่อไป  

 8. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงแกไ้ขตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเสนอแนะแลว้ ทดลองใช ้

(Try-out) กบักลุ่มท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะศึกษา จ านวน 30 คน   

 9. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการวิเคราะห์ จ าแนกแลว้มาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น 

(Reliability) โดยหาสมัประสิทธ์อลัฟ่าของครอนบดั (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  ตามขั้นตอนดงัน้ี 

 1. ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ตามจ านวนกลุ่มตวัอย่าง เพื่อเตรียม

จดัส่งใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง 

 2. ขอหนังสือราชการจากมหาวิทยาลยัราชภฎัเชียงใหม่ เพื่อขอความอนุเคราะห์จาก

ผูจ้ ัดการบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)                    

และขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม 

 3 ติดต่อประสานงานไปยงัผูจ้ดัการบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) เพื่อขออนุญาตแจกแบบสอบถามไปยงัพนักงาน  โดยผูว้ิจยัรอรับ

แบบสอบถามคืน และตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์ก่อนเกบ็กลบัคืนดว้ย 
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 4. เม่ือแบบสอบถามไดผ้่านการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลเสร็จแลว้ ผูว้ิจยัจึง

ท าการลงรหัส และวิ เคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยการประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป                                

ท่ีใชว้ิเคราะห์ผลทางสถิติ 

 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  

 ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ส าหรับการศึกษาวิจยัไปท าการทดสอบหาค่าความ

เท่ียงตรง (Validity)  และความเช่ือมัน่ (Reliability)  ดงัน้ี  

 1. การหาค่าความเท่ียงตรง โดยน าแบบสอบถาม ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ไปตรวจสอบความ

เท่ียงตรงตามเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่านหลงัจากนั้นน ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

(IOC)   

โดยใชสู้ตร  IOC = ΣR 

        N 

  เม่ือ  IOC   หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Congruence)   

    R    หมายถึง ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ โดย  

    ค่า +1  หมายถึง ขอ้ค าถามสามารถน าไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน  

    ค่า   0   หมายถึง ไม่แน่ใจวา่จะวดัได ้

    ค่า - 1  หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สามารถน าไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน  

    N    หมายถึง จ านวน ผูเ้ช่ียวชาญทั้งน้ีผูว้ิจยัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC 

มากกวา่ 0.5 มาใชเ้ป็นขอ้ค าถามจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ซ่ึงไดต้รวจสอบแบบสอบถามแลว้เห็นว่า

แบบสอบถามทุกข้อท่ีผู ้วิจัยสร้างข้ึนมีความเท่ียงตรงของเน้ือหา  ครอบคลุมในแต่ละด้าน                        

และครอบคลุมวตัถุประสงค์ของการวิจัย  น าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจัยสร้างข้ึน ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ

ตรวจสอบเพื่อหาค่า  Validity โดยใช้ IOC ซ่ึงจะต้องไม่ต ่ ากว่า  0.5 ในแต่ละข้อ  ผู ้วิจัยได้น า

แบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญไดต้รวจสอบ และน ามาปรับปรุงแกไ้ข  

 2.  การหาความเช่ือมัน่ (Reliability)  โดยผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดสอบ  (Pretest)                 

กับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกับกลุ่มท่ีจะศึกษาจ านวน 30 คนโดยการน าไปวิเคราะห์                     

หาความเช่ือมัน่เป็นรายขอ้ (Item Analysis)  หาความเช่ือมัน่รวมโดยใช้วิธีของ Cronbach (1984, 

161 อา้งถึงใน กัลยา วาณิชยบ์ญัชา, 2548)  เพื่อให้เกิดความชัดเจนของขอ้ค าถาม โดยใช้เกณฑ์

ยอมรับท่ีค่ามากกวา่ 0.70 เพื่อแสดงวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือมัน่เพียงพอ โดยใช ้Program SPSS               
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ในการค านวณหาค่า Reliability ซ่ึงผลการทดสอบไดค่้าความน่าเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 

ส าหรับผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล  

 วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

SPSS โดยแบ่งไดด้งัน้ี 

 แบบสอบถามตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชว้ิธี

ประมวลผล ทางสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)  โดยน าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์หาค่า

ทางสถิติ ซ่ึง ประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (Frequency)  และร้อยละ (Percentage)   

       แบบสอบถามตอนท่ี 2  การวิ เคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิต                  

ในการท างาน โดยใชว้ิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา น าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้า  วิเคราะห์        

หาค่าทางสถิติ ซ่ึงประกอบดว้ยค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   

โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบัการบรรยาย และสรุปผล ซ่ึงมีเกณฑ์ในการก าหนด              

ค่าเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert, 1967)โดยมีการก าหนด

ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบได้

เพียงระดบัเดียวเท่านั้น  ดงัน้ี  

   ระดับคุณภาพชีวติ  ระดับคะแนนของตัวเลือกตอบ 

    นอ้ยท่ีสุด           1  คะแนน 

    นอ้ย             2  คะแนน 

    ปานกลาง               3  คะแนน 

    มาก        4  คะแนน 

    มากท่ีสุด       5  คะแนน 

 

 แบบสอบถาม ตอนท่ี  3  การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบั ความผกูพนัต่อองคก์ร 

โดยใชว้ิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา น าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้า  วิเคราะห์หาค่าทางสถิติ 

ซ่ึงประกอบดว้ยค่าเฉล่ีย (Mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  โดยน าเสนอ

ขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบัการบรรยายและสรุปผล ซ่ึงมีเกณฑ์ในการก าหนดค่าเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ ลิเคิร์ท (Likert, 1967)โดยมีการก าหนดระดบัความ
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ผูกพนัต่อองคก์รแบ่งเป็น 5 ระดบั  โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบไดเ้พียงระดบัเดียว

เท่านั้น  ดงัน้ี  

   ระดับความผูกพนั  ระดับคะแนนของตัวเลือกตอบ 

    นอ้ยท่ีสุด           1  คะแนน 

    นอ้ย             2  คะแนน 

    ปานกลาง                 3  คะแนน 

    มาก        4  คะแนน 

    มากท่ีสุด       5  คะแนน  

 

 ส าหรับเกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ีย  เพื่อจดัระดบัคะแนนเฉล่ียคุณภาพชีวิต

ในการท างานของพนักงาน  คะแนนช้ีวดัแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  

นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด โดยใชเ้กณฑป์ระเมินค่า (ปกรณ์ ประจญับาน, 2555) โดยค านวณค่าเฉล่ียตามเกณฑ์

การใหค้ะแนนช้ีวดัเป็นระดบั  ดว้ยการใชสู้ตรค านวณหาความกวา้งของอตัราภาคชั้น  ดงัน้ี 

  

   คะแนนสูงสุด -  คะแนนต ่าสุด  = 5  -  1  =  0.80 

     จ านวนระดบัการวดัท่ีตอ้งการ      5 

  

 คะแนนท่ีไดม้าท าการวิเคราะห์  การแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉล่ีย โดยใช้

เกณฑก์ารใหค้ะแนนตามค่าท่ีไดจ้ากสูตรค านวณของระดบัชั้น  = 0.80  ดงัน้ี 

 

 จากการค านวณค่าเฉล่ียขา้งตน้ สามารถแปลความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน

และความผกูพนัต่อองคก์รไดข้องพนกังาน  ไดด้งัน้ี 
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 ค่าเฉล่ีย   การแปลความหมาย 

 4.21 - 5.00    ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานหรือความผกูพนัอยูใ่นระดบัสูงมาก 

 3.41 - 4.20  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานหรือความผกูพนัอยูใ่นระดบัสูง 

 2.61 - 3.40  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานหรือความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง

 1.81 - 2.60  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานหรือความผกูพนัอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1.00 - 1.80  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานหรือความผกูพนัอยูใ่นระดบันอ้ยมาก 

 

 แบบสอบถามตอนท่ี 4  ใชเ้รียงล าดบัความถ่ีตามหวัขอ้ ( Content Analysis)  

 การทดสอบสมมุติฐาน    

  สมมติฐานท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหมี้ความผกูผนัต่อองคก์รในระดบั

ท่ีแตกต่างกนั ใชส้ถิติ Independent Sample t-test หรือ One Way ANOVA F-Test         

  สมมติฐานท่ี 2  คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร     

 การทดสอบความสัมพนัธ์ โดยวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ ของเพียร์สัน (Pearson  Product 

Moment Correlation  Coefficient) ในการพิสูจน์สมมุติฐานการวิจัยท่ี 1 ใช้ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร  โดยการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัซ่ึงก าหนดไว ้5 ระดบั (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ , 2549)  ดงัน้ี  

 การแปรผล      ค่าสหสัมพนัธ์ 

 ความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก  .81 -  1.00 

 ความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง      .61 -  .80 

 ความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง     .41 -  .60 

 ความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า      .21 -  .40 

 ความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก  .00 -  .20 

 

 การสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รโดยใชต้วัแปรคุณภาพชีวิตการท างาน

เป็นตวัพยากรณ์ สถิติท่ีใช ้ คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis )  
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 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 

     Y / =  a+b1X1+b2X2+…+bkXk 

 

 โดยท่ี   Y /'    =  คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม (ตวัเกณฑ)์  

       a  =  ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

       b1, b2...bk =   ค่าน ้ าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวั

แปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)  ตวัท่ี  1  ถึงตวัท่ี  k  ตามล าดบั 

       X1, X2…Xk =   คะแนนของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)  ตวัท่ี  1  ถึงตวั

ท่ี  k  ตามล าดบั 

     k   = จ านวนตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)  

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

   Z/ Y =β1Z1+ β2Z2+…+ βkZk 

 

 โดยท่ี   Z/
 Y  =    ค ะ แนนพย า ก ร ณ์ ใ น รู ป ข อ ง ค ะ แนนม า ต ร ฐ า น                        

ของตวัแปรตาม (ตวัเกณฑ)์  

     β1, β2…βk    =    ค่าน ้ าหนักเบตา้หรือสัมประสิทธ์ิการถดถอยของคะแนน

มาตรฐานของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)  ตวัท่ี  1  ถึงตวัท่ี  

k  ตามล าดบั 

       Z1, Z2…Zk = คะแนนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)  ตวัท่ี          

1  ถึง  ตวัท่ี  k  ตามล าดบั 

      K     =   จ านวนตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)   

 

 น ้ าหนกัเบตา้ (β)  ต่างกบัน ้ าหนกัของคะแนนดิบ  b  ตรงท่ีหน่วยของ  β  เป็นคะแนน

มาตรฐาน  ดงันั้น  β  เป็นค่าท่ีช้ีถึงว่า  เม่ือตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์) (X)  ตวันั้นเปล่ียนแปลงไป  

1  หน่วยคะแนนมาตรฐานจะท าให้ตวัแปรอิสระ (ตวัเกณฑ์ (คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม)  

เปล่ียนแปลงไป  β  หน่วยคะแนนมาตรฐาน 



 

 

บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 

 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา 

พนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด                     

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของ พนกังาน ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร และเพื่อสร้างสมการ

พยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้ตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นตวัพยากรณ์ ของ

พนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมน

พาวเวอร์ สาขาล าพนู)  โดยแบ่งการวิเคราะห์และแปลความหมายขอ้มูลออกเป็น  6 ตอน  ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูผนัต่อ        

องคก์ร  

 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ 

ผกูพนัต่อองคก์ร 

 ตอนท่ี 6 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหา และขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

 ตอนท่ี 7 การสร้างสมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อเป็นการสร้างความเขา้ใจ

ตรงกันในการแปลความหมายจากการน าเสนอผลการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัก าหนด

ความหมายของสญัลกัษณ์ท่ีใชเ้พื่อน าเสนอผลการวิจยั ดงัน้ี 

    n  = จ านวนตวัอยา่ง 

    X   = ค่าเฉล่ีย (Mean)  

    SD = ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Diviation)  

    *  =  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

    **  =  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

    r  = ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ของเพียรสนั (Pearson Correlation)  

    Ho  = สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis)  

    H1  = สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
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ตอนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ  อายุ  รายได ้สถานภาพ ระดบั

การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และต าแหน่งงานใชโ้ปรแกรมพื้นฐาน คือ การแจกแจงความถ่ี 

ค่าเฉล่ียและร้อยละ และน าเสนอในรูปตาราง ไดด้งัน้ี 

 

ตารางที่ 4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ที ่ สถานภาพ      จ านวน ร้อยละ 

1 เพศ   

 1) ชาย 95 47.03 

 2) หญิง 107 52.97 

รวม 202 100.00 

2 อาย ุ   

 1) ต  ่ากวา่  20  ปี 38 18.81 

 2) 20-30  ปี 109 53.96 

 3) 31-40  ปี 49 24.26 

 4) 41  ปีข้ึนไป 6 2.97 

รวม 202 100.00 

3 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   

 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี 88 43.56 

 2) 1 - 3 ปี 84 41.58 

 3) 4 - 7 ปี 22 10.89 

 4)  7 ปีข้ึนไป 8 3.96 

รวม 202 100.00 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ)  

 

ที ่ สถานภาพ      จ านวน ร้อยละ 

4 ระดบัการศึกษา   

 1) มธัยมศึกษาหรือต ่ากวา่ 149 73.76 

 2)  ปวช. หรือ ปวส. 48 23.76 

 3) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 68 2.48 

รวม 202 100.00 

5 สถานภาพ   

 1) โสด 143 70.79 

 2) สมรส 56 27.72 

 3) หมา้ย/หยา่ร้าง 3 2.48 

รวม 202 100.00 

6 ระดบัต าแหน่งงาน   

 Extrude 29 14.36 

 FryPack 750-LPN 23 11.39 

 Ontop 9 4.46 

 PC Line 72 35.64 

 Schaaf-LPN 19 9.41 

 Stax-LPN 33 16.34 

 Cool Room 1 0.50 

 Support 13 6.44 

 Admin 1 0.50 

 ผูจ้ดัการเขตพื้นท่ีภาคเหนือ 1 0.50 

 หวัหนา้กะ 1 0.50 

รวม 202 100.00 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ)  

 

ที ่ สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

7 รายไดสุ้ทธิต่อเดือน   

 1) ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 148 73.27 

 2) 10,001 - 13,000 บาท 52 25.74 

 3) 13,001 - 15,000 บาท 1 0.50 

 4) สูงกวา่ 15,001 บาท 1 0.50 

รวม 202 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบแบบสอบถามเป็นพนักงานท่ีท างานอยู่ภายใน                 

การดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  

จ  านวน 202 คน เป็นเพศหญิง ร้อยละ52.97 และเป็นเพศชายร้อยละ  47.03 ส่วนมากมีอายุระหว่าง 

20-30  ปีคิดเป็นร้อยละ 53.96 รองลงมา คือ อายรุะหว่าง 31-40  ปีคิดเป็นร้อยละ 24.26 มีระยะเวลา                   

ในการปฏิบติังาน น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.56 รองลงมา คือ 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.58                 

มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาหรือต ่ากว่า คิดเป็นร้อยละ 73.76 รองลงมา คือ ระดบัปวช. หรือ ปวส. 

คิดเป็นร้อยละ 23.76 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 70.79 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส                  

คิดเป็นร้อยละ 27.72 ปฏิบติังานในต าแหน่ง PC Line คิดเป็นร้อยละ 35.64 รองลงมา คือ ต าแหน่ง 

Stax-LPN คิดเป็นร้อยละ 16.34 และส่วนมากมีรายไดสุ้ทธิต่อเดือน ต ่ากว่า 10,000 บาท คิดเป็น                

ร้อยละ 73.27 รองลงมาคือ 10,001-13,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 25.74 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวติในการท างาน 

 ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วย รายได้และผลตอบแทน 

ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ และความมัน่คง

ในงาน สัมพนัธภาพในองคก์ร ธรรมนูญในองคก์ร ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และชีวิต

ส่วนตวั และความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยใชส้ถิติพื้นฐาน คือ ค่าเฉล่ีย (Mean)     

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  และน าเสนอผลการศึกษาในรูปแบบตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวติในการท างานในภาพรวม 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม และเพียงพอ 3.11 0.63 ปานกลาง 6 

ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 3.43 0.68 สูง 1 

โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 3.34 0.62 ปานกลาง 2 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3.10 0.69 ปานกลาง 7 

สัมพนัธภาพในองคก์ร 3.22 0.58 ปานกลาง 5 

ธรรมนูญในองคก์ร 3.22 0.63 ปานกลาง 5 

ความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั 3.33 0.72 ปานกลาง 3 

ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 3.26 0.66 ปานกลาง 4 

                  รวมเฉล่ีย 3.25 0.51 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 2.1 พบว่า ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม

ของพนกังานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง (X = 3.25, S.D. = 0.51)                

เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ                      

และปลอดภยั มีค่าเฉล่ียในระดบัสูง ( X  = 3.43, S.D. = 0.68)  รองลงมา คือ โอกาสในการพฒันา

ความรู้ความสามารถมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง ( X  = 3.34, S.D. = 0.62)  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
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ต ่าสุดคือ ความกา้วหน้า และความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ียในระดับปานกลาง ( X  = 3.10, S.D.              

