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บทคดัย่อ 
 

การคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัของพนักงานบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั (มหาชน) โดยพิจารณาจาก
ดา้นจิตใจ ดา้นการดาํรงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นศึกษาคือ พนักงานบริษทั
บางกอกกลา๊ส จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 220 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือสถิติเชิงพรรณนาประกอบดว้ย ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานประกอบดว้ย Independent 
Samples t-test, One-Way ANOVA และ Multiple Linear Regression ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหว่าง 26-30 ปี สถานภาพ
สมรส การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายกุารทาํงาน 3-10 ปี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท 
ปฏิบติังานในตาํแหน่งพนกังานทัว่ไปและสังกดัฝ่ายเทคนิคกลางการผลิต ความคิดเห็นต่อคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางแต่ด้านความรับผิดชอบของสังคมและด้าน
สภาพแวดลอ้มอยูใ่นระดบัมาก ส่วนความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลางโดยด้านบรรทดัฐานอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุ เงินเดือน 
สถานภาพ และตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ประกอบดว้ยความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ความรับผดิชอบของสังคม สิทธิของพนกังานและ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร สามารถทาํนายสมการไดร้้อยละ 61.9 
และมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.626 
คาํสําคญั :  คุณภาพชีวิตในการทาํงาน  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this independent study were to examine personal factors and quality of 
work life factors that affected employee commitment at Bangkok Glass Public Company Limited.  
The quality of work life in the aspects of mind, living, and norm were considered. 
 This study was a quantitative research. The sample group was 220 employees of 
Bangkok Glass Public Company Limited. Data were collected using questionnaires. The descriptive 
statistics used to analyze data were frequency, percentage, mean, and standard deviation. The 
inferential statistics used to test hypotheses were Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, 
and Multiple Linear Regression at the statistical significance level of 0.05. 
 The results demonstrated that most respondents were female, 26-30 years old, married, 
Bachelor’s degree educational level, 3-10 years of working experience, 15,001-20,000 baht of 
average monthly income, working as general staff at the technician center of the production 
department. The attitudes on quality of work life were moderate in total aspect, but were high in 
social responsibility and environment aspects. The attitudes on organizational commitment were 
moderate in total aspect except for the normative aspect which was high. The hypotheses results 
found that differences in age, salary, marital status, and work position affected organizational 
commitment. The quality of work life in the aspects of stability and advancement of work, social 
responsibility, employee rights, and working environment influenced organizational commitment 
with 61.90% of ability to predict, and the multiple regression coefficient value (R) was 0.626. 
Keywords:  quality of work life, organizational commitment 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) เร่ิมก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ.2521 โดยด าเนินธุรกิจผลิต

ผลิตภณัฑ์แกว้และจ าหน่ายผลิตภณัฑ์บรรจุภณัฑ์แกว้ จนกระทัง่ในปี 2555 บริษทัสบางกอกกล๊าส   
จ  ากดัส(มหาชน) จดัตั้งบริษทั ปทุมธานีกล๊าส อินดสัทรี จ ากดั ซ่ึงท าหนา้ท่ีในผลิตผลิตภณัฑ์แกว้ โดย
บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน)งงเปล่ียนเป็นด าเนินธุรกิจตวัแทนจ าหน่ายผลิตภณัฑ์ทั้งหมด 
ในการแยกกิจการดังกล่าว มีการโอนยา้ยพนักงานฝ่ายผลิตทั้ งหมดไปท่ีบริษัท ปทุมธานีกล๊าส 
อินดัสทรี จ ากัด  “ฝ่ายสนับสนุนจ านวน 10 ฝ่าย รวมทั้งหมด 487 คน” คงอยู่ภายใตข้อง บริษทัส
บางกอกกล๊าส จ ากดัส (มหาชน)  (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคลบริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) ) ใน
ปัจจุบนัมีบริษทัในเครือ ทั้งหมด 11lบริษทั  

จากสภาพการณ์ในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลาในดา้นสภาพ
สังคม สภาพวฒันธรรม การเมือง และสภาพเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนัและเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
รวมทั้งปัจจยัทางดา้นอ่ืน ๆ ท าให้องคก์รตอ้งประสบกบัการเปล่ียนแปลง ในการท่ีองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จ ตอ้งมีองค์ประกอบ คือ ทรัพยากรมนุษย์ (Man) ทรัพยากรเงิน (Money)  ทรัพยากร
เคร่ืองจกัรอุปกรณ์ (Materials) รวมถึงนวตักรรมดา้นเทคโนโลยีและการบริหารจดัการ (Management) 
นโยบายดา้นการบริหาร การวางแผนงาน การวางแผนกลยุทธ์และการพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อว่า
เป็นทรัพยากรท่ีมีค่า ดงันั้น บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) มีความเช่ือวา่ “ความส าเร็จของ
บริษทั เกิดจากการพฒันาเทคโนโลยี นวตักรรมคุณภาพผลิตภณัฑ์และบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง” องคก์ร
จึงมุ่งเนน้การพฒันาบุคลากร ให้มีความสามารถในการแข่งขนัและทดัเทียมกบัธุรกิจประเภทเดียวกนั 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ในการพฒันาบุคลากรอาจจะส่งผลต่อ “บุคลากรผูป้ฏิบติังานทั้งใน
แง่บวกและแง่ลบ” กล่าวคือ  ในแง่บวก บุคลากรท่ีมีความมุ่งมัน่อยากมีความก้าวหน้า ก็จะมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน พร้อมท่ีจะพฒันาและกา้วไปกบัองคก์ร ส่วนในดา้นลบ การเปล่ียนแปลงท่ี
รวดเร็วมากเกิน อาจส่งผลต่อผูป้ฏิบติังานขององคก์รไดเ้ช่นเดียวกนั ผูป้ฏิบติังานอาจจะยงัไม่พร้อม
ส าหรับการเปล่ียนแปลง องคก์รมุ่งเนน้ในการพฒันาท่ีเร่งรีบเพื่อให้ทนัต่อการเติบโตและการแข่งขนั
ทางธุรกิจมากจนเกินไป อาจท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นต่าง ๆ มีความบกพร่อง จนกระทัง่
ผูป้ฏิบติังานเกิดความเครียดและความกดดนั จนถึงจุดท่ีบุคลากรเกิดความเบ่ือหน่ายต่อการท างาน ขาด
ความกระตือรือร้น ไม่เขา้ใจในส่ิงท่ีองค์กรมุ่งหวงัและการคาดหวงัในการท่ีจะมุ่งเน้นการพฒันา
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บุคลากรขององคก์ร  จนทา้ยสุด เม่ือบุคลากรพบโอกาสท่ีดีกวา่”  ก็จะลาออกจากองคก์ร ไปท างานกบั
องคก์รอ่ืน  “ท่ีไดรั้บต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  “เงินเดือนท่ีสูงกวา่รคุณภาพชีวิตและสภาพสังคมท่ีดีกวา่
“ท าให้องค์กรอาจจะสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไปจากองค์กรได้ ทั้งน้ีจากสถิติการ
ลาออกของพนกังานยอ้นหลงั ปี 2554 คิดเป็นร้อยละ 10 % ปี 2555 คิดเป็นร้อยละ 10.79% ปี 2556 คิด
เป็นร้อยละ 12.2 %  ปี 2557 (มกราคม-กนัยายน) คิดเป็นร้อยละ 12.50% (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคลบริษทั 
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)) 

ปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ จึงเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตท่ีผลกระทบ
ต่อความผกูพนัของพนกังานบริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน)  ซ่ึงผลการวิจยัท่ีไดจ้ะน าไปเป็น
แนวทางในการพฒันาและเพิ่มพูนศกัยภาพบุคลากรขององค์กร”รวมทั้งการเสริมสร้างความผูกพนั
ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร”ซ่ึงความผูกพนันั้นถือได้ว่าเป็นส่ิงท่ียึดเหน่ียวเพื่อรักษาพนักงานท่ีมี
คุณภาพ และ มีความรักความพึงพอใจในการท่ีจะด ารงอยู่กบับริษทัฯ นอกจากนั้นยงัเป็นขอ้มูลเพื่อ
สนบัสนุนการปรับปรุงกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรเพื่อเพิ่มศกัยภาพท่ีพร้อม
ส าหรับการแข่งขนัขององค์กรดป้องกนัและลดปัญหาบุคลากรลาออกจากองค์กรได ้ทั้งน้ีการศึกษา
วจิยัเพื่อประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์รและยงัสามารถท่ีจะน าไปเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์กบัองคก์ร 

 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
1.2.1  เพื่อทราบปัจจยัส่วนบุคคลในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังาน 

บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) 
1.2.2  เพื่อทราบปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังาน 

บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวจิัย 
1.3.1  ปัจจัย ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน บริษัทส

บางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) แตกต่างกนั 
1.3.2  ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทัส

บางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน)  
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1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
1.4.1 พื้นท่ีศึกษาวจิยั บริษทั “บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) ตั้งส านกังาน   เลขท่ี 47/1 หมู่ 

2 ต.บึงยีโ่ถ  อ.ธญับุรี จ.ปทุมธานี 12130” 
1.4.2  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ   บริษทัสบางกอกกล๊าส 

จ ากดัส(มหาชน) “จ านวน” 487 คน   (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคลบริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) 
เดือนกนัยายน 2557 

1.4.3 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
เป็นพนกังานตั้งแต่ระดบัพนกังานทัว่ไปถึงระดบัผูจ้ดัการฝ่าย บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) 
กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 220 คน ใชว้ิธีการค านวณกลุ่มตวัอยา่ง (Sample)  โดยใชสู้ตรในการค านวณหา
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งแบบทราบประชากรของ Taro Yamane (Yamane, 1973 อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 
2543) 

1.4.4 วธีิการสุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวจิยัการศึกษาวจิยั คือ  การสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ
(Stratified Random Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งตามแผนกของฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัทั้งหมด 
10 ฝ่าย  

1.4.5  ระยะเวลาในการศึกษาย เดือน พฤศจิกายน 2557 ถึง ธนัวาคม 2557 
 

1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
คุณภาพชีวิตในการท างานหมายถึง  ส่ิงท่ีพนักงานคาดหวังท่ีจะได้รับจาก  บริษัท 

บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  คุณภาพชีวิตในงานวิจยั มีทั้งหมด 8 ดา้น ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม ดา้นสวสัดิการและสิทธิของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
ดา้นการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล ดา้นความสมดุลของชีวิตการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ  ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม และ
ความรับผิดชอบต่อสังคม เม่ือพนกังานไดรั้บส่ิงน้ีจากองค์กร  ก็จะเกิดความพึงพอใจ มีความสุขใน
การท างาน  

ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจ  ดา้นการด ารงอยู ่ และ ดา้นบรรทดัฐาน มี
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร    

ปัจจยัส่วนบุคคล  หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของกลุ่มตวัอยา่งท่ี  ปฏิบติังานในบริษทั 
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส  อตัรา
เงินเดือน ระยะเวลาในการท างานกบับริษทั   
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พนักงาน หมายถึง  คนหรือบุคลากรท่ีปฏิบัติงานให้กับ บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด 
(มหาชน) พนกังาน ท่ีท าการศึกษาวิจยั คือ พนกังานฝ่ายสนบัสนุน ตั้งแต่ระดบัพนกังานทัว่ไปจนถึง
ระดบัผูจ้ดัการฝ่าย โดยแบ่งฝ่ายสนบัสนุนออกเป็น   10  ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายจดัซ้ือ
และจดัหาเชิงกลยทุธ์ ฝ่ายการตลาดและส่งเสริมการขาย  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายเทคโนโลยีและการ
ส่ือสาร ฝ่ายส านกังานกรุงเทพและเลขานุการ ฝ่ายจดัส่งและตรวจสอบคุณภาพสินคา้ ฝ่ายตรวจสอบ
ภายใน ฝ่ายเทคนิคกลาง ฝ่ายธุรกิจกีฬาและประชาสัมพนัธ์ 

องคก์ร หมายถึง  บริษทัท่ีท าการศึกษาขอ้มูล คือ บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  ซ่ึง
ประกอบธุรกิจเก่ียวกบัการผลิตและจ าหน่ายผลิตภณัฑแ์กว้ ตั้งอยูท่ี่ จงัหวดัปทุมธานี 

 

1.6  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

• เพศ    

• อาย ุ    

• ระดบัการศึกษา 

• สถานภาพสมรส   

• อตัราเงินเดือน 

• ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ร     

• หน่วยงานท่ีสังกดั 

• ต าแหน่งงาน ปัจจัยด้ำนคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 
 ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร 
 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
 ดา้นการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม 
 ดา้นสิทธิของพนกังาน 
 ดา้นความสมดุลของชีวิตการท างานกบัชีวิต

ดา้นอ่ืน ๆ 
 ความรับผิดชอบของสงัคม 

(ท่ีมา : Richard E. Walton 1978 อา้งถึงในเพญ็ศรี พิทกัษ์
ธรรม มชัฌิมาภิโร, 2543) 

 
 
ความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส 
จ ากดั (มหาชน)  
 

 ดา้นจิตใจ 
 ดา้นการด ารงอยู ่
 ดา้นบรรทดัฐาน 

 
(ท่ีมา : Allen N.J. and Meyer J.P 1990, อา้งถึง
ในวรวรรณ บุญลอ้ม, 2551) 
 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตำม 
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1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1  เพื่อใหท้ราบปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังานและน าไปเป็นแนวทางในการ

ปรับปรุงเพื่อเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
1.7.2  เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานและเสริมสร้างความผกูพนั

ระหวา่งพนกังาน กบั บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) 
1.7.3  สามารถน าผลงานท่ีไดท้  าการศึกษาไปเสนอแนะต่อผูบ้ริหารขององคก์รเพื่อน าไปปรับปรุง

และพฒันางานดา้นบริหารบุคลากรของ บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) 
 



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัของ
พนกังานบริษทั”บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)” โดยไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ  รวมทั้งงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติและความผกูพนัต่อองคก์ร” ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4  ขอ้มูลบริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส (มหาชน) 

 
2.1 แนวคดิและทฤษฎคุีณภาพชีวติในการท างาน 

2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวติ 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัขององคก์ร “ดงันั้นจึงตอ้งรักษาทรัพยากรมนุษย์

ท่ีมีคุณค่าใหด้ ารงอยูคู่่กบัองคก์ร ทั้งน้ีในการรักษาทรัพยากรมนุษยไ์วก้บัองคก์ร” มีองคป์ระกอบอาทิ
เช่น”คุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ “ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม”สวสัดิการและสิทธิของพนักงาน”ความ
เจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน”และ”การเสริมสร้างสมรรถนะ”ความสามารถให้กบัพนักงาน การ
สร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน เม่ือพนกังานมีความสุขก็จะเกิดความผูกพนักบั
องค์กร พนักงานจะทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบัองค์กรอย่างเต็มความสามารถ”เพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว”้คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีของพนกังาน” เป็นเคร่ืองยืนยนัวา่องค์กรเหล่านั้น มี
การบริหารงานด้านบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและให้ความส าคญักับทรัพยากรมนุษย์” “จึงท าให้
องค์กรมีความกา้วหน้าและประสบความส าเร็จอย่างย ัง่ยืน เพื่อให้เกิดความเขา้ใจคุณภาพชีวิต จาก
การศึกษาพบวา่นกัวิชาการให้ความหมายของคุณภาพชีวิตท่ีแตกต่างกนัไปตามแต่ละกลุ่มแต่ละสาขา
อาชีพ” สรุปไดด้งัน้ี  

Werther and Davis (1989, pp. 446-452 อา้งถึงใน พนิดา ไทยพิบูลย ์2544, น. 13) อธิบายวา่
การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีตอ้งพิจารณาจาก “การบงัคบับญัชาท่ีดี”สภาพการท างานท่ีดี”สวสัดิการต่าง ๆ
และรายไดท่ี้ดี งานมีความน่าสนใจและเป็นงานท่ีทา้ทาย การไดรั้บรางวลัจากการท างานนั้น”ๆ”และ 
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีเกิดข้ึนควบคู่กบัการเพิ่มผลผลิตของงานและประสิทธิภาพของพนกังาน 
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ความหมายคุณภาพชีวิตท่ี” Huse and comings (1985, pp. 35-37 อา้งถึงใน จุฑาพร กบิลพฒัน์, น. 9)   
ไดอ้ธิบายถึงคุณภาพชีวิตการท างานและการพฒันาคุณภาพชีวิตไวว้า่เป็นแนวทางท่ีค านึงถึงพนกังาน
และองค์กรท่ีแตกต่างกนั  2  องค์ประกอบ คือ ความพึงพอใจสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน
รวมทั้งประสิทธิผลขององคก์ร และ การส่งเสริมให้พนกังานเขา้มามีบทบาทในการแกไ้ขปัญหาและ
การตดัสินใจเก่ียวกบัการท างานท่ีส าคญั ๆ”  Ronen (1984, pp. 12 อา้งถึงในมณีรัตน์ ไพรรุ่งเรือง,     
น. 11) ไดอ้ธิบายวา่คุณภาพชีวิตการท างาน  เป็นการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี  สังคมวิทยาในการ
ท างาน แนวความคิดเดิมเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างลูกจ้างกับนายจ้างจะอยู่ในลักษณะเป็น
คู่ปรปักษ์ ปัจจุบนัมีการปรับแนวความคิดใหม่ สรุปถึงความสัมพนัธ์ระหว่างลูกจา้งและนายจา้งมี
ลกัษณะเป็นเป้าหมายเดียวกนัคือพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีสูงข้ึน ส่วนองค์กรมีผลดา้น
ประสิทธิภาพจากการท างานท่ีดีข้ึน”  

ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ (2530, น. 266 อา้งถึงในชนากานต ์ ทูลกสิกร 2550, น. 37) อธิบายวา่
คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง   ชีวิตในการท างานท่ีมีศกัด์ิศรี”มีความเหมาะสมกบัเกียรติภูมิความ
เป็นมนุษย ์ เป็นชีวิตการท างานท่ีไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ”รวมทั้งความสามารถตอบสนองความจ าเป็น
ขั้นพื้นฐานของมนุษยใ์นแต่ละยคุแต่ละสมยั” ความหมายท่ี บุญเจือ วงษเ์กษม (2530,  น. 29-33 อา้งถึง
ในชนากานต ์ทูลกสิกร 2550, น. 36)”คุณภาพชีวติการท างาน” หมายถึง”ขีดระดบัท่ีมนุษยแ์ต่ละบุคคล
พอใจในหน้าท่ีการงาน “เพื่อนร่วมงานสภาพแวดล้อมการท างาน”จะเกิดข้ึนได้ถ้ามีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน เป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วมในเชิงสังคม การก้าวหน้าและการพัฒนา การได้รับ
ผลตอบแทนเงินรางวลัจากการท างาน” Bovee, Thill, Wood, and Dovel (1993, pp. 12-18 อา้งถึงใน      
การเกด อนนัตน์าวีนุสรณ์ 2552, น. 36) “ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานทางดา้นการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานการใหโ้อกาสพนกังานในการใชค้วามสามารถปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีองค์กรตอ้งการ ด้วยการออกแบบงานใหม่และวิธีการปฏิบติังาน รวมทั้ง ก าหนดวิธีการวดัการ
ปฏิบติังาน   ผลท่ีจะตามมา คือ การมอบอ านาจขอบเขตความรับผิดชอบในการตดัสินใจให้กับ
พนกังานไดอ้ยา่งชดัเจน ท าใหพ้นกังานมีอิสระในการตดัสินใจ” 

แนวความคิดและความหมายต่าง ๆ”เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานขา้งตน้  สรุปไดว้า่ 
คุณภาพชีวิตในการท างานข้ึนอยู่กบัมุมมองและความเหมาะสมของแต่ละบุคคล”โดยดูจาก”ชีวิตการ
ท างานท่ีมีศกัด์ิศรี เหมาะสมกบัเกียรติภูมิความเป็นมนุษย ์การบงัคบับญัชาท่ีดี  ผลตอบแทนท่ีดีและ
เป็นธรรม”ความมัน่คงในงาน” “สภาพส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน”ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะท าให้ผลผลิต
ของงานมีประสิทธิผลและ”พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีดี” ”จึงก่อให้เกิดความพึงพอใน
การท างาน ส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้ไป” มีบทบาทในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจเก่ียวกบัแก่การงาน
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ท่ีส าคญั ๆ ซ่ึงเป็นการให้อิสรภาพการท างานให้กบัพนักงาน   อีกทั้งให้โอกาสพนักงาน ปรับปรุง
ออกแบบงานใหม่  “การท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน ส่งผลให้พนกังานมีความสุขใน
การท างาน มีสภาพจิตใจท่ีมัน่คงทุ่มเทแรงกายแรงใจ”“ให้กบัองคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ลดปัญหา
การขาดงานกกและการลาออกของพนักงาน ลดปัญหาความขดัแยง้ของพนักงานกับฝ่ายบริหาร 
พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยนื” 

2.1.2  องคป์ระกอบตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 
ปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ”เร่ิมหนัมาให้ความสนใจในการท่ีจะพฒันาและส่งเสริมคุณภาพชีวิต

ในการท างานใหแ้ก่บุคลากร”ตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญั ซ่ึงเป็นผลสะทอ้นถึง
แนวทางในการบริหารและนโยบายขององคก์ร”วา่มีประสิทธิภาพในการท่ีจะพฒันาคุณภาพชีวิตของ
พนักงานมากน้อยเพียงใด” คุณภาพชีวิตเป็นเสมือนส่ิงท่ีเช่ือมโยงให้พนักงานเกิดความผูกพนักับ
องคก์ร  นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน ไวด้งัน้ี  

Walton (1973  อา้งถึงในเพ็ญศรี พิทกัษธ์รรม มชัณิมาภิโร 2543, น. 281) ไดก้ล่าวถึง 
คุณภาพชีวติในการท างาน โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะบุคคลท่ีเนน้ความเป็นมนุษย”์โดยท าการศึกษา
เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มตวับุคคลและสังคม ท่ีมีผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ เกิดความพึง
พอใจในการท างาน “ซ่ึงก าหนดตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 8 ประการ”  

1.  การให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม ควรพิจารณาจากมาตรฐานทัว่ไปและการ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานซ่ึงข้ึนอยู่กบัความสามารถของพนกังาน”และค่าตอบแทนนั้น
ตอ้งเหมาะสมเพียงพอท่ีจะเล้ียงตนเองและครอบครัวได”้และอีกทั้งยงัพอท่ีจะมีเงินเหลือในการเก็บ
ออม ค่าตอบแทนท่ีดีควรมีการปรับเปล่ียนอตัราให้ทนักับสภาวการณ์เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ  
ค่าตอบแทนเป็นตวับ่งช้ีถึงคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี และเกณฑ์ในการตดัสินเก่ียวกบัค่าตอบแทน
ท่ีดี ประกอบดว้ย ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม 

1.1  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอ กล่าวคือ  เป็นค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการท่ีท างานโดย 
เวลาเป็นตวัก าหนด  ค่าตอบแทนนั้นตอ้งเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตามมาตรฐานในการครองชีพใน
สังคม ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลมีความเป็นอยูท่ี่สะดวกสบาย มีคุณภาพชีวติท่ีดี 

1.2  ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม กล่าวคือ ค่าตอบแทนท่ีมีความสัมพนัธ์ระหวา่งกบั 
ทกัษะ ระดบัฝีมือแรงงาน ความช านาญในงาน และความรับผิดชอบในงาน อีกทั้งถา้องค์กรไดก้ าไร
มาก บุคลากรก็ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน แต่ตอ้งเป็นไปตามขอ้ก าหนดของบริษทัแต่ละบริษทั 

