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 การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค ์1. เพื่อศกึษาบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติใน
การทาํงานของพนกังานในองคก์ร  2. เพือ่ศกึษาบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
ในองค์กร โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากพนักงานบรษิทัญี่ปุ่น
แหง่หน่ึงในจงัหวดัสมทุรปราการ จาํนวน 150 คนวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา สมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั และการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพห ุ 
 ผลการศกึษา พบว่าบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังาน
ในองคก์ร โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 75.3  เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า บรรยากาศองคก์รดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) ส่งผลต่อคุณภาพ
ชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์รมากทีสุ่ด รองลงมาคอืบรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุ่น
ใจในการทํางาน (AM2) ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 และอนัดบัที ่3 บรรยากาศองคก์รดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) 
สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์รน้อยทีสุ่ด อย่างมนียัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
ในทางตรงกนัขา้มบรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (AM1) สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการ
ทาํงานของพนกังานในองคก์ร อยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ
 และพบว่าบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองคก์ร มคี่าสมัประสทิธิ ์
การตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 32.5 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ปจัจยัเดยีวคอืบรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน (AM2) ส่งผลต่อส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ในทางตรงกนัขา้มบรรยากาศองคก์ร
ดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (AM1) บรรยากาศองคก์รดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) และ
บรรยากาศองคก์รดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) สง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังานอยา่งไมม่ี
นยัสาํคญัทางสถติ ิ
 
 
 
 
 
 

บณัฑติศกึษา ลายมอืชื่อนกัศกึษา ……………………………. 
สาขาวชิา นวตักรรมการจดัการธุรกจิ ลายมอืชื่ออาจารยท์ีป่รกึษา ……………………. 
และอุตสาหกรรม 
ปีการศกึษา 2568 



  จ 

 KAMONCHANOK  KLANGYAI : FACTORS INFLUENCING QUALITY OF LIFE 
AND EMPLOYEE ENGAGEMENT IN AN ORGANIZATION : CASE STUDY OF 
JAPANESE COMPANY IN SAMUTPRAKARN PROVINCE. ADVISOR : DR.RUNGARUN 
KRASAESIN, 85 PP. 

 

 This study aimed 1. To examine organizational climate affecting employees’ 
quality of work life, and 2. To investigate organizational climate affecting employee 
engagement. A questionnaire was used as the research instrument to collect data from 150 
employees of a Japanese company located in Samut Prakan Province. The data were 
analyzed using descriptive statistics, Pearson’s correlation coefficient, and multiple regression 
analysis. 
 The results revealed that organizational climate significantly affected employees’ 
quality of work life, with a multiple coefficient of determination (predictive power) of 75.3%. 
When considering each dimension, it was found that organizational climate in terms of 
conflict within the organization (AM4) had the greatest impact on employees’ quality of work 
life, followed by organizational climate in terms of warmth/support in the workplace (AM2), 
both of which were statistically significant at the 0.01 level. The third factor, organizational 
climate regarding rewards and punishment (AM3), had the least impact on employees’ 
quality of work life, with statistical significance at the 0.05 level. In contrast, organizational 
structure (AM1) had no statistically significant effect on employees’ quality of work life. 
 Furthermore, the findings showed that organizational climate affected employee 
engagement, with a multiple coefficient of determination of 32.5%. When analyzed by 
dimension, only one factor organizational climate in terms of warmth/support in the 
workplace (AM2) had a statistically significant effect on employee engagement at the 0.01 
level. In contrast, organizational structure (AM1), rewards and punishment (AM3), and 
conflict within the organization (AM4) had no statistically significant effect on employee 
engagement. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 สารนิพนธ์ฉบบัน้ี สําเรจ็ได้ด้วยความอนุเคราะห์จากคณาจารย์ทุกท่าน ที่ได้ประสทิธิ ์
ประสาทวชิาความรูใ้หแ้ก่ผูว้จิยั  โดยเฉพาะอยา่งยิง่ขอกราบขอบพระคุณ ดร.รุง่อรุณ กระแสรส์นิธุ ์ 
อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ทีไ่ดก้รุณาเสยีสระเวลาในการใหค้ําแนะนําปรกึษาตลอดจนตดิตามการ
ทําวจิยั รวมไปถงึตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ซึง่เป็นประโยชน์ในการทําสารนิพนธฉ์บบัน้ี 
นับตัง้แต่เริม่ต้นจนเสรจ็สมบูรณ์ ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณเป็น
อยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบคุณ ผูบ้รหิาร และพนกังานบรษิทัญีปุ่น่แหง่หน่ึง ในจงัหวดัสมทุรปราการทุกทา่น 
ทีท่่านไดใ้หค้วามอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม ซึง่เป็นส่วนสาํคญัอยา่งยิง่ในการเกบ็ขอ้มลู
ของงานสารนิพนธค์รัง้น้ี 
 ขอกราบขอบพระคณุ คณาจารยค์ณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ ทุกทา่น 
ทีใ่หว้ชิาความรู ้คาํแนะนํา ตลอดจนประสบการณ์ทีด่แีก่ผูว้จิยั ขอขอบคุณเจา้หน้าทีบ่ณัฑติวทิยาลยั
และเจา้หน้าทีค่ณะบรหิารธุรกจิทุกท่านทีช่่วยอํานวยความสะดวกเกี่ยวกบัขัน้ตอนในการดําเนินการ  
ทาํสารนิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 
 สดุทา้ยน้ี ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ ครอบครวั รวมถงึครบูาอาจารย ์มติรสหาย และผูม้พีระคุณ
ทุกทา่นทีใ่หค้วามเมตตา และการสนบัสนุนทีด่ตีลอดมา จนสารนิพนธฉ์บบัน้ีไดเ้สรจ็สมบรูณ์ 
 หากมขีอ้บกพร่องหรอืความผดิพลาดในส่วนใดเกดิขึน้ในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัขอน้อมรบัไว้
เพยีงผูเ้ดยีวและจะขอปรบัปรงุแกไ้ขใหด้ขีึน้ในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
ท่ีมาและความสาํคญัของปัญหา 
 ในช่วงหลายปีที่ผ่านมาเศรษฐกิจของประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง
ภายใตบ้รบิทของการแขง่ขนัทางเศรษฐกจิระดบัโลกและการเคลื่อนยา้ยการลงทุนระหว่างประเทศ 
โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมการผลติซึ่งเป็นกลไกสําคญัในการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิของประเทศ 
ขอ้มลูจากกรมพฒันาธุรกจิการคา้ระบุว่าในช่วงตน้ปี พ.ศ. 2568 มมีลูค่าการลงทุนจากต่างชาตใิน
ประเทศไทยจํานวน 23,160 ล้านบาท เพิม่ขึน้จากปี พ.ศ. 2567 อย่างมนีัยสําคญั และนักลงทุน
จากประเทศญีปุ่น่ยงัคงเป็นประเทศทีม่มีลูคา่การลงทุนสงูเป็นอนัดบัหน่ึง (ประชาชาตธุิรกจิ. 2568) 
นอกจากน้ี JETRO Bangkok ยงัรายงานแนวโน้มเศรษฐกจิของบรษิทัรว่มทุนญีปุ่น่ในประเทศไทย
วา่มคีวามเชื่อมัน่ต่อการลงทุนและมแีนวโน้มการสง่ออกเพิม่ขึน้ รวมทัง้เหน็วา่การพฒันาโครงสรา้ง
พืน้ฐานและการใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัของภาครฐัช่วยสนบัสนุนการดาํเนินธุรกจิในประเทศไทย (รฐับาลไทย. 
2568) ขอ้มลูดงักล่าวสะทอ้นใหเ้หน็ว่าประเทศไทยยงัคงเป็นฐานการผลติทีส่าํคญัในภูมภิาคและมี
แนวโน้มการขยายตวัของภาคอุตสาหกรรมอย่างต่อเน่ือง การเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิดงักล่าว
เกดิขึน้ควบคู่กบัแนวคดิอุตสาหกรรมสมยัใหม่หรอื Industry 4.0 ซึง่เน้นการนําเทคโนโลยดีจิทิลั 
ระบบอตัโนมตั ิและการเชื่อมโยงขอ้มลูมาใชใ้นกระบวนการผลติ อย่างไรกต็าม ความสาํเรจ็ของการ 
พฒันาอุตสาหกรรมไม่ไดข้ึน้อยู่กบัเทคโนโลยเีพยีงอย่างเดยีว แต่ขึน้อยู่กบัการพฒันาทรพัยากร
มนุษยค์วบคู่กนัไป เน่ืองจากการนําเทคโนโลยมีาใชใ้หเ้กดิประสทิธภิาพจาํเป็นตอ้งอาศยับุคลากร
ทีม่ทีกัษะ ความรู ้และความสามารถในการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลง (Nectec-Ace. 2021) ดงันัน้
องคก์รในภาคการผลติจงึตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์ากขึน้ เพื่อใหบุ้คลากร
สามารถทาํงานรว่มกบัเทคโนโลยไีดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Management : HRM) เป็นกระบวนการ
ในการวางแผน จดัหา พฒันา และรกัษาบุคลากรใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและ
สนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ร บุคลากรถอืเป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่ามากทีสุ่ดในองคก์าร เน่ืองจาก
เป็นปจัจยัสาํคญัในการขบัเคลื่อนการดาํเนินงานและสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั การบรหิาร
จดัการทรพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสมจงึมคีวามสาํคญัต่อความสาํเรจ็ขององคก์ร โดยเฉพาะในยุคที่
การแข่งขนัสูงและองคก์รตอ้งเผชญิกบัการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ แนวคดิสําคญัประการหน่ึง
ของการบรหิารทรพัยากรมนุษยค์อื “คุณภาพชวีติในการทาํงาน” (Quality of Working Life : QWL) 
ซึง่หมายถงึระดบัความพงึพอใจและความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงานจากการทํางาน ทัง้ดา้นสภาพแวดลอ้ม
การทาํงาน ความปลอดภยั ความมัน่คงในอาชพี ความสมัพนัธใ์นองคก์ร และความสมดุลระหว่าง
ชวีติกบัการทํางาน เน่ืองจากมนุษยต์อ้งใชเ้วลาส่วนใหญ่ในชวีติอยู่ในสถานทีท่ํางาน ลกัษณะของ
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งานจงึมผีลต่อคุณภาพชวีติของบุคคลโดยตรงวทิยา อนิทรส์อน (2539) การมคีุณภาพชวีติในการ
ทาํงานทีด่ชี่วยใหพ้นักงานมสีุขภาวะทัง้ทางกายและจติใจ ลดความเครยีด และสง่เสรมิประสทิธภิาพ
ในการทาํงาน (กองสวสัดกิารแรงงาน. 2547) 
 คุณภาพชวีติในการทํางานยงัส่งผลต่อความรูส้กึของพนักงานต่อองคก์รเมื่อพนกังานมี
ความพงึพอใจในงานและสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีเ่หมาะสม จะทาํใหเ้กดิแรงจงูใจในการทาํงาน 
มคีวามภาคภูมใิจในองคก์ร และเกดิความผกูพนัต่อองคก์รทพิวรรณ ศริคิณู (2542) สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัทีพ่บว่าคุณภาพชวีติในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
หทยัรตัน์ ทศันวงคว์รา; และคณะ (2566) ซึง่ความผกูพนัต่อองคก์รถอืเป็นปจัจยัสาํคญัทีช่่วยให้
องค์กรสามารถรกัษาบุคลากรไวไ้ดใ้นระยะยาวในทางตรงกนัขา้มหากพนักงานมคีุณภาพชวีติใน
การทาํงานตํ่า อาจนําไปสูป่ญัหาการลาออกของพนกังาน (Turnover) ซึง่สง่ผลกระทบอยา่งมากต่อ
องคก์ร ทัง้ในดา้นตน้ทุนการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ ประสทิธภิาพการทํางาน และขวญั
กําลงัใจของพนกังานทีเ่หลอือยู ่โดยการวเิคราะหข์อง Gallup พบว่าการทดแทนพนกังานหน่ึงคน
อาจมตีน้ทุนสงูถงึ 1.5-2 เท่าของเงนิเดอืนประจาํปีของพนกังาน วงิส ์ซพัคอนแทค (Wing Subcontract. 
2024) นอกจากน้ีการสญูเสยีบุคลากรยงัทาํใหอ้งคก์รสญูเสยีความรู ้ประสบการณ์ และความต่อเน่ืองใน
การดาํเนินงาน ซึง่สง่ผลต่อความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์รในระยะยาว 
 บรษิทักรณีศกึษาซึง่เป็นบรษิทัญี่ปุน่แหง่หน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ เป็นโรงงานผลติ
ชิน้สว่นท่อนําความเยน็สาํหรบัแอรป์รบัอากาศและตูเ้ยน็  มพีนักงานประมาณ 230 คน และกําลงั
อยู่ในช่วงขยายกําลงัการผลติโดยการก่อสรา้งโรงงานใหม่เพื่อรองรบัความต้องการของลูกค้าที่
เพิม่ขึน้ การขยายตวัดงักล่าวทาํใหอ้งคก์รตอ้งเผชญิความทา้ทายดา้นทรพัยากรมนุษย ์ทัง้ในดา้น
การสรรหาบุคลากรใหม่และการรกัษาพนักงานเดมิ เน่ืองจากการเพิม่กําลงัการผลติจําเป็นต้อง
อาศยับุคลากรทีม่ทีกัษะและประสบการณ์ หากองคก์รไมส่ามารถรกัษาพนกังานไวไ้ดอ้าจเกดิปญัหา
การขาดแคลนแรงงานและส่งผลต่อประสทิธภิาพการผลติ อย่างไรกต็ามองคก์รยงัไม่ทราบอย่าง
ชดัเจนว่าปจัจยัใดส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานและความผูกพนัของพนักงาน โดยเฉพาะ
ปจัจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร เช่น โครงสรา้งองคก์ร ความสมัพนัธใ์นการทํางาน ระบบรางวลัและ
การลงโทษ และการจดัการความขดัแยง้ อกีทัง้องค์กรยงัไม่เคยมกีารศกึษาเชงิวชิาการเกี่ยวกบั
ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์รกบัคุณภาพชวีติในการทํางานและความผูกพนัของพนักงาน  
จงึทําใหก้ารกําหนดนโยบายทรพัยากรมนุษยย์งัขาดขอ้มลูเชงิประจกัษ์รองรบั แมอ้งคก์รกําลงัขยาย
การผลติและมคีวามต้องการบุคลากรเพิม่ขึน้ แต่ยงัไม่ทราบว่าปจัจยัใดส่งผลต่อคุณภาพชวีติใน
การทาํงานและความผกูพนัของพนกังาน ซึง่อาจนําไปสู่ความเสีย่งดา้นการลาออก การขาดแคลน
แรงงาน และการดาํเนินงานทีไ่มต่่อเน่ือง การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศองคก์ร คุณภาพ
ชวีติในการทํางาน และความผูกพนัของพนักงานจงึมคีวามสําคญัต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ขององคก์ร ดงันัน้จงึมคีวามจาํเป็นตอ้งศกึษาปจัจยัดา้นบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติ
ในการทํางานและความผูกพนัของพนักงาน เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการกําหนดแนวทางการบรหิาร
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ทรพัยากรมนุษยข์องบรษิทั อนัจะนําไปสูก่ารพฒันาคุณภาพชวีติของพนกังาน การรกัษาบุคลากร
ทีม่คีุณคา่ และการเพิม่ประสทิธภิาพในการดาํเนินงานขององคก์รในระยะยาว 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานใน
องคก์ร 
 2. เพือ่ศกึษาบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
 