= 0.69)  

 

ตารางที่  4.3  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทน             

ทียุ่ติธรรม และเพยีงพอ 

 

ที ่
คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ 

 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 3.17 0.70 ปานกลาง 2 

2 ความเหมาะสมของค่าตอบแทนกบัปริมาณท่ีรับผดิชอบ 3.13 0.66 ปานกลาง 3 

3 สวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม 3.05 0.77 ปานกลาง 4 

4 องค์กรจัดให้ มีการดูแลในเ ร่ืองสวัสดิภาพ และ

สวสัดิการในการท างานอยู่ในมาตรฐานตามท่ีกฎหมาย

ก าหนด 

3.21 0.78 ปานกลาง 1 

5 ความพึงพอใจต่อเงินโบนัสหรือเงินท่ีนอกเหนือจาก

ค่าจา้งและเงินเดือน 

2.99 0.88 ปานกลาง 5 

   รวมเฉล่ีย 3.11 0.63 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ระดับความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน

ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาว

เวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู)  มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ( X   = 3.11, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  องคก์รจดัใหมี้การดูแลในเร่ืองสวสัดิภาพและสวสัดิการในการท างาน

อยู่ในมาตรฐานตามท่ีกฎหมายก าหนด ( X  = 3.21, S.D. = 0.78)  รองลงมาคือ ความพึงพอใจต่อ

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั (X  = 3.17, S.D. = 0.70) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ความพึงพอใจ

ต่อเงินโบนสัหรือเงินท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือน  (X  = 2.99, S.D. = 0.88)   
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ตารางที ่ 4.4  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านส่ิงแวดล้อม                

ทีถู่กลกัษณะ และปลอดภัย 

 

ที ่

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านส่ิงแวดล้อมทีถู่กลกัษณะและ

ปลอดภัย 

 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวก

ในการปฏิบติังาน ท่ีหน่วยงานจดัเตรียมไว้

ให้เช่น  ท่ีจอดรถห้องน ้ า  ห้องท างานเป็น

ตน้ 

3.37 0.78 ปานกลาง 3 

2 หน่วยงานมีระบบการจดัเก็บวสัดุอุปกรณ์

ต่างๆอยา่งเรียบร้อย 

3.38 0.80 ปานกลาง 2 

3 หน่วยงานมีระบบป้องกนัอุบติัเหตุอุบติัภยั

ระบบรักษาความปลอดภยัท่ีดี 

3.53 0.79 สูง 1 

   รวมเฉล่ีย 3.43 0.68 ปานกลาง  

 

 จากตาราง ท่ี  4.4 พบว่ า  ระดับความพึ งพอใจ ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน                         

ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะ และปลอดภยัของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ บริษทั 

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีระดบัความพึงพอใจ                 

อยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.43, S.D. = 0.68) โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานมีระบบ

ป้องกนัอุบติัเหตุ อุบติัภยั ระบบรักษาความปลอดภยัท่ีดี โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง ( X  = 3.43, 

S.D. = 0.68)  รองลงมา คือ หน่วยงานมีระบบการจดัเก็บวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ อยา่งเรียบร้อย มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.38, S.D. = 0.80)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ความพึงพอใจต่อส่ิง

อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ท่ีหน่วยงานจดัเตรียมไวใ้ห ้เช่น ท่ีจอดรถ หอ้งน ้า หอ้งท างาน                

เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.37, S.D. = 0.78)   
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ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาส                          
ในการพฒันาความรู้ความสามารถ 

 

ที ่

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านโอกาสในการพฒันาความรู้

ความสามารถ 

 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 พนักงานไดใ้ช้ความรู้ความสามารถในการ

ท างานอยา่งเตม็ท่ี 

3.39 0.79 ปานกลาง 1 

2 หวัหนา้งานใหค้  าปรึกษาแนะน าเม่ือมีปัญหา

หรืออุปสรรคในการท างานเป็นอยา่งดี 

3.34 0.80 ปานกลาง 3 

3 หน่วยงานมีการสนับสนุนให้พนักงานมี

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ อยู่

เสมอ 

3.31 0.78 ปานกลาง 4 

4 พนัก ง าน เ ข้ า ร่ ว ม กิ จ ก ร รม ต่ า งๆขอ ง

หน่วยงานอยูเ่สมอ 

3.30 0.82 ปานกลาง 5 

5 โอกาสในการเขา้รับการอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้ความสามารถ 

3.36 0.79 ปานกลาง 2 

   รวมเฉล่ีย 3.34 0.62 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาส                 

ในการพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ 

เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดับ                

ปานกลาง ( X   = 3.43, S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี                        

(X  = 3.39, S.D. = 0.79)  รองลงมา คือ โอกาสในการเขา้รับการอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ            

( X  = 3.36,  S.D. = 0.79)  และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ

หน่วยงานอยูเ่สมอ (X  = 3.30, S.D. = 0.82)   
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ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้า                 
และความม่ันคงในงาน 

 

ที ่
คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 หน่วยงานส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการเล่ือน

ต าแหน่งท่ีชดัเจน 

3.03 0.87 ปานกลาง 4 

2 หน่วยงานเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนท่ีมีความ

ใฝ่รู้ มีโอกาสในการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

3.13 0.92 ปานกลาง 1 

3 การโยกยา้ยเปล่ียนแปลงต าแหน่งหน้าท่ีของ

องคก์รท่ีมีความเหมาะสม 

3.12 0.83 ปานกลาง 2 

4 พนักงานมีโอกาสได้รับมอบหมายให้ท างานท่ี

ตอ้งใช้ความสามารถและความรับผิดชอบมาก

ข้ึน 

3.10 0.74 ปานกลาง 3 

   รวมเฉล่ีย 3.10 0.69 ปานกลาง  

 

 จากตาราง ท่ี  4.6 พบว่ า  ระดับความพึ งพอใจ ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน                                    

ดา้นความกา้วหน้า และความมัน่คงในงานของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ บริษทั               

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีระดบัความพึงพอใจ                 

อยู่ในระดบั ปานกลาง ( X   = 3.10, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  หน่วยงานเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนท่ีมีความใฝ่รู้                     

มีโอกาสในการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึน ( X  = 3.13, S.D. = 0.92)  รองลงมา คือ การโยกยา้ย

เปล่ียนแปลงต าแหน่งหน้าท่ีขององค์กรท่ีมีความเหมาะสม ( X  = 3.12,  S.D. = 0.83)  และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ หน่วยงานส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน ( X  = 3.03,     

S.D. = 0.87)  
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ตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสัมพันธภาพ                 
ในองค์กร 

 

ที ่
คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านสัมพนัธภาพในองค์กร 

 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 พ นั ก ง า น ใ น ห น่ ว ย ง า น ทุ ก ร ะ ดั บ มี

ความสัมพนัธ์ท่ีดี 

3.16 0.74 ปานกลาง 3 

2 พนักงานในหน่วยงานมีโอกาสไดรั้บขอ้มูล

ต่างๆ รวมทั้งปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน

เพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหา 

3.18 0.67 ปานกลาง 2 

3 หน่วยงานจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้พนกังาน

ไดมี้โอกาสพบปะร่วมกนัอยูเ่สมอ 

3.33 0.69 ปานกลาง 1 

   รวมเฉล่ีย 3.22 0.58 ปานกลาง  

 

 จากตาราง ท่ี  4.7 พบว่ า  ระดับความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน                         

ด้านสัมพนัธภาพในองค์กรของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ 

เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดับ                   

ปานกลาง ( X  = 3.22, S.D. = 0.58)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 

โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  หน่วยงานจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาสพบปะร่วมกนั

อยู่เสมอ ( X  = 3.33, S.D. = 0.69) รองลงมา คือ พนักงานในหน่วยงานมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลต่าง ๆ 

รวมทั้งปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานเพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหา (X  = 3.18,  S.D. = 0.67) และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ พนกังานในหน่วยงานทุกระดบัมีความสมัพนัธ์ท่ีดี (X  = 3.16, S.D. = 0.74)   
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ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านธรรมนูญใน
องค์กร 

 

ที ่
คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านธรรมนูญในองค์กร 

 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 ความพึงพอใจต่อระเบียบขอ้บงัคบัในการ

ปฏิบติังานของหน่วยงาน 

3.27 0.76 ปานกลาง 1 

2 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้เสนอแนะของเสียง

ส่วนมากอยูเ่สมอ 

3.18 0.84 ปานกลาง 4 

3 เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพในสิทธิส่วน

บุคคลซ่ึงกนัและกนั 

3.23 0.75 ปานกลาง 2 

4 หน่วยงานจะท าการสอบถามความคิดเห็น

ของพนักงานทุกคนเพื่อน าไปปรับปรุง

สภาพการท างานใหดี้ข้ึน 

3.20 0.79 ปานกลาง 3 

   รวมเฉล่ีย 3.22 0.63 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นธรรมนูญ

ในองคก์ร ของพนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  

จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง (X   = 3.22, S.D. = 

0.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  

ความพึงพอใจต่อระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ( X  = 3.27, S.D. = 0.76)  

รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั (X  = 3.23,  S.D. = 0.75) 

และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ าสุด คือ ผูบ้ ังคับบัญชารับฟังข้อเสนอแนะของเสียงส่วนมากอยู่เสมอ                             

(X  = 3.18, S.D. = 0.84)   
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว 

 

ที ่

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติ

ส่วนตัว 

 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 ความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยุดท่ีมีอยู่ใน

ปัจจุบนั  

3.38 0.77 ปานกลาง 1 

2 ความพึงพอใจในความสมดุลของช่วงเวลา

ของการท างาน 

3.33 0.85 ปานกลาง 2 

3 พนกังานมีเวลาใหค้รอบครัวอยา่งเพียงพอ 3.29 0.83 ปานกลาง 3 

   รวมเฉล่ีย 3.33 0.72 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความ

สมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัของพนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ 

เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปาน

กลาง ( X   = 3.33, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง                

โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั (X  = 3.38, S.D.  = 

0.77)  รองลงมา คือ ความพึงพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการท างาน ( X  = 3.33,  S.D. = 

0.85)                 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือพนกังานมีเวลาให้ครอบครัวอยา่งเพียงพอ ( X  = 3.29, 

S.D. = 0.83)   
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ตารางที่  4.10  ค่าเฉลีย่ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความเกีย่วข้อง
และเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

ที ่

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ด้านความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 

 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 พนักงานมีความภูมิใจในหน่วยงานท่ีไดใ้ห้

ความช่วยเหลือและบ าเพญ็ประโยชน์ให้กบั

สังคม 

3.32 0.77 ปานกลาง 1 

2 พนกังานมีความภูมิใจในอาชีพ 3.25 0.74 ปานกลาง 2 

3 มีการรณรงค์ให้พนักงานปฏิบัติตนเป็น

พลเมืองท่ีดีของสงัคม 

3.22 0.74 ปานกลาง 3 

   รวมเฉล่ีย 3.26 0.66 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ระดบัความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความ

เก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ บริษัท                         

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีระดบัความพึงพอใจ                  

อยู่ในระดับปานกลาง ( X   = 3.26, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  พนักงานมีความภูมิใจในหน่วยงานท่ีไดใ้ห้ความ

ช่วยเหลือและบ าเพญ็ประโยชน์ใหก้บัสงัคม ( X  = 3.32, S.D. = 0.77) รองลงมา คือ พนกังานมีความ

ภูมิใจ              ในอาชีพ ( X  = 3.25,  S.D. = 0.74) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ มีการรณรงค์ให้

พนกังานปฏิบติัตนเป็นพลเมืองท่ีดีของสงัคม (X  = 3.22, S.D. = 0.74)   
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ตอนที ่ 3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กร 

 ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่

อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร  โดยใชส้ถิติ

พื้นฐาน คือ ค่าเฉล่ีย (Mean)  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  และน าเสนอผลการศึกษาในรูปแบบ

ตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางที่  4.11  ค่าเฉลีย่ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัขององค์กรในภาพรวม 
 

ความผูกพนัขององค์กร 
(n = 202) 

X  SD ระดับ ล าดับ 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

3.29 0.63 ปานกลาง 2 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง

มากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

3.32 0.66 ปานกลาง 1 

ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกของ

องคก์ร 

3.29 0.74 ปานกลาง 2 

รวมเฉล่ีย 3.30 0.61 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัขององค์กรของพนักงาน                  

ท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ 

สาขาล าพนู)  ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (X   = 3.30, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ( X  = 3.32, S.D. = 0.66)  รองลงมา คือ ดา้นความ

เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่

เป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึงมีระดบัค่าเฉล่ียท่ีเท่ากนั (X  = 3.29,  S.D. = 0.74)  
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ตารางที่  4.12  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กร ด้านความช่ือม่ัน
อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 

 

ที ่
ความผูกพนัด้านความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าใน

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 พนักงานรับรู้และเข้าใจในนโยบาย และ

ค่านิยมขององคก์รเป็นอยา่งดี 

3.33 0.73 ปานกลาง 2 

2 องค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการ

ปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน 

3.26 0.67 ปานกลาง 4 

3 พนักงานรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกใครๆว่าเป็น

พนกังานขององคก์ร 

3.35 0.79 ปานกลาง 1 

4 พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจท่ีมีผูก้ล่าวถึง

องคก์รในทางดีซ่ึงท าให้องคก์รไม่เส่ือมเสีย

ช่ือเสียง 

3.30 0.81 ปานกลาง 3 

5 พนักงานจะพูดถึงองค์กรท่ีท างานอยู่ให้กับ

บุคคลทั่วไปฟังอยู่เสมอว่าเป็นองค์กรท่ีมี

ช่ือเสียง ทนัสมยั  รวดเร็ว 

3.19 0.80 ปานกลาง 5 

 รวมเฉล่ีย 3.29 0.63 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัขององคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่

อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรของพนักงานท่ีท างานอยู่ภาย                    

ในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)   

อยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.29, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั

ปานกลาง โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ พนักงานรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ ว่าเป็นพนักงาน             

ขององคก์ร ( X  = 3.35, S.D. = 0.79)  รองลงมา คือ พนกังานรับรู้และเขา้ใจในนโยบาย และค่านิยม

ขององค์กรเป็นอย่างดี ( X  = 3.33,  S.D. = 0.73) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ พนักงานจะพูดถึง

องค์กรท่ีท างานอยู่ให้กับบุคคลทั่วไปฟังอยู่เสมอว่าเป็นองค์กรท่ีมีช่ือเสียง ทันสมัย รวดเร็ว                       

(X  = 3.19, S.D. = 0.80)  
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ตารางที่  4.13   ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจ               
ทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

 

ที ่
ความผูกพนัด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

(n = 202) 

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 พนกังานท างานดว้ยความกระตือรือร้น 3.31 0.78 ปานกลาง 4 

2 พนักงานตั้ งใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่าง

เตม็ท่ีเพื่อใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จ 

3.32 0.75 ปานกลาง 3 

3 พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะท างานอ่ืนท่ีไดรั้บ

มอบหมายถึงแมว้่าจะเป็นงานท่ีไม่ไดอ้ยู่ใน

ความรับผดิชอบ 

3.35 0.75 ปานกลาง 1 

4 พนักงานพยายามท า ง านให้ ดี ท่ี สุด เพื่ อ

ประโยชน์และสร้างช่ือเสียงใหแ้ก่องคก์ร 

3.33 0.84 ปานกลาง 2 

5 พนักงานท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงของ

องคก์รอยูเ่สมอ 

3.29 0.85 ปานกลาง 5 

 รวมเฉล่ีย 3.32 0.66 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจ

ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์รของพนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแล

ของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) อยู่ในระดบั       

ปานกลาง ( X  = 3.32, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง 

โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะท างานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมายถึงแมว้่าจะ

เป็นงานท่ีไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบ ( X  = 3.35, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ พนักงานพยายาม

ท างานให้ดีท่ีสุดเพื่อประโยชน์และสร้างช่ือเสียงให้แก่องคก์ร (X  = 3.33,  S.D. = 0.84) และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือพนกังานท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์รอยูเ่สมอ (X  = 3.29, S.D. = 0.85)  
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ตารางที่  4.14  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการ             
ทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 

 

ที ่
ความผูกพนัด้านความต้องการทีจ่ะคงอยู่ 

เป็นสมาชิกขององค์กร 

 (n = 202)  

X  SD ระดับ ล าดับ 

1 พนกังานรู้สึกว่าการเป็นพนกังานขององคก์ร

แห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความหมายและภาคภูมิใจ 

3.33 0.84 ปานกลาง 2 

2 องคก์รและพนกังานจะเติบโตไปพร้อมๆกนั 3.33 0.84 ปานกลาง 2 

3 พนักงานจะท างานอยู่ในองค์กรน้ีตลอดไป

ตราบเท่าท่ีองคก์รยงัด ารงอยู ่

3.35 0.86 ปานกลาง 1 

4 จากประสบการณ์ท่ีได้ท างานกับองค์กร 

พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

3.26 0.81 ปานกลาง 3 

5 ส าหรับพนกังานแลว้  องคก์รแห่งน้ีถือว่าเป็น

บา้นหลงัท่ีสอง 

3.19 0.92 ปานกลาง 4 

 รวมเฉล่ีย 3.29 0.74 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัขององค์กร ด้านความ

ตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ บริษทั                

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) อยู่ในระดบัปานกลาง               

( X  = 3.29, S.D. = 0.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้น                 

ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ พนักงานจะท างานอยู่ในองค์กรน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีองค์กรยงัด ารงอยู่                   

( X  = 3.35, S.D. = 0.86)  รองลงมา คือ พนักงานรู้สึกว่าการเป็นพนักงานขององคก์รแห่งน้ีเป็นส่ิง               

ท่ีมีความหมาย และภาคภูมิใจ และองค์กรและพนักงานจะเติบโตไปพร้อม ๆ กัน โดยมีค่าเฉล่ีย                   

ในระดบัท่ีเท่ากนั (X  = 3.33,  S.D. = 0.84) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ส าหรับพนกังานแลว้องคก์ร

แห่งน้ีถือวา่เป็นบา้นหลงัท่ีสอง (X  = 3.19, S.D. = 0.92)  
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ตอนที ่ 4  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัความผูกผนัต่อองค์กร 

  

 สมมติฐานการวิจยั คือ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้มีความผกูผนัต่อองคก์ร

ในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

 1. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู)  จ  าแนกตามเพศ 

 สมมติฐานท่ี 1 พนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  ท่ีเพศแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์ร

แตกต่างกนั 

 H0 : เพศท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : เพศท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างทั้ ง 2 กลุ่ม                    

เป็นอิสระกัน (Independent t-test) โดยใช้ระดับความเช่ือมั่นในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95%         

ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) เม่ือพบวา่ ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที่ 4.15  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของระดับปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 
(ประเทศไทย)  จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ าแนกตามเพศ 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
t-test for Equality Mean 

เพศ Mean S.D. t df Sig. 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าใน

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร 

ชาย 3.20 0.66 -1.877 200 .251 

หญิง 3.36 0.59    

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายาม เพื่ อประโยชน์ของ

องคก์ร 

ชาย 3.31 0.68 -.188 200 .683 

หญิง 3.33 0.66    

ความต้องการท่ีจะคงอยู่ เ ป็น

สมาชิกขององคก์ร 

ชาย 3.22 0.77 -1.223 200 .861 

หญิง 3.35 0.72    

ภาพรวม ชาย 3.24 0.61 -1.201 200 .916 

หญิง 3.35 0.61    

 

 จากตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแล                  

ของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) จ าแนกตามเพศ

พบวา่ ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหวา่ง เพศชายกบัเพศหญิง ไม่มีความ

แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ

เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่า

ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระหว่างเพศชายกับเพศหญิงไม่แตกต่างกันอย่าง                

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศชายมีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง

จากเพศหญิง 
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 2. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง ค่าเฉล่ียของระดับปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ  าแนกตาม อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดสุ้ทธิต่อเดือน และระดบัต าแหน่ง ใชก้ารวิเคราะห์ความ

แปรปรวน (ANOVA)  และการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe Test)   

 สมมติฐานท่ี2 พนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  ท่ีมีกลุ่มอายุแตกต่างกันจะมีความผูกพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนั 

 H0 : กลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : กลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยการทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  

โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  

เม่ือพบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที่  4.16  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของระดับปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 
(ประเทศไทย)  จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ าแนกตามอายุ 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม .699 3 .233 .590 .622 

ภายในกลุ่ม 78.157 198 .395   

รวม 78.855 201    

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 1.514 3 .505 1.148 .331 

ภายในกลุ่ม 87.074 198 .440   

รวม 88.589 201    

ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม .240 3 .080 .142 .935 

ภายในกลุ่ม 111.284 198 .562   

รวม 111.524 201    

ภาพรวม      

ระหวา่งกลุ่ม .571 3 .190 .504 .680 

ภายในกลุ่ม 74.720 198 .377   

รวม 75.291 201    
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 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ

บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ  าแนกตามอายุ

พบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่างกลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร (F=0.504, Sig.=0.680)  ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย                    

และค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้น

ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานต่าง

ช่วงอายกุนัไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีกลุ่มอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร                

ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 3 พนกังานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกัน                  

จะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 H0 : ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยการทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  

โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  

เม่ือพบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที่ 4.17  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 
(ประเทศไทย)  จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 2.169 3 .723 1.866 .137 

ภายในกลุ่ม 76.687 198 .387   

รวม 78.855 201    

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 2.305 3 .768 1.763 .155 

ภายในกลุ่ม 86.283 198 .436   

รวม 88.589 201    

ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 1.865 3 .622 1.122 .341 

ภายในกลุ่ม 109.659 198 .554   

รวม 111.524 201    

ภาพรวม      

ระหวา่งกลุ่ม 1.933 3 .644 1.739 .160 

ภายในกลุ่ม 73.358 198 .370   

รวม 75.291 201    
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 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแล                  

ของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ  าแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า ในภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่าง

กลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กร (F=1.739, 

Sig.=0.160) ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็

ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก

ขององคก์ร พบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั 

ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 4 พนกังานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีความผกูพนั

ต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 H0 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยการทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  

โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  

เม่ือพบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที่  4.18  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน             
ต่อองค์กรของพนักงานทีท่ างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกลิพาวเวอร์ เซอร์วิส 
(ประเทศไทย)  จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม .582 2 .291 .740 .478 

ภายในกลุ่ม 78.273 199 .393   

รวม 78.855 201    

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม .334 2 .167 .376 .687 

ภายในกลุ่ม 88.255 199 .443   

รวม 88.589 201    

ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม .764 2 .382 .686 .505 

ภายในกลุ่ม 110.760 199 .557   

รวม 111.524 201    

ภาพรวม      

ระหวา่งกลุ่ม .519 2 .260 .691 .502 

ภายในกลุ่ม 74.771 199 .376   

รวม 75.291 201    
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 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ

บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ  าแนกตามระดบั

การศึกษาพบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระหว่างกลุ่มท่ีมีระดับ

การศึกษาแตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กร (F=0.601, Sig.=0.502) ไม่แตกต่างกัน                   

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่อย่าง

แรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่าระดบั

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ

องคก์รไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 5 พนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัจะมีความผกูพนั

ต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 H0 : สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยการทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  

โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  

เม่ือพบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที่ 4.19  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 
(ประเทศไทย)  จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 1.119 2 .560 1.433 .241 

ภายในกลุ่ม 77.736 199 .391   

รวม 78.855 201    

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม .680 2 .340 .769 .465 

ภายในกลุ่ม 87.909 199 .442   

รวม 88.589 201    

ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม .182 2 .091 .163 .850 

ภายในกลุ่ม 111.342 199 .560   

รวม 111.524 201    

ภาพรวม      

ระหวา่งกลุ่ม .545 2 .273 .726 .485 

ภายในกลุ่ม 74.745 199 .376     

รวม 75.291 201       
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 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ

บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ  าแนกตาม

สถานภาพสมรสพบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระหว่างกลุ่มท่ีมี

สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร (F=0.726, Sig.=0.485) ไม่แตกต่างกนั

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่อย่าง

แรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่าระดบั

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ

องคก์รไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 6 พนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  ท่ีมีรายไดสุ้ทธิต่อเดือนแตกต่างกนัจะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 H0 : รายไดสุ้ทธิต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : รายไดสุ้ทธิต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยการทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  

โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  

เม่ือพบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที่ 4.20  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน               
ต่อองค์กรของพนักงานทีท่ างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกลิพาวเวอร์ เซอร์วิส 
(ประเทศไทย)  จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ าแนกตามรายได้สุทธิต่อเดือน 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 8.312 3 2.771 7.777 .000* 

ภายในกลุ่ม 70.543 198 .356   

รวม 78.855 201    

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 6.300 3 2.100 5.053 .002* 

ภายในกลุ่ม 82.288 198 .416   

รวม 88.589 201    

ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 7.667 3 2.556 4.872 .003* 

ภายในกลุ่ม 103.857 198 .525   

รวม 111.524 201    

ภาพรวม      

ระหวา่งกลุ่ม 7.265 3 2.422 7.049 .000* 

ภายในกลุ่ม 68.025 198 .344   

รวม 75.291 201    

 *มีนยัส าคญัท่ีระดบัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ

บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ  าแนกตามระดบั

รายไดสุ้ทธิต่อเดือน พบว่า ในภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่างกลุ่มท่ีมี

ระดบัรายไดสุ้ทธิต่อเดือนแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 (F = 7.049, Sig. = 0.000)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่

อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่า

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีระดบัรายไดสุ้ทธิต่อเดือนต่างกนั มีความแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05เม่ือพบความแตกต่างทั้งภาพรวม และรายดา้น ผูว้ิจยัไดท้  าการ

เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มรายได้ 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มรายได้ต  ่ากว่า 10,000  บาทต่อเดือน                   

กลุ่มรายได ้10,000-13,000  บาทต่อเดือน กลุ่มรายได ้13,001-16,000  บาทต่อเดือน และกลุ่มรายได้

สูงกวา่  16,000 บาท ดงัแสดงในตารางท่ี 21 

 สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัรายไดสุ้ทธิต่อเดือนแตกต่างกนัมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  
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ตารางที่ 4.21  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ท างานอยู่
ภายในการดูแลของบริษัท  สกิลพาวเวอร์  เซอร์วิส  (ประเทศไทย)  จ ากัด                                 
(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) จ าแนกตามรายได้สุทธิต่อเดือน 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร รายได้สุทธิต่อเดือน Mean 
Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

ความเช่ือมัน่อย่างแรง

กล้า ในก า ร ยอม รับ

เป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.18 0.60 0.05 3.08 3.28 

10,000-13,000 บาท 3.58 0.58 0.08 3.42 3.74 

13,000-16,000 บาท 2.60     

สูงกวา่ 16,000 บาท 4.60     

รวม 3.29 0.63 0.04 3.20 3.37 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท

ค ว า มพ ย า ย า ม เ พื่ อ

ประโยชน์ขององคก์ร 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.24 0.65 0.05 3.13 3.34 

10,000-13,000 บาท 3.53 0.62 0.09 3.36 3.70 

13,000-16,000 บาท 3.00     

สูงกวา่ 16,000 บาท 5.00     

รวม 3.32 0.66 0.05 3.23 3.41 

ความต้องการท่ีจะคง

อยู่ เ ป็ นสมา ชิ กของ

องคก์ร 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.19 0.72 0.06 3.07 3.31 

10,000-13,000 บาท 3.54 0.73 0.10 3.34 3.75 

13,000-16,000 บาท 3.20     

สูงกวา่ 16,000 บาท 5.00     

รวม 3.29 0.74 0.05 3.19 3.39 

*มีนยัส าคญัท่ีระดบัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ)  

 

ความผูกพนัต่อ

องค์กร 
รายได้สุทธิต่อเดือน Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

ภาพรวม ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.20 0.59 0.05 3.11 3.30 

10,000-13,000 บาท 3.55 0.59 0.08 3.39 3.71 

13,000-16,000 บาท 2.93     

สูงกวา่ 16,000 บาท 4.87     

รวม 3.30 .61 .04 3.21 3.38 

 *มีนยัส าคญัท่ีระดบัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.21 แสดงการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe Test)  จ าแนก

ตามระดบัรายไดสุ้ทธิต่อเดือนทั้งในภาพรวม และตามกลุ่มรายได ้พบว่า มีระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 7 พนกังานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู)  ท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนั 

 H0 : ระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยการทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  

โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  

เม่ือพบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางที่  4.22  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน            
ต่อองค์กรของพนักงานทีท่ างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกลิพาวเวอร์ เซอร์วิส 
(ประเทศไทย)  จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 5.869 10 .587 1.536 .129 

ภายในกลุ่ม 72.987 191 .382   

รวม 78.855 201    

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 14.399 10 1.440 3.707 .000* 

ภายในกลุ่ม 74.190 191 .388   

รวม 88.589 201    

ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

     

ระหวา่งกลุ่ม 13.820 10 1.382 2.702 .004* 

ภายในกลุ่ม 97.704 191 .512   

รวม 111.524 201    

ภาพรวม      

ระหวา่งกลุ่ม 10.139 10 1.014 2.972 .002* 

ภายในกลุ่ม 65.152 191 .341   

รวม 75.291 201    

 * มีนยัส าคญัท่ีระดบัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ

บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ  าแนกตามระดบั

ต าแหน่งพบวา่ ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหวา่งกลุ่มท่ีมีระดบัต าแหน่ง

แตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                         

(F = 2.972, Sig. = 0.002)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ 

ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่

เป็นสมาชิกขององค์กร ท่ีพนักงานในกลุ่มระดบัต าแหน่งต่างกนัมีระดับความผูกพนัต่อองค์กร

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (F = 3.707, Sig. = 0.000 และ F = 2.702, Sig.                   

= 0.004 ตามล าดบั) โดยผูว้ิจยัไดท้  าการเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งกลุ่มท่ีมีระดบัต าแหน่ง ทั้ง 11 กลุ่ม 

ได้แก่ (1)  Extrude (2)  FryPack 750-LPN (3)  Ontop (4)  PC Line (5)  Schaaf-LPN (6)  Stax-LPN 

(7)  Cool Room (8)  Support (9)  Admin (10)  ผูจ้ดัการเขตพื้นท่ีภาคเหนือ และ (11)  หัวหนา้กะดงั

แสดงในตารางท่ี 4.23 

 สรุปได้ว่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดับต าแหน่งแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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ตารางที่  4.23  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ท างาน            
อยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ ากัด                      
(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร ระดับต าแหน่ง Mean 
Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

ด้านความเช่ือมั่นอย่าง

แรงกล้าในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร 

Extrude 3.13 0.52 0.15 2.80 3.46 

FryPack 750-LPN 3.32 0.40 0.08 3.14 3.49 

Ontop 3.08 0.53 0.15 2.75 3.42 

PC Line 3.33 0.75 0.08 3.17 3.49 

Schaaf-LPN 3.04 0.60 0.14 2.75 3.33 

Stax-LPN 3.40 0.42 0.07 3.25 3.55 

HR 3.80     

Support 3.08 0.57 0.16 2.73 3.42 

Admin 3.80     

ผู ้ จั ด ก า ร เ ข ต

พื้นท่ีภาคเหนือ 

4.60     

หวัหนา้กะ 4.00     

Total 3.29 0.63 0.04 3.20 3.37 
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ตารางที่ 4.23 (ต่อ)  

 

ความผูกพนัต่อองค์กร ระดับต าแหน่ง Mean 
Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท

ค ว า ม พ ย า ย า ม เ พื่ อ

ประโยชน์ขององคก์ร 

Extrude 2.87 0.56 0.16 2.51 3.22 

FryPack750-LPN 3.34 0.40 0.08 3.16 3.51 

Ontop 3.02 0.51 0.15 2.69 3.34 

PC Line 3.50 0.73 0.08 3.34 3.66 

Schaaf-LPN 3.06 0.59 0.14 2.78 3.35 

Stax-LPN 3.31 0.53 0.09 3.12 3.49 

HR 3.20     

Support 2.95 0.52 0.14 2.64 3.27 

Admin 3.40     

ผู ้ จั ด ก า ร เ ข ต

พื้นท่ีภาคเหนือ 

5.00     

หวัหนา้กะ 4.80     

Total 3.32 0.66 0.05 3.23 3.41 

ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่

เป็นสมาชิกขององคก์ร 

Extrude 2.97 0.57 0.16 2.60 3.33 

FryPack750-LPN 3.26 0.39 0.08 3.09 3.44 

Ontop 3.08 0.60 0.17 2.70 3.46 

PC Line 3.46 0.80 0.09 3.29 3.63 

Schaaf-LPN 3.08 0.73 0.17 2.73 3.43 

Stax-LPN 3.29 0.71 0.12 3.04 3.54 

HR 3.20     

Support 2.82 0.75 0.21 2.36 3.27 

Admin 3.00     
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ตารางที่ 4.23 (ต่อ)  

 

ความผูกพนัต่อ

องค์กร 
ระดับต าแหน่ง Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 ผูจ้ ัดการเขตพื้นท่ี

ภาคเหนือ 

5.00     

หวัหนา้กะ 5.00     

Total 3.29 0.74 0.05 3.19 3.39 

ภาพรวม Extrude 2.99 0.48 0.14 2.68 3.30 

FryPack 750-LPN 3.31 0.30 0.06 3.17 3.44 

Ontop 3.06 0.50 0.15 2.74 3.38 

PC Line 3.43 0.69 0.07 3.28 3.58 

Schaaf-LPN 3.06 0.61 0.14 2.77 3.36 

Stax-LPN 3.33 0.47 0.08 3.17 3.50 

HR 3.40     

Support 2.95 0.56 0.16 2.61 3.29 

Admin 3.40     

ผูจ้ ัดการเขตพื้นท่ี

ภาคเหนือ 

4.87     

หวัหนา้กะ 4.60     

Total 3.30 0.61 0.04 3.21 3.38 

 *มีนยัส าคญัท่ีระดบัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.23 แสดงการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe Test)  จ าแนก

ตามระดับต าแหน่งทั้ งในภาพรวม และตามกลุ่มอาชีพ พบว่า มีระดับความผูกพนัต่อองค์กร                      

ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 ทั้งน้ี กล่าวโดยสรุปไดว้่าพนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ 

เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน                          

จะมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น รายไดสุ้ทธิต่อเดือน และระดบัต าแหน่งกล่าวคือ รายไดสุ้ทธิ

ต่อเดือน และระดบัต าแหน่งของพนกังานท่ีต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัในส่วน

ปัจจยัเร่ือง เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส ท่ีแตกต่าง

กนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 

ตอนที่  5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ

องค์กร  

 สมมติฐานการวิจยั คือ คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

 H0 : ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั 

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) ไม่มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 H1 : ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั 

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางที่  4.24  ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r)  ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความ
ผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ 
เซอร์วสิ (ประเทศไทย)  จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ความเช่ือมั่นและ

ยอมรับเป้าหมาย

รวมทั้งค่านิยม

ขององค์กร 

ความเต็มใจทีจ่ะ

ทุ่มเทความ

พยายามอย่าง

มากเพ่ือ

ประโยชน์ของ

องค์กร 

ความปรารถนา

อย่างแรงกล้าที่

จะด ารงไว้ซ่ึง

ความเป็นสมาชิก

ภาพขององค์กร 

รายไดแ้ละผลตอบแทน .419** .313** .376** 

ส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริม

สุขภาพ 

.643** .566** .509** 

โอกาสพฒันาศกัยภาพ .622** .620** .589** 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน .562** .462** .580** 

สัมพนัธภาพในองคก์ร .680** .595** .599** 

ธรรมนูญในองคก์ร .682** .623** .659** 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน

และชีวิตส่วนตวั 

.683** .615** .579** 

ความภูมิใจในองคก์ร .674** .600** .597** 

 **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.24 แสดงว่าระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดยมี

ความสมัพนัธ์กนัในทางบวก 
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ตารางที่ 4.25  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือทดสอบความสัมพันธ์พหุคูณระหว่างระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานที่ท างาน                
อยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกลิพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ ากดั (แมนพาว
เวอร์ สาขาล าพูน)  

 

แหล่งความแปรปรวน Df 
Sum of 

Squares 

Mean 

Square 
F Sig. 

Regression 1 34.502 34.502 382.275 .000b 

Residual 200 18.051 .090   

Total 201 52.553    

 *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.25 แสดงว่า ค่านัยส าคญัของการทดสอบ (Sig.)  มีค่าน้อยกว่าค่าระดบั

นยัส าคญัท่ีก าหนดไวท่ี้ 0.05 (Sig. = 0.00) จึงสรุปไดว้่า ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั 0.05 เป็นไปไดท่ี้

การระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานท่ี

ท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ 

สาขาล าพนู)  

 

ตารางที่ 4.26  ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์พหุคุณระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาว
เวอร์ เซอร์วสิ (ประเทศไทย)  จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) 

 

ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ

สห สัมพัน ธ์พ หุ คุณ 

(R)  

ค่า สัมประสิทธ์ิของ

การก าหนด  

 (R Square)  

ค่า สัมประสิทธ์ิของ

การก าหนดเม่ือมีการ

ปรับตามจ านวนตัว

แ ป ร อิ ส ร ะ แ ล้ ว 

(Adjusted R Square)  

ค่าความคลาดเคล่ือน

ของการประมาณค่า 

(Std. Error of the 

Estimate)  

.810a .657 .655 .30042 
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 จากตารางท่ี 4.26 แสดงว่า ค่าสหสัมพนัธ์พหุคุณ (R)  ระหว่างระดบัคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน และความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท                               

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีความสัมพนัธ์                        

กนัในทางบวกในระดบัสูงมาก (R = 0.810)  ซ่ึงหมายความวา่ถา้ค่าตวัแปรระดบัคุณภาพชีวิตในการ

ท างานเพิ่มข้ึน ค่าตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์รจะมากข้ึนดว้ย และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิของ

การก าหนด เม่ือมีการปรับตามตวัแปรอิสระแล้ว (Adjusted R Square) พบว่ามีค่าเท่ากับ 0.655 

หมายความว่า ตวัแปรระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถก าหนดความแปรปรวนในค่า                  

ของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร ไดป้ระมาณร้อยละ 65.5 

 จากตารางท่ี 4.24 ถึง ตารางท่ี 4.26 ได้ท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างระดับ

คุณภาพชีวิตในการท างาน กบัความผูกพนัต่อองคก์รพบว่ามีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 (Sig. = 0.000)  

จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ละยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ 

เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ท่ีระดบั

ความมีนยัส าคญั 0.05 ในระดบัสูงมาก (R = 0.810)  

 

ตอนที ่6 ข้อมูลเกีย่วกบัปัญหา และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

 กลุ่มตวัอยา่งใหข้อ้มูลเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม สรุปไดด้งัน้ี 

 เน่ืองจากบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขา

ล าพูน)  เป็นส านกังานสาขาจากต่างจงัหวดั จึงตอ้งการไดรั้บการสนบัสนุนบุคลากรในดา้นงานขาย

เพิ่มข้ึน (1 คน)  

 ค่าตอบแทนนอกเวลา (OT)  จ่ายไม่ครบถว้นบ่อยคร้ัง มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ

ท างาน เน่ืองจากพนกังานส่วนมากมีรายไดค่้อนขา้งต ่าอยูแ่ลว้ (2 คน)  

 การแจง้ข่าวสารใหพ้นกังานภายในบริษทัล่าชา้ หรือบางคร้ังมีการด าเนินการโดยไม่แจง้

พนกังานล่วงหนา้ (1 คน)  
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ตอนที ่ 7 การสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กร 

 

 การสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการ

ดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) โดยใชต้วั

แปรคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตวัพยากรณ์ 

 

ตารางที่ 4.27  ตัวแปรทีมี่ประสิทธิภาพในการท านายความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ตัวแปร R R2 
Adjusted 

R2 
S.E. F Sig. 