2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน”องค์กรควรค านึงถึงความปลอดภยั ถูกสุขลกัษณะ
และสุขภาพของพนกังานเป็นหลกั โดยบริษทัตอ้งมีการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มและ
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ความปลอดภยัในการท างานให้กบัพนักงาน ช่วยในการส่งเสริมสุขภาพ”และคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน เพื่อใหพ้นกังานมีความสะดวกสบายทั้งดา้นสุขภาพกายสุขภาพใจในการท างาน” 

3.  ด้านการพฒันาความสามารถของบุคลากร องค์กรตอ้งให้ความส าคญักับการพฒันา
ศกัยภาพและขีดความสามารถของบุคลากร โดยการสนบัสนุนการศึกษา การอบรม องคก์รเปิดโอกาส
ให้บุคลากรใช้ทกัษะดา้นความรู้ ดา้นฝีมือ ความช านาญของแต่ละบุคคล รวมทั้งองค์กรตอ้งท าการ
ส่งเสริมให้พนกังานมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าในการท างานiiพนกังานมีความเช่ือมัน่ในตนเอง “”
เม่ือเกิดปัญหาพนกังานก็สามารถแกไ้ขและตอบสนองไดอ้ยา่งเหมาะสม”” 

4.  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน  ถา้หากบุคลากรในองคก์รไดรั้บความ
เจริญกา้วหนา้ความมัน่คงในการท างาน บุคคลนั้นก็จะก่อเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร  โดยมีหลกัเกณฑ์
ในการปรับต าแหน่งท่ีชดัเจนเป็นธรรม “เปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีมีความสามารถมีความกา้วหน้าใน
งาน” อีกทั้งสามารถอธิบายให้พนกังานเขา้ใจ “องคก์รควรให้ความสนใจกบัปัจจยัดา้นท่ีมีผลกบัการ
เพิ่มพนูความสามารถของผูป้ฏิบติังานในการใชท้กัษะความรู้ใหม่” ๆ เพื่อเพิ่มประโยชน์ในหน่วยงาน
ของตนเอง และ “เพิ่มโอกาสในการพฒันาความสามารถทกัษะในแขนงของตนเอง” 

5.  ด้านการเป็นท่ียอมรับมีการส่วนร่วมwมนุษย์และการท างานมีความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกันโดยไม่สามารถแยกออกจากกันได้ “บุคลากรทุกคนมีความเสมอภาค” เพื่อนร่วมงาน
สนับสนุนซ่ึงกนัและกนั มีการให้เกียรติพนักงานในการท างาน ให้ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อ
องค์กร ถา้พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร ก็จะน าไปสู่ความรู้สึกท่ีดีให้กบัสังคม สุดทา้ยบุคลากร
จะไม่เกิดอคติต่อองคก์ร มองโลกในแง่ดี  

6.  ดา้นสิทธิของพนกังาน หมายถึง สิทธิต่าง ๆ ท่ีพนกังานจะไดรั้บจากองคก์ร, การปกป้อง
สิทธิของตนเอง โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความยุติธรรม การแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเปิดเผยและมี
เสรีภาพ มีความเสมอภาพ “ภายใตก้ฎระเบียบขอ้บงัคบัตามวฒันธรรมขององคก์ร” 

7.   ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตด้านอ่ืน” ๆ กล่าวคือ การท างานเป็นส่วน
ส าคญัของมนุษย ์แต่ก็ยงัมีส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัไม่นอ้ยกล่าวกนัคือ “ชีวติความเป็นส่วนตวั” และ ครอบครัว 
ควรมีการแบ่งและจดัสรรเวลา บุคคลจึงตอ้งรู้จกับริหารเวลาให้ถูกตอ้ง องค์กรควรเปิดโอกาสให้
พนกังานไดใ้ชบ้ทบาทอ่ืน ๆ นอกจากบทบาทการท างาน องคก์รควรมีเวลาใหพ้นกังานพกัผอ่นและใช้
ชีวติส่วนตวัอยา่งยติุธรรม    

8.  ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง บริษัทมีกิจกรรมการท างานท่ีมีลักษณะ
รับผิดชอบต่อสังคม” “ซ่ึงจะก่อให้เกิดความรู้สึกด้านคุณค่าต่อความส าคญัของงานและยงัรวมถึง 
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อาชีพการท างาน” และมีความส าคญัอย่างมากต่อประเทศชาติ ในท่ีสุดพนักงานก็จะเกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจในบริษทัท่ีตนเองท างานอยู ่ 

Urnstot (1984 อา้งถึงใน สุลาวณัย ์ศิริค  าฟู 2550, น. 11-12) ไดอ้ธิบายถึงการพิจารณา
ความสัมพนัธ์คุณภาพชีวติในการท างานไว ้5 ดา้น คือ 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยุติธรรม ในทางปฏิบติัยงัไม่มีหลักฐานแน่ชัดว่า
ผลตอบแทนระดบัใด หรือแค่ไหนถึงจะมีความเพียงพอ แต่ผลตอบแทนก็มีความส าคญั เน่ืองจาก
ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัในการตอบสนองความตอ้งการของทฤษฎี Maslow คือ ความตอ้งการด้าน
ร่างกาย การปลอดภยั ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยุติธรรม “เป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานอยา่งดียิง่” 

2.  ให้โอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความกา้วหน้าของบุคคล ซ่ึงเป็นผล
โดยตรงในการออกแบบงานใหมี้คุณค่า “”ลกัษณะงานท่ีดีตอ้งใหอิ้สระในการตดัสินใจในระดบัหน่ึง” 
ควรตอ้งมีการแจง้ผลการท างานให้พนกังานรับทราบ “ซ่ึงเปิดโอกาสทุกคนใช้ความรู้ความสามารถ
พฒันาตนเองเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพใหดี้ข้ึน” 

3.  การบูรณาทางสังคมการท างานร่วมกนั ในการติดต่อทางสังคมระหว่างบุคลากรและ
กลุ่มต่าง ๆ ในองคก์รมีความส าคญั “ตอ้งตอบสนองความตอ้งการทางสภาพสังคมในแต่ละบุคคลได”้ 
องค์กรยงัสามารถท่ีจะช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์และมิตรภาพให้เกิดข้ึนในองค์กรในการท่ีมี
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในการท่ีจะมีผลต่อองคก์รและบุคคลเอง 

4.  หลกัประชาธิปไตยในการท างาน องคก์รท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี องคก์ร
นั้นจะใหสิ้ทธิแก่พนกังาน อาทิเช่น การเคารพสิทธิส่วนบุคคล “สิทธิส าหรับก าหนดวธีิการท างานดว้ย
ตนเองในระดบัเร่ิมแรก” ในกลุ่มตอ้งมีความเสมอภาค ใหอิ้สระในดา้นความคิดท่ีสร้างสรรค ์

5.  ใช้ชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั คือ ความสมดุลของชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั 
การมีชีวิตครอบครัว กลุ่มเพื่อน  ท าเลท่ีตั้งขององค์กร ก็ส าคญัในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน รวมทั้งบริษทัยงัตอ้งค านึงถึงสุขภาพของบุคลากร ความเครียด ความกดดนั “ในอนัท่ีจะเกิดข้ึน
จากการท างาน” 

Huse  and Cumming (1985 อา้งถึงใน วรวรรณ บุญลอ้ม 2551, น. 20-21) อธิบายใน
คุณภาพชีวติในการท างานซ่ึงมีลกัษณะท่ีส าคญั 8 ดา้น คือ 

1.  ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ รายได้และผลประโยชน์ คือ “การได้รับรายได ้
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอตอ้งสอดคลอ้งกบัมาตรฐานขององค์กร” พนกังานตอ้งมีความรู้สึกว่ามีความ
เป็นธรรม “เม่ือเทียบกบัรายไดจ้ากการท างานอ่ืน ๆ 
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2.  สภาพในการท างานท่ีปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ คือ มีสถานท่ีปฏิบติังานใน
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ ตอ้งไม่มีความเส่ียงอนัตราย 

3.  การพฒันาศกัยภาพพนกังานโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ คือ พนักงานมีโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถของตนจากงานท่ีท า โดยมีการพิจารณาจากลักษณะงาน  “การใช้ทักษะ
ความสามารถหลากหลาย” และการท้าทาย ในรูปแบบการท างานท่ีเป็นตวัเอง “ผูป้ฏิบติังานได้
รับทราบผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน” 

4.  ความกา้วหน้า คือ “มีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการท างานของตนเอง” และมีต าแหน่งท่ี
มัน่คง 

5.  สังคมสัมพนัธ์ คือ พนกังานเป็นท่ียอมรับจากผูร่้วมงาน การท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร 
การเอ้ืออาทรและมีความอบอุ่น ไม่มีการแบ่งแยก  

6.  ลกัษณะการบริหารงาน คือ “มีความเสมอภาพและยุติธรรมในบริหารงาน” ปฏิบติัต่อ
บุคคลอยา่งเหมาะสม “มีความเคารพสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล” ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความ
คิดเห็น บรรยากาศมีความเสมอภาคและยติุธรรม 

7.  ภาวะอิสระจากงาน คือ บุคคลมีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกบัช่วงเวลาอิสระ
จากการงาน ช่วงเวลาคลายเครียดจากหนา้ท่ีการงาน 

8.  มีความภาคภูมิใจในองค์กร คือ “รู้สึกภาคภูมิใจในการท่ีปฏิบัติงานกับองค์กรท่ีมี
ช่ือเสียง” รวมทั้ง บุคลากรรับรู้วา่องคก์รมีความรับผดิชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 

จากการศึกษาตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างานพบว่า” มีผูใ้ห้เกณฑ์ในการพิจารณาตวัช้ีวดั
คุณภาพชีวิตในการท างานและการอธิบายความท่ีแตกต่างกนั อาทิ การให้ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านความมั่นคง ด้านความสมดุลของชีวิตงานกับชีวิตส่วนตัว  
การศึกษาเร่ืองน้ีใช้แนวคิดของ Walton (1974) เพราะตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการท างานมีความ
ครอบคลุมในเน้ือหาและสอดคลอ้งกบัในเร่ืองของวฒันธรรมองคก์รในกรณีศึกษาเร่ืองน้ี 

2.1.3 ประโยชน์แนวความคิดคุณภาพชีวติในการท างาน 
เพญ็ศรี พิทกัษธ์รรม มชัณิมาภิโร (2543, น. 276-277) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์แนวคิดคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ย พนกังานมีความพอใจในการท างาน”องคก์รลดปัญหาเร่ืองการขาด
งาน อีกทั้งลดปัญหาการลาออก Turn Over และเกิดความเขา้ใจอนัดีระหวา่งพนกังานกบัฝ่ายบริหาร 
องคก์รสามารถเพิ่มผลผลิต และงานออกมามีประสิทธิภาพ  ลดปัญหาการขดัแยง้ในองคก์ร” บุคลากร
ยงัคงมีบทบาทในการท่ีจะปกป้องผลประโยชน์ส่วนร่วม มีความมัน่คงทางสภาพสังคม บุคลากรมี
คุณภาพชีวติท่ีดี 
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Schluer and Others (1989 อา้งถึงใน  วรวรรณ บุญลอ้ม 2551, น. 22) ไดก้ล่าวสรุป
ประโยชน์คุณภาพชีวติในการท างาน คือ เพิ่มความพอใจในการท างาน “เสริมสร้างขวญัก าลงัใจให้กบั
พนกังาน” เพื่อลดอตัราการขาดงาน “ซ่ึงมีผลท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน”  ลดอุบติัเหตุจากการท างาน ลด
ความตึงเครียด ค่ารักษาพยาบาลลดลงทั้งค่าประกนัด้านสุขภาพต่าง ๆ ลดลง มีความยืดหยุ่นด้าน
ก าลงัคน สามารถเรียนรู้ การท างานในต าแหน่งอ่ืนเพิ่ม พนกังานสนใจในงานมากข้ึน “พนกังานมี
ส่วนร่วมในการตดัสินในงาน” มีการเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีข้ึน  
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
2.2.1  ความหมายความผกูพนัต่อองคก์าร 
ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การมีความรู้สึกท่ีเก่ียวพนักบักิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 

“มีความตั้งใจทุ่มเทช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย”  เกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Buchanan, 1974 
อา้งถึงใน สุลาวลัย ์ศิริค  าฟู 2550, น. 22) ส่วน Sheldon (1971 อา้งถึงใน จารุณี ธรนิตยกุล 2548, น. 25) 
อธิบายว่า ความผกูพนัต่อองค์กร เกิดจากทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร โดยพิจารณาจากปัจจยั 
ด้านอายุของพนักงาน ระยะเวลาปฏิบติังานของพนักงานท่ีท างานกับองค์กร โดยท่ีพนักงานอาจ
สูญเสียโอกาสในการไปท างานท่ีอ่ืน ๆ แต่องค์กรไดใ้ห้ส่ิงตอบแทนท่ีน่าพอใจ เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ร  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542  อา้งถึงใน วรวรรณ บุญลอ้ม 2551, น. 24)  ความผกูพนัต่อ
องค์กร คือ การเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความปรารถนาจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
รวมทั้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองคก์ร สมาชิกร่วมมือร่วมใจในการท างาน  มีมนุษยส์ัมพนัธ์
ต่อกนั  งานส าเร็จลุล่วงดว้ยดี  ภรณี มหานนท ์(2529  อา้งถึงใน อจัฉรา อุณหเลขกะ 2549, น. 17) 
อธิบายความผูกพนัต่อองค์กร คือ ทศันคติทางบวกของสมาชิกท่ีมีต่อองค์กร  มีความรู้สึกยึดมัน่ต่อ
องค์กรซ่ึงมีความหมายลึกซ้ึงกว่าความผูกพนัทางกายภาพ “หรือการด ารงอยู่ในองค์กรเท่านั้นแต่ยงั
รวมไปถึงการเป็นสมาชิกท่ีมีความเต็มใจในการท่ีจะเสียสละความสุขบางส่วนของตนเอง เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์รใหส้ าเร็จลุล่วง” 

สรุปวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร “คือ ภาวะสภาพของจิตใจ” มีความรู้สึกในเชิงบวกกบัองคก์ร 
มีความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร”  อีกทั้งมีความเขา้ใจระหว่างเพื่อนร่วมงานกบัองค์กร เม่ือ
บุคคลมีความผูกพันแล้วนั้ น ก็จะท าให้บุคคลนั้ นยอมรับในค่านิยมขององค์กร   การทุ่มเท
ความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี อุทิศแรงกายแรงใจเพื่อท างานให้กบัองค์กร” “รวมทั้งยงัมีความ
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จงรักภักดีต่อองค์กรแบบยัง่ยืน ท าให้บุคคลไม่คิดจะจากองค์กร ต้องการด ารงอยู่คู่กับองค์กร
ตลอดไป” 

2.2.2  ทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ร 
วิฑูรย ์สิมะโชคดี (2539  อา้งถึงใน สุลาวณัย ์ศิริค  าฟู 2550,  น. 18) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อ

องคก์รออกเป็น 2 ประการ คือ  
1.  ความผูกพนัทางดา้นทศันคติ  หมายถึง การมีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมใน

องคก์ร เจตนาในการท่ีทุ่มเทความพยายามท่ีท าเพื่อองคก์ร มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการท่ีจะ
คงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพท่ีดี 

2.  ความผูกพนัทางดา้นพฤติกรรม ค่อนขา้งใกล้เคียงกบัด้านทศันคติ  ซ่ึงพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานนั้นเม่ือบุคคลท างานมานานก็จะเกิดความผูกพนัต่องานท่ีท า โอกาสในการเปล่ียนงานก็
นอ้ยลง ซ่ึงในบางคร้ังความผกูพนัในทางพฤติกรรมเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคล 

Allen and Meyer (1990  อา้งถึงใน วรวรรณ บุญลอ้ม 2551, น. 25) อธิบายองคป์ระกอบ
ความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการด ารงอยู ่และ ดา้นบรรทดัฐาน ดงัน้ี 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ คือ “ความผกูพนัท่ีเกิดจากความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร” มีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัองคก์ร “ในการท่ีแสดงออกถึงความเต็มใจทุ่มเท อุทิศ
ตนเองให้กบัการท างานในองค์กร” สรุปว่าบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นจิตใจสูง จะเป็น
บุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดี พร้อมท่ีจะอยูคู่่กบัองคก์รตลอดไป 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่คือ “พื้นฐานการลงทุนของบุคคล ท่ีเกิดข้ึนโดย
การคิดค านวณผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ร ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมแบบต่อเน่ือง
ในการท างาน บุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนัในดา้นความด ารงอยู่กบัองค์กรนั้น” “เป็นความผูกพนัใน
ลกัษณะของความสม ่าเสมอในดา้นพฤติกรรม” 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน คือ ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม บรรทดัฐาน
ทางสังคม บุคคลรู้สึกวา่มนัเป็นหนา้ท่ี ในการท่ีจะท างานกบัองคก์รต่อไป   “บุคคลเขา้มาเป็นสมาชิก
ขององคก์รจนกระทัง่เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ส่ิงนั้นคือความถูกตอ้ง”  

Mowday, Porter and Steers (1982  อา้งถึงใน รัชดา ร้องเสียง 2549, น. 6) ไดแ้บ่งความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เป็น 2 ประเภท 

1.  แนวคิดประเภททศันคติ  คือ ทศันคติท่ีส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งองค์กร
และพนักงาน มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน มีความรู้สึกเก่ียวพนักบัองค์กรอย่างแนบแน่น 
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เพราะเช่ือในเป้าหมาย ค่านิยมเดียวกนักบัองคก์ร ตั้งใจทุ่มเทความสามารถเพื่อองคก์ร ปรารถนาแรง
กลา้จะด ารงอยูก่บัองคก์ร  

2.  แนวคิดด้านพฤติกรรม คือ กระบวนการท่ีเขา้ไปเป็นสมาชิกขององค์กร มีการสร้าง
ความผูกพนั “เพื่อผลประโยชน์ของตนเองไม่ใช่เพื่อองค์กร” ซ่ึงแนวคิดน้ีมีรากฐานมาจาก Becker 
(1964) เสนอทฤษฎี Side Bet คือ การลงทุนท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความผกูพนักบัส่ิงท่ีตนเองลงทุนไป การ
ลงทุนความรู้ความสามารถทกัษะ  “เพื่อให้ได้ผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์กร” เช่น “รายได้
ค่าตอบแทน” สิทธิประโยชน์สวสัดิการต่าง ๆ มีการเล่ือนต าแหน่ง ทฤษฎีน้ียงัอธิบายถึงว่า บุคคล
สามารถทนอยู่กับองค์กรได้ ไม่ลาออกจากองค์กร “เพราะบุคคลนั้นเสียประโยชน์ท่ีจะได้รับจาก
องคก์รนัน่เอง” 

จากการศึกษาทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์กร “มีผูใ้ห้ทฤษฎีหลายแง่หลายมุมในมุมมอง
ต่างกันในหลายๆ ด้าน” อาทิ แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวคิดด้านทศันคติ และ แนวคิดด้านจิตใจ  
การศึกษาเร่ืองน้ีใช้แนวความคิดทฤษฎีของ Allen and Meyer (1990) มาเพื่อเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวจิยั “ซ่ึงแนวคิดไดอ้ธิบายถึงท่ีมาของความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น”อยา่งชดัเจน โดยอธิบายถึง 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ดา้นการด ารงอยู ่ดา้นบรรทดัฐานสังคม ถือวา่ครอบคลุมชดัเจนและ
เขา้ถึงวฒันธรรมขององคก์รในกรณีศึกษาน้ี  

2.1.3  ประโยชน์แนวความคิดคุณภาพชีวติในการท างาน 
จารุณี วงศค์  าแน่น (2537  อา้งถึงใน รัชดาพร ร้องเสียง 2549, น. 5)  ไดส้รุปวา่ สามารถใช้

ในการวเิคราะห์ท านายอตัราการเขา้-ออกจากงาน  และเพื่อท าให้เกิดแรงผลกัดนัให้สมาชิกปฏิบติังาน
ในองคก์รไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ เป็นตวัเช่ือมประสานความตอ้งการของบุคคลกบัเป้าหมายของ
องค์กร  มีส่วนเสริมสร้างการมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององค์กร ช่วยลดการควบคุมของ
หน่วยงานภายนอก” สมาชิกมีความรัก ความผกูพนัต่อองคก์รของตนเอง” 
 

2.3  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
สุลาวลัย ์ศิริค  าฟู (2550) ไดท้  าการศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร

และพฤติกรรมการบริการของพนกังานโรงแรมในอ าเภอเชียงใหม่ โดยมีกลุ่มเป้าหมายพนกังานระดบั
ปฏิบติัการของโรงแรมระดบั 4 ดาว ในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ 3 ต าแหน่ง พนกังานตอ้นรับส่วนหน้า 
พนกังานขนสัมภาระ และ พนกังานบริการ ซ่ึงผลวจิยัคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ความผูกพนัต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ในด้านพฤติกรรมการบริการ อยู่ในระดับสูง ใน
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 พบว่าคุณภาพชีวิตในการ
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ท างานกบัพฤติกรรมการบริการ ความผูกพนัต่อองค์กรกับพฤติกรรมการบริการ มีความสัมพนัธ์
ทางบวก  

 ชนากานต ์ทูลกสิกร (2550) ท าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั โกลด ์เพรส อินดสัตรี จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่มีความส าคญัในระดบั
ปานกลาง “กล่าวคือ  ความสมดุลระหวา่งชีวติในการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ความภาคภูมิใจในองคก์ร 
โอกาสการพฒันาศกัยภาพ” สัมพนัธภาพในองค์กร ธรรมนูญในองค์กร ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ และ ผลตอบแทนพนกังานบริษทั โกลด์ เพรส อินดสัตรี จ  ากดั ให้ความส าคญัน้อย
ท่ีสุด และ ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ส่วนด้านความผูกพนัต่อองค์กร พนักงานบริษทั 
โกลด์ เพรส อินดสัตรี จ  ากดั ให้ความส าคญัมากนั้น  “ความเต็มใจความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีใน
การท างานเพื่อให้องคก์รไดรั้บประโยชน์ ความส าคญัระดบัปานกลาง” มีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้
ในการท่ีจะด ารงเป็นสมาชิกภาพในองค์กร และมีความเช่ือมัน่ในการเป็นท่ียอมรับเป้าหมายและ
วฒันธรรมขององคก์ร 

ภานุวฒัน์ จนัทา (2554) ท าการศึกษา “คุณภาพชีวิตในการท างานของพยาบาลโรงพยาบาล
ลานนา จงัหวดัเชียงใหม่ ท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 6 ดา้น”ดา้นร่างกาย 
ดา้นสภาพจิตใจ ดา้นการสัมพนัธภาพทางสังคม ส่ิงแวดลอ้ม ดา้นจิตวญิญาณ ดา้นความมัน่คง”ในชีวิต 
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัทางดา้นร่างกาย ปัจจยัดา้นจิตใจ ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพทางสังคม ปัจจยัดา้น
ส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัด้านจิตวิญญาณ มีผลต่อคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างมาก    ปัจจยัด้าน
ความมัน่คงในชีวิต อยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง  การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานกบัคุณภาพชีวิตการท างานภาพรวมของพยาบาลโรงพยาบาลลานนา 
จงัหวดัเชียงใหม่ ปัจจยัทั้ง 6 ดา้น สถิติอยา่งมีนยัส าคญัระดบั 0.05 ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ (r) 
แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัอยู่ในระดบัปานกลาง และคงเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
กล่าวคือ หากมีการให้ความส าคญัปัจจยัแต่ละดา้นมากข้ึน พนกังานก็จะมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี
ข้ึน” 