สมมติฐานของการวิจยั 
 1. บรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 
 2. บรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหาการวจิยัและตวัแปรทีศ่กึษา 
 การวจิยัครัง้น้ี ไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อนํามาพฒันาเป็นกรอบแนวคดิ
ในการศกึษาครัง้น้ี ประกอบด้วย บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของ
บุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดันครราชสมีาวนพร สงัจป์ระเสรฐิ; และคณะ (2565) คุณภาพ
ชวีติในการทาํงานรชิารต์ วอตนั (Richard Walton. 1974) และความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร
มนัเดย,์ สตรดี; และพอตเตอร ์(Mowday, Steers; Porter. 1979) จงึไดข้อบเขตตวัแปรดงัต่อไปน้ี 
 
 1. ตวัแปรตน้ 
  บรรยากาศองคก์ร   
     1) โครงสรา้งองคก์ร 
     2) ความอบอุน่ใจในการทาํงาน 
     3) การใหร้างวลัและการลงโทษ   
     4) ความขดัแยง้ในองคก์ร 
 
 2. ตวัแปรตาม 
        2.1 คุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 
       1)  คา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 
       2)  สภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ 
       3)  โอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคคล 
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H1 

H2 

       4)  ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน  
       5)  การบรูณาการทางสงัคม  
       6)  ประชาธปิไตยในองคก์ร  
       7)  ความสมดุลระหวา่งงานกบัชวีติสว่นตวั  
       8)  ลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
       2.2  ความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
       1)  ความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ร 
       2)  ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทและพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์ร 
        3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 
 
 ขอบเขตดา้นประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ีเป็นบุคลากรของบรษิทัญี่ปุ่นแห่งหน่ึงในจงัหวดั
สมุทรปราการ 150 คน โดยใชต้าราง Determining a Sample Size กําหนดกลุ่มตวัอยา่ง จาก
ประชากร 230 คน (ขอ้มลูจากฝา่ยบุคคลและธุรการ ณ วนัที ่2 ธนัวาคม 2568) 
 
 ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการศกึษา 
 ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการศกึษาตัง้แต่ ธนัวาคม 2568 ถงึ กุมภาพนัธ ์2569 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

บรรยากาศองคก์ร  
1. โครงสรา้งองคก์ร 
2. ความอบอุน่ใจในการทาํงาน 
3. การใหร้างวลัและการลงโทษ   
4. ความขดัแยง้ในองคก์ร 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน 