ธรรมนูญในองคก์ร .726 .526 .524 .42223 222.318 .000 

ธรรมนูญในองคก์ร 

ความสมดุลระหว่าง

งานกบัชีวิตส่วนตวั 

.786 .617 .614 .38049 160.527 .000 

ธรรมนูญในองคก์ร 

ความสมดุลระหว่าง

งานกบัชีวิตส่วนตวั 

สัมพนัธภาพในองคก์ร 

.813 .662 .657 .35865 129.109 .000 

ธรรมนูญในองคก์ร 

ความสมดุลระหว่าง

งานกบัชีวิตส่วนตวั 

สัมพนัธภาพในองคก์ร 

ความเก่ียวขอ้งและเป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม 

.829 .687 .680 .34599 107.988 .000 
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ตารางที่ 4.27  (ต่อ)  

 

ตัวแปร R R2 
Adjusted 

R2 
S.E. F Sig. 

ธรรมนูญในองคก์ร 

ความสมดุลระหว่าง

งานกบัชีวิตส่วนตวั 

สัมพนัธภาพในองคก์ร 

ความเก่ียวขอ้งและเป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม 

โอกาสในการพัฒนา

ความรู้ความสามารถ 

.834 .696 .688 .34172 89.751 .000 

 

 จากตารางท่ี 4.27  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน ในขั้นท่ี 1 พบว่า 

ธรรมนูญในองคก์ร เป็นตวัแปรท่ีสามารถท านายความผูกพนัต่อองคก์รไดเ้พียงตวัแปรเดียว โดย

พบว่า ธรรมนูญในองคก์ร เป็นตวัแปรท่ีมีประสิทธิภาพในการท านายความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการท านายท่ีปรับแลว้ (Adjusted R2)  เท่ากบั 

0.524 นัน่คือ ธรรมนูญในองคก์ร สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 52.4 

 เม่ือเพิ่มตวัแปร ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั เขา้ไปในขั้นตอนท่ี 2 ท าให้ค่า

สัมประสิทธ์ิการท างานท่ีปรับตวัแลว้ (Adjusted R2)  เพิ่มข้ึนเป็น 0.614 นั้นคือ ธรรมนูญในองคก์ร 

และ ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 61.40 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 ในขั้นตอนท่ี 3 เม่ือเพิ่มตวัแปร สัมพนัธภาพในองค์กร เขา้ไป ท าให้ค่าสัมประสิทธ์ิ              

การท างานท่ีปรับตวัแลว้ (Adjusted R2) เพิ่มข้ึนเป็น 0.657 นั้นคือ ธรรมนูญในองคก์ร ความสมดุล

ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั และสัมพนัธภาพในองค์กร สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์กร               

ไดร้้อยละ 65.70 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 ในขั้นตอนท่ี 4 เม่ือเพิ่มตวัแปร ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคมเขา้ไปท าให้

ค่าสัมประสิทธ์ิการท างานท่ีปรับตัวแล้ว (Adjusted R2)  เพิ่มข้ึนเป็น 0.688 นั้ นคือ ธรรมนูญ                  
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ในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั สัมพนัธภาพในองค์กร และความเก่ียวขอ้ง                       

และเป็นประโยชน์ต่อสังคม สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 68.00 อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 ในขั้นตอนท่ี 5 เม่ือเพิ่มตวัแปร โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถเขา้ไป ท าให้

ค่าสัมประสิทธ์ิการท างานท่ีปรับตัวแล้ว (Adjusted R2)  เพิ่มข้ึนเป็น 0.688 นั้ นคือ ธรรมนูญ               

ในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว สัมพันธภาพในองค์กร ความเก่ียวข้อง                   

และเป็นประโยชน์ต่อสังคม และโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ สามารถท านายความ

ผกูพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 68.80 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

ตารางที่ 4.28  รูปแบบสมการท านายความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ตัวแปร B S.E. B Beta t Sig. 

ค่าคงท่ี 1.025 .155  6.602** .000 

1)  ธรรมนูญในองคก์ร .706 .047 .726 14.910** .000 

ค่าคงท่ี .687 .148  4.632** .000 

ธรรมนูญในองคก์ร .470 .055 .482 8.567** .000 

ความสมดุลระหว่างงานกับ

ชีวิตส่วนตวั 

.330 .048 .387 6.876** .000 

ค่าคงท่ี .358 .154  2.323* .021 

ธรรมนูญในองคก์ร .313 .060 .322 5.209** .000 

ความสมดุลระหว่างงานกับ

ชีวิตส่วนตวั 

.279 .046 .327 6.021** .000 

สัมพนัธภาพในองคก์ร .311 .061 .293 5.097** .000 

ค่าคงท่ี .248 .151  1.644 .102 

ธรรมนูญในองคก์ร .247 .060 .254 4.097** .000 

ความสมดุลระหว่างงานกับ

ชีวิตส่วนตวั 

.223 .047 .262 4.769** .000 

สัมพนัธภาพในองคก์ร .257 .061 .242 4.239** .000 
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ตารางที่ 4.28 (ต่อ)  

 

ตัวแปร B S.E. B Beta t Sig. 

ความเ ก่ี ยวข้องและ เ ป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม 

.209 .053 .225 3.969** .000 

ค่าคงท่ี .164 .153  1.071 .286 

ธรรมนูญในองคก์ร .229 .060 .235 3.812** .000 

ความสมดุลระหว่างงานกบั

ชีวิตส่วนตวั 

.189 .048 .221 3.898** .000 

สัมพนัธภาพในองคก์ร .222 .061 .209 3.603** .000 

ความเ ก่ี ยวข้องและ เ ป็น

ประโยชน์ต่อสงัคม 

.179 .054 .192 3.332** .001 

โอกาสในการพฒันาความรู้

ความสามารถ 

.141 .058 .143 2.439* .016 

 *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.28 เม่ือพิจารณาสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta)  

ของตวัแปรท านายแต่ละตวั พบวา่ ธรรมนูญในองคก์ร ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั และ

สัมพนัธภาพในองคก์ร สามารถท านายความผูกพนัต่อองคก์รได ้และสามารถสร้างสมการท านาย

ความผกูพนัต่อองคก์ร ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 

 สมการท านายในรูปคะแนนดิบ 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร  =  0.358 + 0.313 (ธรรมนูญในองค์กร )  +  0.279  

(ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั) + 0.311 

(สัมพนัธภาพในองคก์ร)  
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 สมการท านายในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร  =  0.322 (ธรรมนูญในองคก์ร) + 0.327 (ความสมดุล

ร ะ ห ว่ า ง ง า น กั บ ชี วิ ต ส่ ว น ตั ว )  +  0.293 

(สัมพนัธภาพในองคก์ร 

 

 ดังนั้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านธรรมนูญในองค์กร                  

ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ร สามารถท านายความ

ผูกพนัต่อองคก์รได ้กล่าวไดว้่า ถา้ในอนาคตบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีนโนบายให ้การสนบัสนุนคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นธรรมนูญ

ในองคก์ร ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ร จะส่งผลท า

ให ้พนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทัเกิดความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึน 

 



 

 

บทที ่5 
 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 

 การวิจยัเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  

จ  ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน                  

และระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร และเพื่อ

สร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นตัว

พยากรณ์ 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั 

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) ก าหนดขนาดตวัอย่าง             

โดยค านวณจากสูตรของทาโร ยามาเน่ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95 % ไดต้วัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 202 คน 

และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยใชห้น่วยงานเป็นเกณฑใ์นการแบ่ง

ชั้นภูมิเพื่อให้ไดจ้  านวนตามตอ้งการ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล

โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าสถิติท่ีใช้ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียถ่วงน ้ าหนักสถิติการ

ทดสอบค่า t (Independent Sample t-test)  การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One Way ANOVA)                   

และค่าสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Peaeson Product-Moment Correlation Coefficient)  

 ตวัแปรท่ีท าการศึกษา ไดแ้ก่ ตวัแปรตน้ (1)  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได ้

ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการท างาน และระดบัต าแหน่ง (2)  คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ไดแ้ก่ รายไดแ้ละผลตอบแทน ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสพฒันาศกัยภาพ 

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน สัมพนัธภาพในองค์กร ธรรมนูญในองค์กร ความสมดุล

ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และ ความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม                    

และตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย
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รวมทั้งค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร เคร่ืองมือท่ีใช้               

ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ตอน คือ ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป

ของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ตอนท่ี 3 

แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร และตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับปัญหา                          

และขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ จากการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 

 

สรุปผลการวจัิย 

 การสรุปผลการวิจัยค ร้ัง น้ี  ผู ้ศึ กษาน า เสนอผลการศึกษาตามวัต ถุประสงค์                             

โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

 การศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง พนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั 

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) จ านวน 202 คน ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52.97 มีอายุระหว่าง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.96 มีระยะเวลา                      

ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.56 มีระดับการศึกษามธัยมศึกษาหรือต ่ากว่า            

คิดเป็นร้อยละ 73.76 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 70.79 ปฏิบัติงานในต าแหน่ง PC Line                         

คิดเป็นร้อยละ 35.56 และส่วนมากมีรายไดสุ้ทธิต่อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 73.27 

 การศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ ระดบั

คุณภาพชีวิตในการท างาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ

บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) อยู่ในระดับ                  

ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 3.25 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  เท่ากับ 0.51                  

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า คุณภาพชีวิตดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ และปลอดภยั 

เป็นอนัดบัแรก มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง รองลงมา คือ โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ                

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั ปานกลาง  และความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั

ปานกลาง เป็นล าดบัสุดทา้ย 

 ความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวมของพนกังานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั 

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  อยู่ในระดบัปานกลาง 

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X )  เท่ากบั 3.30 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  เท่ากบั 0.61 และเม่ือพิจารณา
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เป็นรายดา้น พบว่า มีความผกูพนัต่อองคก์รทุกดา้นในระดบัปานกลาง โดยมีความผกูพนัดา้นความ

เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กรเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ               

ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และด้านความ

ตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รโดยมีค่าเฉล่ียในล าดบัเดียวกนั 

 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รพนกังาน

ท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ 

สาขาล าพูน)  พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยด้านรายได้สุทธิต่อเดือน และระดับ

ต าแหน่ง ส่วนปัจจยัดา้น เพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส 

ท่ีแตกต่างกนัจะไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีท างานอยู่ภาย                

ในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)                  

มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั 0.05 ในระดบัสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์พหุคุณ (R)  เท่ากบั 0.810 

 การสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายใน                 

การดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) โดยใช ้        

ตวัแปรคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตวัพยากรณ์ พบว่า ธรรมนูญในองคก์ร ความสมดุลระหว่างงาน

กบัชีวิตส่วนตวั และสัมพนัธภาพในองคก์ร สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รได ้และสามารถ

สร้างสมการท านายความผกูพนัต่อองคก์ร ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 

 สมการท านายในรูปคะแนนดิบ 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร  =  0.358 + 0.313 (ธรรมนูญในองค์กร)  + 0.279 

(ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว)  + 

0.311 (สัมพนัธภาพในองคก์ร)  

 สมการท านายในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร  =  0.322 (ธรรมนูญในองคก์ร) + 0.327 (ความสมดุล

ร ะ ห ว่ า ง ง า น กั บ ชี วิ ต ส่ ว น ตั ว )  +  0.293 

(สัมพนัธภาพในองคก์ร 
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 ดงันั้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน  ดา้นธรรมนูญในองค์กร  

ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ร สามารถท านายความ

ผกูพนัต่อองคก์รได ้ กล่าวไดว้่า  ถา้ในอนาคตบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)  มีนโนบายให ้การสนบัสนุนคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นธรรมนูญ

ในองคก์ร ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และดา้นสัมพนัธภาพในองคก์รจะส่งผล              

ท าใหพ้นกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั  เกิดความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึน 

 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง  การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั               

ต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) อภิปรายผลการวิจยั ไดด้งัต่อไปน้ี 

 1. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท                

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู)  

 จากการศึกษาพบว่าโดยรวมพบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับ                    

ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน

ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  และคุณภาพชีวิตในการท างานอีก 7 ด้าน                   

อยูใ่นระดบั ปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุธีรัชตศิ์ริปุณย ์(2552) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตใน

ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น ใ น โ ร ง ง า น อุ ต ส า ห ก ร ร ม เ ค ร่ื อ ง นุ่ ง ห่ ม ไ ท ย ใ น เ ข ต

กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษา บริษัทโรงงานฟุตบอลล์ไทย -สปอร์ตต้ิงกู๊ดส์   จ ากัด  (FBT)  

พบว่า  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบั ปานกลาง  และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ                 

วชิราภรณ์ สุวรรณกูล (2554) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร

ของพนักงานบริษทั อุตสาหกรรมน ้ าตาลแม่วงัจ ากดั ซ่ึงพบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน                

อยู่ในระดบัปานกลาง  และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศุภชยั วงศว์รกาญจน์ (2555)  ศึกษาเร่ือง

คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม 

โฮเตล็ แอนดเ์รซิเดน้ซ์ พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง  เช่นเดียวกนั 

 

 

 

http://202.28.199.105/tdc/basic.php?query=%C7%AA%D4%C3%D2%C0%C3%B3%EC%20%CA%D8%C7%C3%C3%B3%A1%D9%C5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 

  1.1 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

และอยู่ในล าดบัท่ี 6 จากล าดบัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

อยู่ในปานกลางทั้ง  5  ขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ องค์กรจดัให้มีการดูแล               

ในเ ร่ืองสวัสดิภาพ และสวัสดิการในการท างานอยู่ในมาตรฐานตามท่ีกฎหมายก าหนด                      

ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีได้รับในปัจจุบัน และความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีได้รับ                 

ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก บริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) 

เป็นบริษทั Outsource  ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีท าหนา้ท่ีจา้งงานใหก้บับริษทัและโรงงานอุตสาหกรรมต่าง ๆ 

ทั้งน้ี ส าหรับค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ  บริษทัจะก าหนดตามกฎหมายแรงงาน โดยบริษทั

รับเหมาช่วงแรงงาน มีหน้าท่ีจ่ายรายได้ดังกล่าวให้กับพนักงาน  และอยู่ในขีดความสามารถ             

ท่ีองคก์รต่าง ๆ จะรับได ้ แต่ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีพนักงานบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) นั้ นอาจจะมีความแตกต่างจากบางบริษัท                         

ท่ีเป็นคู่แข่ง อันเน่ืองมาจาก บางกรณี บริษัทรับเหมาช่วงแรงงาน สามารถจ่ายค่าสวสัดิการ                      

หรืออ่ืน ๆ ไดสู้งกว่า เพื่อเพิ่มแรงจูงใจ และกระตุน้ให้เกิดความรักองคก์รให้เพิ่มมากข้ึน เป็นตน้              

ซ่ึงในปัจจุบันประเทศไทยมีค่าครองชีพสูงข้ึน ค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิตมากข้ึนตามไปด้วย                  

ซ่ึงหากพนักงานของบริษทัไม่มีบา้นของตนเองในพื้นท่ีใกลท่ี้ท างาน หรือท่ีมาจากต่างจงัหวดั              

ยอ่มใหค่้าจา้งต่อเดือนมีเพิ่มข้ึนไปอีกดว้ยอาจจะท าใหพ้นกังานเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนท่ีมีการจา้ง

แบบเดียวกนั จึงส่งผลให้พนักงานพึงพอใจดา้นน้ีน้อยกว่าคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นอ่ืน ๆ      

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของฮูส และคูมิงส (Huse and Cumming, 1985 อา้งถึงใน สมพร สังขเ์พิ่ม, 

2555, 28-29)  กล่าววา่ การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และสอดคลอ้งกบัเศรษฐกิจ เช่น 

สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ การปรับอตัราเงินเดือน ค่าครองชีพต่าง ๆ เป็นตน้ ซ่ึงผูป้ฏิบติังาน                

มีความรู้สึกว่าเหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ และสอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ (2554  อา้งถึงใน สุทธิพงศ์ อ่อนจนัทร์อบ, 2558, 47)  กล่าวว่า 

มนุษย์ทุกคนมีธรรมชาติในแง่มุมหน่ึง คือ ความต้องการทางเศรษฐกิจ และจะมุ่งท างาน                   

เพื่อให้ได้รับการตอบสนองทางด้านเศรษฐกิจจะปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ทั้ งน้ีจะได้                        

ซ่ึงผลตอบแทนในรูปตวัเงินมาตอบสนองของความตอ้งการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกายท่ีเป็นความตอ้งการขั้นต ่า เป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นส าหรับการอยูร่อด ซ่ึงจะตอ้ง

ไดรั้บการตอบสนองก่อนท่ีมนุษยจ์ะมีความตอ้งการขั้นต่อไป ซ่ึงบุคคลนั้นนอกจากจะสร้างความ
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คาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตนแลว้ บุคคลยงัมอบในเชิงเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น และประเภท             

ของงานแบบเดียวกนัอีกว่า ส่ิงท่ีตนไดรั้บการปฏิบติังานนั้น “เท่าเทียม” กนัในความรู้สึกกบัผูอ่ื้น

ไดรั้บหรือไม่ และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุธีรัชต์ ศิริปุณย  ์(2552) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิต           

ใ น ก า ร ท า ง า น ขอ งพนั ก ง า น ใ น โ ร ง ง า น อุ ต ส าห ก ร รม  เ ค ร่ื อ ง นุ่ ง ห่ ม ไท ย ใน เ ข ต

กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษาบริษัทโรงงานฟุตบอลล์ไทย -สปอร์ตต้ิงกู๊ดส์   จ ากัด  (FBT)  

พบว่า  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และเพียงพออยู่ในระดบัปาน

กลาง  

  1.2  ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง            

และ อยู่ในล าดับท่ี 1 จากล าดับคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ ง 8 ด้าน ได้แก่  หน่วยงานมีระบบ

ป้องกนัอุบติัภยัระบบรักษาความปลอดภยัท่ีดี หน่วยงานมีระบบการจดัเก็บวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ    

อย่างเรียบร้อย  ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ท่ีหน่วยงานมีไวใ้ห้             

เช่น ท่ีจอดรถ  ห้องน ้ า  ห้องท างาน เป็นต้น  ทั้ งน้ีเน่ืองมาจากบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส     

(ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) จะกวดขดัในเร่ืองการป้องกนัอุบติัเหตุ และ