วิพฒัน์ นีซัง (2555) ท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ หา้งหุน้ส่วนจ ากดั ซี.บี.เพนท ์ พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัถูกสุขลกัษณะ” ดา้นการพฒันาความสามารถบุคคล ดา้น
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการท างานร่วมกนั  ดา้น
ภาวะอิสระจากงาน มีความส าคญัระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความภาคภูมิใจในองค์กร มีความส าคญั
ระดบัสูง 
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Syed Mohammad Azeem (2010) ไดศึ้กษาถึงความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานในประเทศโอมาน “โดยไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์โดยธรรมชาติและ”ผลกระทบ
ของขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์และความพึงพอใจต่องานซ่ึงมีผลต่อมุมมองดา้นความผกูพนัต่อ
องค์กร กลุ่มตวัอย่างพนักงานจากอุตสาหกรรมบริการ 128 คน “โดยสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ โดย
ได้รับแบบสอบถามตวับ่งช้ีงานและความผูกพนัต่อองค์กร” ใช้”สูตรเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)” และทดสอบนยัส าคญัทางสถิติของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณในการวิเคราะห์  ผลการวิจยัค่าเฉล่ียของความพึงพอใจในงาน
และความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบักลาง ความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างความพึงพอใจในงาน 
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ และความผกูพนัต่อองค์กรอยู่ในความส าคญัระดบัปานกลาง ในขณะท่ี
การบริหาร  การควบคุม ค่าตอบแทน ภาพรวมความพึงพอใจในงาน อายุ “ความมัน่คงของต าแหน่ง
หนา้ท่ี เป็นตวัช้ีวดัท่ีส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร”  

Normala Daud (2010) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รพนกังานบริษทัชาวมาเลเซีย “อิทธิพลของคุณภาพชีวติการท างานเป็นตวัช้ีวดัท่ีส าคญั
ท่ีมุ่งเนน้และสนใจท่ีจะปรับปรุงความพึงพอใจงานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีถูกส่งมา
ในประเทศมาเลเซีย” ผูท้  าวิจยัไดใ้ช้ตวัแปร 7 ขอ้ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานกล่าวคือ ความ
เจริญกา้วหนา้และการพฒันา การมีส่วนร่วม ส่ิงแวดลอ้มการท างาน การบริหารควบคุม เงินเดือนและ
ผลตอบแทน ความสัมพนัธ์ทางด้านสังคม ผลจากการวิจยัแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร 

Freyedon Ahmadi, Adel Salavati, Ebrahim Rajabzadeh (2012) ไดศึ้กษาและส ารวจ
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตงานและความผูกพนัต่อองค์กรขององค์กรมหาชนในจงัหวดั 
Kurdistan โดยวตัถุประสงคข์องงานวิจยัน้ีเพื่อท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์รในจงัหวดั Kurdistan เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ไดสุ่้มตวัอยา่งประชากร 334 คน 
โดยใชแ้บบสอบถาม ผลวิจยัแสดงให้เห็นวา่คุณภาพชีวิตงานและความผกูพนัต่อองคก์รมีค่านอ้ยกว่า
ค่าเฉล่ียของเวลาและความผกูพนัต่อองคก์ร อนัท่ีจริงแลว้ยงัคงมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระดบัส าคญั
ระหวา่งพนกังานและคุณภาพชีวิตงานตามมุมมองทั้ง 3 ดา้นของความผกูพนัต่อองคก์ร “คุณภาพชีวิต
ในการท างานในองคก์รนั้นดีข้ึน ในขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์รมีระดบัสูงข้ึนดว้ยเช่นกนั” 

Nguyen, Mai (2013) “ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รพนกังานธนาคารใน
เมืองโฮจิมิน ประเทศเวยีดนาม จากการท าวจิยัเชิงปริมาณโดยส ารวจพนกังานธนาคารจ านวน 201 คน 
จากธนาคารทั้งส้ิน 11 แห่ง โดยเลือกจากตวัอย่างแบบบงัเอิญ ผลการวิจยัพบว่าพนกังานท่ีมีความ
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ผกูพนัต่อองคก์รจะมีผลงานการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ยงับ่งช้ีถึงความพึงพอใจต่องานก็เป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัต่อความผกูพนักบัองคก์รเช่นกนั” 

Richard Chinomona, Manilall Dhurup (2013)”ไดศึ้กษาถึงผลกระทบของคุณภาพชีวิตการ
ท างานต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน”ความผูกพนัต่องานและความมุ่งมัน่ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ในภาคส่วนธุรกิจขนาดย่อมในซิมบบัเวย์ เหตุผลหลักท่ีสนับสนุนคุณภาพชีวิตในการท างานคือ 
สัญญาท่ีก่อให้เกิดสถานการณ์ท่ี 2 ฝ่ายไดป้ระโยชน์ร่วมกนั เพิ่มความพึงพอใจและสวสัดิการให้กบั
พนกังาน เป็นผลให้เพิ่มประสิทธิภาพในงาน พนกังานท างานกบัองคก์รยาวนานข้ึน อยา่งไรก็ตามใน
บริบทของบริษทั ยงัขาดความมุ่งมัน่ตั้งใจในการตรวจสอบโดยใชป้ระสบการณ์ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต
งานของพนกังาน งานวิจยัช้ินน้ีคือการปิดช่องวา่งน้ีโดยการส ารวจอิทธิพลของทศันคติของพนกังาน
บริษทัขนาดกลางและขนาดย่อมต่อคุณภาพชีวิตงานต่อความมุ่งมัน่ในหน้าท่ีการงาน อายุงานและ
ความพึงพอใจ รวมทั้งความผกูพนัต่องานในประเทศซิมบบัเวย ์วิจยัน้ีไดต้ั้งไว ้5 สมมติฐาน และสุ่ม
ตวัอยา่งประชากร 282 คน จากเมือง Harare ซ่ึงเป็นเมืองใหญ่ท่ีสุดของซิมบบัเวย ์งานวิจยัเผยให้เห็น
วา่ในบริษทัขนาดกลางและขนาดยอ่ม คุณภาพชีวิตงานมีความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัในเชิงบวกท่ีมีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในงาน “ความผกูพนัต่องานและความมุ่งมัน่ในหนา้ท่ีงาน” 

Singh (2013) “ไดศึ้กษาถึงคุณภาพชีวิตงานท่ีส่งผลกระทบต่อผลประกอบการขององคก์ร 
ดว้ยการน ามาซ่ึงเทคโนโลยีในกระบวนการปฏิบติังานท าให้เพิ่มคุณภาพของสินคา้และ กระบวนการ
ผลิตอยา่งเห็นไดช้ดั ระบบอุตสาหกรรมการผลิตไดเ้ปล่ียนแปลงไปโดยการน าเสนอเคร่ืองจกัรใหม่ท่ี
มีเทคโนโลยลี ้ายคุทนัสมยัโดยความตอ้งการของตลาดโลกปัจจุบนั การผลิตโดยเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั
เพื่อแข่งขนักบัคู่แข่งทางการคา้และตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี
ของกระบวนการผลิตนั้นตอ้งการท างานหนกัข้ึนและทกัษะใหม่ งานวิจยัไดว้ิเคราะห์ปัจจยัพื้นฐาน
ดา้นคุณภาพชีวิตท่ีมีต่อความสามารถในการเรียนรู้ของพนกังานและส่ิงแวดลอ้มขององคก์รแห่งการ
เรียนรู้  ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงต่อพนักงาน มนุษย์สังคมเศรษฐกิจและส่ิงแวดล้อม และผล
ประกอบการขององคก์ร” 
 

2.4  ข้อมูลบริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส” (มหาชน)” 
บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) “จดัตั้งตามกฎหมายไทยตั้งแต่ปี 2521 ดว้ยทุน 50 

ล้านบาท  บริษทัฯ ก่อตั้งโดยกลุ่มบริษทัผูป้ระกอบธุรกิจในอุตสาหกรรมยาและเคร่ืองด่ืม ได้แก่ 
บริษทั  สีลมการแพทย ์จ ากดั  บริษทั ไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั บริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน)  บริษทั 
กรีนสปอต จ ากดั   และ บริษทักบุญรอดบริวเวอร่ี จ  ากดั เพื่อรองรับความตอ้งการใชบ้รรจุภณัฑ์แกว้
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ของกลุ่มธุรกิจ นอกจากนั้น มีกลุ่มธุรกิจสถาบนัการเงิน ได้แก่ ธ.กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) บริษทั
กรุงเทพประกนัภยัจ ากดั (มหาชน)  และ เซนตโ์กแบง โอเบอร์แลนด์เอจี จากประเทศเยอรมนั เขา้ร่วม
ลงทุนดว้ย”  

ปัจจุบนับริษทัมีทุนจดทะเบียน 4,827 ลา้นบาท มีโรงงาน 5 แห่ง ท่ีอ าเภอธญับุรี” “จงัหวดั
ปทุมธานี” อ าเภอแกลง จงัหวดัระยอง อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น อ าเภอบ้านสร้าง จงัหวดั
ปราจีนบุรี และ “จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา”  

วิสัยทัศน์ เป็นผูน้ าการผลิตบรรจุภัณฑ์ท่ีครบวงจร ท่ีใส่ใจในคุณภาพ ผลิตภัณฑ์และ
ส่ิงแวดลอ้ม  

ปรัชญาองค์กร หลอมเป็นหน่ึง  ค  านึงถึงลูกคา้  พฒันาบุคลากร  รับผิดชอบสังคม  ใส่ใจ
ส่ิงแวดลอ้ม 

วฒันธรรมองคก์ร สามคัคี  มีวนิยั  ใส่ใจ  ใฝ่เรียนรู้ 
 

ตารางที ่2.4  บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)iiiมีพนกังาน 487 คน โดยแบ่งฝ่ายออกเป็นทั้งหมด    
                    10 ฝ่ายไดแ้ก่ 

ล าดบั                ฝ่าย จ านวนพนกังาน 

1 ฝ่ายบญัชีและการเงิน 53 

2 ฝ่ายจดัซ้ือและจดัหาเชิงกลยทุธ์ 34 

3 ฝ่ายการตลาดและส่งเสริมการขาย 49 

4 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 40 

5 ฝ่ายเทคโนโลยกีารส่ือสารและสารสนเทศ 58 

6 ฝ่ายส านกังานกรุงเทพและเลขานุการ 18 

7 ฝายจดัส่งและตรวจสอบคุณภาพสินคา้ 50 

8 ฝ่ายตรวจสอบภายใน 12 

9 ฝ่ายเทคนิคกลาง 145 

10 ฝ่ายธุรกิจกีฬาและประชาสัมพนัธ์ 28 

รวมพนักงานทั้งส้ิน 487 
 
 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
ในการค้นควา้อิสระเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร กรณีศึกษา บริษทัlบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน)กชซ่ึงมีขั้นตอนการด าเนินวจิยัดงัต่อไปน้ี” 
3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง” 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั” 
3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล” 
3.4  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัผูจ้ดัการ

ฝ่าย บริษทัwบางกอกกล๊าสไจ ากดัลล(มหาชน)  จ  านวน 487 คน “(ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคล บริษทัย
บางกอกกล๊าสงจ ากดัก(มหาชน) เดือนกนัยายน 2557)” ในการวิจยัคร้ังน้ีทราบจ านวนประชากรกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีแน่นอน สามารถก าหนดขนาดตวัอยา่ง “โดยใชว้ธีิการค านวณกลุ่มตวัอยา่ง (Sample) โดยใช้
สูตรในการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ของ Taro Yamane (Yamane, 1973 อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 
2543)” โดยก าหนดความคลาดเคล่ือนร้อยละต5 หรือเท่ากบับ0.05 ในระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95%  
 

n          = N 

 

1+N (e)2 

  
  n = “ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง” 
  N = “ขนาดประชากร” 
  E = “ค่าความคลาดเคล่ือนกลุ่มตวัอยา่ง” 
 

ประชากรในการค านวณ 487 คน ในระดบัความเช่ือมัน่ 95% ค่าความคลาดเคล่ือนก+-5% 
โดยค านวณกลุ่มประชากรไดด้งัน้ี 
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n = 487 

 

1+487(0.05)2 

  n = 220 
   

กลุ่มตวัอยา่ง” 220 คน โดยใชว้ธีิการเก็บขอ้มูลแบบการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified 
random sampling) ซ่ึงมีวธีิการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการถึงระดบัผูจ้ดัการฝ่าย 
ของบริษทัไบางกอกกล๊าส จ ากดัp(มหาชน)  

 
ตำรำงที ่ 3.1  แสดงการเลือกสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ บริษทั บากอกกล๊าส จ ากดัu(มหาชน)” 

ล ำดับ ฝ่ำย บุคลำกร กลุ่มตัวอย่ำง จ ำนวน
ร้อยละ 

1 ฝ่ายบญัชีและการเงิน 53 24 10.88 

2 ฝ่ายจดัซ้ือและจดัหาเชิงกลยทุธ์ 34 15 6.98 

3 ฝ่ายการตลาดและส่งเสริมการขาย 49 22 10.06 

4 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 40 18 8.21 

5 ฝ่ายเทคโนโลยกีารส่ือสารและสารสนเทศ 58 26 11.91 

6 ฝ่ายส านกังานกรุงเทพและเลขานุการ 18 8 3.70 

7 ฝายจดัส่งและตรวจสอบคุณภาพสินคา้ 50 23 10.27 

8 ฝ่ายตรวจสอบภายใน 12 5 2.46 

9 ฝ่ายเทคนิคกลาง 145 66 29.77 

10 ฝ่ายธุรกิจกีฬาและประชาสัมพนัธ์ 28 13 5.75 

  รวม 487 220 100 
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3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี คือ “แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากลุ่มตวัอย่าง” เพื่อน ามาวิเคราะห์ โดยได้สร้างข้ึนจากท าการศึกษา 
แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกแับบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ” 

ส่วนท่ี  1 แบบสอบถามดา้นประชากรศาสตร์ “ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการโดย
ประกอบดว้ยกยเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
6 ขอ้” 

ส่วนท่ี  2 แบบสอบถามเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการจนถึง
ระดบัผูจ้ดัการฝ่าย บริษทัeบางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) จ านวน 8 ดา้น เป็นค าถามแบบ Rating 
Scale ตามแบบของ Likert  ดงัน้ี  ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมกดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานdiดา้นการ
เป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วมยดา้นสิทธิของพนกังาน ดา้นความสมดุลของชีวิตการท างานกบัชีวิตดา้น
อ่ืน ๆ และ  ดา้นความรับผดิชอบของสังคม” 

ส่วนท่ี 3  “แบบสอบถามเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานระดบัปฏิบติัการจนถึง
ระดบัผูจ้ดัการฝ่าย” บริษทัeบางกอกกล๊าสpจ ากดัรน(มหาชน) จ านวน93 ดา้น เป็นค าถามแบบ Rating 
Scale ตามแบบของ Likert  ดงัน้ี “ดา้นจิตใจ ดา้นการด ารงอยู ่และ ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม” 

ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดรนลกัษณะของค าถามเป็นแบบสเกล 
(Rating Scale) โดยก าหนดค่าน ้ าหนกัตามวิธีของ Likert Scale  ในส่วนท่ี 2  และส่วนท่ี 3  แบ่งเป็น 5 
ระดบั โดยก าหนดระดบัคะแนน วดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) ตามแนวของ Likert 
Scale โดยก าหนดค่าระดบัคะแนน “และแปลความหมายค่าเฉล่ียดงัตารางท่ี 3.2” 

 
ตำรำงที ่3.2 ระดบัคะแนนและความหมาย  

ระดับคะแนน ช่วงคะแนน ระดับควำมส ำคัญ 

5 4.50 - 5.00 มากท่ีสุด 

4 3.50 - 4.49 มาก 

3 2.50 - 3.49 ปานกลาง 

2 1.50 - 2.49 นอ้ย 
1 1.00 - 1.49 นอ้ยท่ีสุด 

ทีม่ำ : ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2553, น. 75) 
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การทดสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
1. การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) “โดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยไป

น าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรง (Validity) เน้ือหาในแบบสอบถาม 
และปรับปรุงแกไ้ขโครงสร้างของแบบสอบถามเพื่อใหค้รอบคลุม ประเด็น เน้ือหาเหมาะสม (Content 
Validity) แล้วน าไปตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญด้านทรัพยากรบุคคลจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบ
แบบสอบถาม” 

2. การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) “เม่ือได้ผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหาเรียบร้อยแล้ว  ขั้นตอนต่อไปคือน าแบบสอบถามไปท าการทดสอบ (Pre-Test)” กับกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างท่ีเลือกไว ้ “จ านวน 30 คน เพื่อท าการทดสอบความเช่ือมัน่ Reliability 
แบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cornbrash’s Coefficient Alpha ถา้ไดค้่าAlpha > 0.7 ถือว่า
แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ” 

 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การศึกษาคร้ังน้ี ด าเนินการรวบรวมขอ้มูล เดือนพฤศจิกายน 2557 ถึง เดือนธนัวาคม 2557” 

โดยมีขั้นตอนในการรวบรวม 
ขั้นตอนท่ี 1 น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ไปแจกกบักลุ่ม

ตวัอยา่ง คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบัผูจ้ดัการฝ่าย ตามจ านวนและวธีิท่ีไดก้  าหนดไว ้
ขั้นตอนท่ี 2 รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม น าขอ้มูลไปประมวลผลโดยใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ” และน าผลท่ีไดไ้ปท าการวิเคราะห์และสรุปผลพร้อมขอ้เสนอแนะท่ี
ไดจ้ากงานวจิยั 

 

3.4 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากการท างานวิจยัคร้ังน้ี ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพื่อ

วเิคราะห์ทางสถิติ” 
1. สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics)  ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ 

ทัว่ไปและบรรยายผลการวจิยัไดแ้ก่  
แบบสอบถามตอนท่ี 1 “ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์”วเิคราะห์โดยใชค้่าสถิติพื้นฐานร้อยละ 

(Percentage) จ  านวนค่าความถ่ี (Frequency)  
แบบสอบถามตอนท่ี 2กคุณภาพชีวติ 
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ในการท างานและตอนท่ี 3รความผูกพนัต่อองค์กร วิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั

นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ประกอบดว้ย 
Independent Samples t-test เพื่อใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง

สองกลุ่มท่ีอิสระต่อกนั ซ่ึงทดสอบสมมติฐานท่ี 1 คือ เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของ
พนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 

One-Way ANOVA “เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตวัแปรรายกลุ่ม ซ่ึงเป็นการทดสอบ
สมมติฐานท่ี 1 คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อตัรา
เงินเดือน ระยะเวลาในการท างานกบัองค์กรท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัของพนกังาน บริษทั
บางกอกกล๊าส จ ากดั แตกต่างกนัและในกรณีท่ีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงท าการ
การทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่”โดยใช้วิธี Least Significant Difference 
(LSD) 

Multiple Linear Regression “ใชใ้นการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามหน่ึงตวักบัตวั
แปรอิสระหลายตวั ซ่ึงเป็นการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 คือ  ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าสไจ ากดั (มหาชน)”โดยใช ้Stepwise Model 

 
 
 
 
 
 

 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
การวเิคราะห์ขอ้มูลการศึกษาเร่ือง  คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รกรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  ซ่ึงในคร้ังน้ีใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการ
ประมวลผลแบบสอบถาม จ านวน 220 ชุด จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้การวิเคราะห์และแปลผลของ
ขอ้มูลไดมี้การก าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

  N  แทน ขนาดของประชากร 
  n   แทน จ านวนประชากรในกลุ่มตวัอยา่ง 
X  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  SD  แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t  แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
  F  แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
  SS  แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS  แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 
  df  แทน องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
  LSD แทน Least Significant Difference 
  Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั แบ่งการน าเสนอ

ออกเป็น 4 ส่วน 
ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานของ 

ผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นของความผกูพนัองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน Inferential Statistics เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนท่ี 1  การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ตารางที ่4.1  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
เพศ     จ านวน (คน)     ร้อยละ 

ชาย 
  

104 
  

47.3 

หญิง 
  

116 
  

52.7 

รวม     220     100.0 

อาย ุ     จ านวน (คน)     ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
  

26 
  

11.8 

26 - 30 ปี 
  

75 
  

34.1 

31 – 35 ปี 
  

45 
  

20.5 

36 – 40 ปี 
  

32 
  

14.5 

41 – 45 ปี 
  

25 
  

11.4 

46 ปีข้ึนไป 
  

17 
  

7.7 

รวม     220     100 

สถานภาพ     จ านวน (คน)     ร้อยละ 
โสด 

  
97 

  
44 

สมรส 
  

99 
  

45 

หยา่/หมา้ย 

  

12 

  

5.5 

แยกกนัอยู ่
  

12 
  

5.5 

รวม     220     100 

ระดบัการศึกษา     จ านวน (คน)     ร้อยละ 
ปวช. 

  
4 

  
1.8 

ปวส. 
  