ของพนักงานในองคก์ร 

ความผกูพนัของพนักงาน 

ในองคก์ร 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1.  ทาํใหท้ราบวา่ปจัจยัใดบา้งทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 
และความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
 2.  นําผลการวเิคราะหป์จัจยัดา้นบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงาน
ของพนกังานในองคก์ร และความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร มาใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง
และพฒันาการบรหิารจดัการดา้นทรพัยากรบุคคล 
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1.  บรรยากาศองคก์ร (Organizational Climate) หมายถงึ การรบัรูข้องพนกังานทีม่ี
ต่อสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ทัง้ดา้นโครงสรา้งการทาํงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ระบบ
รางวลัและการลงโทษ และการจดัการความขดัแย้ง ซึ่งสะท้อนรูปแบบการบรหิารและส่งผลต่อ
แรงจงูใจและพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน  
  1.1  โครงสร้างองคก์ร หมายถงึ ความชดัเจนของสายการบงัคบับญัชา หน้าที ่และ
ความรบัผดิชอบของพนักงานในแต่ละตําแหน่ง รวมถงึการจดัระบบการบรหิารงานทีเ่ป็นระเบยีบ 
เขา้ใจงา่ย และเอือ้ต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน 
  1.2  ความอบอุ่นใจในการทาํงาน หมายถงึ ความรูส้กึปลอดภยัทางจติใจของพนักงาน
ในการทํางาน เช่น การไดร้บัการยอมรบั การใหเ้กยีรตจิากเพื่อนร่วมงาน และการสามารถแสดง
ความคดิเหน็ต่อการทาํงานไดโ้ดยไมรู่ส้กึกดดนั 
  1.3  การให้รางวลัและการลงโทษ หมายถงึ ระบบการตอบแทนขององคก์รทัง้ดา้น
รางวลั การยกย่องชมเชย และการลงโทษที่มคีวามเหมาะสม ยุตธิรรม และสอดคล้องกบัผลการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน 
  1.4  ความขดัแย้งในองคก์ร หมายถงึ ความไม่ลงรอยหรอืความเหน็ต่างระหว่าง
บุคลากรในการทาํงาน รวมถงึวธิกีารจดัการความขดัแยง้ขององคก์รและผลกระทบต่อประสทิธภิาพ
การทาํงาน 
 2.  คณุภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life: QWL) หมายถงึ ระดบัความ
พงึพอใจและความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงานจากการทํางาน ซึง่ครอบคลุมทัง้สภาพแวดลอ้มการทํางาน 
ความมัน่คง ความกา้วหน้า ความสมัพนัธท์างสงัคม และสมดุลชวีติ  
  2.1  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ หมายถงึ รายได ้คา่จา้ง และสวสัดกิาร
ทีพ่นกังานไดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ และเพยีงพอต่อการดาํรงชวีติ 
  2.2  สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถงึ สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพในสถานทีท่าํงานทีไ่มก่่อใหเ้กดิอนัตราย มคีวามปลอดภยั และเอือ้ต่อสขุภาพกายและ
จติใจของพนกังาน 
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  2.3  โอกาสและการพฒันาความสามารถ หมายถงึ การที่องค์กรเปิดโอกาสให้
พนักงานใชค้วามรู ้ทกัษะ และพฒันาศกัยภาพของตนเอง รวมถงึการฝึกอบรมและการเรยีนรูใ้น
การทาํงาน 
  2.4  ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความรูส้กึมัน่คงในการมี
งานทาํ และการมเีสน้ทางความกา้วหน้าในอาชพี เชน่ การเลื่อนตําแหน่งหรอืพฒันาสายอาชพี 
  2.5  การบรูณาการทางสงัคม หมายถงึ ความสมัพนัธท์ีด่ ีความรว่มมอื ความสามคัค ี
และการยอมรบัระหวา่งพนกังานในองคก์ร 
  2.6  ประชาธิปไตยในองคก์ร หมายถงึ การทีอ่งคก์รเคารพสทิธพินักงาน เปิดโอกาส
ใหแ้สดงความคดิเหน็ รอ้งเรยีน และมสีว่นรว่มในการทาํงานอยา่งเป็นธรรม 
  2.7  ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั หมายถงึ ความเหมาะสมระหว่าง
เวลาทาํงานกบัชวีติสว่นตวั ครอบครวั และเวลาพกัผอ่น โดยงานไมร่บกวนชวีติสว่นตวัมากเกนิไป 
  2.8  ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม หมายถงึ การทีพ่นักงานรบัรูว้่างาน
ของตนมคีุณคา่ มปีระโยชน์ต่อองคก์ร สงัคม หรอืชุมชน 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน (Employee Engagement/Organizational 
Commitment) หมายถึง ระดบัความรู้สกึยึดมัน่และความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร 
รวมถงึการยอมรบัเป้าหมายองคก์ร ความเตม็ใจในการทุ่มเททํางาน และความตอ้งการทํางานกบั
องคก์รต่อไป  
  3.1  ด้านความเช่ือมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร หมายถงึ ระดบัที่
พนกังานมคีวามเชื่อถอืในองคก์ร เหน็ดว้ยกบัค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายขององคก์ร รวมทัง้มี
ความภาคภมูใิจทีไ่ดเ้ป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร และยอมรบัทศิทางการดาํเนินงานขององคก์ร 
  3.2  ด้านความเตม็ใจในการทุ่มเทเพ่ือองคก์ร หมายถงึ ความตัง้ใจและความพรอ้ม
ของพนกังานทีจ่ะใชค้วามรู ้ความสามารถ และความพยายามอยา่งเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิาน เพื่อให้
องคก์รประสบความสาํเรจ็ แมใ้นสถานการณ์ทีย่ากลาํบากหรอืเกนิหน้าทีร่บัผดิชอบ 
  3.3  ด้านความปรารถนาท่ีจะรกัษาสมาชิกภาพในองคก์ร หมายถงึ ความตอ้งการ
ของพนกังานทีจ่ะทาํงานอยูก่บัองคก์รต่อไป ไมต่อ้งการลาออก และตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์ร
ในระยะยาว เน่ืองจากรูส้กึผกูพนัและเหน็คุณคา่ขององคก์ร 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการศกึษาครัง้น้ีเป็นการศกึษาเกีย่วกบั ปจัจยัทีส่่งผลต่อคุณภาพชวีติและความผกูพนั
ของพนกังานในองคก์ร บรษิทัญีปุ่น่แหง่หน่ึงในจงัหวดัสมทุรปราการ ซึง่ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและ
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และไดน้าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1. แนวคดิสาํคญัของบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) 
 2. แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน (Quality of Work Life) 
 3. แนวคดิความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
 4. ขอ้มลูทัว่ไปของบรษิทั 
 5. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
แนวคิดสาํคญัของบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) 
 ลทิวนิ; และสตรงิเกอร ์(Litwin; and Stringer. 1968) มองว่าบรรยากาศองคก์ารคอื
การรบัรูส้ภาพแวดลอ้มภายใน ซึง่มอีทิธพิลต่อแรงจูงใจและพฤตกิรรม แบ่งบรรยากาศองคก์าร
ออกเป็น 6 องคป์ระกอบสาํคญั 
 1. โครงสรา้ง (Structure): ความชดัเจนของบทบาทและหน้าทีท่ีพ่นกังานรบัรู ้ 
 2. มาตรฐาน (Standards): การวดัผลการปฏบิตังิานเพื่อพฒันาและสรา้งความภาค 
ภมูใิจ  
 3. ความรบัผดิชอบ (Responsibility): ความรูส้กึเป็นเจา้ของงานของพนกังาน  
 4. การไดร้บัการยอมรบั (Reward): การไดร้บัการยอมรบัและชื่นชมในการทาํงาน  
 5. การสนบัสนุน (Support): การทีเ่พือ่นรว่มงานและหวัหน้าใหก้ารชว่ยเหลอื  
 6. ความรูส้กึผกูพนั (Commitment): ความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงและผกูพนักบัองคก์าร 
 สตรงิเกอร ์(กฤตยา สุขสุคนธส์า. 2565 : 11-12; อา้งองิจาก Stringer. 2002) ไดแ้บ่ง
องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ร ไดเ้ป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 1. ดา้นโครงสรา้ง (Structure) ไมไ่ดห้มายถงึ
โครงสรา้งองคก์รเพยีงอยา่งเดยีว แต่จะ พจิารณาว่าบุคลากรรูส้กึว่ามคีวามชดัเจนในบทบาทและ
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบหรอืไม ่ปจัจยัดา้น Structure จะดถีา้พนกังานมคีวามรูส้กึว่างานของทุกคน
มคีวามชดัเจน แต่ถา้บุคลากรภายในองคก์รมคีวามไม่มัน่ใจในงานทีท่าํหรอืเกดิการตดัสนิใจผดิพลาด
ทาํใหด้า้นโครงสรา้งของงานเกดิความผดิพลาดตามไปดว้ย 2. ดา้นมาตรฐาน (Standards) กล่าว
โดยรวมถงึพนกังานทีไ่ดป้ฏบิตังิานมคีวามภูมใิจในงานทีท่าํอยู ่รวมถงึความตอ้งการทีจ่ะยกมาตรฐาน
การทํางานใหส้งูขึน้ ถา้ระดบัของมาตรฐานสงูขึน้ แสดงว่าพนักงานมกีารหาแนวทางในการปรบัปรุง
การทาํงานใหด้ขีึน้ 3. ดา้นความรบัผดิชอบ (Responsibility) สะทอ้นถงึความรูส้กึของพนกังานว่า
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สามารถปฏบิตังิานและรบัผดิชอบงานได้ด้วยตนเองหรอืไม่ หรอืแมก้ระทงัการเป็นเจ้านายของ
ตนเอง การทีท่าํงานทีม่คีวามรอบคอบไม่มคีวามผดิพลาดทํางานทีไ่ดร้บัมอบหมายจนเสรจ็ แสดง
ใหเ้หน็ถงึ ระดบั Responsibility สงู เปรยีบเสมอืนไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์รใหส้ามารถแกไ้ข
ปญัหาดว้ยตนเองได ้แต่ถา้อยู่เกณฑท์ีต่ํ่าแสดงว่าการตดัสนิใจดว้ยตนเองหรอืความรบัผดิชอบอยู่
ในระดบัความ เสีย่งทีต่ํ่า 4. ดา้นการชื่นชม (Recognition) แสดงใหเ้หน็ถงึพนกังานว่าความรูส้กึที่
ไดร้บัรางวลัหรอืผลตอบแทนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสมกบังานทีไ่ดท้าํหรอืไม ่ถา้ระดบัของ Recognition 
อยูใ่นเกณฑส์งูสง่ผลวา่พนกังานในองคก์รมคีวามสมดุลระหว่างงานทีท่าํไปกบัผลตอบแทนทีไ่ดร้บั 
เมื่อใดกต็ามทีพ่นักงานรูส้กึว่าผลตอบแทนทีไ่ดร้บันัน้ไม่คุม้ค่ากบังานที่ไดท้ําลงไปกจ็ะส่งผลต่อ
การจูงใจในการทํางานต่อไปในอนาคต ซึ่งผลตอบแทนไม่ไดห้มายถงึเฉพาะปจัจยัดา้นเงนิเพยีง
อยา่งเดยีว 5. ดา้นการสนบัสนุน (Support) แสดงใหเ้หน็ถงึความรูส้กึเชื่อมัน่และไดร้บัการสนบัสนุน  
ในกลุ่มการปฏบิตังิานระดบัของ Support อยูใ่นเกณฑส์งู ทาํใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึว่า ตนเองเป็น
สว่นหน่ึงของทมีงาน และไดร้บัความช่วยเหลอืเมื่อตอ้งการ ปจัจยัในดา้นน้ีจะสง่ผล โดยตรงต่อขวญั
และกาํลงัใจในการทาํงานของบุคลากร เน่ืองจากถา้บุคลากรทราบว่ามผีูร้ว่มงาน หรอืผูบ้รหิารคอย
ใหก้ารสนบัสนุนอยูต่ลอดเวลายอ่มสง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 6. ดา้นความผกูพนัและความ
มุง่มัน่ (Commitment) สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความผกูพนัและความมุง่มัน่ภายในองคก์รของตนทีป่ฏบิตังิาน
อยู่ อกีทัง้ความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และความตัง้ใจที่จะทํางานเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์ร โดย Commitment ทีส่งูแสดงใหเ้หน็ไดว้่าบุคลากรมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร
ในความรบัผิดชอบของตัวพนักงานเองและความรบัผิดชอบต่อผู้อื่นภายในองค์กรหรืองานที่
เกีย่วขอ้งกนั ประสทิธภิาพขององคก์รจะไม่มอียู่เลยถา้หากตวัพนักงานไม่สามารถสรา้งจติสาํนึก
ในการทาํงานรว่มกนัเป็นทมีภายในองคก์ร 
 
แนวคิดเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) 
 คุณภาพชวีติในการทาํงาน (Quality of Work Life - QWL) คอืแนวคดิของ Richard 
Walton (ซึง่ตน้ฉบบัเสนอไวใ้นปี 1973 และ 1974) วอลตนัมองว่าคุณภาพชวีติในการทาํงานไมไ่ด้
หมายถงึเพยีงแค่ค่าตอบแทน แต่รวมถงึสภาพแวดล้อมและสทิธพิืน้ฐานทีส่่งผลต่อความสุขและ
ประสทิธภิาพของบุคลากร องคป์ระกอบหลกั 8 ประการตามแนวคดิของวอลตนั ไดแ้ก่ 
 1. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ (Adequate and Fair Compensation): รายได้
ตอ้งเพยีงพอต่อการดาํรงชวีติและยตุธิรรมเมือ่เทยีบกบังานประเภทเดยีวกนั 
 2. สภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions): 
สิง่แวดลอ้มทางกายภาพตอ้งไมเ่สีย่งอนัตราย และชัว่โมงการทํางานไมค่วรทําใหเ้กดิความเครยีด
เกนิไป 
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 3. โอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคคล (Immediate Opportunity to Use 
and Develop Human Capacities): งานควรเปิดโอกาสใหใ้ชท้กัษะ ความรู ้และมคีวามอสิระในการ
ตดัสนิใจ 
 4. ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน (Future Opportunity for Continued Growth 
and Security): พนกังานมโีอกาสเลื่อนตําแหน่ง และมคีวามมัน่คงในอาชพี 
 5. การบูรณาการทางสงัคม (Social Integration in the Work Organization): สรา้ง
ความสมัพนัธท์ีด่รีะหวา่งเพือ่นรว่มงาน ปราศจากความเหลื่อมลํ้าหรอืการเลอืกปฏบิตั ิ
 6. ประชาธปิไตยในองคก์ร (Constitutionalism in the Work Organization): การเคารพ
สทิธสิว่นบุคคล ความเสมอภาค และพนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืรอ้งเรยีนไดอ้ยา่งเป็น
ธรรม 
 7. ความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติสว่นตวั (Work and Total Life Space): งานไมค่วร
เขา้มารบกวนเวลาสว่นตวัหรอืครอบครวัมากเกนิไป 
 8. ลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม (Social Relevance of Work Life): พนกังาน
รูส้กึวา่งานทีท่าํมคีุณคา่และสง่ผลดต่ีอสงัคมหรอืชุมชน 
 วนพร สงัขป์ระเสรฐิ; และคณะ (2565 : 97-111) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของบรรยากาศ
องคก์ารไวว้่า ประกอบดว้ยหลายมติ ิคอื 1) โครงสรา้งขององคก์าร เป็นโครงสรา้งการบรหิารของ
องคก์าร การดําเนินงานต่างๆ รวมถงึกฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบัและการตดิต่อสื่อสาร มรสายการบงัคบั
บญัชาทีช่ดัเจน เป็นระบบ ไมซ่ํ้าซอ้น 2)  ความทา้ยทายและความรบัผดิชอบซึง่เป็นการกําหนด
บทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานของบุคลากร มคีวามทา้ทายของงาน รวมถงึความ
อสิระในการตดัสนิใจในการทาํงาน 3) ความอบอุ่นในองคก์าร เช่น ความรูส้กึว่ามเีพื่อนรว่มงานทีด่ี
ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั 4) การสนบัสนุนโดยมคีวามรว่มมอืรว่มใจกนัในการทาํงานอยา่งเป็นมติร
โดยเฉพาะกบัผูบ้งัคบับญัชาซึง่จะช่วยลดความกงัวลในส่วนทีเ่กีย่วขอ้งกบังานลงไดต้ลอดจนการ
ทาํงานเป็นทมี 5) การใหร้างวลัและการลงโทษ มกีารใหร้างวลัสาํหรบัการปฏบิตังิานทีส่าํเรจ็และ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร มคีวามยุตธิรรมในการพจิาณาความดคีวามชอบและการสนับสนุนให้
กา้วหน้าที่การทํางาน 6) ความขดัแยง้หรอืความคดิทีแ่ตกต่างรวมทัง้อุปสรรคที่เกดิขึน้ในการ
ปฏบิตังิาน โดยเน้นการมสีว่นรว่มของพนกังาน ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน ในการแกป้ญัหา 
7) มาตรฐานการปฏบิตังิานเป็นไปตามระดบัมาตรฐานทีก่ําหนดขึน้เพื่อความชดัเจนในการปฏบิตังิาน 
8) ความผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์ารและความจงรกัภคัดทีีม่ต่ีอหน่วยงานทีต่นทาํงานอยู ่และ 9) ความ
เสีย่งเป็นลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารทีบุ่คลากรสามารถรบัรูเ้กี่ยวกบัความรูส้กึถงึ
การปฏบิตัหิน้าทีอ่ยา่งระมดัระวงัหรอืมคีวามเสีย่งอยา่งเหมาะสม 
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แนวคิดความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
 สก๊อต (อทิธพิงษ์ อนิทยุง. 2562 : 19; อา้งองิจาก Scott. 1985) ไดก้ล่าวถงึความหมาย
ในความผูกพนัต่องคก์รไวว้่า หมายถงึ ทศันคตทิีต่รงกนัระหว่างพนักงานในองคก์รกบัเป้าหมาย
ภารกจิขององค์กร พนักงานขององค์กรจะแสดงถึงพฤติกรรมและความทุ่มเทในการปฏบิตัิงาน
เพือ่ใหอ้งคอ์งของตนบรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
 อทิธพิงษ์ อนิทยงุ (2562 : 19) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่า หมายถงึ 
การทีพ่นกังานในองคก์รยอมทุม่เทเสยีสละความสขุสว่นตนเพือ่ประโยชน์ขององคก์รตนเอง พนกังาน
ในองคก์รยอมทุ่มเทและเสยีสละความสุขส่วนตนเพื่อประโยชน์ขององคก์รตวัเอง พนกังานในองคก์ร
มคีวามรูส้กึผกูพนัทางใจต่อองคก์ร มคีวามรกัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแนบแน่น 
 แนวคดิความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร (Employee Engagement) มาจากงานวจิยั
ทีช่ื่อว่า “The Measurement of Organizational Commitment” ซึง่ถูกคดิและตพีมิพใ์นปี ค.ศ. 1979 
แนวคดิน้ีพฒันาโดยพวกเขาไดส้รุปองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองค์กรไว ้3 ประการหลกัตามที่
คุณกล่าวถงึ ดงัน้ี  
 1.  ความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (Strong 
Belief in and Acceptance of the Organization's Goals and Values) 
 2.  ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทและพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร (Willingness to Exert Considerable 
Effort on Behalf of the organization) 
 3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์กร (Strong 
Desire to Maintain Membership in the Organization) 
  อเลย;์ และมเียอร ์(อทิธพิงษ์ อนิทยุง. 2562 : 19-20; อา้งองิจาก Alley; and Meyer. 
1990) ไดนิ้ยามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รโดยแบ่งความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 
ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นทศันคต ิประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
      1.1  ความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รหมายถงึ 
การทีพ่นักงานมคีวามเหน็พอ้งและเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตัติามนโยบายขององคก์รเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมายที่ตัง้ไว้ พนักงานเชื่อมัน่ว่าเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจะทําใหต้นประสบความ 
สาํเรจ็ในการทาํงาน เชื่อมัน่ว่าค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์รจะมสีว่นช่วยใหเ้กดิความมัน่คงใน
หน้าทีก่ารงานของตน รวมทัง้รูส้กึภมูใิจทีไ่ดท้าํงานใหก้บัองคก์ร 
     1.2  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อทําประโยชน์ขององค์กร 
หมายถงึ การทีพ่นกังานแสดงออกถงึความหมายและตัง้ใจอย่างเตม็ทีใ่นการทํางานเพื่อใหอ้งคก์ร
ของตนบรรลุเป้าหมายหรอืภารกจิ เช่น พยายามพฒันาการทํางานของตนเองอยู่ตลอดเวลาสรา้ง 
สรรคผ์ลงานชิน้ใหม่ๆ เพื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์ร มคีวามมุ่งมัน่และตัง้ใจทํางานแมว้่าจะล่วง 
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เลยระยะเวลาในการทํางานของตนไปแลว้ เมื่อองคก์รเกดิปญัหากพ็รอ้มและเตม็ทีใ่นการใหค้วาม
รว่มมอืแกไ้ขปญัหาดงักล่าว เป็นตน้ 
     1.3  ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะคงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร หมายถงึ 
การทีพ่นกังานแสดงออกถงึความตัง้ใจอยา่งแน่วแน่ทีจ่ะคงความเป็นมติรต่อสมาชกิต่อไปในองคก์ร ไม่
วา่องคก์รของตนจะอยูใ่นสภาวะใดกต็าม เชน่ จะทาํงานใหอ้งคก์รของตนเองต่อไปจนสิน้สิน้สญัญา
จา้งหรอืเกษยีณอายุงาน ไม่คดิลาออกจากองคก์รแม่ว่าองคก์รของตนอาจยุบเลกิในอนาคตไม่คดิ
ลาออกจากองคก์รแมว้่าการไปทํางานในหน่วยงานอื่นตนเองจะไดร้บัค่าตอบแทน เงนิเดอืนหรอื
สวสัดกิารทีม่ากกวา่ เป็นตน้ 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤตกิรรม  
  หมายถงึ การทีพ่นกังานในองคก์รมกีารแสดงพฤตกิรรมทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึความ ตอ้งการ
คงอยู่เป็นสมาชกิขององค์กร พฤตกิรรมดงักล่าวน้ีจะเป็นพฤตกิรรมที่แสดงออกอย่าง สมํ่าเสมอ 
โดยเป็นพฤตกิรรมที่เกดิจากการพจิารณาชัง่ใจแล้วว่าหากตนเองลาออกจากองค์กรไปจะทํา ให้
เกดิผลเสยีมากกวา่ผลด ีเป็นการเปรยีบเทยีบผลทีต่นจะไดร้บัระหวา่งยงัคงอยูใ่นหน่วยงานกบัการ 
ลาออกจากองคก์ร  
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความถูกตอ้งหรอืบรรทดัฐานของสงัคม  
  หมายถงึ การที่พนักงานในองค์กรมองว่าการที่ตนมคีวามผูกพนัต่อองค์กรนัน้เป็น 
บรรทดัฐานของสงัคม กล่าวคอื การทีพ่นกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รนัน้คอืสิง่ทีส่งัคมมองว่าควร
จะมอียูแ่ลว้ สมาชกิในองคก์รควรมคีวามทุม่เท มุง่มัน่ ตัง้ใจปฏบิตังิานเพือ่องคก์รของตนเอง เพราะนัน่ 
คอืสิง่ทีถู่กตอ้งทีค่วรจะทาํ 
 โรเบริต์; และแมนนาร ี(อทิธพิงษ์ อนิทยุง. 2562 : 19-20; อา้งองิจาก Robert; and 
Mannaric. 1997) กล่าวถงึความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รว่า หมายถงึ การทีพ่นกังานใน
องคก์รมคีวามเหน็พอ้งต่อวสิยัทศัน์ พนัธกจิขององคก์ร ทําใหส้มาชกิในองคก์รมทีศันคตทิีส่อดคลอ้ง
ไปในทางเดยีวกนักบัเป้าภารกจิขององคก์ร ทําใหเ้กดิความพยายามทํางานเพื่อองคก์ร เกดิความ
รกัความผกูพนัต่อองคก์รของตนเอง 
 นุชจริา สุขใส (นุชจริา สุขใส. 2552; อา้งองิจาก อทิธพิงษ์ อนิทยุง. 2562 : 19-20) ได้
กล่าวถงึความผกูพนัต่อองคก์รไวว้่า หมายถงึ การทีพ่นกังานในองคก์รมทีศันคตแิละแสดงพฤตกิรรม
ในการทํางานเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์รพนักงานมคีวามทุ่มเทอุทศิตนเพื่อใหอ้งคก์รของ
ตนประสบความสําเรจ็ รวมถึงมคีวามต้องการอยู่เป็นสมาชกิขององค์กรอย่างแน่วแน่ไม่เปลี่ยน 
แปลง 
 