วิธีการท างานให้กับพนักงานใหม่อย่างเข้มงวด ให้เป็นไปตามมาตรฐานท่ีกฎหมายก าหนด                

เน่ืองจากบริษทัท่ี พนักงานเขา้ไปปฏิบติังานเป็นโรงงานอุตสาหกรรม  เพื่อท่ีจะท าให้พนักงาน

ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  และมีความปลอดภยัในการท างาน จึงท าให้พนักงานมีความพึง

พอใจในดา้นน้ีมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้ง กบั ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ อบัราฮมั มาสโลว ์ 

(Maslow, 1970,  35-47 อ้างถึงใน  วิทยา  แสงมณี , 2555,  11-12)   ในล าดับท่ี 2 ความต้องการ                 

ด้านความปลอดภัย  (Safety Needs)  เป็นความต้องการท่ีจะเกิดข้ึนหลังจากท่ีความต้องการ                    

ทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแลว้ หมายถึง ความตอ้งการสภาพแวดลอ้ม           

ท่ีปลอดจากอันตรายทั้ งทางกาย และจิตใจ ความมั่นคงในงานในชีวิต และสุขภาพการสนอง                 

ความตอ้งการน้ีต่อพนกังานท าไดห้ลายอยา่ง เช่น การประกนัชีวิต และสุขภาพกฎระเบียบขอ้บงัคบั           

ท่ียุติธรรมการให้มีสหภาพแรงงานความปลอดภยัในการปฏิบติังานเป็นตน้  และสอดคลอ้งกับ

แนวคิดของ  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, อ้างถึงใน สุทธิพงศ์ อ่อนจันทร์อบ, 2558, 50 - 51 )                  

กล่าววา่ ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ และปลอดภยัจะตอ้งมีลกัษณะงานท่ีไม่เส่ียงต่ออนัตรายเกินไป

หรืออาจหลีกเล่ียงอันตรายต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนโดยการเตรียมการป้องกันไว้ล่วงหน้า                   

การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมจะช่วยให้บุคลากรท างานไดด้ว้ยความสบายใจเพื่อให้บุคลากร      

ในองค์กรรู้สึกได้ถึงการให้ความส าคญัของบุคลากรในขณะปฏิบติังาน  และยงัสอดคลอ้งกับ
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งานวิจยัของ เสาวลกัษณ์ ตระกูลกองโต (2556) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทางานของพนกังาน

รับจา้งเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing Employees)  กรณีศึกษา บริษทัอาร์ทูโอโปรเจคท ์จ ากดั 

ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย                         

อยูใ่นระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จุนจิตร ธุวสุจิเรข (2556)  ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม        

ส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ 

และปลอดภยัอยูใ่นระดบัสูงเช่นเดียวกนั 

  1.3 โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

และอยูใ่นล าดบัท่ี 2 จากล าดบัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 3 ล าดบั

แรก พบว่า พนักงานไดใ้ช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี โอกาสในการเขา้ร่วม

อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และหัวหนา้ให้ค  าปรึกษาแนะน าเม่ือมีปัญหาหรืออุปสรรค

ในการท างานเป็นอย่างดี  องคก์รส่งเสริมให้มีโอกาสเรียนรู้งาน และพฒันาทกัษะไดห้ลากหลาย

ดา้น  และยงัเปิดโอกาสให้ให้มีการหมุนเวียนหน้าท่ีการท างาน ซ่ึงเป็นการเรียนรู้งาน นอกเหนือ 

จากงานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายโดย ท าใหพ้นกังานมีทกัษะในการท างานเพิ่มมากข้ึน สอดคลอ้ง

กับแนวคิดของ วอลตัน (Walton,1975 อ้างถึงใน กษมา  ทองขลับ, 2550)  กล่าวว่า การพฒันา

ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน คือ  การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บโอกาสพฒันาความสามารถของตนจาก

งานท่ีท า  พฒันาทกัษะ ความรู้ เช่นงานท่ีไดใ้ชใ้นทกัษะและความสามารถท่ีหลากหลายเม่ือผูป้ฏิบติั

ไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและทา้ทายความสามารถจาก

งานท่ีท า และยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุธีรัชต์ ศิริปุณย์ (2552) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิต                

ใ น ก า ร ท า ง า น ขอ งพนั ก ง า น ใ น โ ร ง ง า น อุ ต ส าห ก ร รม  เ ค ร่ื อ ง นุ่ ง ห่ ม ไท ย ใน เ ข ต

กรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษาบริษัทโรงงานฟุตบอลล์ไทย -สปอร์ตต้ิงกู๊ดส์   จ ากัด  (FBT)  

พบว่า  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถอยูใ่นระดบั

ปานกลาง   

  1.4  ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง             

และ อยูใ่นล าดบัท่ี 8 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่  หน่วยงานเปิดโอกาสใหพ้นกังาน  

มีความใฝ่รู้  มีโอกาสในการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน การโยกยา้ยเปล่ียนแปลงต าแหน่งหน้าท่ี          

มีความเหมาะสม  และพนกังานมีโอกาสไดรั้บมอบหมายท างานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถ และความ

รับผิดชอบมากข้ึน  ทัง่น้ีอาจเน่ืองมาจากว่าลกัษณะการจา้งงานเป็นการท าสัญญาจา้งระยะสั้นหรือ



131 

 

เป็นพนกังานรายวนั  เช่น สัญญาจา้ง 6 เดือน หรือ 1 ปี เป็นตน้  จึงท าใหพ้นกังานท่ีอยูใ่นสญัญาจา้ง

ลกัษณะน้ีเกิดความรู้สึกว่าไม่มีความก้าวหน้าในงาน และไม่ค่อยมีความมัน่คงในงานเน่ืองจาก           

หากหมดสัญญาอาจจะตอ้งโยกยา้ยเปล่ียนงาน หรือ ไม่มีท่ีท างานนัน่เอง  จึงท าใหคุ้ณภาพชีวิตการ

ท างานดา้นน้ี มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดนั่นเอง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ปิยวฒัร์ แกว้กณัฑรัตน์ (2548 

อา้งถึงใน วรรณวิมล นาคทอง  2553, 34 ) กล่าวว่า ขอ้เสียของการจา้งเหมาบริการ พนักงานจา้ง

เหมามีอตัราการลาออก และหยดุงานสูง เน่ืองจาก ความมัน่คงในการท างานมีนอ้ยถูกเลิกจา้งหรือ

โยกยา้ยสถานท่ีท างานไดง่้าย  รวมไปถึงค่าจา้ง และสวสัดิการจึงท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่ตนเป็นลูกคา้

ชั้นสอง  และทุ่มเทใหก้บังานนอ้ย 

  1.5  สัมพนัธภาพในองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และอยูใ่นล าดบัท่ี 5

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้nได้แก่ หน่วยงานจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสพบปะ

ร่วมกนัอยู่เสมอ พนักงานไดรั้บขอ้มูลต่าง ๆ รวมทั้งปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อใช้ในการแก้ไขปั้ญหา           

จากการท างาน  และพนกังานในหน่วยงานทุกระดบัมีความสัมพนัธ์ท่ีดี  เน่ืองมาจากว่าทางบริษทั  

ได้มีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ให้พนักงานได้ท าร่วมกันอยู่ เสมอ เพื่อให้มีโอกาสพบปะกัน                     

ท าความคุน้เคยกนัมากข้ึน จึงท าให้มีความสัมพนัธ์กนัดีในองค์กรท่ีท างาน  และองค์กรผูว้่าจา้ง 

สอดคลอ้งกับแนวคิดของฮูส และคูมิงส (Huse and Cumming, 1985 อา้งถึงใน สมพร สังข์เพิ่ม, 

2555, 28-29)  กล่าวว่า สังคมสัมพนัธ์ คือ การจดักิจกรรมร่วมกนั ในองคก์รมีบรรยากาศของความ

เป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ 

และ การท างานเป็นทีม ทั้ งท่ีอยู่สายงานเดียวกัน หรือข้ามสายงานก็มีส่วนในการช่วยสร้าง

ความสัมพนัธ์ท่ีดีได ้

  1.6  ธรรมนูญในองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และ อยู่ในล าดบัท่ี 5            

เ ม่ือพิจารณาเ ป็นรายข้อ  ได้แ ก่  ความพึงพอใจต่อระเ บียบข้อบังคับในการปฏิบัติ งาน                           

ของหน่วยงาน  เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพสิทธิส่วนบุคคล  และหน่วยงานสอบถามความคิดเห็น

พนักงานเพื่อน าไปปรับปรุง ทั้ งน้ีเน่ืองมาจากทางบริษัท มีกฎระเบียบท่ีชัดเจนในการท างาน            

เพื่อให้พนักงานทุกคนรับรู้และปฏิบติัร่วมกัน รวมไปถึงบริษทัจะมีการสอบถามความคิดเห็น          

ของพนักงานเพื่อน าไปปรับปรุงองคก์รออยู่เสมอ จึงท าให้พนักงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดบั  

ปานกลาง เพราะพนักงานรับรู้ว่า ความคิดเห็นของพนักงาน  สามารถน าไปปรับปรุงองคก์รให้ดี           

ข้ึนได ้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วอลตนั (Walton, 1975 อา้งถึงใน กษมา ทองขลบั, 2550) กล่าวว่า  

การท่ีผูบ้ริหารมีความยุติธรรมในการบริหารงาน ปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างเหมาะสมผูป้ฏิบติังาน
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ได้รับการเคารพในสิทธ์ิส่วนบุคคลผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความขดัแยง้ทางความคิดเห็นของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบรรยากาศขององคก์รมีความเสมอภาค และการวางมาตรฐาน การใหผ้ลตอบแทน

แก่พนกังานอย่างยุติธรรม  และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วชิราภรณ์ สุวรรณกูล (2554)  ศึกษา

เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทั อุตสาหกรรม

น ้ าตาลแม่วัง จ  ากัด  พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน  ธรรมนูญในองค์กร อยู่ในระดับ            

ปานกลาง เช่นเดียวกนั 

  1.7  ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

และ อยูใ่นล าดบัท่ี 2 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  ไดแ้ก่  ความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีมีในปัจจุบนั 

ความพึงพอใจในความสมดุลของล่วงเวลาของการท างาน  และพนักงานมีเวลาให้กบัครอบครัว

อย่างเพียงพอ  ทั้ งน้ีเน่ืองมาจากทางบริษทันั้ นได้ ก าหนดวนัหยุด และช่วงเวลาในการท างาน                 

ตามกฎหมายแรงงานก าหนด  ถ้าท าล่วงเวลา ก็ คิดตามจ านวน แล้ว จ่ายค่าตอบแทนเป็นการ

ปฏิบติังานล่วงเวลา (OT) ให้กบัพนกังาน จึงส่งผลให้พนกังานรู้สึกพึงพอใจในคุณภาพชีวิตในการ

ท างานดา้นน้ี เป็นอนัดบัท่ี 2  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547  อา้งถึงใน สุทธิ

พงศ ์อ่อนจนัทร์อบ, 2558, 52 ) กล่าววา่ การท างานเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงของการสร้างความผกูพนัต่อ

องคก์รในด า เนินชีวิตของมนุษยน์อกจากการท างานทุกคนยอ่มตอ้งการมีเวลาส่วนตวัเพื่อพกัผอ่น

เป็นตวัของตวัเอง และตอ้งมีเวลาในการท ากิจกรรมอ่ืน ๆ อนัก่อให้เกิดคุณค่าเป็นท่ียอมรับของ

สังคม ท าให้เกิดความพอใจทั้งในชีวิตการงาน และชีวิตส่วนตวั และยงัจ าเป็นตอ้งแบ่งเวลา จดัสรร

เวลาท่ีใชใ้นการท างานและใหเ้วลาส าหรับครอบครัวอยา่งเหมาะสม โดยรู้ล าดบัความส าคญัวา่ส่ิงใด

ควรท าก่อนหลงั และการใหค้วามส าคญัต่อสุขภาพ และความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคลากร นอกเหนือจาก

งาน และการมีส่วนร่วมในงานแล้ว ส่ิงส าคัญอีกอย่างท่ีองค์กรต้องไม่ลืมค านึงถึงคือการให้

ผลตอบแทนการท างาน และสวสัดิการเพื่อสวสัดิภาพท่ีเหมาะสม รวมทั้งความสมดุลระหว่างชีวิต

การท างานกบัชีวิตส่วนตวัของบุคลากร หรือนยัหน่ึงคือเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการท างานนัน่เอง 

  1.8 ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดบั ปานกลาง 

และอยู่ในล าดับท่ี 4 จากคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ ง 8 ด้าน เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ได้แก่                     

ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานของท่านท่ีให้ความไดช่้วยเหลือ และบ าเพญ็ประโยชน์ให้กบัสังคม  

ท่านมีความภูมิใจในอาชีพของท่าน และมีการรณรงค์ให้พนักงานปฏิบัติตนเป็นพลเมืองท่ีดี                     

ของสังคม ทั้งน้ีเน่ืองมาจากบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์         

สาขาล าพูน)  ไดท้  ากิจกรรมร่วมกบัชุมชน หลากหลายกิจกรรม เช่น ทาสีวดั ท าความสะอาดวดั  
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ร่วมท ากิจกรรมวนัเด็ก ร่วมงานกีฬาสีชุมชน  งานแรงงานกาชาด  กีฬาตา้นยาเสพติด  และอ่ืน ๆ  

เป็นตน้  จึงท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในดา้นน้ีมากพอสมควร  เพราะว่าหลาย ๆ กิจกรรมนั้น

เป็นกิจกรรมช่วยเหลือสังคม และสานความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัประชาชนท่ีทางองคก์รไดเ้ขา้ร่วมดว้ย 

ท าให้องคก์รเป็นท่ีรู้จกั และคุน้เคยกบัประชาชนท่ีไดเ้ขา้ไปร่วมท ากิจกรรมต่าง ๆ  สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของวอลตนั (Walton,1975 อา้งถึงใน กษมา  ทองขลบั, 2550)  กล่าวว่า ความเก่ียวขอ้ง             

และเป็นประโยชน์ต่อสังคม คือ  ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีรู้สึกว่ากิจกรรมหรือได้ปฏิบติังาน             

ในองค์กรท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม และรับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์ และรับผิดชอบต่อ

สังคม ไม่ว่าจะเป็น การผลิต การก าจดัของเสีย การรณรงคเ์ร่ืองท่ีเป็นประโยชน์แก่สังคม เป็นตน้ 

และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิจยัของ  วชิราภรณ์ สุวรรณกูล (2554) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิต              

ในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทั อุตสาหกรรมน ้ าตาลแม่วงั จ  ากดั  

พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้น ธรรมนูญในองคก์ร  อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 

 2.   ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของ บริษัท                

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) จากการศึกษาความ

คิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับ

เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์

ขององค์กร และด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร ของพนักงานท่ีท างาน                        

อยู่ภายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จ  ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขา

ล าพูน)  พบว่า ในภาพรวมทั้งสามดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ทุกดา้น                 

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั ปานกลาง เช่นกนั ซ่ึงขอ้คน้พบเป็นไปในทิศทางสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

สุชาดา พรมรักษ์ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด มหาชน เขต 14  ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร  

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานจะให้ความส าคญัมากท่ีสุดในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้

ในการยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยมขององคก์ร ใหค้วามส าคญัในดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามเพื่อปฏิบติังานให้แก่องคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็น

สมาชิกขององค์กร กล่าวได้ว่า ปัจจยัทั้ งสามด้าน สะทอ้นความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน               

เม่ือปัจจยัดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความ

เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่

เป็นสมาชิกขององคก์ร อยูใ่นระดบัต ่า ความผกูพนัต่อองคก์รกจ็ะอยูใ่นระดบัต ่าตามไปดว้ย 
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 โดยเม่ือพิจารณาในรายละเอียดของแต่ละดา้น สามารถอภิปรายได ้ดงัน้ี 

 ในส่วนของความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ซ่ึงประกอบดว้ย การรับรู้และเขา้ใจในนโยบาย และค่านิยมขององคก์รเป็นอย่างดี องคก์รสามารถ

สร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานให้กบัพนักงาน พนักงานรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกใครๆ ว่าเป็น

พนักงานขององคก์ร  พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจท่ีมีผูก้ล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดี และพนักงาน             

จะพูดถึงองคก์รท่ีท างานอยูใ่หก้บับุคคลทัว่ไปฟังอยูเ่สมอว่าเป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียง ทนัสมยั รวดเร็ว 

ซ่ึงพบวา่ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ประกอบดว้ย พนักงานท างานดว้ยความกระตือรือร้น พนักงานตั้งใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่าง

เตม็ท่ีเพื่อใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จ พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะท างานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย

ถึงแมว้่าจะเป็นงานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผิดชอบ พนกังานพยายามท างานให้ดีท่ีสุดเพื่อประโยชน์

และสร้างช่ือเสียงให้แก่องคก์ร และพนกังานท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์รอยูเ่สมอ พบว่า

ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั ปานกลาง 

 ดา้นความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย พนกังานรู้สึกว่า

การเป็นพนักงานขององค์กรแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความหมายและภาคภูมิใจ องค์กรและพนักงาน           

จะเติบโตไปพร้อม ๆ กนั พนกังานจะท างานอยู่ในองคก์รน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีองคก์รยงัด ารงอยู่ 

จากประสบการณ์ท่ีได้ท างานกับองค์กร พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และส าหรับ

พนักงานแลว้องคก์รแห่งน้ีถือว่าเป็นบา้นหลงัท่ีสอง พบว่าทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม เท่ากับ  ( X )  3.29  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  เท่ากับ 0.74 อาจกล่าวได้ว่า                 

ความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรค่อนข้างต ่ า สอดคล้องกับงานวิจัยของ อานนท์                      

ศักด์ิวรวิชญ์ (2550) ศึกษาเร่ือง ความตั้ งใจลาออก และความพึงพอใจในงานของพนักงาน  

Outsourcing  และพบว่าพนักงาน Outsourcing ไม่มีภาระผูกพันใด ๆ ในระยะยาวกับผูว้่าจ้าง

เน่ืองจากเป็นการท าสัญญาแบบปีต่อปี ประกอบกับเป็นพนักงาน Outsourcing ท างานท่ีไม่มี

ความกา้วหนา้  เป็นงานไม่ใช่ธุรกิจหลกัขององคก์ร  มกัเป็นงานท่ีไม่มัน่คง และมีความเจริญเติบโต

ในงานนอ้ย  รู้สึกวา่ตนไม่พึงพอใจต่องานท่ีท าอยู ่ ความตั้งใจในการลาออกสูง และพร้อมจะลาออก

ทันทีท่ีมีโอกาส และจังหวะท่ีเหมาะสม กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาของอานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์               

มีลกัษณะทัว่ไปคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานส่วนมากเป็นพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ ต าแหน่ง PC Line อายุระหว่าง 20-30 ปี มีอายุงานไม่เกิน 3 ปี ระดบัการศึกษา               
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อยู่ในระดบัมธัยมศึกษาหรือต ่ากว่า สถานภาพโสด และมีรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท ซ่ึงพนักงาน