14 
  

6.4 

ปริญญาตรี 
  

169 
  

76.8 

ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
  

33 
  

15 

รวม     220     100 
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ตารางที ่4.1  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
อายกุารท างาน     จ านวน (คน)     ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 3 ปี 
  

42 
  

19.1 

3-10 ปี 
  

117 
  

53.2 

11-20 ปี 
  

40 
  

18.2 

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 
  

21 
  

9.5 

รวม     220     100 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน     จ านวน (คน)     ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
  

18 
  

8.2 

15,001 - 20,000 บาท 
  

80 
  

36.4 

20,001 - 25,000 บาท 
  

63 
  

28.6 

25,001- 30,000 บาท 
  

25 
  

11.4 

30,001 - 35,000 บาท 
  

14 
  

6.4 

35,001 ข้ึนไป 
  

20 
  

9 

รวม     220     100 

หน่วยงานท่ีสงักดั     จ านวน (คน)     ร้อยละ 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
  

18 
  

8.2 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 
  

24 
  

10.9 

ฝ่ายจดัซ้ือและจดัหาเชิงกลยทุธ์ 
 

15 
  

6.8 

ฝ่ายการตลาดและส่งเสริมการขาย 
 

22 
  

10 

ฝ่ายเทคนิคกลางการผลิต 
  

66 
  

30 

ฝ่ายเทคโนโลยกีารส่ือสารและสารสนเทศ 26 
  

11.8 

ฝ่ายส านกังานกรุงเทพและเลขานุการ 
 

8 
  

3.6 

ฝ่ายจดัส่งและตรวจสอบคุณภาพสินคา้ 
 

23 
  

10.5 

ฝ่ายตรวจสอบภายใน 
  

5 
  

2.3 

ฝ่ายธุรกิจกีฬาและประชาสมัพนัธ์ 
 

13 
  

5.9 

รวม     220     100 
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ตารางที ่4.1  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ต าแหน่งงาน     จ านวน (คน)     ร้อยละ 
ผูจ้ดัการฝ่าย/รองผูจ้ดัการ
ฝ่าย 

  

9 

  

4.1 

ผูจ้ดัการส่วน/รองผูจ้ดัการส่วน 
 

10 
  

4.5 

หวัหนา้แผนก/รองหวัหนา้แผนก 
 

16 
  

7.3 

พนกังานฝ่ายผลิตดา้นเทคนิคกลาง 
 

58 
  

26.4 

พนกังานทัว่ไป 
  

127 
  

57.7 

รวม     220     100 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม
พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 52.7 ตามด้วยเพศชาย 
จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3 อายุส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 26-30 ปี จ  านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.1 อาย ุ31-35 ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 และ อายุ 36-40 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.5 สถานภาพส่วนใหญ่สมรส จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 รองลงมา โสด  จ านวน 97 คน คิด
เป็นร้อยละ 44.1 และ หย่าร้าง/หมา้ย เท่ากบั แยกกนัอยู่  จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 ระดบั
การศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 169 คนคิดเป็นร้อยละ 76.8  ปริญญาโท
หรือสูงกวา่ จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 และ ปวส. จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 ส่วนอายุ
การท างานระหวา่ง 3-10 ปี จ  านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 รองลงมา ต ่ากวา่ 3 ปี จ  านวน 42 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.1 และ 11-20 ปี จ  านวน 40 คน  คิดเป็นร้อยละ 18.2 มีรายไดร้ะหว่าง 15,001 - 
20,000 บาท จ านวน 80 คน  คิดเป็นร้อยละ 36.4   รองลงมา 20,001 - 25,000 บาท  จ านวน 63 คน   คิด
เป็นร้อยละ 28.6  และ 25,001- 30,000 บาท จ านวน 25  คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 หน่วยงานท่ีสังกดัฝ่าย
เทคนิคกลางการผลิต จ านวน 66 คน   คิดเป็นร้อยละ 30.3 รองลงมา  ฝ่ายเทคโนโลยีการส่ือสารและ
สารสนเทศ จ านวน 26 คนคิดเป็นร้อยละ 11.8 ฝ่ายจดัส่งและตรวจสอบคุณภาพสินคา้ จ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.5 ปฏิบติังานในต าแหน่งพนักงานทัว่ไป จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 57.7  
พนักงานฝ่ายผลิตด้านเทคนิคกลาง จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 และหัวหน้าแผนก / รอง
หวัหน้าแผนก จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 ในส่วนต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นพนกังานทัว่ไป 
จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 57.7 รองลงมา  คือ พนกังานฝ่ายผลิตดา้นเทคนิคกลางจ านวน 58 คน
คิดเป็นร้อยละ 26.4 
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ส่วนท่ี 2  การวเิคราะห์ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานมี 8 ดา้น ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ

และยุติธรรม สภาพแวดลอ้มในการท างาน การพฒันาความสามารถของบุคลากร ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม สิทธิของพนกังาน ความสมดุลของชีวิตในการ
ท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ ความรับผดิชอบของสังคม สรุปผลไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่ 4.2  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติ    
                     ในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ
ยุติธรรม ระดบัความคิดเห็น (ร้อยละ)         

  
มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X SD 

แปล
ผล อนัดบั 

ค่าตอบแทนท่ีไดส้อดคลอ้งกบั
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 10.0 26.4 42.7 13.2 7.7 3.18 1.038 

ปาน
กลาง 1 

ค่าตอบแทนท่ีไดเ้พียงพอกบัการ
ด ารงชีวิตในปัจจุบนั 7.3 25.9 32.3 26.8 7.7 2.98 1.064 

ปาน
กลาง 4 

ค่าตอบแทนท่ีไดเ้หมาะสมกบั
ปริมาณงานและงานท่ีรับผิดชอบ 4.5 28.6 39.1 19.5 8.2 3.02 0.998 

ปาน
กลาง 3 

ค่าตอบแทนท่ีไดเ้หมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 3.6 30.9 40.9 17.3 7.3 3.06 0.958 

ปาน
กลาง 2 

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีเหลือเก็บไว้
ใชย้ามฉุกเฉิน 5.5 24.1 20.5 37.7 12.3 2.73 1.122 

ปาน
กลาง 5 

ภาพรวม 4.5 27.3 42.3 19.1 6.8 2.99 0.948 
ปาน
กลาง   

จากตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตท างานด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบว่า  มีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง   โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.99 (SD = 0.948) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น พบวา่ อนัดบั 1 คือ  ค่าตอบแทนท่ี
ไดส้อดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั  มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.18 (SD = 1.038) อนัดบั 2 คือ 
ค่าตอบแทนท่ีไดเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ เท่ากบั 3.06 (SD = 0.958) ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
กบัปริมาณงานและงานท่ีรับผิดชอบ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.02 (SD = 0.998) ค่าตอบแทนท่ีไดเ้พียงพอกบั
การด ารงชีพในปัจจุบนัค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 (SD = 1.064) อนัดบัสุดทา้ย ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีเหลือ
เก็บไวใ้ชย้ามฉุกเฉิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 (SD = 1.122)   
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ตารางที่  4.3  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
                      ในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ระดบัความคิดเห็น (ร้อยละ)         

  
มาก
ท่ีสุด มาก 

ปาน
กลาง นอ้ย 

นอ้ย
ท่ีสุด X SD แปลผล อนัดบั 

สถานท่ีท างานสะดวกสบาย
เหมาะสมกบัการท างาน 15.0 39.5 40.9 3.6 0.9 3.64 0.813 มาก 2 
สภาพแวดลอ้มท่ีปฏิบติังานไม่มี
ความเส่ียงต่ออนัตรายดา้น
สุขภาพ 12.7 37.7 35.5 10.9 3.2 3.46 0.957 

ปาน
กลาง 5 

องคก์รมีการเตรียมพร้อม 
มาตรการหรือระเบียบท่ีชดัเจน 
เก่ียวกบัสภาพการท างานท่ี
ป้องกนัอุบติัเหตุต่าง ๆ และ 
อคัคีภยัหรือเหตุการณ์ท่ีไม่
คาดคิด 13.6 44.5 36.4 5.0 0.5 3.66 0.792 มาก 1 

สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพมีความเหมาะสม
ในการท างาน 12.7 42.7 35.5 8.6 0.5 3.59 0.837 มาก 4 

สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือ
ป้องกนัอุบติัเหตุจากการท างาน
ท่ีเพียงพอและเหมาะสม 11.4 45.0 36.4 6.8 0.5 3.60 0.796 มาก 3 

ภาพรวม 11.4 45.5 36.8 5.9 0.5 3.59 0.749 มาก   

จากตาราง ท่ี  4.3 แสดงผลก า รวิ เ ค ร า ะ ห์ ร ะดับ คว า ม คิ ด เ ห็น ต่ อ คุณภ าพ ชี วิ ต 
ในการท างานด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 (SD = 0.749) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น พบวา่ อนัดบั 1 องคก์รมี
การเตรียมพร้อม มาตรการหรือระเบียบท่ีชดัเจนเก่ียวกบัสภาพการท างานท่ีป้องกนัอุบติัเหตุต่าง ๆ 
และ อคัคีภยัหรือเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 
3.66 (SD = 0.792) อนัดบั 2 สถานท่ีท างานสะดวกสบายเหมาะสมกบัการท างานมีค่าเฉล่ีย 3.64      
(SD = 0.813)  สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือป้องกนัอุบติัเหตุจากการท างานท่ีเพียงพอและเหมาะสมมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 (SD = 0.796) สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ 
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อุณหภูมิ อุปกรณ์เคร่ืองมือ  มีความเหมาะสมในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.59 (SD = 0.837) ระดบัความ
คิดเห็นปานกลาง คือ สภาพแวดลอ้มท่ีปฏิบติังานไม่มีความเส่ียงต่ออนัตรายด้านสุขภาพ มีค่าเฉล่ีย 
3.46 (SD = 0.957) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 

 
ตารางที ่ 4.4  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติ  
                     ในการท างานดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร    

การพฒันาความสามารถของบุคลากร ระดบัความส าคญั (ร้อยละ)         

  
มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X SD แปลผล อนัดบั 

งานท่ีท่านปฏิบติังานอยูเ่ปิดโอกาสใหใ้ช้
ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ 
อยา่งเตม็ท่ี 13.2 37.7 40.9 6.4 1.8 3.54 0.867 มาก 1 

องคก์รใหก้ารสนบัสนุนและส่งเสริมใน
ดา้นการฝึกอบรม ทกัษะ ในการท างาน 9.5 37.7 40.0 8.6 4.1 3.40 0.924 

ปาน
กลาง 3 

องคก์รสนบัสนุนส่งเสริมใหพ้นกังานมี
โอกาสในการศึกษาเพิ่มเติม 10.9 32.7 39.1 10.9 6.4 3.31 1.018 

ปาน
กลาง 4 

องคก์รสนบัสนุนใหมี้การจดัระดม
สมองในหน่วยงาน เพื่อแกไ้ขปัญหาใน
การท างาน 5.9 35.0 40.9 13.6 4.5 3.24 0.922 

ปาน
กลาง 5 

องคก์รมีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
เพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานของ
พนกังาน 9.1 40.0 38.6 9.5 2.7 3.43 0.886 

ปาน
กลาง 2 

ภาพรวม 7.7 39.5 42.3 7.7 2.7 3.38 0.813 
ปาน
กลาง   

จากตาราง ท่ี  4.4 แสดงผลก า รวิ เ ค ร า ะ ห์ ร ะดับ คว า ม คิ ด เ ห็น ต่ อ คุณภ าพ ชี วิ ต 
ในการท างานดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 (SD = 0.813) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น พบวา่ อนัดบั 1 มี
ระดบัความส าคญัในระดบัมาก คือ งานท่ีท่านปฏิบติังานอยู่เปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ ความสามารถ 
ความเช่ียวชาญ อยา่งเต็มท่ี  มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.54 (SD = 0.867) ส่วนในระดบัความส าคญัใน
ระดบัปานกลาง คือ  องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานของ
พนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 (SD = 0.886)  องค์กรให้การสนบัสนุนและส่งเสริมในดา้นการ
ฝึกอบรม ทกัษะในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 (SD = 0.924) องคก์รสนบัสนุนส่งเสริมให้
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พนกังานมีโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติม มีค่าเฉล่ีย 3.31 (SD = 1.018) อนัดบัสุดทา้ย องคก์รสนบัสนุน
ใหมี้การจดัระดมสมองในหน่วยงาน เพื่อแกไ้ขปัญหาในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.24 (SD = 0.922) 

 
ตารางที ่ 4.5  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติ 
                     ในการท างานดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน 
ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ระดบัความคิดเห็น (ร้อยละ)         

  
มาก
ท่ีสุด มาก 

ปาน
กลาง นอ้ย 

นอ้ย
ท่ีสุด X SD 

แปล
ผล อนัดบั 

องคก์รสนบัสนุนใหบุ้คลากรมี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน 8.6 34.5 39.5 12.7 4.5 3.30 0.956 

ปาน
กลาง 3 

องคก์รใหก้ารสนบัสนุนเตรียม
ความรู้และทกัษะเพ่ือกา้วไปสู่
ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ 8.2 26.4 45.0 15.0 5.5 3.17 0.967 

ปาน
กลาง 4 

งานท่ีปฏิบติังานอยูมี่ความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 8.2 43.2 32.7 12.3 3.6 3.40 0.933 

ปาน
กลาง 2 

มีความกระตือรือร้นในการ
ท างานเพ่ือความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการท างาน 14.1 52.3 26.8 3.6 3.2 3.70 0.87 มาก 1 

องคก์รมีแผนความกา้วหนา้
ใหก้บัพนกังานท่ีชดัเจน 5.9 29.1 43.6 12.7 8.6 3.11 0.996 

ปาน
กลาง 5 

ภาพรวม 5.9 35.5 43.2 12.7 2.7 3.34 0.817 
ปาน
กลาง   

จากตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน พบว่า ในภาพรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 (SD = 0.817) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น พบวา่ อนัดบั 1 มีความ
กระตือรือร้นในการท างานเพื่อความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 (SD = 0.870) รองลงมาคือระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คือ งานท่ีปฏิบติังานอยูมี่ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 (SD = 0.933)  องคก์ร
สนบัสนุนให้บุคลากรมีความเจริญกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 (SD = 0.956) 
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องคก์รให้การสนบัสนุนเตรียมความรู้และทักษะเพื่อกา้วไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17             
(SD = 0.967) องคก์รมีแผนความกา้วหนา้ให้กบัพนกังานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.11 (SD = 0.996) เป็น
อนัดบัสุดทา้ย 

 
ตารางที่  4.6  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
                      ในการท างานดา้นการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม 

การเป็นที่ยอมรับการมีส่วนร่วม ระดบัความคิดเห็น (ร้อยละ)         

  มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X SD 
แปล
ผล อนัดบั 

หน่วยงานมีความช่วยเหลือเก้ือกูลกนั
ในการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององคก์ร 14.5 40.9 36.4 5.9 2.3 3.60 0.889 มาก 1 

มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 13.6 34.5 35.9 14.5 1.4 3.45 0.947 

ปาน
กลาง 3 

ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของ
ท่านและเพ่ือนร่วมงานอยา่งเตม็ท่ี 11.8 30.0 40.0 15.0 3.2 3.32 0.975 

ปาน
กลาง 4 

บุคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบ
ปัญหาในการท างานและร่วมกนั
แสดงความคิดเพ่ือจะช่วยแกไ้ข
ปัญหา 7.7 29.1 40.5 20.5 2.3 3.20 0.928 

ปาน
กลาง 5 

ท่านและเพ่ือนร่วมงาน มีความเสมอ
ภาพ และ เคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั 12.3 41.4 36.4 6.8 3.2 3.53 0.909 มาก 2 

ภาพรวม 10.5 30.9 48.6 7.7 2.3 3.42 0.797 
ปาน
กลาง   

จากตาราง ท่ี  4.6 แสดงผลก า รวิ เ ค ร า ะ ห์ ร ะ ดับ คว า ม คิ ด เ ห็ น ต่อ คุณภ าพ ชี วิ ต 
ในการท างานดา้นการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม พบวา่ ในภาพรวม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 (SD = 0.797) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น ของระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ  หน่วยงานมีความช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององคก์ร  มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.60 (SD = 0.889)  ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีความเสมอภาพ และ 
เคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 (SD = 0.909) ส่วนระดบัความคิดเห็นในระดบั      
ปานกลาง คือ มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 
(SD=0.947) ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่านและเพื่อนร่วมงานอยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
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3.32 (SD = 0.975) สุดทา้ย คือ บุคคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการท างานและร่วมกนั
แสดงความคิดเห็นเพื่อจะช่วยแกไ้ขปัญหา ค่าเฉล่ีย 3.20 (SD = 0.928)  
 
ตารางที่  4.7 แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
                     ในการท างาน ดา้นสิทธิของพนกังาน 

สิทธิของพนักงาน ระดบัความคิดเห็น (ร้อยละ)         

  มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X SD แปลผล อนัดบั 

องคก์รจดักิจกรรมสร้างความสมัพนัธ์อนั
ดีระหวา่งบุคลกรในองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 8.6 37.3 42.3 9.1 2.7 3.40 0.873 

ปาน
กลาง 2 

ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสอยา่งเตม็ท่ีในการ
ตดัสินใจหรือด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีอยู่
ในความรับผิดชอบ 9.1 33.6 44.1 10.5 2.7 3.36 0.888 

ปาน
กลาง 3 

องคก์รมีการพิจารณาความดี ความชอบ 
หรือปฏิบติังานอ่ืน ๆ อยา่งยุติธรรม
ทดัเทียมกนั 4.5 30.9 40.9 20.0 3.6 3.13 0.908 

ปาน
กลาง 5 

เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากท่าน 6.4 34.1 42.7 14.5 2.3 3.28 0.871 

ปาน
กลาง 4 

เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ใหค้วามเคารพสิทธิส่วนบุคคล ไม่กา้วก่าย
เร่ืองส่วนตวัซ่ึงกนัและกนั 8.6 38.2 43.2 6.8 3.2 3.42 0.865 

ปาน
กลาง 1 

ภาพรวม 5.0 34.1 50.9 8.2 1.8 3.32 0.764 
ปาน
กลาง   

จากตาราง ท่ี  4.7 แสดงผลก า รวิ เ ค ร า ะ ห์ ร ะดับ คว า ม คิ ด เ ห็น ต่ อ คุณภ าพ ชี วิ ต 
ในการท างานดา้นสิทธิของพนกังาน พบวา่ ในภาพรวม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 (SD = 0.764) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น พบวา่ เพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเคารพสิทธิส่วนบุคคล ไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ีย
สูงสุดเท่ากบั 3.42 (SD = 0.865) องค์กรจดักิจกรรรมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรใน
องคก์รอยา่งสม ่าเสมอ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 (SD =  0.873)  ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสอยา่งเต็มท่ีใน
การตดัสินใจหรือด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 (SD  = 0.888) 
เพื่อนร่วมงานและผูบ้ ังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.28          
(SD = 0.871) องคก์รมีการพิจารณาความดี ความชอบ หรือปฏิบติังานอ่ืน ๆ อยา่งยุติธรรมทดัเทียมกนั 
มีค่าเฉล่ีย 3.13 (SD = 0.908) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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ตารางที่  4.8  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
                      ในการท างานดา้นความสมดุลของชีวติการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 

ความสมดุลของชีวติการท างานกับ
ชีวติด้านอืน่ ๆ 

ระดบัความส าคญั (ร้อยละ)         

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X SD 
แปล
ผล อนัดบั 

ท่านมีวนัหยดุเพ่ือพกัผอ่นอยูก่บั
ครอบครัวท่ีเพียงพอ 13.2 38.2 38.6 7.3 2.7 3.52 0.909 มาก 2 

ท่านท างานอยา่งมีความสุขทั้ง
สุขภาพกายและสุขภาพใจ 10.0 30.0 43.6 10.5 5.9 3.28 0.984 

ปาน
กลาง 3 

ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ มีความ
เหมาะสมสมดุลกบัชีวิตส่วนตวั 8.6 30.0 44.5 12.7 4.1 3.26 0.933 

ปาน
กลาง 4 

องคก์รมีกิจกรรมให้ท่านคลายเครียด
หลงัจากการท างานหรือหลงัจากเลิก
งาน 5.9 29.5 42.7 15.0 6.8 3.13 0.971 

ปาน
กลาง 5 

ท่านสามารถลางานเพ่ือพกัผอ่นได้
อยา่งมีอิสระ ภายใตร้ะเบียบองคก์ร 11.8 41.4 38.6 5.5 2.7 3.54 0.872 มาก 1 

ภาพรวม 8.6 32.3 47.7 8.6 2.7 3.35 0.816 
ปาน
กลาง   

จากตาราง ท่ี  4.8 แสดงผลก า รวิ เ ค ร า ะ ห์ ร ะดับ คว า ม คิ ด เ ห็น ต่ อ คุณภ าพ ชี วิ ต 
ในการท างานความสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืน ๆ พบว่า ในภาพรวม มีระดับความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 (SD = 0.816) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละ
ดา้น พบวา่ อนัดบั 1 ท่านสามารถลางานเพื่อพกัผ่อนไดอ้ยา่งอิสระ ภายใตร้ะเบียบองคก์ร มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.54 (SD = 0.872) อนัดบั 2 คือ ท่านมีวนัหยุดเพื่อ
พกัผอ่นอยูก่บัครอบครัวท่ีเพียงพอ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 (SD = 0.909) ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง คือ ท่านท างานอย่างมีความสุขทั้งสุขภาพกายและสุขภาพใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28          
(SD = 0.984) ปริมาณงานท่ีท่านได้รับ มีความเหมาะสมสมดุลกบัชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉล่ีย 3.26         
(SD = 0.933) และ  องคก์รมีกิจกรรมให้ท่านคลายเครียดหลงัจากการท างานหรือหลงัจากเลิกงาน มี
ค่าเฉล่ีย  3.13 (SD = 0.971) 
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ตารางที่  4.9  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต 
                      ในการท างานดา้นความรับผดิชอบของสังคม 

ความรับผดิชอบของสังคม 

ระดบัความคิดเห็น (ร้อยละ)         
มาก
ท่ีสุด มาก 

ปาน
กลาง นอ้ย 

นอ้ย
ท่ีสุด X SD 

แปล
ผล อนัดบั 

องคก์รมีการร่วมมือร่วมใจ
กบัชุมชนในการท ากิจกรรม
สาธารณะประโยชน์อยา่ง
สม ่าเสมอ 16.8 46.8 28.6 6.4 1.4 3.71 0.868 มาก 2 
ท่านมีความภาคภูมิใจเม่ือ
ทราบวา่องคก์รของท่าน
ไดรั้บความยกยอ่งจาก
สงัคมภายนอก 19.1 51.4 22.3 5.0 2.3 3.80 0.884 มาก 1 

ท่านมีความภาคภูมิใจใน
องคก์รของท่าน 17.7 47.7 25.0 7.3 2.3 3.71 0.919 มาก 2 

ภาพรวม 16.4 51.8 24.5 5.5 1.8 3.74 0.808 มาก   

จากตาราง ท่ี  4.9 แสดงผลก า รวิ เ ค ร า ะ ห์ ร ะดับ คว า ม คิ ด เ ห็น ต่ อ คุณภ าพ ชี วิ ต 
ในการท างานดา้นความรับผิดชอบของสังคมพบวา่ ในภาพรวม มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก   
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 (SD = 0.808) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น พบวา่ อนัดบั 1 ท่านมี
ความภาคภูมิใจเม่ือทราบวา่องคก์รของท่านไดรั้บความยกยอ่งจากสังคมภายนอก มีระดบัความคิดเห็น
ค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.80 (SD = 0.884) อนัดบั 2 คือ องคก์รมีการร่วมมือร่วมใจกบัชุมชนในการท า
กิจกรรมสาธารณะประโยชน์อยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากนักบัท่านมีความภาคภูมิใจในองคก์รของ
ทา่น  มีค่าเฉล่ีย 3.71 (SD = 0.868, 0.919)  
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ตารางที ่ 4.10  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติใน  
                        การท างานโดยภาพรวม 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น (ร้อยละ)         

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X SD 
แปล
ผล อนัดบั 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 4.5 27.3 42.3 19.1 6.8 2.99 0.948 
ปาน
กลาง 8 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 11.4 45.5 36.8 5.9 0.5 3.59 0.749 มาก 2 

การพฒันาความสามารถของ
บุคคลากร 7.7 39.5 42.3 7.7 2.7 3.38 0.813 

ปาน
กลาง 4 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
งาน 5.9 35.5 43.2 2.7 2.7 3.34 0.817 

ปาน
กลาง 6 

การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม 10.5 30.9 48.6 12.7 2.3 3.42 0.797 
ปาน
กลาง 3 

สิทธิของพนกังาน 5 34.1 50.9 7.7 1.8 3.32 0.764 
ปาน
กลาง 7 

ความสมดุลของชีวิตการท างานกบั
ชีวิตดา้นอ่ืน ๆ 8.6 32.3 47.7 8.2 2.7 3.35 0.816 

ปาน
กลาง 5 

ความรับผิดชอบของสงัคม 16.4 51.8 24.5 5.5 1.8 3.74 0.808 มาก 1 

ภาพรวม 6.4 33.5 53.2 6.4 0.9 3.37 0.700 
ปาน
กลาง   

จากตาราง ท่ี  4.10 แสดงผลกา รวิ เ ค ร าะ ห์ ร ะดับคว าม คิด เ ห็น ต่อ คุณภ าพ ชีวิ ต 
ในการท างานโดยรวมพบว่า  มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง   มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37       
(SD = 0.700) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น พบวา่ อนัดบั 1 ความรับผิดชอบของสังคมมี
ระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.74 (SD = 0.808) อนัดบั 2 สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.59 (SD = 0.749)  อนัดบัสุดทา้ย ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มี
ค่าเฉล่ีย 2.99 (SD = 0.948)  

ส่วนท่ี 3   การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นของความผกูพนัองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม  
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ตารางที่  4.11  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนั 
                        ต่อองคก์รดา้นจิตใจ 

ด้านจติใจ 
ระดบัความคิดเห็น (ร้อยละ)         