 
 
 



12 

ข้อมลูทัว่ไปของบริษทั 
 ประวตัโิดยยอ่ 
 บรษิทัญีปุ่น่แหง่หน่ึงในจงัหวดัสมทุรปราการ เป็นบรษิทัสญัชาตญิีปุ่น่ 100% มฐีานการ
ผลติในกลุ่มบรษิทั อาท ิประเทศญี่ปุ่น ประเทศจนี ประเทศสโลวาเกยี และประเทศไทย ทัง้ที่ใน
ประเทศไทยเริม่ก่อตัง้บรษิทัและดาํเนินการผลติ ตัง้แต่พฤศจกิายน 2553 จนถงึปจัจุบนั มบุีคลากร
ประมาณ 230 คน (ขอ้มลูจากฝา่ยบุคคลและธุรการ ณ วนัที ่2 ธนัวาคม 2568) 
 
 ผงัองคก์ร 

 
 

รปูที ่2 ผงัองคก์ร 
 
 ธุรกจิหลกั 
 ผลติแปรรูปและประกอบชิน้ส่วนการจดัเรยีงระบบท่อสารทําความเยน็สําหรบัระบบ
เครือ่งปรบัอากาศเชงิพาณชิย ์ผลติระบบทอ่และชิน้สว่นสาํหรบัเครือ่งทาํน้ํารอ้นระบบ Elocuted 
 