ส่วนมากมีสญัญาการจา้งงานในระยะสั้น จึงมีรู้สึกไม่มัน่คง  ประกอบกบัค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัต ่า 

ความผูกพนักบัองค์กรจึงอยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่า และสามารถตดัสินใจเปล่ียนงานไดเ้ม่ือไดรั้บ

ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุดารัตน์  ครุฑสึก (2557)  ศึกษาเร่ือง

ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ความผูกพนัต่อองค์กร และการส่ือสารในองคก์ร

ส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รของพนกังานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แมผ้ลการศึกษา

จะพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งอายรุะหวา่ง 20-25 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-

25,000 บาท ซ่ึงสูงกวา่คุณสมบติัทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี กค็น้พบวา่ปัจจยัคุณภาพ

ชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร

มากท่ีสุด จากการให้ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง พนักงานได้ให้ข้อมูลเพิ่มเติมในตอนท่ี 4 ของ

แบบสอบถามว่า พบปัญหาในการจ่ายค่าตอบแทนล่วงเวลาไม่ครบถว้นตามจ านวน ซ่ึงส่งผลต่อ

ขวญั และก าลงัใจในการท างาน จึงอาจน าไปสู่ความเช่ือมัน่ต่อองคก์ร และความตอ้งการคงอยูเ่ป็น

สมาชิกขององคก์ร 

 ทั้งน้ีล าดบัค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นน้ี สอดคลอ้งกบั

การศึกษาของ ดรุณีย ์บุญญะ (2558)  ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนักงานโรงแรมระดบัปฏิบติัการณ์ กรณีศึกษา พนักงานโรงแรมระดบั 5 ดาวในเขต

พื้นท่ี อ าเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ และอ าเภอชะอ า จงัหวดัเพชรบุรี พบว่ามีความผูกพนั

ต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีระดบัความผกูพนัดา้นการยอมรับองคก์รสูงท่ีสุด รองลงมา 

คือ การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการ

เป็นสมาชิกขององค์กร อาจกล่าวได้ว่า การยอมรับต่อองค์กรของพนักงาน อาจมีผลต่อความ

พยายามในการใชค้วามสามารถของตนเองเพื่อองคก์ร และมีอาจมีผลต่อความตอ้งการเป็นสมาชิก

ขององคก์ร  

 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกบัความผูกผนัต่อองค์กร 

 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล และความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า 

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นรายไดสุ้ทธิต่อเดือน และระดบั

ต าแหน่ง กล่าวคือ รายไดสุ้ทธิต่อเดือนและระดบัต าแหน่งของพนกังานท่ีต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อ

องค์กรแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยเร่ือง เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา                       

และสถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนัจะมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั
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ผลการศึกษาของ สุดารัตน์  ครุฑสึก (2557)  พบวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทน              

ท่ีเพียงพอและยติุธรรมส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รของพนกังานมากท่ีสุด และสอดคลอ้ง

กบัการศึกษาของ เนตรนภา  นนัทพรวิญญู (2551) พบว่า ปัจจยัท่ีท าให้ความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานแตกต่างกนั ไดแ้ก่ สถานภาพรายได ้ 

 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพนัต่อ

องคก์ร พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมี

นัยส าคัญทางสถิติ (p0.05)  ในระดับสูงมาก (R = 0.810)  ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ                      

ศุภชยั วงศว์รกาญจน์ (2555) ตวัแปรคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนั

ต่อองคก์ร ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05  โดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ์ (R2)  เท่ากบั 0.985 

   การพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่อยู่ภายใต้การดูแลของบริษัท สกิล

พาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) โดยใช้ตัวแปรคุณภาพชีวิต               

ในการท างาน 

 จากการศึกษาพบว่า มีองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานเพียง 3 ดา้น เท่านั้น             

ท่ีสามารถร่วมพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รของนกังานท่ีอยูภ่ายใตก้ารดูแลของบริษทั สกิลพาว

เวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 

เรียงล าดบัอิทธิพลของตวัแปรพยากรณ์จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่  ธรรมนูญในองคก์ร  ความสมดุล

ระหวา่งงาน และชีวิตส่วนตวั สัมพนัธภาพในองคก์ร สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

 1. คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นธรรมนูญในองคก์ร สามารถอธิบายไดว้่า  ถา้องคก์ร

ส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านธรรมนูญในองค์กรเพิ่มข้ึน ก็จะส่งผลให้                  

มีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึนไปดว้ย เพราะในปัจจุบนั  มีองคก์รบางแห่งท่ีผูบ้ริหารยงัไม่เปิด

ใจยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานในระดบัล่าง อาจเป็นเพราะมีความคิดเห็นท่ีขดัแยง้กัน                 

บางแห่งมีการบริหารงานท่ีไม่ค่อยยุติธรรมทั้ งต่อกับพนักงาน และกับการไม่วางมาตรฐาน                 

ในการจ่ายค่าตอบแทน  เ น่ืองมาจากหลาย ๆ พนักงานในสถานประกอบการหลายแห่ง                                 

ให้ความส าคัญกับ ด้านธรรมนูญในองค์มาก เพราะถ้าผู ้บริหารมีความยุติธรรมในการ

บริหารงาน  ปฏิบติักบับุคลากรอย่างเท่าเทียมกนั  ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา              

รวมไปถึง การมีมาตรฐานในการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรมแลว้ก็ยิง่จะส่งผลใหพ้นกังานท างาน

อยา่งมีความสุข ท าใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนไปดว้ยนัน่เอง   



137 

 

 2.  ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั สามารถอธิบายไดว้่า  ถา้ในอนาคตองคก์ร

มีการปรับปรุงนโยบายในเร่ืองของเวลาการท างานและวนัหยุด เพื่อให้พนักงานมีคุณภาพชีวิต              

ในการท างานดา้นความสมดุลระหว่างงาน และชีวิตส่วนตวัท่ีดีข้ึนได ้ก็จะส่งผลให้พนักงานเกิด

ความผูกพนัต่อองคก์รนั่นเอง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนักงาน Outsource ของบริษทั สกิลพาวเวอร์ 

เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) ส่วนใหญ่นั้น  จะไปท างานท่ีโรงงาน

อุตสาหกรรมการผลิตต่าง ๆ  ซ่ึงถือไดว้่าเป็นงานท่ีหนักพอสมควรในแต่ละแผนก  และงานนั้น

จะตอ้งท าแบบละเอียดตั้งแต่ขั้นตอนเร่ิมจนถึงการผลิตท่ีเสร็จสมบูรณ์  เพื่อให้ผลิตภณัฑ์ต่าง ๆ            

ท่ีจะจดัจ าหน่ายตอ้งมีมาตรฐานตามท่ีบริษทัตั้งไวก้ารท างานแบบน้ีทุก ๆ วนั อาจจะก่อใหเ้กิดความ

เหน่ือยลา้ไดใ้นระยะยาว ซ่ึงบางโรงงานถา้มีค  าสั่งซ้ือเขา้มาเยอะ ก็ตอ้งท าตามค าสั่งซ้ือให้เสร็จ

ภายในเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงพนักงานนั้นอาจจะตอ้งท างานหนกัในช่วงเวลานั้น อาจจะส่งผลให้ไม่มี

เวลาในการพกัผ่อนไม่มีเวลาให้กบัครอบครัว และอาจจะเกิดปัญหาในเร่ืองสุขภาพ และปัญหา

ครอบครัวข้ึนมาได้ในภายหลัง ดังนั้ นการส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างาน

ด้าน ความสมดุลระหว่างงาน และชีวิตส่วนตัวให้ดีข้ึนนั้ น มีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้พนักงาน               

มีสุขภาพจิตท่ีดีและมีความสุขในการท างาน  เน่ืองมาจากการท่ีพนกังานมีเวลาดูแลครอบครัว และมี

เวลาในการพกัผ่อนอย่างเพียงพอก็จะท าให้มีท่ีสุขภาพกาย และใจท่ีแข็งแรงในระยะยาว ย่อมจะ

ส่งผลใหพ้นกังานมีก าลงัใจท่ีจะทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์รไดน้ัน่เอง   

 3. สัมพนัธภาพในองคก์ร สามารถอธิบายไดว้า่  ถา้องคก์รส่งเสริมใหพ้นกังานมีคุณภาพ

ชีวิตในการท างานดา้นสัมพนัธภาพในองคก์รเพิ่มข้ึน ก็จะส่งผลใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมาก

ข้ึนไปด้วยเช่นเดียวกัน เน่ืองมาจาก พนักงาน Outsource นั้นได้ท างานในองค์กรท่ีแตกต่างกัน              

ซ่ึงในแต่ละองค์กรนั้นจะมีพนักงานหรือลูกจา้งประจ าอยู่ ซ่ึงสถานท างานบางแห่งอาจจะมีการ

แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าระหว่างพนักงานประจ า และพนักงาน Outsource  อาจจะมาจากหลาย ๆ

สาเหตุ ท าให้การท างานของพนักงาน  Outsource บางแห่งในองค์กรอาจจะไม่ค่อยมีบรรยากาศ              

ของความเป็นมิตรไม่ค่อยมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ไม่ค่อยมีปฏิสัมพนัธ์ หรือไดพู้ดคุยกัน            

มากนัก จึงอาจท าให้พนักงาน  Outsource เกิดความอึดอัดในการท างาน และไม่มีความสุข                

ในการท างานซ่ึงอาจจะเกิดข้ึนได้นั่นเอง จึงกล่าวได้ว่าการส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิต               

ในการท างานด้านสัมพนัธภาพในองค์กรให้ดีข้ึนนั้ นมีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้พนักงานท างาน               

อย่างมีความสุขแต่ทั้ งน้ีก็ต้องเกิดจากความร่วมมือทั้ งสองฝ่าย ทั้ งจากโรงงานอุตสาหกรรม              

หรือบริษัทผู ้ว่าจ้าง แลบริษัทสกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์                          
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สาขาล าพูน) ท่ีตอ้งหากิจกรรมท่ีจะให้พนกังานประจ า และพนกังาน Outsource ไดท้ าร่วมกนั เช่น           

การรับประทานอาหารเยน็ร่วมกนั การจดังานกีฬาเช่ือมความสมัพนัธ์  และการท ากิจกรรมช่วยเหลือ

สังคมร่วมกนั เป็นตน้ เพราะกิจกรรมเหล่าน้ีจะช่วยให้พนกังานมีปฏิสัมพนัธ์กนัมากข้ึนรู้จกัเพื่อน

ร่วมงานมากข้ึน รวมไปถึงท าให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีในองค์กรท าให้พนักงานท างานอย่างมี

ความสุข มีการท างานเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและกนัมากข้ึน และจะส่งไปผลไปถึงการ

ท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนเช่นกนั  

 การพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีอยู่ภายใต้การดูแลของบริษัท                 

สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) โดยใชต้วัแปรคุณภาพชีวิต

ในการท างานเพียง 3 ด้าน ไดแ้ก่ ธรรมนูญในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั 

สัมพนัธภาพในองคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ชูสตเ์ลอร์ บูยเ์ทล และยงับลอด  (Schuler, Beutell 

and Youngblood, 1989 อา้งถึงใน ชยัเทพ สารวย, 2555, 21-22) กล่าวถึง ประโยชน์จากการพฒันา

คุณภาพชีวิตในการท างานได ้ดงัน้ี  

 1. สามารถเพิ่มความพึงพอใจในการท างานเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน  

 2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดกเ็กิดจากอตัราการขาดงานนอ้ยลง  

 3. ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน เพราะพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน  

 4. ลดความตึงเครียด อุบติัเหตุ และความเจบ็ป่วยจากการท างาน   

 5. ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี  

 6. ท าใหพ้นกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

การให้สิทธ์ิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นพนกังาน การเคารพสิทธิพนกังาน และยงัสอดคลอ้ง

กับแนวคิดของ กรีนเบิร์ก และเกลเซอร์ (Greenberg and Glaser,  1981,  274 -  275) กล่าวถึง 

ประโยชน์จากการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานได ้ดงัน้ี    

 1. ลดความขดัแยง้ระหว่างบุคลากรและผูบ้ริหาร เป็นการแกไ้ขปัญหาของขอ้ขดัขอ้ง            

ท่ีแอบแฝงในบรรยากาศของการท างาน  

 2. บุคลากรสามารถช่วยกันสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์เพื่อปรับปรุงหลักการ             

ท่ีหลากหลายของการปฏิบติังาน  

 3. ความตึงเครียดและความขาดความไวว้างใจระหวา่งพนกังานและผูบ้ริหารลดลง  

 4. ปรับปรุงทศันคติและพฤติกรรมของพนกังานให้ดีข้ึน  
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ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั               

ต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอเสนอแนวทางในการปรับปรุง  

พฒันา ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน และส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน                   

เพื่อปรับผลการปฏิบติังาน และเป็นการยกระดบัขวญัก าลงัใจพนกังานใหสู้งข้ึน ดงัน้ี 

 คุณภาพชีวติในการท างาน 

 1.  ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน  

  1.1 บริษัทควรส ารวจและเปรียบเทียบค่าจ้างและสวัสดิการต่าง ๆ กับบริษัท                     

ท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัว่าอยู่ในระดบัใด และเหมาะสมกบัค่าครองชีพในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั

มากนอ้ยเพียงใด เช่น เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่ายานพาหนะ ค่ากะ ค่าอาหาร สวสัดิการรักษาพยาบาล 

เป็นตน้ ซ่ึงอาจเป็นปัจจยัท่ีพนักงานจะน าไปเปรียบเทียบกับบริษทัอ่ืนท่ีมีการจา้งแบบเดียวกัน                

โดยหากบริษทัคู่แข่ง มีการจ่ายผลตอบแทนท่ีมากกวา่ หรือมีสวสัดิการท่ีมากกวา่เพียงเลก็นอ้ย กอ็าจ

ท าใหพ้นกังานเปล่ียนยา้ยองคก์รได ้ 

  1.2 ด้านผลตอบแทน ควรมีระบบการบันทึกเวลาและการจ่ายค่าตอบแทน                              

ท่ีเหมาะสม ตรวจสอบได้ เพื่อแก้ไขปัญหาการจ่ายค่าตอบแทนไม่ครบตามจ านวน โดยเฉพาะ

ค่าตอบแทนล่วงเวลา ซ่ึงพนกังานผูต้อบแบบสอบถามใหข้อ้มูลวา่มีการจ่ายค่าตอบแทนล่วงเวลาไม่

ครบตามจ านวนบ่อยคร้ัง ในดา้นรูปแบบการจ่ายผลตอบแทน อาจจดัท าโปรแกรมการเลือกรับ

ผลตอบแทนให้เหมาะสมกบัสถานภาพหรือความจ าเป็นส่วนบุคคลของพนักงาน เช่น พนักงาน                

ท่ีมีสถานะภาพโสด อาจเลือกรับผลตอบแทนรูปแบบหน่ึง ส่วนพนกังานท่ีสมรสแลว้ และมีลูกเลก็ 

หรือมีความตอ้งการศึกษาต่อ กส็ามารถเลือกรับผลตอบแทนอีกรูปแบบหน่ึง  

  1.3 ด้านการจดัสวสัดิการให้แก่พนักงาน บริษทัควรด าเนินการส ารวจสวสัดิการ

พนักงานอยู่เสมอ เช่น ทุก 6 เดือน หรือ 1 ปี ว่าสวสัดิการใดเหมาะสมหรือเป็นท่ีตอ้งการของ

พนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถใช้ประโยชน์จากสวสัดิการท่ีหน่วยงานไดจ้ดัหาให้อย่างเกิด

ประโยชน์สูงสุด เช่น สวสัดิการใหกู้เ้งินในอตัราดอกเบ้ียต ่ากว่าธนาคารเพื่อซ้ือท่ีอยูอ่าศยั (ส าหรับ

คนอายุนอ้ยท่ีมีคุณสมบติัครบตามเกณฑ์) หรือกองทุนส ารองเล้ียงชีพเม่ือปลดเกษียณแลว้ เป็นตน้ 

และหากสวสัดิการใดไม่จ าเป็นกส็ามารถยกเลิกได ้ยกตวัอยา่งสวสัดิการพิเศษ  
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 2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ บริษทัควรกระตุน้เตือน หรือให้ขอ้มูล

พนักงานเ ก่ียวกับเ ร่ืองความปลอดภัยอยู่ เสมอ เพื่อให้พนักงานตระหนักถึงความเ ส่ียง                            

จากการไม่ปฏิบติัตามกฎของความปลอดภยั  อนัจะท าให้อุบติัเหตุในการปฏิบติังานเป็นศูนยห์รือ

เกิดข้ึนนอ้ยท่ีสุด อาจจดักิจกรรมเพิ่มเติมในลกัษณะกิจกรรมประจ าปี เช่น จดันิทรรศการสัปดาห์

แห่งความปลอดภยั เพื่อเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัความปลอดภยัและวิธีลดอุบติัเหตุต่าง ๆ รวมไปถึง                 

มีการให้รางวลั หรือช่ืนชมผูท่ี้ยึดถือปฏิบติัตามกฎในการรักษาความปลอดภยั เป็นตน้ รวมไปถึง

การจดัใหต้รวจสุขภาพประจ าปีส าหรับพนกังานทุกคน  

 3.  โอกาสพัฒนาศักยภาพ  องค์กรควรจัดส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาความรู้

ความสามารถใหเ้หมาะสมกบัศกัยภาพของพนกังาน และสอดคลอ้งกบัทกัษะในการปฏิบติังาน เช่น 

การจดัอบรมหรือสมัมนาภายในองคก์รในหลกัสูตรต่าง ๆ ในสาขาท่ีเอ้ือต่อการท างานของพนกังาน

เพื่อพฒันาความรู้ และวิทยาการใหม่ พฒันา และเพิ่มพูนทกัษะท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน รวมถึงการ

เปิดโอกาสให้พฒันาตนเอง และแสดงความสามารถเพื่อเล่ือนระดบัหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนภายใน

องคก์ร อนัจะท าให้พนกังานรู้สึกว่างานมีความทา้ทาย และมีโอกาสในการพฒันาความกา้วหนา้ใน

อาชีพ   

 4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  

  4.1 พนกังานส่วนมากในองคก์รมีลกัษณะการจา้งงานเป็นการท าสัญญาจา้งระยะสั้น

เช่น สัญญาจา้ง 6 เดือน หรือ 1 ปี หรือเป็นพนกังานรายวนั อีกทั้ง ตอ้งโยกยา้ยไปท างานในบริษทั

ใหม่ ๆ ไม่มีท่ีท างานถาวร แต่เ ม่ือย ้ายไปก็ย ังอยู่ในต าแหน่งระดับเดิม จึงท าให้พนักงาน                             

เกิดความรู้สึกว่าไม่มีความกา้วหน้าและไม่มีความมัน่คงในงาน ฉะนั้นองค์กรควรสร้างเส้นทาง

ความกา้วหน้าในงาน (Career Path) เพื่อให้พนักงานมองเห็นเส้นทางและโอกาสความกา้วหน้า               