มาก
ท่ีสุด มาก 

ปาน
กลาง นอ้ย 

นอ้ย
ท่ีสุด X SD 

แปล
ผล อนัดบั 

ท่านพอใจท่ีจะใชชี้วติท างาน
ท่ีองคก์รแห่งน้ีตลอดไป 13.6 31.4 35.9 14.1 5.0 3.35 1.042 

ปาน
กลาง 3 

ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รน้ี 14.5 39.5 26.8 15.0 4.1 3.45 1.044 

ปาน
กลาง 1 

ท่านมีความรู้สึกผกูพนัทาง
จิตใจกบัองคก์รน้ี 14.1 35.5 28.2 16.8 5.5 3.36 1.087 

ปาน
กลาง 2 

ภาพรวม 13.6 35.0 31.8 15.0 4.5 3.39 1.018 
ปาน
กลาง   

จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
จิตใจ พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 (SD = 1.018) เม่ือ
พิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น  อนัดบั 1 ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี มีค่าเฉล่ีย
สูงสุดเท่ากบั 3.45 (SD = 1.044) อนัดบั 2 ท่านมีความรู้สึกผกูพนัทางจิตใจกบัองคก์ร เท่ากบั 3.36  
(SD = 1.087) อนัดบั 3 ท่านมีความพอใจท่ีจะใชชี้วิตท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีตลอดไป มี เท่ากบั 3.35  
(SD = 1.042) 
 
ตารางที ่ 4.12  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนั 
                       ต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่

การด ารงอยู่ 
ระดบัความคิดเห็น (ร้อยละ)         

มาก
ท่ีสุด มาก 

ปาน
กลาง นอ้ย 

นอ้ย
ท่ีสุด X SD 

แปล
ผล อนัดบั 

ท่านมีความตอ้งการท่ีจะอยูคู่่
กบัองคก์รจนท่านเกษียณอายุ
งาน 19.1 23.2 27.7 21.8 8.2 3.23 1.222 

ปาน
กลาง 1 
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ตารางที ่ 4.12  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนั 
                        ต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่(ต่อ) 

การด ารงอยู่ 
ระดบัความคิดเห็น (ร้อยละ)         

มาก
ท่ีสุด มาก 

ปาน
กลาง นอ้ย 

นอ้ย
ท่ีสุด X SD 

แปล
ผล อนัดบั 

ท่านมีความรู้สึกสูญเสียหาก
ท่านลาออกจากองคก์รน้ี 9.1 28.6 30.0 24.1 8.2 3.06 1.104 

ปาน
กลาง 2 

หากท่านลาออก ท่านตอ้ง
เสียสละหลายส่ิงหลายอยา่ง 
ซ่ึงองคก์รอ่ืนอาจใหท่้าน
ไม่ไดม้ากกวา่น้ี 8.6 21.8 35.9 23.6 10.0 2.95 1.097 

ปาน
กลาง 3 

ภาพรวม 8.6 28.6 30.9 23.6 8.2 3.08 1.073 
ปาน
กลาง   

จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
การด ารงอยู ่  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 (SD = 1.073) เม่ือ
พิจารณาการจดัอนัดับในแต่ละด้าน  อนัดับ 1 ท่านมีความต้องการท่ีจะอยู่คู่กับองค์กรจนท่าน
เกษียณอายุงาน  มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.23 (SD = 1.222) อนัดบั 2 ท่านมีความรู้สึกสูญเสียหากท่าน
ลาออกจากองคก์รน้ี  มีระดบัความคิดเห็นเท่ากบั 3.06 (SD = 1.104)  อนัดบัสุดทา้ย หากท่านลาออก 
ท่านตอ้งเสียสละหลายส่ิงหลายอยา่ง ซ่ึงองค์กรอ่ืนอาจให้ท่านไม่ไดม้ากกวา่น้ี มีระดบัความคิดเห็น 
เท่ากบั 2.95 (SD = 1.097) 
 
ตารางที่  4.13  แสดงค่าเฉล่ีย และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนั 
                         ต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 

บรรทดัฐาน ระดบัความส าคญั (ร้อยละ)         

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X SD แปลผล อนัดบั 

ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รน้ี 19.1 40.0 20.9 16.4 3.6 3.55 1.087 มาก 2 

ท่านร่วมมือร่วมใจกบักิจกรรมท่ีองคก์ร
จดัข้ึนดว้ยความเตม็ใจ 18.2 45.0 29.5 4.1 3.2 3.71 0.92 มาก 1 

องคก์รมีความส าคญักบัตวัท่านมาก 14.1 35.5 26.4 20.0 4.1 3.35 1.078 
ปาน
กลาง 3 

ภาพรวม 17.3 41.8 23.2 15.0 2.7 3.54 0.964 มาก   
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จากตาราง ท่ี  4.13 แสดงผลการวิ เ คร าะ ห์ระดับคว าม คิด เ ห็น ต่อคว ามผูกพัน 
ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานพบว่า  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54        
(SD = 0.964) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น  ท่านร่วมมือร่วมใจกบักิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน
ดว้ยความเต็มใจ มีระดบัมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.71 (SD = 0.920) ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รน้ี  
มีระดบัค่าเฉล่ีย 3.55 (SD = 1.087)  องคก์รมีความส าคญักบัตวัท่านมาก มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 (SD = 1.078) 

 
ตารางที่  4.14  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนั 
                        ต่อองคก์รโดยรวม 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดบัความส าคญั (ร้อยละ)         

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด X SD 
แปล
ผล อนัดบั 

ดา้นจิตใจ 13.6 35 31.8 15.0 4.5 3.39 1.018 
ปาน
กลาง 2 

ดา้นการด ารงอยู ่ 8.6 28.6 30.9 23.6 8.2 3.08 1.073 
ปาน
กลาง 3 

ดา้นบรรทดัฐาน 17.3 41.8 23.2 15.0 2.7 3.54 0.964 มาก 1 

ภาพรวม 13.2 33.2 28.6 21.4 3.6 3.34 0.976 
ปาน
กลาง   

จากตาราง ท่ี  4.14 แสดงผลกา รวิ เ ค ร า ะ ห์ ร ะดับคว าม คิ ด เ ห็น ต่อคว ามผูกพัน 
 ต่อองค์กรโดยรวม  ในภาพรวม มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 
(SD = 0.976) เม่ือพิจารณาการจดัอนัดบัในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นบรรทดัฐาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.54 (SD = 0.964) ระดบัความคิดเห็นปานกลาง คือ ดา้นจิตใจ 
ดา้นการด ารงอยู ่มีค่าเฉล่ีย 3.39, 3.08 (SD = 1.018, 1.073)  

ส่วนท่ี  4  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส

อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน สังกดัต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัของ
พนกังาน บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) แตกต่างกนั  

สมมติฐานที ่1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส 
จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั  
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H0:  เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั
(มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 

H1:  เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั
(มหาชน) แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.15  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งเพศกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร เพศ X SD t df Sig. 

ดา้นจิตใจ ชาย 3.37 1.033 
0.201 218 0.841 

  หญิง 3.40 1.008 

ดา้นการด ารงอยู ่ ชาย 3.06 1.032 
0.293 218 0.770 

  หญิง 3.10 1.112 

ดา้นบรรทดัฐาน ชาย 3.46 0.961 
1.043 218 0.298 

  หญิง 3.60 0.966 

ระดบัความผกูพนัโดยรวม ชาย 3.30 0.968 
-0.520 218 0.604 

  หญิง 3.37 0.987 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

      จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างเพศท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยใชส้ถิติ Independent Samples  t-test ในการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากร 
2 กลุ่ม โดยท าการทดสอบท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัองคก์รพบวา่ มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.604 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ เพศไม่มีผล
ต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานที ่1.2 อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส 
จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั  

H0:  อายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากัด
(มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 

H1:  อายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากัด
(มหาชน) แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.16 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งอายกุบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

จิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 10.513 5 2.103 2.080 0.069 

 
ภายในกลุ่ม 216.313 214 1.011 

  
  รวม 226.826 219       

การด ารงอยู ่ ระหวา่งกลุ่ม 15.253 5 3.051 2.756 0.020* 

 
ภายในกลุ่ม 236.886 214 1.107 

  
  รวม 252.139 219       

บรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 12.591 5 2.518 2.821 0.017* 

 
ภายในกลุ่ม 191.007 214 0.893 

  
  รวม 203.598 219       

ระดบัความผกูพนั
โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 12.125 5 

2.425 2.638 0.024* 

 
ภายในกลุ่ม 196.689 214 0.919 

  
  รวม 208.814 219       

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.16  แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งอายุท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร โดยใชว้ธีิทางสถิติวเิคราะห์แปรปรวนทางเดียว One-Way ANOVA หรือ F-test  ในการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรมากกวา่ 2 กลุ่ม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  โดยภาพรวม
พบวา่อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.024 มีค่า
นอ้ยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 สรุปว่า กลุ่มอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านการด ารงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.020, 0.017 ตามล าดบัซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1  หมายความวา่  อายุ
ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธี LSD (Least 
Significant Difference) ดงัแสดงผลในตารางท่ี 4.17 - 4.19 
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ตารางที ่4.17  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่จ  าแนกตามกลุ่มอายตุ่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการ    
                        ด ารงอยู ่ 

อาย ุ

  ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

  กลุ่ม J 

อาย ุ(ปี) ต  ่ากวา่ 25ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46ปีข้ึนไป 

กลุ่ม l Mean 3.14 2.74 3.25 3.18 3.37 3.47 

ต  ่ากวา่ 25 ปี 3.14 - 0.403 0.111 0.036 0.232      0.33 

      (0.094) (0.669) (0.897) (0.431) (0.316) 

26-30 ปี 2.74 - - 0.515 0.440 0.636      0.733 

        (0.010*) (0.049*) (0.010*)   (0.010*) 

31-35 ปี 3.25 - - 
 

0.075 0.122 0.218 

          (0.759) (0.644) (0.466) 

36-40 ปี 3.18 - - - - 0.196 0.294 

            (0.485) (0.354) 

        41-45 ปี 3.37 - - - - - 0.097 

              (0.769) 

46ปีข้ึนไป 3.47 - - - - - - 

                
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

      จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
การด ารงอยูจ่  าแนกตามกลุ่มอาย ุพบวา่ผูท่ี้มีอายุ 31-35 ปี, 36-40 ปี, 41-45 ปี, 46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.010, 0.049, 0.010 และ 0.010 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.515, 0.440, 0.636, 0.733 
หมายความว่ากลุ่มผูมี้อายุ 31-35 ปี, 41-45 ปี,  46 ปีข้ึนไป   มีผลต่อความผูกพนัมากกว่ากลุ่มผูมี้อาย ุ
26-30 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่4.18  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่จ  าแนกตามกลุ่มอายตุ่อความผกูพนัต่อองคก์ร     
      ดา้นบรรทดัฐาน    

                       
อาย ุ

  ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

  กลุ่ม J 

อาย ุ(ปี) ต ่ากวา่ 25ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46ปีข้ึนไป 

กลุ่ม l Mean 3.78 3.24 3.57 3.60 3.91 3.73 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.78 - 0.547 0.212  0.178  0.125      0.057 

      (0.012*) (0.364) (0.477) (0.638) (0.848) 

26-35 ปี 3.24 - - 0.335 0.367 0.671    0.49 

        (0.062) (0.066) (0.002*) (0.055) 

31-35 ปี 3.57 - - - 0.034 0.336 0.155 

          (0.877) (0.155) (0.565) 

36-40 ปี 3.60 - - - - 0.303 0.121 

            (0.232) (0.669) 

41-45 ปี 3.91 - - - - - 0.181 

              (0.542) 

46ปีข้ึนไป 3.73 - - - - - - 

                
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

      
 

 
 
      

จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
ดา้นบรรทดัฐานจ าแนกตามกลุ่มอายุ ต  ่ากวา่ 25 ปี  มีค่าเฉล่ียมากกว่ากลุ่มผูมี้อายุ 26-30 ปี และกลุ่ม
อายุ 41-45 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 และ 0.002 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.547 และ 0.671 
หมายความวา่กลุ่มผูมี้อายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานมากกวา่กลุ่มผูมี้
อาย ุ26-30 ปี และกลุ่มอาย ุ41-45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่4.19  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่จ  าแนกตามกลุ่มอายตุ่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม  

อาย ุ

  ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

  กลุ่ม J 

อาย ุ(ปี) ต ่ากวา่ 25ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 46ปีข้ึนไป 

กลุ่ม l Mean 3.47 3.03 3.40 3.42 3.68 3.62 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.47 - 0.432 0.063 0.042 0.215 0.155 

      (0.048*) (0.789) (0.868) (0.426) (0.605) 

26-35 ปี 3.03 - - 0.370 0.391 0.647 0.588 

        (0.042*) (0.055) (0.004*) (0.023*) 

31-35 ปี 3.40 - - - 0.021 0.278 0.218 

          (0.924) (0.247) (0.424) 

36-40 ปี 3.42 - - - - 0.257 0.197 

            (0.318) (0.494) 

41-45 ปี 3.68 - - - - - 0.06 

              (0.845) 

46ปีข้ึนไป 3.62 - - - - - - 

                
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

      จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการเปรียบเทียบการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 26-30 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี 
31-35 ปี 41-45 ปี และ 46 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.048, 0.042, 0.004 และ 0.023 และมีค่าเฉล่ีย
แตกต่าง 0.432, 0.370, 0.647 และ 0.588 ตามล าดบั 

สมมติฐานที ่1.3 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั 
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั  

H0:  สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส      
จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 

H1:  สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส     
จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 

 



56 
 

ตารางที ่4.20  การทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งสถานภาพสมรสท่ีมีผลต่อความผกูพนั 
                       องคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นจิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 12.896 3 4.299 4.340 0.005* 

 
ภายในกลุ่ม 213.930 216 0.990 

  
  รวม 226.826 219       

ดา้นการด ารงอยู ่ ระหวา่งกลุ่ม 17.578 3 5.859 5.396 0.001* 

 
ภายในกลุ่ม 234.561 216 1.086 

  
  รวม 252.139 219       

ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 9.495 3 3.165 3.522 0.016* 

 
ภายในกลุ่ม 194.103 216 0.899 

  
  รวม 203.598 219       

ระดบัความผกูพนัโดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 12.850 3 4.283 4.721 0.003* 

 
ภายในกลุ่ม 195.964 216 0.907 

  
  รวม 208.814 219       

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

      จากตารางท่ี 4.20  แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างสถานภาพสมรสท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรใช้วิธีทางสถิติ One-Way ANOVA หรือ F-test ในการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  พบว่าโดยภาพรวมพบว่า
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัองค์กร โดยมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.003 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปวา่ สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อความผกูพนัองคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ด้านการด ารงอยู่ ด้านจิตใจ และด้านบรรทดัฐาน มีค่า
ระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.001, 0.005 และ 0.016 ตามล าดบั ซ่ึงค่าน้อยกวา่ 0.05 นัน่ จึงยอมรับ
สมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 สรุปว่า  สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนั 
ดา้นจิตใจ ดา้นด ารงอยู ่ดา้นบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิ LSD (Least Significant Difference) มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.21 - 4.24 
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ตารางที ่4.21 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ จ าแนกตามสถานภาพ 
                      สมรส 

สถานภาพสมรส 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

  กลุ่ม J 

  โสด สมรส หยา่/หมา้ย แยกกนัอยู ่

กลุ่ม l Mean 3.15 3.61 3.72 3.08 

โสด 3.15 - 0.462 0.571 0.068 

      (0.001*) (0.062) (0.824) 

สมรส 3.61 - - 0.109 0.529 

        (0.719) (0.083) 

หยา่/หมา้ย 3.72 - - - 0.639 
          (0.117) 

แยกกนัอยู ่ 3.08 - - - - 

            
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

    จากตารางท่ี 4.21 แสดงผลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มตวัอย่างท่ีมี
สถานภาพโสดมีความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจิตใจน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพสมรส โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.001 และมีค่าเฉล่ียแตกต่าง 0.462 
 
ตารางที ่4.22  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่จ  าแนกตาม 
                       สถานภาพสมรส  

สถานภาพ 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

  กลุ่ม J 

  โสด สมรส หยา่/หมา้ย แยกกนัอยู ่

กลุ่ม l Mean 2.80 3.34 3.53 2.78 

โสด 2.80 - 0.535 0.724 0.026 

      (0.000*) (0.024*) (0.934) 
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ตารางที ่4.22  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่จ  าแนกตาม 
                       สถานภาพสมรส (ต่อ) 

สถานภาพ 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

  กลุ่ม J 

  โสด สมรส หยา่/หมา้ย แยกกนัอยู ่

สมรส 3.34 - - 0.188 0.562 

        (0.556) (0.079) 

หยา่/หมา้ย 3.53 - - - 0.75 

          (0.079) 

แยกกนัอยู ่ 2.78 - - - - 

            
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

    จากตารางท่ี 4.22 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีสถานภาพโสดมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยูน่อ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรสและ
หย่าร้าง/หมา้ย โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.0000 และ 0.024 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.535 และ 0.724 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.23  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตาม  
                       สถานภาพสมรส 

สถานภาพ 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

  กลุ่ม J 

  โสด สมรส หยา่/หมา้ย แยกกนัอยู ่

กลุ่ม l Mean 3.37 3.72 3.78 3.06 

โสด 3.37 - 0.349 0.403 0.319 
      (0.011*) (0.166) (0.273) 
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ตารางที ่4.23  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตาม  
                       สถานภาพสมรส (ต่อ) 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

  กลุ่ม J 

  โสด สมรส หยา่/หมา้ย แยกกนัอยู ่

กลุ่ม l Mean 3.37 3.72 3.78 3.06 

สมรส 3.72 - - 0.054 0.668 

        (0.853) (0.022*) 

หยา่/หมา้ย 3.78 - - - 0.722 

          (0.063) 

แยกกนัอยู ่ 3.06 - - - 
             

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

    จากตารางท่ี 4.23 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวธีิการ LSD พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีสถานภาพสมรสมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี สถานภาพโสดและ
แยกกนัอยู ่โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.011 และ 0.022 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.349  และ  0.668  
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.24  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพ   
                       สมรส  

สถานภาพ 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

  กลุ่ม J 
  โสด สมรส หยา่/หมา้ย แยกกนัอยู ่

กลุ่ม l Mean 3.11            3.56 3.68 2.97 
โสด 3.11 - 0.448 0.566 0.138 
      (0.001*) (0.053) (0.637) 
สมรส 3.56 - - 0.117 0.587 
        (0.688) (0.045*) 
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ตารางที ่4.24  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพ   
                       สมรส (ต่อ) 

สถานภาพ 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

  กลุ่ม J 
  โสด สมรส หยา่/หมา้ย แยกกนัอยู ่

หยา่/หมา้ย 3.68 - - - 0.704 
          (0.072) 

      แยกกนัอยู ่ 2.97 - - - - 

            
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

    จากตารางท่ี 4.24 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีสถานภาพสมรสมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมากกวา่กลุ่มท่ีมีสถานภาพโสดโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.001 มีค่าเฉล่ียแตกต่าง 0.448 และสถานสมรสมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่กลุ่มท่ีแยกกนัอยู ่โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.045 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั 0.587 ตามล าดบั 

สมมติฐานที ่1.4 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั 
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั  

H0:  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส  
จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 

H1:  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส     
จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.25  การทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษาท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ  
                       องคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

จิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 11.917 3 3.972 3.993 0.009* 

 
ภายในกลุ่ม 214.908 216 0.995 

  
  รวม 226.825 219       
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ตารางที ่4.25  การทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษาท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ  
                       องคก์ร (ต่อ) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การด ารงอยู ่ ระหวา่งกลุ่ม 8.073 3 2.691 2.382 0.070 

 
ภายในกลุ่ม 244.065 216 1.13 

  
  รวม 252.138 219       

บรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 7.635 3 2.545 2.805 0.041* 

 
ภายในกลุ่ม 195.963 216 0.907 

  
  รวม 203.598 219       

ระดบัความผกูพนั
โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 8.898 3 

2.966 3.205 0.024* 

 
ภายในกลุ่ม 199.916 216 0.926 

  
  รวม 208.814 219       

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษาท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ใชว้ิธีทางสถิติ One-Way ANOVA หรือ F-test  ในการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05   โดยภาพรวมมีค่าระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ เท่ากบั 0.024 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปวา่ ระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นจิตใจและด้านบรรทดัฐาน มีค่าระดบันัยส าคญัทาง
สถิติ เท่ากบั 0.009, 0.024 ตามล าดบั ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1  
สรุปวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD (Least Significant Difference)  มี
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.26 - 4.28 
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ตารางที ่4.26  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจจ าแนกตามระดบั 
                       การศึกษา 

ระดบัการศึกษา 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

                       กลุ่ม J 

 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือ 

สูงกวา่           

กลุ่ม l Mean 2.83 2.79 3.37 3.8 

ปวช. 2.83 - 0.047 0.536 1.012 

      (0.993) 0.290 0.069 

ปวส. 2.79 - - 0.583 (0.002*) 

        (0.037*) 0.429 

ปริญญาตรี 3.37 - - - (0.025*) 

            

ปริญญาโทหรือ 
สูงกวา่ 

3.8 - - - - 

          
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

    จากตารางท่ี 4.26 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีระดบัการศึกษา ปวส. มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีและปริญญาโทหรือสูงกวา่ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 และ 0.002 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  
0.583 และ 1.012 ตามล าดบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
จิตใจน้อยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา่ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.025 และมี
ค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.429 
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ตารางที ่4.27  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานจ าแนกตามระดบั   
                       การศึกษา 

ระดบัการศึกษา 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

                      กลุ่ม J 

 
ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือ 

สูงกวา่           

กลุ่ม l Mean 2.75 3.10 3.54 3.81 

ปวช. 2.75 - 0.355 0.788 1.058 

      (0.532) (0.103) (0.037*) 

ปวส. 3.10 - - 0.443 0.713 

        (0.906) (0.020*) 

ปริญญาตรี 3.54 - - - 0.269 
          (0.138) 

ปริญญาโทหรือ 
สูงกวา่ 

3.81 - - - 
           

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

    จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา่มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีระดบัการศึกษาปวช. และ ปวส. โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 และ 0.020 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  
1.058 และ 0.713 ตามล าดบั 

 

ตารางที ่4.28  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

                             กลุ่ม J 

 ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 

            

กลุ่ม l Mean 2.75 2.84 3.32 3.69 

ปวช. 2.75 - 0.091 0.572 0.937 

      (0.867) (0.242) (0.067) 
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ตารางที ่4.28  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา  
     (ต่อ) 

ระดบัการศึกษา 
  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

                   กลุ่ม J 
  ปวช.   ปวส. ปริญญาตรี  ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 

กลุ่ม l Mean 2.75 2.84 3.32 3.69 

ปวส. 2.84 - - 0.480 0.846 

        (0.074) (0.0006*) 

ปริญญาตรี 3.32 - - - 0.366 

          (0.047*) 

ปริญญาโทหรือสูง
กวา่ 

3.69 - - - - 

          
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

    จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา่มีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบั
การศึกษาปวส. และ ปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 และ 0.047 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากับ  
0.846 และ 0.366 ตามล าดบั 

สมมติฐานที ่1.5 อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั 
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั  

H0:  อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส  
จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 

H1:  อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส     
จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 

 
ตารางที ่4.29  การทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งอตัราเงินเดือนกบัระดบัความผกูพนัต่อ    
                       องคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

จิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 32.053 5 6.411 7.043 0.000* 

 
ภายในกลุ่ม 194.773 214 0.910 

  
  รวม 226.826 219       
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ตารางที ่4.29  การทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งอตัราเงินเดือนกบัระดบัความผกูพนัต่อ    
                       องคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การด ารงอยู ่ ระหวา่งกลุ่ม 32.020 5 6.404 6.226 0.000* 