 การรบัรอง 
 ไดร้บัการรบัรอง (ขอ้มลู ณ มกราคม 2568) ดงัน้ี 
 1.  ใบรบัรองระบบบรหิารงานคุณภาพ ISO 9001 : 2015 
 2.  ใบรบัรองระบบการจดัการสิง่แวดลอ้ม ISO 14001 : 2015 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
  วนพร สงัขป์ระเสรฐิ; และคณะ (2565 : 108-109) ไดศ้กึษาบรรยากาศขององคก์ารที่
ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวดันครราชสมีา โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาบรรยากาศองคก์ารทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของบุคลากรบุคลากร
องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดันครราชสมีา ผลของการศกึษาพบว่า บรรยากาศองคก์ารทีส่่งผลต่อ
คุณภาพชวีติในการทาํงานของบุคลากรบุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดันครราชสมีา มหีน่วยงาน
ต่างๆ เป็นจํานวนมากและมขีา้ราชการซึ่งเป็น ผูป้ฏบิตัหิน้าทีท่ี่มภีารกจิแตกต่างกนัออกไปตาม
สํานักและกองซึ่งทําใหท้ราบถงึบรรยากาศในองค์การที่แตกต่างกนัและส่งผลต่อคุณภาพชวีติใน
การทํางานมากกว่า องคก์ารใดทีม่บีรรยากาศการทีเ่อือ้อาํนวยต่อการปฏบิตังิานจะทําใหบุ้คลากร
ทาํงานไดอ้ย่างมคีวามสุข โดยมอีงคป์ระกอบทีม่คีวามอบอุ่น ใหก้ารสนับสนุนซึง่กนัและกนั มคีวาม
สามคัคกีลมเกลยีว มคีวามรบัผดิชอบ มกีารใหร้างวลัในการทํางาน มโีครงสรา้งที่ยดืหยุ่นและมี
มาตรฐานการปฏิบัติรวมถึงมีการแก้ไขปญัหากรณีกรณีเกิดความขดัแย้งขึ้น สิ่งเหล่าน้ีล้วนเป็น
องคป์ระกอบทีส่าํคญัทีท่าํใหบุ้คลากรมคีุณภาพชวีติในการทาํงานทีด่สีว่นคุณภาพชวีติในการทาํงาน 
มคีวามสําคญัอย่างยิง่ในการทํางานถ้าทําใหบุ้คคลนัน้เกดิความรูส้กึเป็นสุขจากสภาพทีต่นเองไดร้บั
ขณะปฏบิตังิาน โดยมปีจัจยัพืน้ฐานมาจากสภาพการดํารงชวีติทีด่มีอีงคป์ระกอบทีเ่อือ้ประโยชน์
ต่อการปฏบิตังิาน เมื่อแต่ละบุคคลไดใ้ชช้วีติการทํางานอยู่กบัทุกสิง่ทีต่นเองพอใจกจ็ะทําใหม้สีภาพ 
จติใจและอารมณ์ทีด่ ีซึ่งส่งผลใหท้ํางานดตีามไปดว้ย ดงันัน้การสรา้งคุณภาพชวีติการทํางานจงึ
เป็นสิง่จาํเป็นและมคีวามสาํคญัต่อองคก์ารเน่ืองจากคุณภาพชวีติการทาํงานคอืการทาํงานทีม่รีายได้
และค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ มคีวามมัน่คงและความปลอดภยัในการทาํงาน ตลอดจน
มกีารพฒันาสิง่เสรมิทางดา้นรา่งกายและจติใจใหม้สีขุภาพทีด่ไีมส่ง่ผลเสยีต่อสขุภาพและเสีย่งอนัตราย 
จะนําไปสูค่วามภาคภมูใิจของผูป้ฏบิตังิานทาํใหรู้ส้กึมเีกยีรตทิีไ่ดเ้ขา้มาเป็นสว่นหน่ึงในองคก์ารอนั
จะนําไปสูก่ารประจาํความสาํเรจ็ตามนโยบายและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารตามทีไ่ดต้ัง้ไว ้ 
 กฤตยา สุขสุคนธส์า (2565 : 68-69) ไดศ้กึษา วจิยัเชงิปรมิาณดา้นบรรยากาศภายใน
องคก์รทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังานกลุ่ม Millennials ของบรษิทัประกนัภยัแหง่หน่ึง โดยมี
วตัถุประสงคใ์นการศกึษาเพื่อศกึษาปจัจยัดา้นบรรยากาศภายในองคก์รทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่ม Gen Y กรณีศกึษาบรษิทัประกนัภยัรถยนตแ์หง่หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลของการศกึษาพบว่า ปจัจยับรรยากาศภายในองคก์รของบรษิทัประกนัภยัรถยนต์แหง่หน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รนัน้ มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝา่ย
ขาย กลุ่ม Gen Y ทัง้ 3 ดา้น คอื ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร
ดา้นความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มกาลงัความสามารถ และดา้นความต้องการที่จะ
รกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ร  ส่วนปจัจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร มี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และ
ดา้นความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชกิขององค์กร ปจัจยับรรยากาศภายในองค์กร ด้าน
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ความรบัผดิชอบการทางานมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รเฉพาะในดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ปจัจยับรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นมาตรฐานการทางาน มผีล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รเฉพาะในดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ร ปจัจยั
บรรยากาศภายในองคก์ร ดา้นการชื่นชม มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รเฉพาะในดา้นความตอ้งการ
ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ร 
 หทยัรตัน์ ทศันวงคว์รา; และคณะ (2566 : 50-65) ไดศ้กึษาคุณภาพชวีติการทาํงานที่
สง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน บรษิทั สยามอะกร ิซพัพลาย จํากดั โดยมวีตัถุประสงค์
ในการศกึษาคุณภาพชวีติการทํางานทีส่่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนักงานบรษิทั สยาม 
อะกร ิซพัพลาย จํากดั ผลของการศกึษาพบว่า คุณภาพชวีติส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของ
พนกังานบรษิทั สยามอะกร ิซพัพลาย จาํกดั พบว่า คุณภาพชวีติการทํางานดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่ก
สุขลกัษณะและความปลอดภยั ดา้นประชาธปิไตรในองค์การ ดา้นการคํานึงถงึผลประโยชน์และ
ความรบัผดิชอบต่อสงัคม ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและรว่มงาน และดา้นผลตอบแทนที่
เพยีงพอและยตุธิรรมแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมอีาํนาจในการพยากรณ์
รอ้ยละ 84.6 ซึง่เป็นหวัขอ้ในการดําเนินชวีติของมนุษยท์ัว่ไปทีต่อ้งการผลตอบแทนทีด่ ีมคีวาม
ปลอดภยัในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธท์ีด่ใีนสถานทีท่าํงาน และไมม่คีวามเหลื่อมลํ้าในงาน  
 สาคร วงคศ์ร ี(2567 : 138) ไดศ้กึษาคุณภาพชวีติในการทาํงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนัก งานระดบัปฏบิตักิารในบรษิทัผูใ้หบ้รกิารซ่อมบํารุงในโรงผลติไฟฟ้าแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัระยอง โดยมวีตัถุประสงคใ์นการศกึษาคุณภาพชวีติในการทาํงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏบิตักิารในบรษิทัผูใ้หบ้รกิารซ่อมบํารุงในโรงไฟฟ้าแหง่หน่ึงในจงัหวดั
ระยอง ผลของการศกึษาพบว่า คุณภาพชวีติในการทํางาน ทีป่ระกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม
และเป็นธรรม ดา้นสิง่แวดลอ้มทีด่ใีนการทํางาน ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถในการทํางาน
ของพนักงาน ดา้นความ กา้วหน้าและความมัน่คงในอาชพี ดา้นการมปีฏสิมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน
และเพื่อนร่วมงาน ดา้นการบรหิารงานอย่างเป็นธรรมและเท่าเทยีม ดา้นความสมดุลของเวลาระหว่าง
งานกบัชวีติส่วนตวั ดา้นความเกี่ยวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม โดยทัง้หมดทุกดา้นของคุณภาพ
ชวีติในการทาํงานมคีวาม สมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏบิตักิารในบรษิทั
ผูใ้หบ้รกิารซ่อมบาํรงุในโรง ไฟฟ้าแหง่หน่ึงในจงัหวดัระยอง ในทศิทางบวก 
 สรุเชษฐ ์วะชุม (2560 : 50) ไดศ้กึษาปจัจยัดา้นคุณภาพชวีติการทางานกบัความผกูพนั
องคก์รของพนักงานโรงแรมฮอลเิดยอ์นิน์ สลีม โดยมวีตัถุประสงคใ์นการศกึษาความสมัพนัธข์อง
คุณภาพชวีติการทางานกบัระดบัความผูกพนัองคก์ร ผลของการศกึษาพบว่า ระดบัความผูกพนั
องคก์ร สองดา้นอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด คอื ดา้นดา้นความเชื่อมัน่ในองคก์ร และความต้องการทีจ่ะ
รกัษาความเป็นสว่นหน่ึงองคก์ร มเีพยีงดา้นความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพือ่องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก  
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 วศนีิ สาลนีาค (2567 : 93) ไดศ้กึษา คุณภาพชวีติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา โดยมวีตัถุประสงค์
ในการศกึษา ปจัจยัคุณภาพชวีติในการทํางานทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษา ผลของการศกึษาพบว่า
คุณภาพชวีติในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครแูละบุคลากรทางการ
ศกึษามคีวามสมัพนัธท์ศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษามคีวามสมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนัอยู่ในระดบัสงูอย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 วธู สวนานนท ์ (2561 : 56-57) ไดศ้กึษา ความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงาน คุณภาพ
ชวีติในการทาํงานและความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง โดยมวีตัถุประสงคใ์น
การศกึษาเพื่อศกึษาระดบัลกัษณะงาน คุณภาพชวีติในการทางาน และความผกูพนัของพนักงาน
ต่อองคก์าร และความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงาน คุณภาพชวีติในการทํางาน และความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ผลการศกึษาพบวา่ ผลการวจิยัพบวา่คุณภาพชวีติในการ
ทางานโดยรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (r = .362, p< .01) 
และเมือ่แยกพจิารณาลกัษณะงานในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ดา้นผลตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอดา้น
สภาพการทางานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ ดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคคลดา้นความกา้วหน้า
และความมัน่คงในงานดา้นสงัคมสมัพนัธ ์ดา้นธรรมนูญในองคก์าร ดา้นภาวะสมดุลระหวา่งชวีติกบั
งาน และดา้นความภาคภูมใิจในองคก์าร กไ็ดผ้ลเช่นเดยีวกนันัน่คอืคุณภาพชวีติในการทํางานใน
ทุกๆ ดา้นมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร  
 วชริวทิย ์จนัทรเ์ปลีย่น (2567 : 95) ไดศ้กึษาคุณภาพชวีติการทาํงานและความผกูพนั
ต่อองคก์ารของขา้ราชการกรงุเทพมหานครสามญัตําแหน่งเจา้พนกังานธุรการ  โดยมวีตัถุประสงค์
ในการศกึษาเพื่อศกึษาปจัจยัด้านคุณภาพชวีติการทํางาน ที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร ของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ตําแหน่งเจา้พนักงานธุรการ ผลของการศกึษาพบว่า 
ในภาพรวมระดบัคุณภาพชวีติการทาํงานมคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครสามญั ตําแหน่งเจา้พนักงานธุรการ โดยมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์การ ในระดบัปานกลาง ที่ระดบัความสมัพนัธ์ของตวัแปรเท่ากบั 0.586 และเป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนัทุกตวัแปร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกุลธดิา ไทยสุรโิย ทีพ่บว่าคุณภาพชวีติการ
ทํางานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารจงึกล่าวไดว้่า ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
สามญั ตําแหน่งเจา้พนกังานธุรการทีม่รีะดบัคุณภาพชวีติการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ จะมคีวามผกูพนั
ต่อองคก์ารมากทีสุ่ด ขณะทีห่ากมรีะดบัคุณภาพชวีติการทํางาน ระดบัน้อยทีสุ่ด จะมคีวามผกูพนั
ต่อองคก์ารในระดบัน้อยที่สุด โดยหน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้งควรดําเนินการส่งเสรมิคุณภาพชวีติการ
ทาํงาน เพื่อสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารใหม้ากยิง่ขึน้อย่างไรกต็าม เมื่อพจิารณาขอ้มลูความสมัพนัธ ์
ซึ่งอยู่ในระดบัปานกลางแล้วนัน้พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน ในบางมติิที่องค์การกรุงเทพมหานคร
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ดําเนินการอยู่ในปจัจุบนั สามารถสรา้งความผกูพนัต่อขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัได ้โดย
พบว่า คุณภาพชวีติการทาํงานมติดิา้นสงัคม มติดิา้นการทํางาน และมติสิว่นตวั มผีลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารมากกว่ามติดิา้นเศรษฐกจิ ซึง่อาจมาจากการทีล่กัษณะงานของขา้ราชการกรุงเทพมหานคร
จะเป็นการดาํเนินงานทีเ่กีย่วขอ้งกบันโยบายสาธารณะ ขา้ราชการฯ กลุ่มดงักล่าวจงึอาจมคีวามรูส้กึว่า
องคก์ารไดม้คีวามพยายามในการเพิม่พนู ส่งเสรมิคุณภาพชวีติการทํางานในส่วนทีเ่กีย่วขอ้ง จน
เกดิเป็นความผกูพนัขึน้ ขณะทีม่ติดิา้นเศรษฐกจิ แมว้่ากรุงเทพมหานครจะมกีารส่งเสรมิเพิม่เตมิ
สวสัดกิารต่าง ๆ แต่ยงัอาจไม่เพยีงพอต่อความตอ้งการในการดาํรงชวีติของขา้ราชการกลุ่มดงักล่าว
ได ้และอาจสง่ผลไปยงัความผกูพนัใหน้้อยกวา่มติใินดา้นอื่นๆ ดว้ย 
 อทิธพิงษ์ อนิทยงุ; และคณะ (2562 : 68) ไดศ้กึษาปจัจยัดา้นคุณภาพชวีติในการทาํงาน
ของบุคลากรทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณศีกึษาพนกังานราชการสงักดักรมศุลกากร โดย
มวีตัถุประสงคใ์นการศกึษาเพื่อใหท้ราบถงึปจัจยัดา้นคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานราชการ 
กรมศุลกากรทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์ร ผลของการศกึษาพบว่า ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.15 ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.42) สะทอ้นใหเ้หน็ว่า พนักงานราชการ กรมศุลกากรมคีวามผกูพนัต่อองคก์รเป็นอย่าง
มาก 
 ทพิยว์ด ีแยม้ชื่นพงศ ์ (2561 : 63-66) ไดศ้กึษา ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังาน  
ทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณศีกึษาองคก์รเพือ่การศกึษาวจิยัทางคลนิิก โดยมวีตัถุประสงคใ์น
การศกึษาเพือ่ใหเ้พือ่ศกึษาปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณภาพชวีติการทาํงานทีม่ผีลต่อความผกูพนัของ
พนกังานในองคก์รกรณีศกึษาองคก์รเพื่อการศกึษาวจิยัทางคลนิิก ผลของการศกึษาพบว่า เมื่อพจิารณา
องคป์ระกอบของคุณภาพชวีติการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์รเป็นรายดา้น พบว่า ผลตอบแทนที่
เพยีงพอและยตุธิรรม สง่ผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที่
จะดํารงความเป็นสมาชกิภาพในองคก์ร สิง่แวดลอ้มทีป่ลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ ไม่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร สิง่แวดลอ้มที่
ปลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพส่งผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ทีใ่นการทาํงาน สิง่แวดลอ้มทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสุขภาพไมส่ง่ผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รดา้นความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะดํารงความเป็นสมาชกิภาพในองคก์รความ 
สมัพนัธท์างสงัคมส่งผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์รเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความสมัพนัธท์างสงัคมไมส่ง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ทีใ่นการทาํงาน ความสมัพนัธ์
ทางสงัคมไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารงความเป็น
สมาชกิภาพในองคก์ร สทิธสิว่นบุคคลและความเสมอภาคในการทาํงานไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร สทิธสิ่วนบุคคลและความเสมอ
ภาคในการทาํงานไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่ง
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เตม็ทีใ่นการทํางาน สทิธสิ่วนบุคคลและความเสมอภาคในการทาํงานไมส่่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะดาํรงความเป็นสมาชกิภาพในองคก์ร ความเป็นประโยชน์
ต่อสงัคมส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร  ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคมสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความตอ้งการอยา่งแรง
กลา้ทีจ่ะดาํรงความเป็นสมาชกิภาพในองคก์ร ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคมส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งเตม็ทีใ่นการทาํงาน 
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บทท่ี 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 การศกึษาเรื่องปจัจยัทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์รและ
ความผูกพนัของพนักงานในองค์กร กรณีศกึษา บรษิทัญี่ปุ่นแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ 
ครัง้น้ี ใช้วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ ซึ่งผูศ้ึกษาได้กําหนดแนวทางในการดําเนินการศกึษาโดยมี
รายละเอยีดดงัน้ี 
  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4. การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้น้ี ได้แก่ บุคลากรทัง้หมดของบรษิทัญี่ปุ่นแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัสมุทรปราการ จํานวนบุคลากรทัง้สิน้ 230 คน (ขอ้มลูจากฝา่ยบุคคลและธุรการ ณ วนัที ่2 
ธนัวาคม 2568) 
 
 กลุ่มตวัอยา่ง  
 ผูว้จิยัไดก้ําหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชส้ตูรของทาโร ่ยามาเน่ (Taro Yamane. 1973) ที่
ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 0.05 กลุ่มตวัอยา่งจาํนวนไมต่ํ่ากว่า 
146 คน 
 

n  =  2)e(N1
N


 

 
 โดยที ่ n  =  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
   N  =  จาํนวนประชากร 
   e  =  คา่ความคลาดเคลื่อน 
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 แทนคา่ในสตูร 
 

2)05.0(2301
230


 

 
  (0.05)2 = 0.0025 
  230 x 0.0025 = 0.575 
  1 + 0.575 = 1.575 
  230   1.575 = 146.03 
 ดงันัน้กลุ่มตวัอยา่ง = 146 คน 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาในครัง้น้ีไดนํ้าแนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง มาสรา้งเป็น
แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น คอื 
 
 สว่นที ่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาประกอบดว้ย เพศ  
อาย ุระดบัการศกึษา ชัว่โมงการทาํงาน การทาํงานล่วงเวลา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ซึง่มลีกัษณะคาํถาม
เป็นแบบเลอืกตอบ จาํนวนทัง้หมด 6 ขอ้ 
 