ในการปฏิบัติงาน เช่น  พนักงานท่ีท างานกับองค์กรเป็นเวลา 3-5 ปี หรือ 5 ปีข้ึนไป ซ่ึงย่อม                

มีความสามารถ และทกัษะสูงตามไปด้วย อาจมีการระบุว่าเป็นพนักงานในระดับช านาญการ 

สามารถปฏิบติังานในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ก็อาจขอโยกยา้ยพนกังานไปท างานยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน

ได ้เป็นตน้ ลกัษณะเช่นน้ีองคก์รจะไดไ้ม่สูญเสียพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถไป และพนกังาน

กเ็ห็นเสน้ทาง และโอกาสความกา้วหนา้ของตนเองดว้ย   

  4.2 องคก์รอาจใหก้ารสนบัสนุนพนกังานใหไ้ดรั้บการศึกษาท่ีเพิ่มข้ึน เช่น สนบัสนุน

การศึกษานอกระบบ อาจร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษา เพื่อจดัท าโครงการการเรียนการสอนนอก
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ระบบใหก้บัพนกังาน Outsource เพื่อเป็นการพฒันาความรู้ทางวิชาการ พนกังานสามารถพฒันาเป็น

กลุ่มท่ีมีทกัษะในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึนไดอี้กดว้ย 

 5. สัมพนัธภาพในองคก์ร ควรมีกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์ร เช่น บริษทั 

Outsource  กบับริษทัผูว้่าจา้ง ควรจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์รร่วมกนั ซ่ึงจะส่งผล

ถึงความสุขในการท างานของพนกังาน และประสิทธิผลขององคก์รทั้งสองฝ่าย เช่น การจดักิจกรรม

กีฬาสีเช่ือมความสัมพนัธ์ ระหว่างพนักงานประจ าและพนักงาน Outsource หรือจัดกิจกรรม  

สันทนาการนอกสานท่ี  เพื่อเปิดโอกาสในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีร่วมกนั รวมไปถึงมีการจดั

กิจกรรมในเทศกาลส าคญัต่าง ๆ  เช่น กิจกรรมวนัข้ึนปีใหม่ วนัสงกรานต์ งานเล้ียงตามโอกาส           

ต่าง ๆ รวมถึงวนัส าคญัทางศาสนา เป็นตน้ อนัจะเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รดว้ย 

 6. ธรรมนูญในองคก์ร  

  6.1  ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั เพื่อใหพ้นกังาน

มีความรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ท าให้พนักงานกล้าแสดงความคิดเห็น                           

กลา้แสดงออก ดว้ยการเปิดโอกาสให้พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ อาจด าเนินการ

ผ่านการส ารวจความคิดเห็นโดยใช้แบบสอบถามเป็นประจ า เช่น ทุก 3 เดือน หรือ 6 เดือน                    

หรือการเปิดโอกาสใหส่้งจดหมายหรืออีเมล ถึงผูบ้ริหารไดอ้ยา่งเสรี เป็นตน้ 

  6.2 เปิดโอกาสให้ตัวแทนพนักงานเข้าร่วมการประชุมขององค์กร ในโอกาส                      

ท่ีเหมาะสม เพื่อให้แสดงความคิดเห็นในห้องประชุม ร่วมแก้ไขปัญหาขององค์กร เน่ืองจาก

พนักงานเป็นผูป้ระสบปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง เป็นผูป้ฏิบัติขององค์กร จึงทราบ

สถานการณ์ และผลกระทบโดยตรง สามารถสะทอ้นปัญหาท่ีแทจ้ริงอนัจะน าไปสู่การแกปั้ญหา               

ท่ีตรงประเดน็ได ้

 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั องค์กรควรสนับสนุนการจดั

กิจกรรมเพื่อส่งเสริมความสุขและความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างานส าหรับพนกังาน ภายหลงั

จากการปฏิบติังานหนักและใช้เวลาในการปฏิบติังานมาก โดยเฉพาะในช่วงท่ีมีก าลงัการผลิต              

มากซ่ึงพนกังานตอ้งปฏิบติังานทั้งช่วงเวลาปกติและปฏิบติังานล่วงเวลา (OT) เช่น การจดัสถานท่ี 

และกิจกรรมให้พนักงานไดอ้อกก าลงักาย อาทิ สนามฟุตบอล เส้นทางการวิ่ง หรือป่ันจกัรยาน              

ลานกิจกรรมเตน้แอโรบิค สวนสาธารณะเพื่อใหพ้นกังาน และครอบครัวไดใ้ชเ้วลาว่างหลงัเลิกงาน

ร่วมกัน  รวมถึงการจัดสวัสดิการสนับสนุนช่วยเหลือบุตรของพนักงานด้านทุนการศึกษา                        
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หรือช่วยเหลือค่าใชจ่้ายท่ีจ าเป็น เช่น ค่ารักษาพยาบาล เพื่อให้พนกังานในองคก์รมีสภาพร่างกาย                   

และสภาพจิตในท่ีดี เป็นการเพิ่มความสุขในการท างานไดอี้กทางหน่ึงดว้ย 

 8. ความภูมิใจในองค์กร องค์กรควรจัดกิจกรรมสาธารณะประโยชน์ร่วมกับชุมชน

ใกล้เคียง และเชิญชวนให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมกับกิจกรรมด้วย โดยขอความร่วมมือ                  

จากพนกังาน  และอาจจะมีส่ิงกระตุน้ใหพ้นกังานเขา้ร่วมการท ากิจกรรมเพื่อสังคม อาทิ ของรางวลั

ในการเขา้ร่วม  รวมไปถึงมีบอร์ดยกยอ่งใหก้บัพนกังานอ่ืน ๆ ทราบ  เป็นตน้ และองคก์รควรจะตอ้ง

ส่ือสารใหก้บัพนกังานทราบถึงเจตนารมยท่ี์แทจ้ริง และวตัถุประสงคข์องการท ากิจกรรม เพื่อสังคม

ใหช้ดัเจน เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บรู้ถึงความจริงใจท่ีแทจ้ริงท่ีตอ้งการช่วยเหลือสังคม โดยส่ิงท่ีส าคญั

ท่ีสุดของการท ากิจกรรมเพื่อสังคม คือ การท าให้พนกังานทุกคนมองว่าสังคมเป็นเสมือนส่วนหน่ึง

ขององค์การของตนเอง ซ่ึงเป็นการสร้างการยอมรับ และความหน้าเช่ือถือแก่ชุมชน พนักงาน                  

จะเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

 ความผูกพนัต่อองค์กร 

 จากผลการวิจยั ซ่ึงพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง      

ซ่ึงผูว้ิจยัใหข้อ้เสนอแนะแยกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

 1.  ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององคก์ร  

  1.1 องคก์รควรมีแนวปฏิบติัท่ีชดัเจนเพื่อให้คุณค่าแก่พนักงาน โดยให้ความส าคญั 

ในการพูดคุยเก่ียวกับงานของพนักงานแต่ละกลุ่ม แต่ละแผนก หรือหากเป็นไปได้ อาจจะเป็น              

ในระดบับุคคล และให้ความส าคญักบักิจกรรมการปฐมนิเทศพนักงานใหม่เน่ืองจากเป็นโอกาส                

ท่ีองค์กรสามารถช้ีแจงให้พนักงานทราบว่าองค์กรต้องการอะไรจากพนักงานและพนักงาน                   

จะไดรั้บอะไรเป็นการตอบแทน สามารถปลูกฝังค่านิยมและแนวคิดขององคก์รให้กบัพนักงาน  

และควรมีการทบทวนความเขา้ใจในเร่ืองดงักล่าวน้ีกบัพนกังานเป็นระยะ ๆ เช่น ผ่านการประชุม

ใหญ่ประจ าปี หรือทุก ๆ  6  เดือน เป็นตน้ 

  1.2 มีการปรับปรุงระบบการท างาน รวมถึงเคร่ืองมือในการปฏิบติังานให้มีความ

ทันสมัย  เพื่อให้ เ กิดความรวดเ ร็วและคล่องตัวในการท างาน โดยเฉพาะในกรณี ดัง น้ี                                 

1)  เม่ือพนักงาน Outsource  ตอ้งการค าปรึกษาหรือตอ้งการความช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาในการ

ท างาน พนกังานในฝ่ายงานท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งสามารถใหค้  าปรึกษาหรือใหแ้นวทางแกไ้ขอยา่งรวดเร็ว 

2) การแจง้เปล่ียนแปลง หรือประสานงานขอความร่วมมือพนกังาน ใหมี้การแจง้ล่วงหนา้อยา่งนอ้ย 

3 - 5 วนัก่อนจะมีการด าเนินการ เพื่อให้พนักงานสามารถเตรียมตวักับการเปล่ียนแปลงไดโ้ดย                
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ไม่เกิดปัญหา 3) ใชเ้ทคโนโลยร่ีวมในการติดต่อประสานงานพนกังาน เช่น ติดต่อผา่นช่องทาง Line, 

facebook เป็นตน้ เพราะเป็นช่องทางท่ีสะดวก และรวดเร็วในปัจจุบนั 

 2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  องค์กรควร

สร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังานซ่ึงบางคร้ังการจูงใจโดยไม่ใชเ้งินอาจจะใหผ้ลตอบแทน

ท่ีดีกว่า เช่น การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและความมัน่คง เพราะพนักงาน

ประเภท Outsource ไม่มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีชดัเจนรวมถึงความมัน่คงในงานมีนอ้ย  

เน่ืองจากไม่ได้เป็นพนักงานประจ าขององค์กรท่ีเขา้ไปปฏิบติังาน ดังนั้น องค์กรควรวางแผน                  

เพื่อเตรียมโอกาสส าหรับความกา้วหน้าและเติบโตให้กบัพนักงาน (ผลวิจยัยงัพบว่า ปัจจยัส่วน

บุคคลด้านต าแหน่งงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร) ซ่ึงอาจจะกระตุ้นให้พนักงาน                                

เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน และค านึงถึงช่ือเสียงองคก์รมากยิง่ข้ึน 

 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร                  

จากการวิจยัพบว่า พนกังานส่วนมากมีอายุงานนอ้ย เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ และพบปัญหา     

ในการจ่ายค่าตอบแทนล่วงเวลาท่ีไม่ครบถว้นตามจ านวนบ่อยคร้ัง ส่งผลถึงขวญัและก าลงัใจ               

ในการปฏิบติังาน และความศรัทธาต่อองคก์ร ดงันั้น องคก์รควรมีการปรับเปล่ียนระบบเก่ียวกบั 

การจ่ายค่าตอบแทน ให้มีความน่าเช่ือถือ ตรวจสอบได ้และใหผ้ลประโยชน์อยา่งเหมาะสม รวมถึง 

องค์กรควรพิจารณาสวสัดิการดา้นอ่ืน ๆ เช่น วนัหยุด วนัลาป่วย วนัลากิจ โบนัส การให้รางวลั

ส าหรับผูป้ฏิบติังานยอดเยีย่ม การให้รางวลับุคลากรท่ีมีอายงุานยาวนาน รวมไปถึงการใหพ้นกังาน

มีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นตน้ (ผลวิจยัยงัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได้

สุทธิต่อเดือนส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร) ซ่ึงอาจท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์รมาก

ข้ึน 

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

 1.  ควรมีการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน วฒันธรรมองค์กร และความ

ผกูพนัต่อองคก์รในเชิงลึกทั้งการสังเกตการณ์ การสัมภาษณ์เชิงลึกรายบุคคล และการสัมภาษณ์เชิง

ลึกแบบกลุ่ม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลโดยละเอียด และสามารถน าผลท่ีไปใชใ้นการปรับปรุงการด าเนินงาน 

และออกแบบแผนการด าเนินงานไดอ้ยา่งละเอียดมากข้ึน 

 2.  ควรท าการศึกษา เร่ือง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของบริษทั Outsource 
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ประวตัผู้ิวจิัย 
 

ช่ือ - สกลุ       นายเอกลกัษณ์  ชุมภูชยั 

วนั เดือน ปีเกดิ    วนัท่ี 9 เดือน ธนัวาคม  พ.ศ. 2530 

ทีอ่ยู่      99  หมู่บา้น อินทรนุรักษ ์ต าบลชา้งคลาน อ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ 

ประวัติการศึกษา    พ.ศ. 2553  ปริญญาตรี ศิลปศาสตร์บณัฑิต(ภาษาองักฤษ)

         มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย 

ประสบการณ์การท างาน  พ.ศ. 2556 - ปัจจุบนั  ต าแหน่งเจ้าพนักงานแผนกต้อน  Chiangmai 

Lodge service Apartment  อ  าเภอเมือง จงัหวดั

เชียงใหม่ 
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ภาคผนวก ก  
 

ตัวอย่างเคร่ืองมือที่ใช้ในการค้นคว้าอสิระ 

 

 

แบบสอบถาม 

เร่ือง  การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รกรณีศึกษา 

พนกังานท่ีท างานอยูภ่ายในการดูแลของบริษทั สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)จ ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) 

วตัถุประสงค์ 

 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการท าการวิจยัของการศึกษาปริญญาโทหลกัสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการมหาวิทยาลยัราชภฎัเชียงใหม่มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา

วิเคราะห์ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีเอ้ือใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

ค าช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามน้ีไม่มีขอ้ใดถูกหรือผดิสามารถเลือกตอบไดอ้ยา่งอิสระทุกขอ้  

 2. ขอความร่วมมือในการใหข้อ้มูลตามความเป็นจริงเพื่อท่ีจะน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นการ

วิเคราะห์และเป็นประโยชน์ในการเพิ่มพนูองคค์วามรู้ 

 3. ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานเน่ืองจากผูศึ้กษาจะน าเสนอผล

การวิเคราะห์เป็นภาพรวมเท่านั้น 

 4. แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นขอ้มูลในการศึกษาวิจยัเร่ือง  “คุณภาพชีวิตในการท างานท่ี

ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  กรณีศึกษา  พนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท                   

สกิล พาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) 
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แบบสอบถามแบ่งเป็น  4  ตอน  ดงันี ้

 ตอนท่ี   1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี   2  ค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 ตอนท่ี   3  ค  าถามเก่ียวกบั ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ตอนท่ี   4   ปัญหาและขอ้เสนอแนะ อ่ืน ๆ 

  

 ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอยา่งมากท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีเป็น

อยา่งดี  

นาย เอกลกัษณ์ ชุมภูชยั รหสันกัศึกษา 56866427 

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ 
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ตอนที ่  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของ
บริษัท สกลิพาวเวอร์ เซอร์วสิ (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) 
 
โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่ง   (      )  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1.  เพศ  (     ) ชาย   (     ) หญิง 
2.  อาย ุ  (     ) ต ่ากวา่ 20   ปี    (     ) 20 – 30  ปี 
  (     ) 31– 40 ปี               (     ) 41 ปีข้ึนไป 
3.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
  (     ) นอ้ยกวา่  1  ปี (     )   1 – 3   ปี 
  (     )   4 - 7  ปี  (     )   7   ปี ข้ึนไป 
4.  ระดบัการศึกษา   
  (      ) มธัยมศึกษาหรือต ่ากวา่  (     ) ปวช. หรือ  ปวส. 

  (       ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  (     ) ปริญญาโท หรือ สูงกวา่ 
  (       )อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................. 

5.  สถานภาพสมรส 

  (     )โสด         (     ) สมรส  (     ) หมา้ย / หยา่ร้าง 

6.  รายไดสุ้ทธิต่อเดือน  

  (     ) ต ่ากวา่ 10,000  บาท   (     )10,000  -  13,000  บาท 
  (     ) 13,001   -  16,000  บาท  (     )สูงกวา่  16,000 บาท 
7.  ระดบัต าแหน่ง 

  (     )  Cool Room       (     )   Extrude  (     )FryPack750 - LPN 

   (     )  Ontop                (     )  PC Line     (     )Schaaf - LPN 

  (     )  Stax – LPN       (     )   HR          (     )   Support 

  (     )   Admin              (     )ผูจ้ดัการเขตพื้นท่ีภาคเหนือ 

  (     ) อ่ืนๆ โปรด ระบุ.......................................... 
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ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของ

บริษัท สกลิพาวเวอร์ เซอร์วสิ (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) 

 

โปรดท าเคร่ืองหมาย     ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
   ระดบัคะแนน  5  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
   ระดบัคะแนน  4  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบั มาก 
   ระดบัคะแนน  3  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
   ระดบัคะแนน  2  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบั นอ้ย 
   ระดบัคะแนน  1  หมายถึง  ระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

1.ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ      
1. ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั      

2. ความเหมาะสมของค่าตอบแทนกบัปริมาณท่ีรับผดิชอบ      

3. สวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม      
4. องคก์ารของท่านจดัให้มีการดูแลในเร่ืองสวสัดิภาพและ
สวสัดิการในการท างานอยู่ในมาตรฐานตามท่ีกฎหมาย
ก าหนด 

     

5. ความพึงพอใจต่อเงินโบนัสหรือเงินท่ีนอกเหนือจาก
ค่าจา้งและเงินเดือน  

     

ส่ิงแวดล้อมทีถู่กลกัษณะและปลอดภัย      

2.1  ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน ท่ีหน่วยงานจัดเตรียมไว้ให้เช่น  ท่ีจอดรถ
หอ้งน ้า  หอ้งท างานเป็นตน้ 

     

2.2   หน่วยงานของท่านมีระบบการจัดเก็บวสัดุอุปกรณ์
ต่างๆอยา่งเรียบร้อย 

     

2.3 หน่วยงานของท่านมีระบบป้องกันอุบัติเหตุอุบัติภัย
ระบบรักษาความปลอดภยัท่ีดี 
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คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

3. โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ      
3.1  ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอย่าง
เตม็ท่ี 

     

3.2  หัวหนา้งานให้ค  าปรึกษาแนะน าท่านเม่ือมีปัญหาหรือ
อุปสรรคในการท างานเป็นอยา่งดี 

     

3.3  หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้พนักงานมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

     

3.4  ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆของหน่วยงานอยูเ่สมอ      

3.5  โอกาสในการเข้ารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ 

     

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน      

4.1 หน่วยงานของท่านส่งเสริม+สนับสนุนให้มีการเล่ือน
ต าแหน่งท่ีชดัเจน 

     

4.2 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนท่ีมี
ความใฝ่รู้ มีโอกาสในการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

     

4.3 การโยกยา้ยเปล่ียนแปลงต าแหน่งหนา้ท่ีขององคก์รท่ีมี
ความเหมาะสม 

     

4.4 ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีต้องใช้
ความสามารถและความรับผดิชอบมากข้ึน 

     

5. สัมพนัธภาพในองค์กร      
5.1พนกังานในหน่วยงานของท่านทุกระดบัมีความสมัพนัธ์
ท่ีดี 

     

5.2 พนักงานในหน่วยงานของท่านมีโอกาสได้รับขอ้มูล
ต่างๆ รวมทั้งปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานเพื่อใชใ้นการ
แกไ้ขปัญหา 