 
ภายในกลุ่ม 220.118 214 1.029 

  
  รวม 252.138 219       
บรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 25.295 5 5.059 6.072 0.000* 

 
ภายในกลุ่ม 178.303 214 0.833 

  
  รวม 203.598 219       
ระดบัความผกูพนั
โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 29.505 5 

5.901 7.043 0.000* 

 
ภายในกลุ่ม 179.308 214 0.838 

  
  รวม 208.813 219       
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.29  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างอตัราเงินเดือนกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร โดยใชว้ธีิทางสถิติ One-Way ANOVA หรือ F-test  ในการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย
ของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05  โดยภาพรวมการวิเคราะห์พบว่าอตัรา
เงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปวา่ อตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นจิตใจ ดา้นการด ารงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน มีค่าระดบั
นยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000, 0.000, 0.000 ตามล าดบัซ่ึง นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 

และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปว่า  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD (Least Significant Difference)  มี
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.30 - 4.33 
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ตารางที ่4.30  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ จ าแนกตาม 
                       อตัราเงินเดือน 

อตัรา
เงินเดือน 

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

                                     กลุ่ม J 

  
ต ่ากวา่ 
15,000 

15,001-
20,000 

20,001-
25,000 

25,001-
30,000 

30,001-
35,000 

35,001 ข้ึน
ไป 

กลุ่ม l Mean 2.67 3.12 3.45 3.84 3.71 4.10 
ต ่ากวา่ 
15,000 2.67 - 0.454 0.783 1.173 1.047 1.433 

      (0.069) (0.002*) (0.000*) (0.002*) (0.000*) 
15,001-
20,000 3.12 - - 0.329 0.719 0.593 0.979 

        (0.042*) (0.001*) (0.033*) (0.000*) 
20,001-
25,000 3.45 - - - 0.39 0.265 0.65 

          (0.085) (0.349) (0.009*) 
25,001-
30,000 3.84 - - - - 0.126 0.26 

            (0.693) (0.365) 
30,001-
35,000 3.71 - - - - - 0.386 

              (0.247) 
35,001 
ข้ึนไป 4.10 - - - - - - 

                
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.30 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบว่า กลุ่มท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจนอ้ยกวา่กลุ่มท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท 25,001- 30,000 บาท 30,001 - 35,000 บาท และ 35,001 บาทข้ึน
ไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002, 0.000, 0.002 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.783, 1.173, 1.047 
และ 1.433  และ กลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
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จิตใจนอ้ยกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท 25,001- 30,000 บาท 30,001 - 35,000 
บาท และ 35,001 บาทข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.042, 0.001, 0.033 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่าง
เท่ากบั  0.329, 0.719, 0.593 และ 0.979  กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 บาทข้ึนไป โดยมี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.009 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.650 ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.31  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของกลุ่มตวัอย่างต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการด ารงอยู ่ 
                       จ  าแนกตามอตัราเงินเดือน 

อตัราเงินเดือน 

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

                                        กลุ่ม J 

  ต  ่ากวา่ 15,000 15,001-20,000 20,001-25,000 25,001-30,000 30,001-35,000 35,001 ข้ึนไป 

กลุ่ม l Mean 2.41 2.79 3.18 3.63 3.29 3.73 

ต  ่ากวา่ 15,000 2.41 - 0.384 0.773 1.219 0.878 1.325 

      (0.148) (0.005*) (0.000*) (0.016*) (0.000*) 

15,001-20,000 2.79 - - 0.388 0.835 0.494 0.942 

        (0.024*) (0.000*) (0.094) (0.000*) 

20,001-25,000 3.18 - - - 0.447 0.105 0.553 

          (0.064) (0.724) (0.035*) 

25,001-30,000 3.63 - - - - 0.341 0.107 

            (0.315) (0.726) 

30,001-35,000 3.29 - - - - - 0.447 

              (0.207) 

35,001 ข้ึนไป 3.73 - - - - - - 
                
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยูน่อ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท 25,001- 30,000 บาท 30,001 - 35,000 บาท และ35,001 
บาทข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005, 0.000, 0.016 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.773, 
1.219, 0.878 และ 1.325  ส่วนกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีระดบัความผกูพนั
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ต่อองคก์รดา้นการด ารงอยูน่อ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท 25,001- 
30,000 บาท และ 35,001 บาทข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024, 0.000 และ  0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่าง
เท่ากบั  0.388,  0.835 และ 0.942 และ กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001- 25,000 บาท มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยูน่อ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 บาทข้ึนไป โดยมี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.035 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.553 ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.32  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน  จ าแนกตามอตัรา   
                       เงินเดือน 

อตัราเงินเดือน 

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 
                                             กลุ่ม J 

  ต  ่ากวา่ 15,000 15,001-20,000 20,001-25,000 25,001-30,000 30,001-35,000 35,001 ข้ึนไป 

กลุ่ม l Mean 2.91 3.27 3.64 3.95 3.88 4.08 

ต  ่ากวา่ 15,000 2.91 - 0.363 0.733 1.039 0.974 1.176 

      (0.128) (0.0003*) (0.000*) (0.003*) (0.000*) 

15,001-20,000 3.27 - - 0.370 0.676 0.610 0.813 

        (0.017*) (0.001*) (0.022*) (0.000*) 

20,001-25,000 3.64 - - - 0.306 0.241 0.443 

          (0.157) (0.373) (0.060) 

25,001-30,000 3.95 - - - - 0.066 0.137 

            (0.829) (0.618) 

30,001-35,000 3.88 - - - - - 0.202 

              (0.525) 

35,001 ข้ึนไป 4.08 - - - - - - 

                

จากตารางท่ี 4.32 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานนอ้ยกวา่กลุ่มท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท 25,001- 30,000 บาท 30,001 - 35,000 บาท และ 35,001 บาทข้ึน
ไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003, 0.000, 0.003 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.733, 1.039, 0.974 
และ 1.176 ตามล าดบั กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นการบรรทดัฐานนอ้ยกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001- 30,000 บาท 30,001 - 35,000 บาท 
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และ 35,001 บาทข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.017, 0.001, 0.022 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  
0.370, 0.676, 0.610 และ 0.813 ตามล าดบั 

 
ตารางที ่4.33  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม จ าแนกตามอตัราเงินเดือน 

อตัราเงินเดือน 

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

                                            กลุ่ม J 

  ต  ่ากวา่ 15,000 15,001-20,000 20,001-25,000 25,001-30,000 30,001-35,000 35,001 ข้ึนไป 

กลุ่ม l Mean 2.66 3.06 3.42 3.80 3.63 3.97 

ต  ่ากวา่ 15,000 2.66 - 0.401 0.763 1.144 0.966 1.312 

      (0.095) (0.002*) (0.000*) (0.003*) (0.000*) 

15,001-20,000 3.06 - - 0.363 0.743 0.566 0.911 

        (0.020*) (0.000*) (0.034*) (0.000*) 

20,001-25,000 3.42 - - - 0.381 0.204 0.549 

          (0.080) (0.425) (0.020*) 

25,001-30,000 3.80 - - - - 0.177 0.168 

            (0.562) (0.542) 

30,001-35,000 3.63 - - - - - 0.345 

              (0.280) 

35,001 ข้ึนไป 3.97 - - - - - - 

                
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.33 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมนอ้ยกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 20,001 - 25,000 บาท 25,001 - 30,000 บาท 30,001 - 35,000 บาท และ 35,001 บาทข้ึนไป โดยมี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.002, 0.000, 0.003 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.763, 1.144, 1.966 และ 
1.312 ตามล าดบั กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
จิตใจนอ้ยกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท 25,001- 30,000 บาท 30,001 - 35,000 
บาท และ 35,001 บาทข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.020, 0.000, 0.034 และ 0.000 และมีค่าเฉล่ียแตกต่าง
เท่ากบั  0.363, 0.743, 0.566 และ 0.911 ตามล าดบั กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001- 25,000 บาท มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมนอ้ยกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 บาทข้ึนไป โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.020 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.549 ตามล าดบั 

 



70 
 

สมมติฐานที ่1.6 ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของ 
พนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั  

H0:  ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 

H1:  ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 
บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.34  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รกบัระดบัความ  
                       ผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

จิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 4.301 3 1.434 1.392 0.246 

 
ภายในกลุ่ม 222.524 216 1.030 

  
  รวม 226.825 219       
การด ารงอยู ่ ระหวา่งกลุ่ม 7.481 3 2.494 2.202 0.089 

 
ภายในกลุ่ม 244.658 216 1.133 

  
  รวม 252.139 219       
บรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 2.307 3 0.769 0.825 0.481 

 
ภายในกลุ่ม 201.291 216 0.932 

  
  รวม 203.598 219       
ระดบัความผกูพนั
โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 4.159 3 

1.386 1.463 0.226 

 
ภายในกลุ่ม 204.655 216 0.947 

  
  รวม 208.814 219       
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.34  แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการท างานกบั
องค์กรโดยใช้วิธีทางสถิติการวิเคราะห์ One-Way ANOVA หรือ F-test เพื่อท าการทดสอบความ
แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากรมากกวา่ 2 กลุ่ม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  พบวา่ โดยภาพรวม
ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รมีค่าเท่ากบั 0.226 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 สรุปว่า ระยะเวลาในการท างานกับองค์กรท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัองค์กรไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที ่1.7 หน่วยงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั 
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั  

H0: หน่วยงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส  
จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 

H1: หน่วยงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส 
จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.35  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งหน่วยงานท่ีสังกดักบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

จิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 25.210 9 2.801 2.918 0.080 

 
ภายในกลุ่ม 201.616 210 0.960 

  
  รวม 226.826 219       
การด ารงอยู ่ ระหวา่งกลุ่ม 39.252 9 4.361 4.302 0.070 

 
ภายในกลุ่ม 212.887 210 1.014 

  
  รวม 252.139 219       
บรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 21.106 9 2.345 2.699 0.154 

 
ภายในกลุ่ม 182.492 210 0.869 

  
  รวม 203.598 219       
ระดบัความผกูพนั
โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 26.864 9 

2.985 3.445 0.110 

 
ภายในกลุ่ม 181.950 210 0.866 

  
  รวม 208.814 219       
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.35 พบว่า  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างหน่วยงานท่ีสังกดักบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชว้ิธีทางสถิติการวิเคราะห์ One-Way ANOVA หรือ F-test  ในการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างหน่วยงานค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม โดยท าการทดสอบท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ  
0.05 พบวา่ โดยภาพรวมมี เท่ากบั 0.110 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 
H0และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นหน่วยงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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สมมติฐานที ่1.8 ต  าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั 
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั  

H0:  ต  าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส    
จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 

H1:  ต  าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส     
จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.36  การทดสอบความแตกต่างต าแหน่งงานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นจิตใจ ระหวา่งกลุ่ม 12.343 4 3.086 3.093 0.017* 

 
ภายในกลุ่ม 214.483 215 0.998 

  
  รวม 226.826 219       
ดา้นการด ารงอยู ่ ระหวา่งกลุ่ม 14.475 4 3.619 3.274 0.012* 

 
ภายในกลุ่ม 237.664 215 1.105 

  
  รวม 252.139 219       
ดา้นบรรทดัฐาน ระหวา่งกลุ่ม 9.453 4 2.363 2.617 0.036* 

 
ภายในกลุ่ม 194.145 215 0.903 

  
  รวม 203.598 219       
ระดบัความผกูพนั
โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 11.911 4 

2.978 3.251 0.13* 

 
ภายในกลุ่ม 196.903 215 0.916 

  
  รวม 208.814 219       
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.36  แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้วิธีทางสถิติการวิเคราะห์ One-Way ANOVA หรือ F-test ทดสอบความ
แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากรมากกวา่ 2 กลุ่ม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  ในการทดสอบ 
ภาพรวมพบวา่ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัองคก์ร มีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 
0.013 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปวา่ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นจิตใจ ดา้นการด ารงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน มีค่าระดบั
นยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั  0.017, 0.012 และ 0.013 ตามล าดบั ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 
และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปวา่  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของ
พนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึง
ไดท้  าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least Significant Difference) ดงัตารางแสดงผลท่ี 4.37 - 4.40 

 
ตารางที ่4.37 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ จ าแนกตาม 
                      ต  าแหน่งงาน 

  ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

ต  าแหน่งงาน 

  กลุ่ม J   

 ผูจ้ดัการฝ่าย/รอง
ผูจ้ดัการฝ่าย 

ผูจ้ดัการส่วน/
รองผูจ้ดัการ
ส่วน 

หวัหนา้แผนก/รอง
หวัหนา้แผนก 

พนกังานฝ่าย
การผลิตเทคนิค
กลาง 

พนกังาน
ทัว่ไป 

    

กลุ่ม l Mean 4.11 3.77 3.52 3.07 3.43 

ผูจ้ดัการฝ่าย/รอง
ผูจ้ดัการฝ่าย 

4.11 - 0.344 0.590 1.036 0.681 

    (0.454) (0.158) (0.004*) (0.049*) 
ผูจ้ดัการส่วน/รอง
ผูจ้ดัการส่วน 

3.77 - - 0.246 0.692 0.336 

      (0.542) (0.044*) (0.307) 

หวัหนา้แผนก/รอง
หวัหนา้แผนก 

3.52 - - - 0.446 0.091 

        (0.115) (0.733) 
พนกังานฝ่ายการผลิต
เทคนิคกลาง 3.07 - - - - 0.356 

          (0.026*) 

พนกังานทัว่ไป 3.43 - - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.37 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มท่ีด ารง
ต าแหน่งพนักงานฝ่ายผลิตดา้นเทคนิคกลางมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจน้อยกว่ากลุ่มท่ี
ด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย/รองผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการส่วน/รองผูจ้ดัการส่วนและพนกังานทัว่ไป โดยมี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.004, 0.044 และ 0.026 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  1.036, 0.692 และ 0.356 ตามล าดบั 
กลุ่มท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานทัว่ไปมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีด ารง
ต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย/รองผูจ้ดัการ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.049 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.681 
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ตารางที ่4.38  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่จ  าแนกตาม 
                       ต  าแหน่ง 

  ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

ต าแหน่งงาน 

  กลุ่ม J   

 
ผูจ้ดัการฝ่าย/
รองผูจ้ดัการ
ฝ่าย 

ผูจ้ดัการส่วน/
รองผูจ้ดัการ
ส่วน 

หวัหนา้แผนก/
รองหวัหนา้แผนก 

พนกังาน
ฝ่ายการผลิต
เทคนิคกลาง 

พนกังาน
ทัว่ไป 

    

กลุ่ม l Mean 3.85 3.53 3.35 2.76 3.10 

ผูจ้ดัการฝ่าย/รอง
ผูจ้ดัการฝ่าย 

3.85 - 0.318 0.498 1.087 0.747 

    (0.510) (0.257) (0.004*) (0.041*) 
ผูจ้ดัการส่วน/รอง
ผูจ้ดัการส่วน 

3.53 - - 0.179 0.769 0.428 

      (0.673) (0.034*) (0.216) 

หวัหนา้แผนก/รอง
หวัหนา้แผนก 

3.35 - - - 0.590 0.249 

        (0.048*) (0.373) 
พนกังานฝ่ายการ
ผลิตเทคนิคกลาง 

2.76 - - - - 0.341 

          (0.042*) 

พนกังานทัว่ไป 3.10 - - - - - 
              
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

    จากตารางท่ี 4.38 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มท่ีด ารง
ต าแหน่งพนกังานฝ่ายผลิตดา้นเทคนิคกลางมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยูน่อ้ยกวา่กลุ่ม
ท่ีด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย/รองผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการส่วน/รองผูจ้ดัการส่วนหัวหน้าแผนก / รอง
หวัหน้าแผนกส่วนและพนกังานทัว่ไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004, 0.034, 0.048 และ 0.042 มีค่าเฉล่ีย
แตกต่างเท่ากบั  1.087, 0.769, 0.590 และ 0.341 ตามล าดบั กลุ่มท่ีด ารงต าแหน่งพนงังานทัว่ไปมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู่น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย/รองผูจ้ดัการ 
โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.041 และมีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.747 
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ตารางที ่4.39  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน จ าแนกตาม 
                       ต  าแหน่ง 

  ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

ต าแหน่งงาน 

  กลุ่ม J   

 
ผูจ้ดัการ
ฝ่าย/รอง
ผูจ้ดัการฝ่าย 

ผูจ้ดัการส่วน/
รองผูจ้ดัการ
ส่วน 

หวัหนา้แผนก/
รองหวัหนา้แผนก 

พนกังานฝ่าย
การผลิต
เทคนิคกลาง 

พนกังาน
ทัว่ไป 

    

กลุ่ม l Mean 4.11 3.83 3.71 3.25 3.58 

ผูจ้ดัการฝ่าย/รอง
ผูจ้ดัการฝ่าย 

4.11 - 0.278 0.403 0.864 0.528 

    (0.525) (0.310) (0.012*) (0.108) 
ผูจ้ดัการส่วน/รอง
ผูจ้ดัการส่วน 

3.83 - - 0.125 0.586 0.251 

      (0.745) (0.073) (0.423) 

หวัหนา้แผนก/
รองหวัหนา้แผนก 

3.71 - - - 0.461 0.126 

        (0.087) (0.619) 
พนกังานฝ่ายการ
ผลิตเทคนิคกลาง 

3.25 - - - - 0.336 

          (0.027*) 

พนกังานทัว่ไป 3.58 - - - - - 
              
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

    จากตารางท่ี 4.39 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มท่ีด ารง
ต าแหน่งพนกังานฝ่ายผลิตดา้นเทคนิคกลางมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรบรรทดัฐานนอ้ยกวา่กลุ่มท่ี
ด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย/รองผูจ้ดัการฝ่ายและพนกังานทัว่ไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 และ 0.027 มี
ค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.864 และ 0.336 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.40  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม จ าแนกตามต าแหน่ง 
  ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mead Difference (l-J) 

ต าแหน่งงาน 

  กลุ่ม J   

 
ผูจ้ดัการฝ่าย/
รองผูจ้ดัการ
ฝ่าย 

ผูจ้ดัการส่วน/
รองผูจ้ดัการ
ส่วน 

หวัหนา้แผนก/
รองหวัหนา้แผนก 

พนกังานฝ่าย
การผลิต
เทคนิคกลาง 

พนกังาน
ทัว่ไป 

    

กลุ่ม l Mean 4.02 3.71 3.53 3.03 3.37 

ผูจ้ดัการฝ่าย/รอง
ผูจ้ดัการฝ่าย 

4.02 - 0.314 0.497 0.996 0.652 

    (0.477) (0.214) (0.004*) (0.040) 
ผูจ้ดัการส่วน/รอง
ผูจ้ดัการส่วน 

3.71 - - 0.183 0.683 0.155 

      (0.635) (0.038*) (0.542) 

หวัหนา้แผนก/รอง
หวัหนา้แผนก 

3.53 - - - 0.499 0.155 

        (0.066) (0.542) 
พนกังานฝ่ายการ
ผลิตเทคนิคกลาง 

3.03 - - - - 0.344 

          (0.024*) 

พนกังานทัว่ไป 3.37 - - - - - 
              
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

     จากตารางท่ี 4.40 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่โดยวิธีการ LSD พบวา่ กลุ่มท่ีด ารง
ต าแหน่งพนกังานฝ่ายผลิตดา้นเทคนิคกลางมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมนอ้ยกวา่กลุ่มท่ีด ารง
ต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย/รองผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการส่วน/รองผูจ้ดัการส่วนและพนกังานทัว่ไป โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.004, 0.038 และ 0.024 มีค่าเฉล่ียแตกต่างเท่ากบั  0.996, 0.683 และ 0.344 ตามล าดบั 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน
บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

H0: ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานบริษทั
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) 

Ha: ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานบริษทั
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  
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ท าการทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยวิธี Multiple Linear Regression  ในการหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรท่ี ซ่ึงก าหนดในรูปแบบสมการพหุคูณ ดงัน้ี 

 
Y= β1X1+β2X2+β3X3+..βnXn+€ 

 
Y            คือ สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปร 
X1, X2, X3…Xn             คือ ค่าตวัแปรอิสระท่ี 1,2,3 ...n 
β0                 คือ ค่าคงท่ีของสมการ 
β1, β2, β3,…. βn      คือ ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตัวแปรอิสระท่ี 

1,2,3,…n 
€                      คือ ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
 

 สมการในรูปของประชากรความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) 
 YT = β0+ β1+X1+ β2X2+….+ βnXn+€ 
 Y1 = β0+ β1+X1+ β2X2+….+ βnXn+€ 
 Y2 = β0+ β1+X1+ β2X2+….+ βnXn+€ 
 Y3 = β0+ β1+X1+ β2X2+….+ βnXn+€ 
 สมการความผกูพนัของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) 

  ̂  t =   b0+b1X1+b2X2+….+bnXn 

  ̂  1 =   b0+b1X1+b2X2+….+bnXn 

  ̂  2 =   b0+b1X1+b2X2+….+bnXn 

  ̂   3=   b0+b1X1+b2X2+….+bnXn 
ในการทดสอบสมมติฐานก าหนดตวัแปรตามและตวัแปรอิสระดงัต่อไปน้ี 
ตวัแปรตาม ความผกูพนัองคก์ร 3 ดา้น ประกอบดว้ย  

 ̂  1 = ดา้นจิตใจ 

 ̂  2 = ดา้นการด ารงอยู ่

 ̂   3 = ดา้นบรรทดัฐาน 
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ตวัแปรอิสระ คุณภาพชีวติในการท างาน 8 ดา้น ประกอบดว้ย 
X1 = ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
X2 = ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
X3 = ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร 
X4 = ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
X5 = ดา้นการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม 
X6 = ดา้นสิทธิของพนกังาน 
X7 = ดา้นสมดุลของชีวติการท างานกบัชีวติดา้นอ่ืน ๆ 
X8 = ดา้นรับผดิชอบของสังคม 

 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเพื่อน าผลค่าตวัแปร

ต่าง ๆ ไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Linear Multiple Regression) ในการพยากรณ์ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% 

 
ตารางที่ 4.41  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณความผกูพนัดา้นจิตใจของพนกังาน บริษทั  
                       บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  

ตวัแปรท านาย R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.797 0.635 0.621 0.60139 
 (Constant), ความรับผิดชอบของสังคม  การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
ความสมดุลของชีวิตการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ  ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน  การพฒันาความสามารถของบุคลากร  สิทธิของ
พนกังาน 

จากตารางท่ี 4.41 สรุปไดว้่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัดา้นจิตใจของพนกังาน บริษทั
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) ได้แก่  ความรับผิดชอบของสังคม การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ความสมดุลของชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ความ
กวา้หน้าและความมั่นคงในงาน การพฒันาความสามารถของบุคลากร สิทธิของพนักงาน โดยมี
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.635 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้
เท่ากบัร้อยละ 62.1 
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ตารางที่ 4.42   แสดงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของความผกูพนัดา้นจิตใจ  
                        ของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)   ̂t 
ตวัแปรท านาย Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std.Error Beta 

(Constant) -0.171 0.230  -0.744 0.458 
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 0.116 0.075 0.112 1.546 0.124 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน -0.196 0.082 -0.150 -2.394 0.018* 
การพฒันาความสามารถของบุคลากร -0.112 0.104 -0.093 -1.071 0.285 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 0.411 0.096 0.344 4.279 0.000* 
การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม 0.119 0.103 0.097 1.152 0.251 
สิทธิของพนกังาน 0.191 0.129 0.150 1.480 0.140 
ความสมดุลของชีวติการท างาน 0.017 0.089 0.014 0.189 0.850 
ความรับผดิชอบของสังคม 0.473 0.081 0.392 5.865 0.000* 