    ขอ้ 1 เพศ  
    ขอ้ 2 อาย ุ 
    ขอ้ 3 ระดบัการศกึษา 
    ขอ้ 4 ชัว่โมงการทาํงาน 
    ขอ้ 5 การทาํงานล่วงเวลา 
    ขอ้ 6 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 
 สว่นที ่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร ผูศ้กึษาไดส้รา้งขอ้คาํถามอา้งองิจาก 
วนพร สงัขป์ระเสรฐิ; และคณะ (2565) โดยปรบัเน้ือหาใหม้คีวามเหมาะสมกบัประชากรทีใ่ชใ้น
การศกึษาครัง้น้ี ซึง่แบบสอบถามประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คอื ดา้นโครงสรา้งองคก์ร จาํนวน 2 ขอ้ 
ดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน จาํนวน 2 ขอ้ ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ  จาํนวน 2 ขอ้ 
ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร จาํนวน 2 ขอ้ รวมทัง้หมด 8 ขอ้ ดงัน้ี 
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    ขอ้ 1 - 2 ดา้นโครงสรา้งองคก์ร 
    ขอ้ 3 - 4 ดา้นความอบอุน่ใจในการทาํงาน   
    ขอ้ 5 - 6 ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ    
    ขอ้ 7 - 8 ดา้นโครงสรา้งองคก์ร 
 
 ซึง่มลีกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า ใชแ้นวทางของ Likert Scale (Rating 
Scale) 5 ระดบั โดยแบ่งเกณฑก์ารประเมนิระดบัความคดิเหน็การใหค้ะแนน เพื่อใชใ้นการเปรยีบ 
เทยีบ ดงัน้ี 
 
    5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
    4   หมายถงึ   เหน็ดว้ย 
    3   หมายถงึ   เหน็ปานกลาง 
    2   หมายถงึ   ไมเ่หน็ดว้ย 
    1   หมายถงึ   ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน  ผูศ้กึษาไดส้รา้งขอ้คาํถาม
ตามแนวคดิของรชิารต์ วอลตนั (Richard Walton. 1974) โดยปรบัเน้ือหาใหม้คีวามเหมาะสมกบั
ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ซึง่แบบสอบถามประกอบไปดว้ย 8 ดา้น คอื ค่าตอบแทนทีเ่ป็น
ธรรมและเพยีงพอ จาํนวน 2 ขอ้ สภาพการทํางานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสุขภาพ จาํนวน 2 ขอ้ 
โอกาสในการใชแ้ละพฒันาความสามารถของบุคคล จาํนวน 2 ขอ้ ความมัน่คงและความกา้วหน้า 
ในงาน จาํนวน 2 ขอ้ การบรูณาการทางสงัคม จาํนวน 2 ขอ้ ประชาธปิไตยในองคก์ร จาํนวน 2 ขอ้ 
ความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั จํานวน 2 ขอ้ ลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม จํานวน    
2 ขอ้ รวมทัง้หมด 16 ขอ้ดงัน้ี 
 
    ขอ้ 1 - 2 ดา้นคา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 
    ขอ้ 3 - 4 ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ 
    ขอ้ 5 - 6 ดา้นลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
    ขอ้ 7 - 8 ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 
    ขอ้ 9 - 10 ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 
    ขอ้ 11 - 12 ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชวีติสว่นตวั 
    ขอ้ 13 - 14 ดา้นประชาธปิไตยในองคก์ร 
    ขอ้ 15 - 16 ดา้นลกัษณะงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
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 ซึง่มลีกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า ใชแ้นวทางของ Likert Scale (Rating 
Scale) 5 ระดบั โดยแบ่งเกณฑก์ารประเมนิระดบัความคดิเหน็การใหค้ะแนน เพื่อใชใ้นการเปรยีบ 
เทยีบ ดงัน้ี 
 
  5 หมายถงึ   เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มากทีส่ดุ 
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มาก 
  3 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อย 
  1 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อยทีส่ดุ  
 
 สว่นที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร ผูศ้กึษาไดส้รา้งขอ้
คาํถามตามแนวคดิของมนัเดย,์ สตรดี; และพอรต์เตอร ์(Mowday, Steers; and Porter. 1979) โดย
ปรบัเน้ือหาใหม้คีวามเหมาะสมกบัประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ซึ่งแบบสอบถามประกอบไป
ดว้ย 3 ดา้น คอื ความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร จาํนวน 2 ขอ้ ดา้นความเตม็ใจ
ในการทุ่มเทเพื่อองคก์ร จํานวน 2 ขอ้ และดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพในองคก์ร 
จาํนวน 2 ขอ้ รวมทัง้หมด 6 ขอ้ดงัน้ี 
 
  ขอ้ 1 - 2 ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร   
  ขอ้ 3 - 4 ดา้นความเตม็ใจในการทุม่เทเพือ่องคก์ร  
  ขอ้ 5 - 6 ดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพในองคก์รกิภาพในองคก์ร   
 
 ซึง่มลีกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า ใชแ้นวทางของ Likert Scale (Rating 
Scale) 5 ระดบั โดยแบ่งเกณฑก์ารประเมนิระดบัความคดิเหน็การใหค้ะแนน เพื่อใชใ้นการเปรยีบ 
เทยีบ ดงัน้ี 
 
  5 หมายถงึ   เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มากทีส่ดุ 
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั มาก 
  3 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั ปานกลาง 
  2 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อย 
  1 หมายถงึ  เหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิในระดบั น้อยทีส่ดุ  
 
 ผูว้จิยัได้กําหนดเกณฑ์การประเมนิผลเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยแบ่งเป็นคะแนนออก 
เป็น 5 ชว่ง ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 



22 

 

 ชอ่งความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =   
       

       = 
5

15 
 

       =   0.80 
 
 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติ
และความผกูพนัของพนกังานในองคก์รเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
   คะแนน ความหมาย 
   4.21 - 5.00 อยูใ่นระดบั มากทีส่ดุ 
   3.41 - 4.20 อยูใ่นระดบั มาก 
   2.61 - 3.40 อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
   1.81 - 2.60 อยูใ่นระดบั น้อย 
   1.00 - 1.80 อยูใ่นระดบั น้อยทีส่ดุ 
 
 การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
 1. การทดสอบความเทีย่งตรง (Validity) ผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้เสนออาจารย ์ 
ที่ปรกึษาเพื่อขอคําแนะนําและตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาของแบบสอบถาม จากนัน้นํา
แบบสอบถามใหผู้ท้รงคุณวุฒทิีเ่ป็นผูเ้ชีย่วชาญ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อพจิารณาและตรวจสอบความ
สอดคล้อง ความถูกต้องของเน้ือหาของขอ้คําถามตามองค์ประกอบและเน้ือหาที่ศึกษา รวมถึง
ความเหมาะสมของภาษาทีใ่ช ้มรีายชื่อดงัต่อไปน้ี  
  ทา่นที ่1 ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.นิชชชิญา เกดิชว่ย 
     ทา่นที ่2 ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.ธารทพิย ์พจน์สภุาพ 
                ทา่นที ่3 ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.อาจารยี ์ประจวบเหมาะ  
 
 จากนัน้ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้มลูทีไ่ดร้บัจากการประเมนิความสอดคลอ้งของเน้ือหาของขอ้คาํถาม
จากผูเ้ชีย่วชาญทัง้ 3 ท่านนํามาวเิคราะหห์าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คําถามกบันิยามศพัท ์
(Indexes of Item Objective Congruence : IOC) โดยผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งขึน้และมี
การแทนคา่คะแนนขอ้คาํถาม ดงัน้ี 
 
 

คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ่าสดุ 
จาํนวนชัน้ 
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 คะแนนเทา่กบั  1  หมายถงึ ขอ้คาํถามนัน้สอดคลอ้งตรงกบัวตัถุประสงค ์
 คะแนนเทา่กบั -1 หมายถงึ ขอ้คาํถามนัน้ไมส่อดคลอ้งตรงกบัวตัถุประสงค ์
 คะแนนเทา่กบั 0 หมายถงึ ไมแ่น่ใจวา่ขอ้คาํถามนัน้สอดคลอ้งตรงกบัวตัถุประสงค ์
 
 เมื่อไดร้บัแบบประเมนิความสอดคลอ้งคนืจากผูเ้ชีย่วชาญแลว้ ผูว้จิยันํามาหาค่าอตัราสว่น
ความเทีย่งตรงตามเน้ือหา (Indexes of Item Objective Congruence : IOC) 
      

 สตูร  IOC = 
N

R  

 
 เมือ่ IOC แทน  ดชันีความสอดคลอ้ง 
   R แทน  ผลรวมคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
   N แทน  จาํนวนผูเ้ชีย่วชาญ 
 
 โดยกําหนดใหค้่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้คาํถามทีย่อมรบัไดต้อ้งมคี่าไมต่ํ่า
กวา่ 0.50 จงึถอืวา่ขอ้คาํถามนัน้มคีวามเทีย่งตรงเชงิเน้ือหาและคดัเลอืกนํามาใชไ้ด ้หากขอ้คาํถาม
ใดทีม่คี่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) มคี่าน้อยกว่า 0.50 ถอืว่า ขอ้คําถามนัน้ไม่มคีวามเทีย่งตรง
เชงิเน้ือหา จงึคดัเลอืกขอ้คําถามนัน้ออกมาปรบัปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้งตามขอ้เสนอแนะจากผูเ้ชีย่วชาญ
ใหเ้สรจ็ก่อนนําไปทดลองใช ้(Try Out)  
 
ตารางที ่1 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
1 เพศ   1 1 1 1 
2 อาย ุ 1 1 1 1 
3 ระดบัการศกึษา 1 1 1 1 
4 ชัว่โมงการทาํงาน   1 1 0 0.67 
5 การทาํงานล่วงเวลา   1 0 1 0.67 
6 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 1 1 1 1 
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ตารางที ่2 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร  

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
ด้านโครงสร้างองคก์ร    1 

1 
องคก์รมโีครงสรา้งการบรหิารงาน 
ทีช่ดัเจนและเป็นระบบ 

1 1 1 1 

2 
หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของ
พนกังานแต่ละตําแหน่งมคีวามชดัเจน
เหมาะสม 

1 1 1 1 

ด้านความอบอุ่นใจในการทาํงาน 1 

3 
พนกังานรูส้กึไดร้บัการยอมรบัและให้
เกยีรตจิากเพือ่นรว่มงาน 

1 1 1 1 

4 
พนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็
หรอืขอ้เสนอแนะในการทาํงานไดอ้ยา่ง
เปิดเผยโดยไมรู่ส้กึกดดนั 

1 1 1 1 

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ 1 

5 
องคก์รมรีะบบการใหร้างวลัทีเ่ป็นธรรม
และเหมาะสมกบัผลการปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 