     

5.3  หน่วยงานของท่านจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้พนักงาน
ไดมี้โอกาสพบปะร่วมกนัอยูเ่สมอ 
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คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

6. ธรรมนูญในองค์กร      
6.1 ความพึงพอใจต่อระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน
ของหน่วยงานท่าน 

     

6.2 ผูบ้ ังคบับญัชาของท่านรับฟังขอ้เสนอแนะของเสียง
ส่วนมากอยูเ่สมอ 

     

6.3  เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนั
และกนั 

     

6.4  หน่วยงานของท่านจะท าการสอบถามความคิดเห็นของ
พนกังานทุกคนเพื่อน าไปปรับปรุงสภาพการท างานใหดี้ข้ึน 

     

7.  ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว      
7.1  ความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั       

7.2  ความพึงพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการ
ท างาน 

     

7.3  ท่านมีเวลาใหค้รอบครัวอยา่งเพียงพอ      

8. ความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม      

8.1 ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานของท่านท่ีให้ความได้
ช่วยเหลือและบ าเพญ็ประโยชน์ใหก้บัสงัคม 

     

8.2 ท่านมีความภูมิใจในอาชีพของท่าน      
8.3 มีการรณรงคใ์หพ้นกังานปฏิบติัตนเป็นพลเมืองท่ีดีของ
สังคม 
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ตอนที่  3  เป็นค าถามเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กร  ของพนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของ
บริษัท สกลิพาวเวอร์ เซอร์วสิ (ประเทศไทย) จ ากดั (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) 
 
โปรดท าเคร่ืองหมาย     ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
   ระดบัคะแนน  5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
   ระดบัคะแนน  4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มาก 
   ระดบัคะแนน  3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
   ระดบัคะแนน  2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ย 
   ระดบัคะแนน  1  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 

     

1. ท่านรับรู้และเขา้ใจในนโยบาย และค่านิยมขององคก์ร
เป็นอยา่งดี 

     

2. องค์กรสามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบัติงาน
ใหก้บัท่าน 

     

3. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกใครๆว่าท่านเป็นพนักงานของ
องคก์ร 

     

4. ท่านมีความรู้สึกพึงพอใจท่ีมีผูก้ล่าวถึงองคก์รของท่าน
ในทางดีซ่ึงท าใหอ้งคก์รของท่านไม่เส่ือมเสียช่ือเสียง 

     

5.  ท่านจะพูดถึงองคก์รท่ีท่านท างานอยูใ่ห้กบับุคคลทัว่ไป
ฟังอยูเ่สมอวา่เป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียง ทนัสมยั  รวดเร็ว 

     

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ของ
องค์กร 

     

2.1  ท่านท างานดว้ยความกระตือรือร้น      
2.2 ท่านตั้ งใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อให้
หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จ 
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ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร(ต่อ) 

     

2.3 ท่านมีความเต็มใจท่ีจะท างานอ่ืนท่ีได้รับมอบหมาย
ถึงแมว้า่จะเป็นงานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบของท่าน 

     

2.4  ท่านพยายามท างานของท่านให้ดีท่ีสุดเพื่อประโยชน์
และสร้างช่ือเสียงใหแ้ก่องคก์ร 

     

2.5ท่านท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององค์กรท่านอยู่
เสมอ 

     

3. ความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร      
3.1  ท่านรู้สึกว่าการเป็นพนกังานขององคก์รแห่งน้ีเป็นส่ิง
ท่ีมีความหมายและภาคภูมิใจ 

     

3.2  องคก์รและตวัท่านจะเติบโตไปพร้อมๆกนั      
3.3 ท่านจะท างานอยู่ในองค์กรน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ี
องคก์รยงัด ารงอยู ่

     

3.4  จากประสบการณ์ท่ีไดท้  างานกบัองคก์ร ท่านรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร  

     

3.5  ส าหรับท่านแลว้  องค์กรแห่งน้ีถือว่าเป็นบา้นหลงัท่ี
สองของท่าน 

     

 
ตอนที ่  4 ปัญหาและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 

............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
   ขอบพระคุณพนกังานทุกท่านส าหรับการตอบแบบสอบถาม   
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ภาคผนวก ข 
 

ค่าดัชนีความสอดคล้องและความเที่ยงตรง 

 

 

การศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรกรณศึีกษา 
พนักงานทีท่ างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกลิพาวเวอร์ เซอร์วสิ (ประเทศไทย)จ ากดั 

(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพนู) 
 

การประเมินหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั (Content Validity) 
ใชเ้กณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้งก าหนดจากค่าตวัเลข ดงัน้ี 

ค่า +  1 หมายถึง   สอดคลอ้ง 
ค่า     0      หมายถึง    ไม่แน่ใจ 
ค่า   - 1      หมายถึง    ไม่สอดคลอ้ง 

ในการแปลงค่าดชันีความสอดคลอ้ง (index of item objective congruence) พิจารณาจาก
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง ดงัน้ี 

ค่าดชันีความสอดคลอ้ง มากกวา่ หรือเท่ากบั 0.5  มีความสอดคลอ้งกนั 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง นอ้ยกวา่ 0.5 ไม่มีความสอดคลอ้งกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



161 

 

ตอนที ่2 ค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

ข้อ ข้อความ 
ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรม และเพยีงพอ 

1 ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บในปัจจุบนั 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2 ความเหมาะสมของค่าตอบแทนกบั
ปริมาณท่ีรับผดิชอบ 

1 0 1 2 0.67 สอดคลอ้ง 

3 สวัสดิการท่ีได้รับในปัจจุบันมี
ความเหมาะสม 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

4 องค์การของท่านจดัให้มีการดูแล
ในเร่ืองสวสัดิภาพและสวสัดิการ
ในการท างานอยู่ ในมาตรฐาน
ตามท่ีกฎหมายก าหนด 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

5 ความพึงพอใจต่อเงินโบนัสหรือ
เงินท่ีนอกเหนือจากค่าจ้างและ
เงินเดือน  

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2.  ส่ิงแวดล้อมทีถู่กลกัษณะและปลอดภัย 

6 ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความ
สะด วก ในก า รป ฏิ บั ติ ง า น  ท่ี
หน่วยงานจัดเตรียมไวใ้ห้เช่น  ท่ี
จอดรถหอ้งน ้าหอ้งท างานเป็นตน้ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

7 หน่วยงานของท่านมีระบบการ
จัดเก็บวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆอย่าง
เรียบร้อย 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อความ 
ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

8 หน่วยงานของท่านมีระบบป้องกนั
อุบติัเหตุอุบติัภยัระบบรักษาความ
ปลอดภยัท่ีดี 

1 1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 

3. โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 

9 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถใน
การท างานอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

10 หัวหน้างานให้ค  าปรึกษาแนะน า
ท่านเม่ือมีปัญหาหรืออุปสรรคใน
การท างานเป็นอยา่งดี 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

11 หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุน
ให้ พนั ก ง า น มี ค ว า ม คิ ด ริ เ ร่ิ ม
สร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

12 ท่านเข้า ร่วมกิจกรรมต่างๆของ
หน่วยงานอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

13 โอกาสในการเขา้รับการอบรมเพื่อ
เพิ่มพนูความรู้ความสามารถ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

14 หน่วยงานของท่ าน ส่ง เส ริม+
สนบัสนุนใหมี้การเล่ือนต าแหน่งท่ี
ชดัเจน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

15 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้
พนักงานทุกคนท่ีมีความใฝ่รู้ มี
โอกาสในการศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อความ 
ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

16 การโยกยา้ยเปล่ียนแปลงต าแหน่ง
ห น้ า ท่ี ข อ ง อ ง ค์ ก ร ท่ี มี ค ว า ม
เหมาะสม 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

17 ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายให้
ท างานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถและ
ความรับผดิชอบมากข้ึน 

0 1 1 2 0.67 สอดคลอ้ง 

5. สัมพนัธภาพในองค์กร 

18 พนกังานในหน่วยงานของท่านทุก
ระดบัมีความสัมพนัธ์ท่ีดี 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

19 พนักงานในหน่วยงานของท่านมี
โอกาสได้รับขอ้มูลต่างๆ รวมทั้ ง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานเพื่อ
ใชใ้นการแกไ้ขปัญหา 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

20 หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมท่ี
ส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาส
พบปะร่วมกนัอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

6. ธรรมนูญในองค์กร 

21 ความพึงพอใจต่อระเบียบขอ้บงัคบั
ในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน
ท่าน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

22 ผู ้บังคับบัญชาของ ท่ าน รับ ฟั ง
ขอ้เสนอแนะของเสียงส่วนมากอยู่
เสมอ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

23 เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพใน
สิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อความ 
ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

24 หน่วยงานของ ท่ านจะท าก าร
ส อ บ ถ า ม ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง
พนกังานทุกคนเพื่อน าไปปรับปรุง
สภาพการท างานใหดี้ข้ึน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

7.  ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว 

25 ความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยุดท่ี
มีอยูใ่นปัจจุบนั  

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

26 ความพึงพอใจในความสมดุลของ
ช่วงเวลาของการท างาน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

27 ท่านมี เวลาให้ครอบครัวอย่าง
เพียงพอ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

8. ความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

28 ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานของ
ท่านท่ีให้ความได้ช่วยเหลือและ
บ าเพญ็ประโยชน์ใหก้บัสงัคม 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

29 ท่านมีความภูมิใจในอาชีพของท่าน 1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

30 มีการรณรงคใ์หบุ้คลากรปฏิบติัตน
เป็นพลเมืองท่ีดีของสงัคม 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ตอนที ่3 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร   
 

ข้อ ข้อความ 

ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

1 ท่านรับรู้และเข้าใจในนโยบาย 
และค่านิยมขององคก์รเป็นอย่าง
ดี 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2 องคก์รสามารถสร้างแรงบนัดาล
ใจในการปฏิบติังานใหก้บัท่าน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกใครๆว่า
ท่านเป็นพนกังานขององคก์ร 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

4 ท่านมีความรู้สึกพึงพอใจท่ีมีผู ้
กล่าวถึงองคก์รของท่านในทางดี
ซ่ึงท าให้องคก์รของท่านไม่เส่ือม
เสียช่ือเสียง 

0 1 1 2 0.67 สอดคลอ้ง 

5 ท่ านจะพู ด ถึ ง อ งค์ก ร ท่ี ท่ าน
ท างานอยู่ให้กับบุคคลทัว่ไปฟัง
อยูเ่สมอว่าเป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียง 
ทนัสมยั  รวดเร็ว 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

2. ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

10 ท่ า น ท า ง า น ด้ ว ย ค ว า ม
กระตือรือร้น 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

11 ท่านตั้ งใจท่ีจะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มท่ีเพื่อให้หน่วยงานของ
ท่านประสบความส าเร็จ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

12 ท่านมีความเต็มใจท่ีจะท างานอ่ืน
ท่ีไดรั้บมอบหมายถึงแมว้่าจะเป็น

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อความ 

ความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญคนที ่ รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

ง า น ท่ี ไ ม่ ไ ด้ อ ยู่ ใ น ค ว า ม
รับผดิชอบของท่าน 

13 ท่านพยายามท างานของท่านให้ดี
ท่ี สุดเพื่อประโยชน์และสร้าง
ช่ือเสียงใหแ้ก่องคก์ร 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

14 ท่านท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียง
ขององคก์รท่านอยูเ่สมอ 
 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

3. ความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 

18 ท่านรู้สึกว่าการเป็นพนกังานของ
อ ง ค์ ก ร แ ห่ ง น้ี เ ป็ น ส่ิ ง ท่ี มี
ความหมายและภาคภูมิใจ 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

19 องค์กรและตวัท่านจะเติบโตไป
พร้อมๆกนั 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

20 ท่านจะท างานอยู่ในองค์กรน้ี
ตลอดไปตราบเท่าท่ีองค์กรย ัง
ด ารงอยู ่

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

21 จากประสบการณ์ท่ีไดท้  างานกบั
องค์กร ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร  

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 

22 ส าหรับท่านแลว้  องค์กรแห่งน้ี
ถือว่า เป็นบ้านหลังท่ีสองของ
ท่าน 

1 1 1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ภาคผนวก ค 
 

แบบทดสอบหาความเช่ือถือ และการน าไปทดลองใช้ 

 

 

 สูตรของครอนบาค (Cronbach, 1970 : 161)  ซ่ึงเรียกว่า  “สหสัมประสิทธ์ิแอลฟา”       

(-Coefficient) ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพื่อใหไ้ดค่้าความเช่ือมัน่ใหใ้กลเ้คียงกบั 1  

   จากสูตร   = ]1[
1 2

2

t
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S
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n 



 

 

   เม่ือ    = ค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 

      n  = จ านวนขอ้ของค าถาม 

       S2
I = ผลรวมของความแปรปรวนของแต่ละขอ้ค าถาม 

      S2
t  = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

 

  ผลความเช่ือมัน่ท่ีผูว้ิจยัไดจ้ากการทดสอบมีค่าดงัน้ี 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลรวมความ

เช่ือมั่น 

1. ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ  
1. ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั .949 

2. ความเหมาะสมของค่าตอบแทนกบัปริมาณท่ีรับผดิชอบ .950 

3. สวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม .949 
4. องค์การของท่านจดัให้มีการดูแลในเร่ืองสวสัดิภาพและสวสัดิการใน
การท างานอยูใ่นมาตรฐานตามท่ีกฎหมายก าหนด 

.948 

5. ความพึงพอใจต่อเงินโบนสัหรือเงินท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือน .950 

2. ส่ิงแวดล้อมทีถู่กลกัษณะและปลอดภัย  
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คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลรวมความ

เช่ือมั่น 
2.1  ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ท่ีหน่วยงาน
จดัเตรียมไวใ้หเ้ช่น  ท่ีจอดรถหอ้งน ้า  หอ้งท างานเป็นตน้ 

.950 

2.2   หน่วยงานของท่านมีระบบการจดัเกบ็วสัดุอุปกรณ์ต่างๆอยา่งเรียบร้อย .950 
2.3 หน่วยงานของท่านมีระบบป้องกนัอุบติัเหตุอุบติัภยัระบบรักษาความ
ปลอดภยัท่ีดี 

.949 

3. โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ  
3.1  ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี .949 

3.2  หวัหนา้งานให้ค  าปรึกษาแนะน าท่านเม่ือมีปัญหาหรืออุปสรรคในการ
ท างานเป็นอยา่งดี 

.949 

3.3  หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดริเ ร่ิม
สร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

.949 

3.4  ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆของหน่วยงานอยูเ่สมอ .949 

3.5  โอกาสในการเขา้รับการอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ .949 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

4.1 หน่วยงานของท่านส่งเสริม+สนบัสนุนใหมี้การเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน .950 

4.2 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนท่ีมีความใฝ่รู้ มีโอกาส
ในการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

.950 

4.3 การโยกยา้ยเปล่ียนแปลงต าแหน่งหนา้ท่ีขององคก์รท่ีมีความเหมาะสม .949 
4.4 ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีตอ้งใช้ความสามารถและ
ความรับผดิชอบมากข้ึน 

.947 

5. สัมพนัธภาพในองค์กร  
5.1พนกังานในหน่วยงานของท่านทุกระดบัมีความสมัพนัธ์ท่ีดี .949 

5.2 พนกังานในหน่วยงานของท่านมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลต่างๆ รวมทั้ง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานเพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหา 

.948 
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คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลรวมความ

เช่ือมั่น 

5.2 พนกังานในหน่วยงานของท่านมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลต่างๆ รวมทั้ง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานเพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหา 

.948 
 

5.3  หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาส
พบปะร่วมกนัอยูเ่สมอ 

.949 

6. ธรรมนูญในองค์กร  
6.1ความพึงพอใจต่อระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน .949 

6.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังขอ้เสนอแนะของเสียงส่วนมากอยูเ่สมอ .949 
6.3  เพื่อนร่วมงานใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั .949 
6.4  หน่วยงานของท่านจะท าการสอบถามความคิดเห็นของพนกังานทุกคน
เพื่อน าไปปรับปรุงสภาพการท างานใหดี้ข้ึน 

.949 

7.  ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตัว  
7.1  ความพึงพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั  .949 

7.2  ความพึงพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการท างาน .947 

7.3  ท่านมีเวลาใหค้รอบครัวอยา่งเพียงพอ .948 

8. ความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

8.1 ท่านมีความภูมิใจในหน่วยงานของท่านท่ีให้ความไดช่้วยเหลือและ
บ าเพญ็ประโยชน์ใหก้บัสงัคม 

.948 

8.2 ท่านมีความภูมิใจในอาชีพของท่าน .949 
8.3 มีการรณรงคใ์หพ้นกังานปฏิบติัตนเป็นพลเมืองท่ีดีของสงัคม .948 
ความผูกพนัต่อองค์กร  

1.ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
1. ท่านรับรู้และเขา้ใจในนโยบาย และค่านิยมขององคก์รเป็นอยา่งดี .949 
2. องคก์รสามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานใหก้บัท่าน .949 
3. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกใครๆวา่ท่านเป็นพนกังานขององคก์ร .949 

4. ท่านมีความรู้สึกพึงพอใจท่ีมีผูก้ล่าวถึงองคก์รของท่านในทางดีซ่ึงท าให้
องคก์รของท่านไม่เส่ือมเสียช่ือเสียง 

.949 
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เช่ือมั่น 
5.  ท่านจะพดูถึงองคก์รท่ีท่านท างานอยูใ่หก้บับุคคลทัว่ไปฟังอยูเ่สมอวา่
เป็นองคก์รท่ีมีช่ือเสียง ทนัสมยั  รวดเร็ว 

.949 

2. ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร  
2.1  ท่านท างานดว้ยความกระตือรือร้น .948 
2.2 ท่านตั้งใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อให้หน่วยงานของท่าน
ประสบความส าเร็จ 

.948 

2.3 ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะท างานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมายถึงแมว้่าจะเป็นงาน
ท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบของท่าน 

.948 

2.4  ท่านพยายามท างานของท่านใหดี้ท่ีสุดเพื่อประโยชน์และสร้างช่ือเสียง
ใหแ้ก่องคก์ร 

.947 

2.5ท่านท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์รท่านอยูเ่สมอ .947 
3. ความต้องการทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร  
3.1  ท่านรู้สึกว่าการเป็นพนกังานขององคก์รแห่งน้ีเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย
และภาคภูมิใจ 

.948 

3.2  องคก์รและตวัท่านจะเติบโตไปพร้อมๆกนั .948 
3.3 ท่านจะท างานอยูใ่นองคก์รน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีองคก์รยงัด ารงอยู ่ .947 
3.4  จากประสบการณ์ท่ีไดท้  างานกบัองคก์ร ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร  

.947 

3.5  ส าหรับท่านแลว้  องคก์รแห่งน้ีถือวา่เป็นบา้นหลงัท่ีสองของท่าน .947 
รวมทั้งฉบับ .950 

 

 

 

 

 

  

 