จากตารางท่ี 4.42 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ความรับผิดชอบของสังคม 
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงาน บริษัท
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) 
 
ตารางที ่4.43  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณความผกูพนัดา้นจิตใจของพนกังาน บริษทั  
                       บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  

ตวัแปรท านาย R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.784 0.615 0.608 0.63729 
(Constant),  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ความรับผิดชอบของสงัคม  สิทธิของพนกังาน  สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

จากตารางท่ี 4.43 สรุปไดว้่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัดา้นจิตใจของพนกังานบริษทั
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ความรับผิดชอบของสังคม  
สิทธิของพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 
0.615 และสามารถท านายค่าสมการของการวเิคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 60.8 
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ตารางที ่ 4.44  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของความผกูพนัดา้นจิตใจ  

                        ของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)   ̂  1 
ตวัแปรท านาย Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std.Error Beta 

(Constant) -0.321 0.233  -1.379 0.169 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 0.446 0.081 0.358 5.517 0.000* 
ความรับผดิชอบของสังคม 0.466 0.080 0.370 5.830 0.000* 
สิทธิของพนกังาน 0.317 0.099 0.238 3.200 0.002* 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน -0.161 0.081 -0.118 -1.988 0.048* 

จากตารางท่ี 4.44 ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ความรับผิดชอบของสังคม สิทธิ
ของพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของพนกังาน
บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) โดยสามารถน ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

 
 ̂1 = b0+b1x1+b2x2+b3x3+b4x4 

แทนค่าในสมการ 
 ̂1 =-0.321+0.446 x4+0.466 x82+0.317x6-0.161 x2 

                                 (0.000*) (0.000*) (0.002*) (0.048*)  
 
เม่ือ  

     y1 = ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
     x4 = ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

     x8 = ความรับผดิชอบของสังคม 
    x6 = สิทธิของพนกังาน 
    x 2= สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
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ตารางที ่4.45  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณความผกูพนัดา้นด ารงอยูข่องพนกังาน บริษทั  
                       บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  

ตวัแปรท านาย R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.756 0.572 0.564 0.70863 
(Constant),  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ความรับผิดชอบของสงัคม  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  

จากตารางท่ี 4.45 สรุปไดว้่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นการด ารงอยู่ของพนกังาน
บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ความรับผิดชอบของ
สังคม สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.572 และสามารถท านายค่าของการวเิคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 56.4 
 
ตารางที ่ 4.46  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของความผกูพนัดา้นการด ารงอยู ่ 
                        ของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)   ̂ 2 
ตวัแปรท านาย Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std.Error Beta 
(Constant) -0.271 0.266   -1.016      0.311 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 0.567 0.098 0.432 5.773 0.000* 
ความรับผิดชอบของสงัคม 0.437 0.084 0.329 5.175 0.000* 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน -0.239 0.088 -0.167 -2.724 0.007* 
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 0.228 0.086 0.201 2.648 0.009* 

จากตารางท่ี 4.46 สรุปไดว้่า ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ความรับผิดชอบของ
สังคม สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นการด ารงอยูข่องพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) โดยสามารถน ามาแทนค่า
ในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

 ̂2 = b0+b1x1+b2x2+b3x3+b4x4 
แทนค่าในสมการ 

 ̂2 = -0.271+0.567 x4+0.437 x8-0.239x2+0.228x1 
                     (0.000*) (0.000*) (0.007*) (0.009*) 
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เม่ือ    
 ̂2 = ความผกูพนัดา้นการด ารงอยู ่
 X4 = ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

 X8 = ความรับผดิชอบของสังคม 
 X2 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 X1 = ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
  

ตารางที ่4.47  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังาน   
                       บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  

ตวัแปรท านาย R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.742 0.551 0.545 0.65050 
(Constant), ความรับผิดชอบของสังคม  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม 

   จากตารางท่ี 4.47 สรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของพนกังาน
บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบของสังคม  ความกา้วหนา้และความมัน่คง
ในงาน การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.551 สามารถ
ท านายค่าสมการของการวเิคราะห์ไดเ้ท่ากบั ร้อยละ 54.5 
 
ตารางที ่ 4.48  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของความผกูพนัดา้น  
                         บรรทดัฐานของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  ̂ 3  
ตวัแปรท านาย Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std.Error Beta 
(Constant) -0.031 0.225  -0.139 0.889 
ความรับผิดชอบของสงัคม 0.538 0.074 0.451 7.290 0.000* 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 0.287 0.081 0.244 3.532 0.001* 

การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม 
0.174 0.080 0.144 2.169 0.031* 

จากตารางท่ี 4.48 สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบของสังคม  ความก้าวหน้าและความมัน่คง      
ในหนา้ท่ีการงาน การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน
ของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) โดยสามารถน ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ได้
ดงัต่อไปน้ี  
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 ̂3  =  b0+b1x1+b2x2+b3x3 
แทนค่าในสมการ 

 ̂3  =  -0.031+0.538 x8+0.287x4+0.174x5 
                   (0.000*) (0.001*) (0.031*)  

 เม่ือ 
 
 

 
 
 
 
ตารางที ่4.49  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณความผกูพนัโดยรวมของพนกังานบริษทั  
                       บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  

ตวัแปรท านาย R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.791 0.626 0.619 0.60272 
(Constant),  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ความรับผิดชอบของสงัคม  สิทธิของพนกังาน  สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน    

จากตารางท่ี 4.49 สรุปได้ว่า  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัโดยรวมของพนักงานบริษทั
บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ความรับผิดชอบของสังคม  
สิทธิของพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.626 
และสามารถท านายค่าสมการของการวเิคราะห์ไดเ้ท่ากบั ร้อยละ 61.9 
 
 
 
 
 
 
 

 ̂3   = ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
X8 = ความรับผดิชอบของสังคม 
X4 = ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
X5 = การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม 
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ตารางที ่ 4.50  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของความผกูพนัโดยรวม 
                        ของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)   ̂ t 

ตวัแปรท านาย Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std.Error  Beta 
(Constant) -0.208 0.220  -0.943 0.347 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 0.457 0.076 0.383 5.981 0.000* 
ความรับผิดชอบของสงัคม 0.468 0.076 0.387 6.182 0.000* 
สิทธิของพนกังาน 0.280 0.094 0.219 2.996 0.003* 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน -0.185 0.076 -0.142 -2.417 0.016* 

จากตารางท่ี 4.50 สรุปไดว้่า ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ความรับผิดชอบของ
สังคม สิทธิของพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม
ของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) โดยสามารถน ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ได้
ดงัต่อไปน้ี  

 t=b0+b1x1+b2x2+b3x3+b4x4 
 

แทนค่าในสมการ 
 ̂t=-0.208+0.457 x4+0.468 x8+0.280x6-0.185x2 
                  (0.000*) (0.000*) (0.003*) (0.016*) 

เม่ือ  
 ̂t = ความผกูพนัโดยรวม 
X4  = ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

X8 = ความรับผดิชอบของสังคม 
X6 = สิทธิของพนกังาน 

            X2 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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ตารางที ่4.51  สรุปค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณความผกูพนัของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส  
                       จ  ากดั (มหาชน)  
ความผกูพนั R R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
ความผกูพนัดา้นจิตใจ1 0.784 0.615 0.608 0.63729 
ความผกูพนัดา้นการด ารงอยู2่ 0.756 0.572 0.564 0.70863 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน3 0.742 0.551 0.545 0.65050 
ความผกูพนัโดยรวม4 0.791 0.626 0.619 0.60272 
1 Predictors: (Constant), ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน  ความรับผิดชอบของสังคม สิทธิของพนักงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2 Predictors: (Constant),  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ความรับผิดชอบของสังคม  สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
3 Predictors: (Constant),  ความรับผิดชอบของสงัคม  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  การเป็นท่ียอมรับการมี
ส่วนร่วม 
4 Predictors: (Constant), ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน  ความรับผิดชอบของสังคม สิทธิของพนักงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ตารางที ่4.52 สรุปสมการพยากรณ์ความผกูพนัของพนกังาบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) 
ความผูกพนั   สมการพยากรณ์ 

ดา้นจิตใจ 
 

1 
 

-0.321+0.446X4+0.466X8+0.317X6+-0.161X2 
    (0.000*) (0.000*) (0.002*) (0.048*)  

ดา้นด ารงอยู ่
 

2 
 

-0.271+0.567X4+0.437X8+0.239X2+-0.228X1 
    (0.000*) (0.000*) (0.007*) (0.009*) 

ดา้นบรรทดัฐาน 
 

3 
 

-0.031+0.538X8+0.287X4+0.174X5 
    (0.000*) (0.001*) (0.031*)  

ความผกูพนัโดยรวม 
 

4 
 

-0.208+0.457X4+0.468X8+0.280X6+-0.185X2 
    (0.000*) (0.000*) (0.003*) (0.016*)  
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ̂1   =    ความผกูพนัดา้นจิตใจ  
 ̂2   =    ความผกูพนัดา้นการด ารงอยู ่
 ̂3   =    ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
 ̂t   =    ความผกูพนัโดยรวม 
ตวัแปรอิสระ คือ คุณภาพชีวติในการท างาน 6 ดา้น ประกอบดว้ย 
x1 = ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
x2

 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
x4

 = ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
x5

 = การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม 
x6

 = สิทธิของพนกังาน 
x8

 = ความรับผดิชอบของสังคม 
      
ตารางที ่4.53  สรุปการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลท่ี 
                       มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดา้นจิตใจ 
ดา้นการด ารง

อยู ่
ดา้นบรรทดัฐาน ภาพรวม 

เพศ - - - - 

อาย ุ √ √ √ √ 
ระดบัการศึกษา √ - √ √ 
สภาพภาพสมรส √ √ √ √ 
อตัราเงินเดือน √ √ √ √ 
ระยะเวลาในการท างาน - - - - 

หน่วยงานท่ีสังกดั - - - - 

ต าแหน่งงาน √ √ √ √ 
เม่ือ    คือ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

-    คือไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
เร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั 

บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)   มีวตัถุประสงค์เพื่อทราบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลกระทบต่อความ
ผกูพนัของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)  และ เพื่อทราบปัจจยัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัของพนักงาน บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)ซ่ึงเป็น
งานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ 
Cronbach’s Alpha ของทั้งฉบบั เท่ากบั 0.949  เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พนกังาน
บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) จ านวน 220 คน และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งส้ิน 
ร้อยละ 100.00  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์และการอภิปรายผลประกอบดว้ย  ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานประกอบดว้ย  
Independent Samples t-test  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป 
One-way ANOVA  การทดสอบผลต่างค่าเฉล่ียรายคู่ใชว้ิธี Least Significant Difference (LSD) และ
การวิเคราะห์ผลกระทบท่ีมีระหว่างตวัแปรเชิงปริมาณตั้งแต่สองตวัข้ึนไปเพื่อใชใ้นการพยากรณ์ผล
ของตวัแปรหน่ึงจากตวัแปรอ่ืน ๆ ใช้วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 หรือท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สามารถสรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และน า เสนอข้อเสนอแนะ จากการวิจัยเพื่อเป็น
แนวทางในการศึกษาคน้ควา้ต่อไปน้ี 

 5.1 การสรุปผลการวจิยั 
 5.2 การอภิปรายผลการวจิยั 
 5.3 ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั  
 5.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเน่ืองในอนาคต  
 

5.1 สรุปผลการวจิัย  
ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 52.7 มีอายุระหวา่ง 26 - 30 ปี ร้อยละ 34.1 มี

สถานภาพสมรส ร้อยละ 45.0 มีการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 76.8 มีอายุการท างาน
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ระหวา่ง 3 - 10 ปี ร้อยละ 53.2 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง  15,001 - 20,000 บาท ร้อยละ 36.4 
สังกดัฝ่ายเทคนิคกลางการผลิตร้อยละ 30.3 และปฏิบติังานในต าแหน่งพนกังานทัว่ไปร้อยละ 57.7   

ส่วนท่ี 2 คุณภาพชีวติในการท างาน 
ผลการวิเคราะห์ระดบัความส าคญัของความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพ 

รวมและรายดา้นพบวา่มีความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง และโดยในภาพรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 
(SD = 0.700) อนัดบั 1  ดา้นความรับผิดชอบของสังคมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 (SD = 0.808) อนัดบั 2 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 (SD = 0.749)  อนัดบั 3 ดา้นการเป็นท่ียอมรับ
การมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 (SD = 0.797) อนัดบัสุดทา้ย  คือ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยติุธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99 (SD = 0.948)   

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมในภาพรวม พบวา่ มีความคิดเห็นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 2.99 (SD = 0.948) โดยอนัดบั 1 คือ ค่าตอบแทนท่ีไดส้อดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั มีความส าคญัระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 (SD = 1.038) อนัดบั 2 คือ ค่าตอบแทนท่ี
ได้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีความส าคัญระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.06              
(SD = 0.958) อนัดบั 3 ค่าตอบแทนท่ีไดเ้หมาะสมกบัปริมาณงานและงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.02 
(SD = 0.998) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีเหลือเก็บไวใ้ช้ในยามฉุกเฉิน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.73 (SD = 1.122) 

ดา้นสภาพแวดล้อมในภาพรวม พบว่า มีระดบัความคิดเห็นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
3.59 (SD = 0.749) โดยอนัดบั 1 คือ องคก์รมีการเตรียมพร้อม มาตรการหรือระเบียบท่ีชดัเจนเก่ียวกบั
สภาพการท างานท่ีป้องกนัอุบติัเหตุต่าง ๆ และอคัคีภยัหรือเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 
(SD = 0.792) อนัดบั 2 คือ สถานท่ีท างานสะดวกสบายเหมาะสมกบัการท างาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.64 
(SD  = 0.813) อนัดบั 3 คือ สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือป้องกนัอุบติัเหตุจากการท างานท่ีเพียงพอและ
เหมาะสมค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.60 (SD = 0.796) ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปฏิบติังานไม่มีคามเส่ียงต่ออนัตราย
ดา้นสุขภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 (SD = 0.957) เป็นอนัดบัสุดทา้ย มีระดบัความส าคญัปานกลาง  

ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากรในภาพรวม พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในระดบั
ปานกลางมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.38 (SD = 0.813) โดยอนัดบั 1 งานท่ีท่านปฏิบติังานอยูเ่ปิดโอกาสให้ใช้
ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ อยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 3.54 (SD = 0.867) อนัดบั 2 
องค์กรมีการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานของพนักงาน มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.43 (SD = 0.886) อนัดบั 3 องคก์รให้การสนบัสนุนและส่งเสริมในดา้นการฝึกอบรม ทกัษะ
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ในการท างาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.40 (SD = 0.924) อนัดบัสุดทา้ย คือ องคก์รให้มีการจดัระดมสมอง
ในหน่วยงาน เพื่อแกไ้ขปัญหาในการท างาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.24 (SD = 0.922) 

ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงานในภาพรวม พบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับ    
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.34 (SD = 0.817) โดยอนัดบั 1 มีความกระตือรือร้นในการท างานเพื่อ
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 (SD = 0.870) อนัดบั 2 คือ งานท่ี
ปฏิบติังานอยูมี่ความมัน่คงในหนาท่ีการงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.40 (SD = 0.933) อนัดบัสุดทา้ย คือ 
องคก์รมีแผนความกา้วหนา้ใหก้บัพนกังานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.11 (SD = 0.996) 

ด้านการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วมในภาพรวม พบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับ    
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.42 (SD = 0.797) โดยอนัดบั 1 หน่วยงานมีความช่วยเหลือเก้ือกูลกนัใน
การท างานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.60 (SD = 0.889) อนัดบั 2 คือ ท่านและ
เพื่อนร่วมงาน มีความเสมอภาค และเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.53 (SD = 0.909) 
อนัดบัสุดทา้ย คือ บุคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการท างานและร่วมกนัแสดงความคิด
เพื่อช่วยแกไ้ขปัญหา มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.20 (SD = 0.928) 

ดา้นสิทธิของพนกังานในภาพรวม พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.32 (SD = 0.764) โดยอนัดบั 1 เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคล ไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.42 (SD = 0.865) อนัดบั 2 คือ 
องคก์รจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรในองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
3.40 (SD = 0.873) องค์กรมีการพิจารณาความดี ความชอบหรือปฏิบติังานอ่ืน ๆ อย่างยุติธรรม
ทดัเทียมกนั มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.13 (SD = 0.908) เป็นอนัดบัสุดทา้ย 

ดา้นความสมดุลของชีวิตการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ในภาพรวม  พบว่า  มีระดบัความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.35 (SD = 0.816)  โดยอนัดบั 1 คือ ท่านสามารถลางาน
เพื่อพกัผอ่นไดอ้ยา่งอิสระ ภายใตร้ะเบียบองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 (SD = 0.872) อนัดบั 2 คือ 
ท่านมีวนัหยดุเพื่อพกัผอ่นอยูก่บัครอบครัวท่ีเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.52 (SD = 0.909) ดา้นองคก์ร
มีกิจกรรมใหท้่านคลายเครียดหลงัจากการท างานหรือหลงัจากเลิกงาน มาเป็นอนัดบัสุดทา้ย มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.13 (SD = 0.971) 

ดา้นความรับผิดชอบของสังคมในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 (SD = 0.808) อนัดบั 1  ท่านมีความภาคภูมิใจเม่ือทราบวา่องคก์รของท่านไดรั้บ
ความยกยอ่งจากสังคมภายนอก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 (SD = 0.884) องคก์รมีการร่วมมือร่วมใจกบั
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ชุมชนในการท ากิจกรรมสาธารณะประโยชน์อยา่งสม ่าเสมอ และ ท่านมีความภาคภูมิใจในองคก์รของ
ท่าน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.71, 3.71 (SD = 0.868, 0.919) ตามล าดบั  

ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ผลการวเิคราะห์ระดบัความส าคญัของความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพ รวม

และรายด้านพบว่ามีความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง โดยในภาพรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.34          
(SD = 0.976) อนัดบั 1  ดา้นบรรทดัฐาน มีเฉล่ียเท่ากบั 3.54 (SD = 0.964) อนัดบั 2 ดา้นจิตใจ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 (SD = 1.018)  อนัดบั 3 คือ ดา้นการด ารงอยู ่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 (SD = 1.073)    

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.39 (SD = 1.018) อนัดบั 1 คือ ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ีมีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.45 (S D = 1.044) อนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านพอใจท่ีจะใชชี้วิตท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีตลอดไป มี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.35 (SD = 1.042) 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการด ารงในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 (SD = 1.073) อนัดบั 1 คือ ท่านมีความตอ้งการท่ีจะอยู่คู่กบัองค์กรจนท่าน
เกษียณอายุงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.23 (SD = 1.222) อนัดบัสุดทา้ย คือ หากท่านลาออก ท่านตอ้ง
เสียสละหลายส่ิงหลายอย่าง ซ่ึงองค์กรอ่ืนอาจให้ท่านไม่ได้มากกว่าน้ี มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 2.95           
(SD = 1.097) 

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานในภาพรวม พบวา่ มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.54 (SD = 0.964) อนัดบั 1 คือ ท่านร่วมมือร่วมใจกบักิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึนดว้ย
ความเตม็ใจมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 (SD = 0.920) องคก์รมีความส าคญักบัตวัท่านมาก มีอนัดบัสุดทา้ย มี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.35 (SD = 1.078) 

ส่วนท่ี 4  การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องคก์ร 

การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
ความผูกพนั โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อายุท่ี
แตกต่างกนัโดยภาพรวม มีผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้น [F (3, 214) = 2.638, p = 0.024]  ดา้น
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั โดยภาพรวม มีผลต่อความผกูพนัองค์กร[F (3, 216) = 4.721, p = 
0.003]  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั โดยภาพรวม มีผลต่อความผกูพนั [F (3, 216) = 4.721, p = 
0.003]  อายุการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนั [F (5, 
214) = 7.043, p = 0.000]  หน่วยงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนัโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนั [F (4, 215) = 
3.251, p = 0.013]    

ส่วนท่ี 5 การวเิคราะห์ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 
การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณ ดา้นจิตใจ พบว่า 
ตวัพยากรณ์ คือ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ความรับผิดชอบของสังคม สิทธิของพนกังาน
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน แสดงผลค่า R = 0.784 สามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์
ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 60.8 ในภาพรวม ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (x4) ความรับผิดชอบของ
สังคม (x8) สิทธิของพนกังาน (x6) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (x2) มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร
ในภาพรวมโดยสามารถน ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ได้ดัง น้ี   ̂1=-0.321+0.446x4+0.466 
x8+0.317x6 + -0.161 x2 

การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองค์กร ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณ ด้านด ารงอยู ่
พบว่า ตวัพยากรณ์ คือ ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ความรับผิดชอบของสังคม รวมทั้งใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม แสดงผลค่า R = 0.756 
สามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 56.4 ในภาพรวม มีความกา้วหน้าและ
ความมัน่คงในงาน (x4) ความรับผิดชอบของสังคม (x8) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (x2) อีกทั้งใน
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (x1) มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รในภาพรวมโดยสามารถ
น ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี  ̂2 = -0.271+0.567 x4+0.437 x8-0.239x2+0.228x1 

การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณ ดา้นบรรทดัฐาน 
พบว่า ตวัพยากรณ์ คือ ความรับผิดชอบของสังคม ดา้นก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน การเป็นท่ี
ยอมรับการมีส่วนร่วม แสดงผลค่า R = 0.742 ซ่ึงสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ไดเ้ท่ากบั
ร้อยละ 54.5 ในภาพรวม ความรับผิดชอบของสังคม(x8) ดา้นความกวา้หนา้และความมัน่คงในงาน 
(x4) การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม (x5) มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรในภาพรวมโดยสามารถ
น ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี  ̂3=-0.031+0.538 x8+0.287x4+0.174x5 
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การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองค์กร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณ ภาพรวม พบว่า 
ตวัพยากรณ์ คือ ดา้นกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ความรับผิดชอบของสังคม สิทธิของพนกังาน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน แสดงผลค่า R = 0.791 สามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้
เท่ากบัร้อยละ 61.9 ในภาพรวม ดา้นกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (x4) ความรับผิดชอบของสังคม
(x8) สิทธิของพนกังาน (x6) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (x2)  มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองค์กรใน
ภาพรวมโดยสามารถน ามาแทนค่ าในสมการพยากรณ์ได้ดัง น้ี   ̂4=-0.208+0.457x4+0.468 
x8+0.280x6+-0.185x2 
 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน

ต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน)ใน
แตกต่างกนัทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นจิตใจ ดา้นการด ารงอยู ่ดา้นบรรทดัฐาน และ ภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Syed Mohammad Azeem (2010) ซ่ึงไดศึ้กษาถึง
ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานในประเทศโอมาน ซ่ึงพบว่าดา้นอาย ุ
ความมัน่คงของต าแหน่งหน้าท่ี ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัเป็นตวัช้ีวดัท่ีส าคญัต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร  

ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มท่ีมีอายุ 31 - 35 ปี 41 - 45 ปี 46 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ร
มากกวา่กลุ่มผูมี้อายุ 26 - 30 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่ บุคลากรขององค์กรท่ีมีอายุมากมี
ความผูกพนัต่อองค์กรท่ีตนเองท างานอยูม่ากกว่าเน่ืองจากกลุ่มบุคลากรเหล่าน้ีไดรั้บส่ิงตอบแทนใน
ดา้นต่าง ๆ จากองคก์รในระดบัหน่ึงรวมทั้งความคุน้เคยกบัองคก์ร ส่วนกลุ่มคนอายุ 26 - 30 ปี เป็น
ช่วงอายุท่ีเร่ิมท างาน ส่ิงตอบแทนต่าง ๆ อาจไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากรเหล่านั้น จึงท า
ใหค้วามผกูพนัท่ีมีกบัองคก์รมีไม่มากนกั 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มท่ีมีสถานภาพโสดมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าสถานภาพ
สมรส อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นวา่ สถานภาพโสด ไม่มีภาระดา้นครอบครัว ซ่ึงบุคลากร
เหล่านั้น สามารถตดัสินใจลาออกจากงานหรือยา้ยงานไดง่้าย สามารถเร่ิมท างานใหม่ไดโ้ดยไม่ตอ้ง
กงัวลใจถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน ต่างจากบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส โดยสภาพภาระครอบครัว 
ท าให้การตดัสินใจลาออกจากงานหรือยา้ยสถานท่ีท างานใหม่ ตอ้งคิดให้รอบคอบ จึงอยากต่อการ
เปล่ียนแปลง 
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ผลการศึกษา กลุ่มท่ีด ารงต าแหน่งงาน พนักงานฝ่ายผลิตด้านเทคนิคกลาง มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมนอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย/รองผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการ
ส่วน/รองผูจ้ดัการส่วนและพนกังานทัว่ไป ทั้งน้ีเพราะ ในดา้นการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต
ดา้นเทคนิคกลาง สภาพแวดลอ้มท่ีร้อน งานท่ีหนกัเน่ืองจากตอ้งใชแ้รงงาน และมีความกดดนัมากกวา่
พนกังานต าแหน่งอ่ืน ๆ จึงท าใหพ้นกังานอยากเปล่ียนงาน 

ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความรับผิดชอบของสังคม ดา้นความก้าวหน้า
และความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นสิทธิของพนกังาน มีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานบริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Normala Daud (2010) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการ
ท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรพนักงานบริษทัชาวมาเลเซีย “อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นตวัช้ีวดัท่ีส าคญัท่ีมุ่งเนน้และสนใจท่ีจะปรับปรุงความพึงพอใจงานและความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานท่ีถูกส่งมาในประเทศมาเลเซีย” ผูท้  าวจิยัไดใ้ชต้วัแปร 7 ขอ้ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างาน
กล่าวคือ ความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา การมีส่วนร่วม ส่ิงแวดลอ้มการท างาน การบริหารควบคุม 
เงินเดือนและผลตอบแทน ความสัมพนัธ์ทางดา้นสังคม ผลจากการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่มีความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพ ผลการศึกษา  อยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชนากานต์ ทูลกสิกร (2550) ท าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างาน
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั โกลด์ เพรส อินดสัตรี จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่ามี
ความส าคญัในระดับปานกลาง “กล่าวคือ  ความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานกับชีวิตส่วนตวั 
ความภาคภูมิใจในองค์กร โอกาสการพฒันาศกัยภาพ” สัมพนัธภาพในองค์กร ธรรมนูญในองค์กร 
ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ และ ผลตอบแทนพนกังานบริษทั โกลด์ เพรส อินดสัตรี 
จ  ากดั ให้ความส าคญันอ้ยท่ีสุด และ ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ส่วนดา้นความผูกพนัต่อ
องค์กร พนักงานบริษทั โกลด์ เพรส อินดสัตรี จ  ากดั ให้ความส าคญัมากนั้น  “ความเต็มใจความ
พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อให้องคก์รไดรั้บประโยชน์ ความส าคญัระดบัปานกลาง” มี
ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ในการท่ีจะด ารงเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร และมีความเช่ือมัน่ในการเป็นท่ี
ยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์ร 

 
 

 



94 
 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
5.3.1  จากผลการวเิคราะห์ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบวา่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมี

เหลือเก็บไวใ้ช้ในยามฉุกเฉินมีค่าเฉล่ียท่ีนอ้ย จึงขอเสนอแนะบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) 
ควรมีการตั้งกองทุนส าหรับช่วยเหลือให้กับพนักงานหรือเป็นเงินเก็บท่ีพนักงานจะได้รับคืนจาก
บริษทัเม่ือเกษียณอาย ุหรือเม่ือพนกังานเดือนร้อนก็สามารถกูย้มืเงินช่วยเหลือได ้โดยไม่เสียดอกเบ้ีย   

5.3.2  จากผลการวิเคราะห์ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีพบว่า สภาพแวดล้อมท่ี
ปฏิบติังานไม่มีความเส่ียงต่ออนัตรายดา้นสุขภาพ มีค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัสบางกอกกล๊าส 
จ ากดัส(มหาชน) ควรปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างานของพนกังานในทุกระดบัและทุกแผนกให้
ตรงมาตรฐานการท างานโดยเฉพาะมาตรฐานด้านสุขภาพหรือจัดการรณรงค์สัปดาห์แห่งความ
ปลอดภยั ในทุก ๆ เดือน เพื่อประชาสัมพนัธ์ให้พนกังานตระหนกัถึงความเส่ียงท่ีได้รับจากการไม่
สวมอุปกรณ์ป้องกนัจากการท างาน  

5.3.3  จากผลการวิเคราะห์ด้านการพฒันาความสามารถของบุคลากรท่ีพบว่า องค์กร
สนบัสนุนให้มีการจดัระดมสมองในหน่วยงาน เพื่อแกไ้ขปัญหาในการท างาน มีค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด
ดงันั้น บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) ควรส่งเสริมให้พนกังานในแต่ละหน่วยงานยอ่ยไดมี้
โอกาสอภิปรายระดมสมองเพื่อแก้ปัญหาในหน่วยงานย่อย ซ่ึงอาจจะจดัเป็นสัปดาห์ละหน่ึงคร้ัง 
เพื่อใหทุ้กๆคนช่วยกนัคิดระดมสมองข้ึนในหน่วยงาน 

5.3.4  จากผลการวิเคราะห์ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงานท่ีพบว่า องค์กรมีแผน
ความกา้วหนา้ใหก้บัพนกังานท่ีชดัเจน  มีค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด  บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) 
ควรประกาศและท าความเขา้ใจถึงแผนความกา้วหนา้ให้กบัพนกังานทุกระดบัท่ีชดัเจนและเป็นธรรม  
และก าหนดคุณสมบติัท่ีชดัเจนในแผนความกวา้หนา้ในแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีชดัเจน 

5.3.5  จากผลการวเิคราะห์ดา้นการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม ท่ีพบวา่ บุคคลากรทุกระดบั
มีโอกาสรับทราบปัญหาในการท างานและร่วมกนัแสดงความคิดเพื่อจะช่วยแกไ้ขปัญหา  มีค่าเฉล่ียท่ี
น้อยท่ีสุด ดงันั้น บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) ควรจดัประชุมหรือสัมมนาร่วมกนัของ
พนกังานในบริษทัเพื่อระดมความเห็นและแลกเปล่ียนความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ เพื่อรับรู้หรือหาวิธี
เสนอแนะ การแกปั้ญหาใหก้บัองคก์ร  

5.3.6  จากผลการวิเคราะห์ด้านสิทธิของพนักงาน ท่ีพบว่า องค์กรมีการพิจารณาความดี 
ความชอบ หรือปฏิบัติงานอ่ืน ๆ อย่างยุติธรรมทดัเทียมกัน  มีค่าเฉล่ียท่ีน้อยท่ีสุด เพราะฉะนั้น 
บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากัดส(มหาชน) ควรประกาศแนวทางพิจารณาความดี ความชอบให้แก่
พนกังานทุกระดบัอยา่งชดัเจน เป็นธรรม และตรวจสอบได ้ และท าความเขา้ใจถึงเกณ์์การประเมิน



95 
 

หรือการใหค้ะแนนท่ีโปร่งใส  และสามารถตอบปัญหาส าหรับพนกังานบางท่านท่ีไม่พอใจกบัผลการ
ประเมินไดอ้ยา่งชดัเจน 

5.3.7  จากผลการวิเคราะห์ดา้นความสมดุลของชีวิตการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ ท่ีพบว่า 
องคก์รมีกิจกรรมให้คลายเครียดหลงัจากการท างานหรือหลงัจากเลิกงาน มีค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น 
บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) ควรมีการจดัให้มีกิจกรรมหรือสถานท่ีออกก าลงักายเพื่อให้
พนักงานได้เข้าร่วมหลังจากการท างานโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย รวมทั้งการจดัตั้งชมรมด้านกีฬาเพื่อ
สนบัสนุนให้พนกังานออกก าลงัหลงัเลิกงาน รวมทั้งอาจจะมีนนัทนาการตอนกลางวนัในโรงอาหาร
เพื่อใหพ้นกังานผอ่นคลายในช่วงเวลาพกักลางวนั 

5.3.8  จากผลการวเิคราะห์ดา้นความรับผิดชอบของสังคมท่ีพบวา่ องคก์รมีการร่วมมือร่วม
ใจกับชุมชนในการท ากิจกรรมสาธารณะประโยชน์อย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียท่ีน้อยท่ีสุด ดังนั้ น 
บริษทัสบางกอกกล๊าส จ ากดัส(มหาชน) ควรจดักิจกรรมเขา้ร่วมกบัชุมชนหรือกิจกรรมการกุศลหรือ
สาธารณะประโยชน์ โดยขอความร่วมมือจากพนกังาน และมีส่ิงกระตุน้ให้พนกังานเขา้ร่วมการท า
กิจกรรมเพื่อสังคม อาทิ ของรางวลัในการเขา้ร่วม มีการยกยอ่งใหก้บัพนกังานท่านอ่ืน ๆ ทราบ 
 

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
5.4.1  ในคร้ังน้ีเป็นผลการศึกษาบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) จึงอยู่ในขอบเขต

จ ากดัเท่านั้น ในงานวิจยัคร้ังต่อไปควรท าการวิจยับริษทัในเครือของ บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากัด 
(มหาชน) เพื่อท าการเปรียบเทียบความผกูพนัองคก์รในภาพรวมของอุตสาหกรรมผลิตภณั์์แกว้ใน
เครือบริษทั 

5.4.2  ในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณงานวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของ
ตวัแปรปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตและความผูกพนัขององค์กรโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกร่วมด้วยเพื่อให้
ขอ้มูลท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

5.4.3  คร้ังต่อไป ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร ท่ีอาจมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร วา่แต่ละปัจจยัมีผลกระทบแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อขอบเขต
ของผลการศึกษาท่ีกวา้งข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานทีม่ีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองค์กร   

“กรณีศึกษา บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน)” 
 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้แบบอิสระของนกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตร
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื่อใช้ประกอบการวิจยั 
คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัองค์กร กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส 
จ ากดั(มหาชน)  

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  “แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล” 
 ส่วนท่ี 2   “แบบสอบถามคุณภาพชีวติในการท างาน” 
 ส่วนท่ี 3  “แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ร” 
 
 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม “เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ทางการศึกษา โดยไม่มีผลกระทบต่อตวั
ผูต้อบแบบสอบถามและองคก์รแต่อยา่งใด  ผูว้ิจยัขอความกรุณาท่านช่วยตอบแบบสอบถามให้ครบ
ทุกขอ้ตามความเห็นของท่านและขอขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี” 
 
        นางสาววริชาดา แสงชาติ 
          ผูว้จิยั 
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ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงใน   ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ  
 1. ชาย    2. หญิง 
 
2.อาย ุ 
 1.ต ่ากวา่  25 ปี    2. 26 - 30 ปี 
 3. 31 – 35 ปี    4. 36 – 40 ปี 
 5. 41 – 45 ปี    6. 46 ปีข้ึนไป 
 
3. สถานภาพ  
 1. โสด    2. สมรส 
 3. หยา่ร้าง/หมา้ย   4. แยกกนัอยู ่
 
4. ระดบัการศึกษา   
 1. ปวช    2. ปวส 
 3. ปริญญาตรี    4.  ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
 
5. อายกุารท างาน  
 1. ต ่า 3 ปี    2. 3 – 10 ปี 
 3. 11 – 20 ปี    4. มากกวา่ 20  ข้ึนไป 
 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
 1. ต ่ากวา่ 15,000 บาท   2. 15,001 - 20,000 บาท 
 3. 20,001 - 25,000 บาท   4. 25,001- 30,000 บาท  
 3. 30,001 - 35,000 บาท   4. 35,001 ข้ึนไป 
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6. หน่วยงานท่ีท่านสังกดัอยูใ่นปัจจุบนั  
 1. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  2. ฝ่ายบญัชีและการเงิน 
 3. ฝ่ายจดัซ้ือและจดัหาเชิงกลยทุธ์ 4. ฝ่ายการตลาดและส่งเสริมการขาย  
 5. ฝ่ายเทคนิคกลางการผลิต  6. ฝ่ายเทคโนโลยกีารส่ือสารและสนเทศ 

7. ฝ่ายส านกังานกรุงเทพและเลขานุการ 8. ฝ่ายจดัส่งและตรวจสอบคุณภาพสินคา้ 
9. ฝ่ายตรวจสอบภายใน  10. ฝ่ายธุรกิจกีฬาและประชาสัมพนัธ์ 

 
7. ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติังานในปัจจุบนั 
 1. ผูจ้ดัการฝ่าย /  รองผูจ้ดัการฝ่าย 2. ผูจ้ดัการส่วน / รองผูจ้ดัการส่วน  
 3. หวัหนา้แผนก / รองหวัหนา้แผนก 4. พนกังานฝ่ายผลิตดา้นเทคนิคกลาง  
 5. พนกังานทัว่ไป    
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



104 
 

ส่วนท่ี 2  แบบสองถามคุณภาพชีวติในการท างาน 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงใน   ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด “โดยมีระดบัความส าคญัดงัน้ี” 
 
   5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
   3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
   2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
   1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ล าดับที ่ คุณภาพชีวติในการท างาน 
“ระดับความคิดเห็น” 

5 4 3 2 1 

8 ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม           

8.1 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดส้อดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั           

8.2 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดเ้พียงพอกบัการด ารงชีพในปัจจุบนั           

8.3 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดเ้หมาะสมกบัปริมาณงานและงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 

          

8.4 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน           

8.5 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีเหลือเก็บไวใ้ชใ้นยามฉุกเฉิน           

9 สภาพแวดล้อมในการท างาน           

9.1 สถานท่ีท างานของท่านสะดวกสบายเหมาะสมกบัการท างาน           

9.2 สภาพแวดลอ้มท่ีท่านปฏิบติังานไม่มีความเส่ียงต่ออนัตรายดา้นสุขภาพ           

9.3 องคก์รมีการเตรียมพร้อม มาตรการหรือระเบียบท่ีชดัเจนเก่ียวกบั
สภาพการท างานท่ีป้องกนัอุบติัเหตุต่าง ๆและ อคัคีภยัหรือเหตุการณ์ท่ี
ไม่คาดคิด 

          

9.4 สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดลอ้มทางกายภายเช่น แสง เสียง 
อากาศ อุณหภูมิ อุปกรณ์เคร่ืองมือ มีความเหมาะสมในการท างาน 

     

9.5 สถานท่ีท างานของท่านมีเคร่ืองมือป้องกนัอุบติัเหตุจากการท างานท่ี
เพียงพอและเหมาะสม 
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ล าดับที ่ คุณภาพชีวติในการท างาน 
“ระดับความคิดเห็น” 

5 4 3 2 1 

10 การพฒันาความสามารถของบุคลากร 

10.1 
งานท่ีท่านปฏิบติังานอยูเ่ปิดโอกาสใหใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ ความ
เช่ียวชาญ อยา่งเตม็ท่ี 

          

10.2 
องคก์รใหก้ารสนบัสนุนและส่งเสริมในดา้นการฝึกอบรม ทกัษะใน
การท างาน 

          

10.3 องคก์รสนบัสนุนส่งเสริมใหพ้นกังานมีโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติม           

10.4 
องคก์รสนบัสนุนใหมี้การจดัระดมสมองในหน่วยงาน เพ่ือแกไ้ข
ปัญหาในการท างาน 

          

10.5 
องคก์รมีการประเมินผลการปฏิบติังาน  เพื่อพฒันาศกัยภาพในการ
ท างานของพนกังาน 

          

11  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
11.1 องคก์รสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน           

11.2 
องคก์รใหก้ารสนบัสนุนเตรียมความรู้และทกัษะเพ่ือกา้วไปสู่ต าแหน่ง
ท่ีสูงกวา่ 

     

11.3 งานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน      

11.4 
ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานเพ่ือความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในการท างาน 

     

11.5 องคก์รมีแผนความกา้วหนา้ใหก้บัพนกังานท่ีชดัเจน      

12 ด้านการเป็นทีย่อมรับการมีส่วนร่วม 

12.1 
หน่วยงานของท่านมีความช่วยเหลือเก้ือกลูกนัในการท างานและ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 

     

12.2 ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการท างานอยา่งเตม็ท่ี      
12.3 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่านและเพ่ือนร่วมงานอยา่งเตม็ท่ี      

12.4 
บุคคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการท างานและร่วมกนั
แสดงความคิดเพ่ือจะช่วยแกไ้ขปัญหา 

     

12.5 
ท่านและเพ่ือนร่วมงาน มีความเสมอภาพ และ เคารพสิทธิซ่ึงกนัและ
กนั   
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ล าดบัที ่ คุณภาพชีวติในการท างาน 
“ระดบัความคดิเห็น” 

5 4 3 2 1 

13 ด้านสิทธิของพนักงาน 

13.1 
องคก์รจดักิจกรรรมสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรในองคก์ร
อยา่งสม ่าเสมอ           

13.2 
ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสแก่ท่านอยา่งเตม็ท่ีในการตดัสินใจหรือด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของท่าน           

13.3 
องคก์รมีการพิจารณาความดี ความชอบ หรือปฏิบติังานอ่ืน ๆ อยา่ง
ยติุธรรมทดัเทียมกนั           

13.4 
เพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
จากท่าน           

13.5 
เพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเคารพสิทธิส่วน
บุคคล ไม่กา้วก่ายเร่ืองส่วนตวัซ่ึงกนัและกนั           

14 ด้านความสมดุลของชีวติการท างานกบัชีวติด้านอืน่ๆ  
14.1 ท่านมีวนัหยดุเพ่ือพกัผอ่นอยูก่บัครอบครัวท่ีเพียงพอ           
14.2 ท่านท างานอยา่งมีความสุขทั้งสุขภาพกายและสุขภาพใจ           
14.3 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ มีความเหมาะสมสมดุลกบัชีวติส่วนตวั           

14.4 
องคก์รมีกิจกรรมใหท่้านคลายเครียดหลงัจากการท างานหรือหลงัจาก
เลิกงาน 

  
        

14.5 ท่านสามารถลางานเพ่ือพกัผอ่นไดอ้ยา่งอิสระ ภายใตร้ะเบียบองคก์ร           

15 ความรับผดิชอบของสังคม 

15.1 
องคก์รมีการร่วมมือร่วมใจกบัชุมชนในการท ากิจกรรมสาธารณะ
ประโยชน์อยา่งสม ่าเสมอ      

15.2 
ท่านมีความภาคภูมิใจเม่ือทราบวา่องคก์รของท่านไดรั้บความยกยอ่ง
จากสงัคมภายนอก      

15.3 ท่านมีความภาคภูมิใจในองคก์รของท่าน      
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ส่วนท่ี 3  แบบสองถามความผกูพนัต่อองคก์ร 
กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงใน   “ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด”โดยมีค่าระดบัความส าคญั 
   5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
   3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
   2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
   1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

 

ล าดับที ่ ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

16 ด้านจิตใจ           

16.1 ท่านพอใจท่ีจะใชชี้วติท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีตลอดไป           

16.2 ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี           

16.3 ท่านมีความรู้สึกผกูพนัทางจิตใจกบัองคก์รน้ี           

17 ด้านการด ารงอยู่           

17.1 ท่านมีความตอ้งการท่ีจะอยูคู่่กบัองคก์รจนท่านเกษียณอายงุาน           

17.2 ท่านมีความรู้สึกสูญเสียหากท่านลาออกจากองคก์รน้ี           

17.2 
หากท่านลาออก ท่านตอ้งเสียสละหลายส่ิงหลายอยา่ง ซ่ึงองคก์รอ่ืน
อาจใหท่้านไม่ไดม้ากกวา่น้ี           

18 ด้านบรรทดัฐาน           

18.1 ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รน้ี           

18.2 ท่านร่วมมือร่วมใจกบักิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึนดว้ยความเตม็ใจ           

18.3 องคก์รมีความส าคญักบัตวัท่านมาก           



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาคผนวก ข 
ทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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Reliability  
       ค่าตอนแทนทีเ่พยีงพอและยุติธรรม 

  
    
    Scale: ALL VARIABLES 

  
    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

    Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .847 5 
  

    
    Reliability  

       สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  Scale: ALL VARIABLES 
  

    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .908 5 
  Reliability   
      การพฒันาความสามารถของบุคลากร 
  

    Scale: ALL VARIABLES 
  

    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

    Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .852 5 
  

    
    Reliability  

       ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
  

    
    Scale: ALL VARIABLES 

  
    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 
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a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

    Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .795 5 
  

    
    Reliability  

       การเป็นทีย่อมร้บในการมีส่วนร่วม 
  

    Scale: ALL VARIABLES 
  

    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

    Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .853 5 
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Reliability  
       สิทธิของพนักงาน 

  Scale: ALL VARIABLES 
  

    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

    Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .899 5 
  

    Reliability  
       ความสมุดุลของชีวติ 

  
    
    Scale: ALL VARIABLES 

  
    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .800 5 
  

    
    Reliability  

       ความรับผดิชอบต่อสังคม 
  

    Scale: ALL VARIABLES 
  

    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

    Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .734 3 
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Reliability คุณภาพชีวติโดยรวม 
  

      
  Scale: ALL VARIABLES 
  

    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

    Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .963 38 
   

    
   Reliability  
       ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ 

  
    
    Scale: ALL VARIABLES 

  
    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .899 3 
  

    
    Reliability  

       ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการด ารงอยู่ 
 

    Scale: ALL VARIABLES 
  

    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

    Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .764 3 
  

    
    Reliability  

       ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน 
  

    Scale: ALL VARIABLES 
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Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 
 

  Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .883 3 
  

    
    Reliability  

       ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 
  

    
    Scale: ALL VARIABLES 

  
    Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

    Reliability Statistics 
  Cronbach's Alpha N of Items 
  .916 9 
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 ค่าความเช่ือมั่นต่อแบบสอบถาม 
คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวม      0.963 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม     0.847 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน      0.908 
ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร     0.852 
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน     0.795 
ดา้นการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม     0.853 
ดา้นสิทธิของพนกังาน       0.899 
ดา้นสมดุลของชีวิตการท างาน      0.800 
ดา้นความรับผดิชอบของสังคม      0.734 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม       0.916 
 ดา้นจิตใจ        0.899 
 ดา้นการด ารงอยู ่        0.764 
 ดา้นบรรทดัฐาน        0.883 

ทั้งฉบบั         0.969 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
หนังสือเชิญผู้เชียวชาญ 
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ช่ือ-นามสกุล   นางสาววริชาดา  แสงชาติ 
วนั เดือน ปี เกดิ   20 มีนาคม 2520 
ประวตัิการศึกษา   ระดบัปริญญาตรี คณะศิลปะศาสตร์ แขนงการเงินการธนาคาร  
    มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา  
    ระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สาขาการจดัการทัว่ไป 
    มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประวตัิการท างาน  ปี 2540 - ปัจจุบนั บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั (มหาชน) 
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