6 
การลงโทษในองคก์รเป็นไปตามหลกั
ความยตุธิรรมและมเีหตุผล 

1 1 1 1 

ด้านความขดัแย้งในองคก์ร 0.83 

7 
องคก์รสามารถจดัการความขดัแยง้
ระหวา่งบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 

8 
องคก์รมแีนวทางจดัการความขดัแยง้ที่
ชว่ยใหก้ารทาํงานดาํเนินไปอยา่ง
ราบรืน่ 

1 1 0 0.67 
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ตารางที ่3 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน   

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 1 

1 
คา่ตอบแทนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสม
กบัลกัษณะงานและความรบัผดิชอบ 

1 1 1 1 

2 
สวสัดกิารทีอ่งคก์รจดัใหส้ามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน
ได ้

1 1 1 1 

ด้านสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสขุภาพ 1 

3 
สถานทีท่าํงานมคีวามปลอดภยัต่อ
สขุภาพและชวีติของพนกังาน 

1 1 1 1 

4 
สิง่แวดลอ้มในการทาํงานเอือ้ต่อการ
ปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

1 1 1 1 

ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถ 1 

5 
พนกังานมโีอกาสใชค้วามรูแ้ละ
ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็
ศกัยภาพในการทาํงาน 

1 1 1 1 

6 
องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันา
ความรูแ้ละทกัษะทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน 

1 1 1 1 

ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน 1 

7 
พนกังานรูส้กึมคีวามมัน่คงในการ
ทาํงานกบัองคก์ร 

1 1 1 1 

8 
องคก์รมแีนวทางหรอืระบบ
ความกา้วหน้าในสายอาชพีทีช่ดัเจน 

1 1 1 1 

ด้านการบรูณาการทางสงัคม 1 

9 
พนกังานไดร้บัการยอมรบัและให้
เกยีรตจิากเพือ่นรว่มงาน 

1 1 1 1 

10 
องคก์รสง่เสรมิความรว่มมอืและความ
สามคัคใีนการทาํงานระหวา่งบุคลากร 

1 1 1 1 
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ตารางที ่3 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน (ต่อ)   

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
ด้านประชาธิปไตยในองคก์ร 1 

11 
พนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็
หรอืขอ้เสนอแนะในการทาํงานไดอ้ยา่ง
เปิดเผย 

1 1 1 1 

12 
การบรหิารงานขององคก์รเป็นไปอยา่ง
โปรง่ใสและเป็นธรรม 

1 1 1 1 

ด้านความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 1 

13 
พนกังานสามารถจดัสรรเวลาในการ
ทาํงานและชวีติสว่นตวัไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

1 1 1 1 

14 ปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบเหมาะสม 1 1 1 1 
ด้านการคาํนึงถึงประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสงัคม 0.83 

15 
พนกังานรูส้กึวา่การดาํเนินงานของ
องคก์รมปีระโยชน์ต่อสงัคมและชุมชน 

1 1 1 1 

16 
พนกังานมคีวามภาคภมูใิจทีไ่ดท้าํงาน
ในองคก์รทีค่าํนึงถงึความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมและสิง่แวดลอ้ม 

0 1 1 0.67 

 
ตารางที ่4 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร   

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
ความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร   
ด้านความเช่ือมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร 1 

1 
พนกังานมคีวามเชื่อมัน่ในการ
ดาํเนินงานขององคก์ร 

1 1 1 1 

2 พนกังานยอมรบัวฒันธรรมขององคก์ร 1 1 1 1 
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ตารางที ่4 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร (ต่อ)   

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
ความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร   
ด้านความเตม็ใจในการทุ่มเทเพ่ือองคก์ร 1 

3 
พนกังานมคีวามตัง้ใจทุม่เทแรงกาย
และแรงใจในการปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 

4 
 พนกังานมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทาํงาน
เพิม่เตมิเพือ่ความสาํเรจ็ขององคก์ร 

1 1 1 1 

ด้านความปรารถนาท่ีจะรกัษาสมาชิกภาพในองคก์ร 1 

5 
 พนกังานมคีวามตัง้ใจทีจ่ะทาํงานกบั
องคก์รน้ีต่อไปในระยะยาว 

1 1 1 1 

6 
พนกังานรูส้กึภมูใิจทีไ่ดเ้ป็นสว่นหน่ึง
ขององคก์ร 

1 1 1 1 

 
 2.  การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability)  
  การศกึษาครัง้น้ี ผูศ้กึษาไดนํ้าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้และผา่นการทดสอบความตรง 
(Validity) โดยผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญ ซึง่ไดท้ําการปรบัปรุงแกไ้ขเรยีบรอ้ยแลว้ไปทดลอง
สาํรวจ (Try Out) กบัใชก้บักลุ่มประชากรจาํนวน 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
โดยการใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปูคอมพวิเตอรใ์นการหาคา่สมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม
ของครอนบคั (Cronbach. 1990 : 161) (Cronbach's Alpha Coefficient) โดยตอ้งไดค้่าสมัประสทิธิ ์
แสดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามไมต่ํ่ากว่า 0.07 ถา้ขอ้คาํถามใดไดค้่าสมัประสทิธิแ์สดงความ
เชื่อมัน่ของแบบสอบถามตํ่ากว่า 0.07 ตอ้งนํามาปรบัปรุงแกไ้ขและนําไปทดสอบใหมก่่อนทีจ่ะนํา 
ไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง  
 ผลการตรวจสอบสรปุคา่ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาถามในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ของ
แบบสอบถามทัง้ชุด แสดงคา่ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่5 คา่สมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ของแบบสอบถามในแต่ละดา้น 

ข้อคาํถาม 
จาํนวน 

ข้อคาํถาม 
ค่าสมัประสิทธ์ิ 
ความเช่ือมัน่ 

บรรยากาศองคก์ร 
1. ดา้นโครงสรา้งองคก์ร    2 .743 
2. ดา้นความอบอุน่ใจในการทาํงาน 2 .746 
3. ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 2 .854 
4. ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร 2 .789 
คณุภาพชีวิตในการทาํงาน 
1. ดา้นคา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 2 .879 
2. ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ 2 .918 
3. ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ 2 .900 
4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 2 .929 
5. ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 2 .837 
6. ดา้นประชาธปิไตยในองคก์ร 2 .709 
7. ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชวีติสว่นตวั 2 .749 
8. ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม 2 .910 
ความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร 
1. ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร 2 .845 
2. ดา้นความเตม็ใจในการทุม่เทเพือ่องคก์ร 2 .838 
3. ดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพในองคก์ร 2 .845 

 
 จากตารางสรปุผลการทดสอบคา่สมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของครอนบคั (Cronbach's 
Alpha Coefficient) ค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ (Alpha Coefficient) หลงัการทดสอบทัง้ราย
ดา้นและรายขอ้ของทุกขอ้คาถามมคี่ามากกว่า 0.7 ทัง้หมด ดงันัน้ ผูศ้กึษาจงึนาแบบสอบถามไป
เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจรงิตามแผนการดาเนินการศกึษาต่อไป 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามทีจ่ดัทาํขึน้ ผูศ้กึษาไดด้าํเนินการดงัน้ี 
 1.  จดัทาํหนงัสอืขออนุญาตเกบ็แบบสอบถามใหท้างบรษิทักรณศีกึษาทาํการอนุมตั ิ
 2.  ดาํเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง 
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 3.  ดาํเนินการตดิตามเกบ็รวบรวมแบบสอบถามทีแ่จกใหก้ลุ่มตวัอยา่งรวมทัง้สิน้ 150 ชุด 
คดิเป็นรอ้ยละ 65.22 ของจํานวนแบบสอบถามทัง้หมดทีแ่จก 230 ชุด โดยใชเ้วลาในการเกบ็ขอ้มลู
เป็นเวลา 1 สปัดาห ์
 4.  นําแบบสอบถามทีม่คีวามครบถว้นสมบูรณ์ไปทําการวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติแิละ
สรปุผล 
  
การวิเคราะหข้์อมลู 
 หลงัจากการรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดเรยีบรอ้ยแลว้ ผูว้จิยันําแบบสอบถามมาดาํเนินการ
ตามรายละเอยีด ดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบ ความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของการ
ตอบแบบสอบถาม 
 2.  การลงรหสั (Coding) เป็นการนําแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบความถูกต้อง
เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้าํหนดไว ้
 3.  ประมวลผลขอ้มลู (Processing) เป็นการนําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการลงรหสัมาบนัทกึใน
เครื่องคอมพวิเตอร ์ดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู SPSS for Windows (Statistic Package for the Social 
Sciences for Windows) และทาํการคาํนวณทางสถติ ิ
 4. การวเิคราะหเ์พื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
เป็นแบบสอบถามมาตรวดัประเมนิคา่ (Rating Scale) 
 5.  การวเิคราะหค์วามปกต ิ(Normality) ของขอ้มลูโดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) ค่ามธัยฐาน 
(Median) ค่าฐานนิยม (Mode) ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความแปรปรวน 
(Variance) คา่การกระจายทีส่มมาตร (Skewness) และคา่ความสงูของการกระจาย (Kurtosis) 
 6.  การวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซึง่เป็นแบบสอบถามชนิดเลอืกตอบ 
(Multiple Choices) วเิคราะหโ์ดยการหาค่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) และ
นําเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 
 7.  การวเิคราะหข์อ้มูลบรรยากาศองคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นความอบอุ่นใจใน
การทาํงาน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร โดยใชค้า่ความถี ่(Frequency) 
ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ
แปลผลและการจดัอนัดบั 
 8.  การวเิคราะหข์อ้มลูคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร ดา้นค่าตอบแทน
ทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ ดา้นโอกาสในการใช้
และพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ดา้นการบูรณาการ
ทางสงัคม ดา้นประชาธปิไตยในองคก์ร ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติสว่นตวั ดา้นลกัษณะ
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งานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม โดยใชค้่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ 
(Mean) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 9.  การวเิคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัของพนักงานในองค์กร ด้านความเชื่อมัน่และการ
ยอมรบัเป้าหมายขององค์กร ดา้นความเต็มใจในการทุ่มเทเพื่อองค์กร ดา้นความปรารถนาที่จะ
รกัษาสมาชกิภาพในองคก์ร โดยใชค้่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 10. การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรสนั (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ ์บรรยากาศองคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นความอบอุ่นใจใน
การทํางาน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ และดา้นความขดัแยง้ในองคก์รกบัคุณภาพชวีติใน
การทาํงานของพนกังานในองคก์ร โดยการใชก้ารหาคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) 
 11. การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรสนั (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ ์บรรยากาศองคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นความอบอุ่นใจใน
การทาํงาน   ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ และดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร กบัความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนักงานในองค์กร โดยการใชก้ารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) 
 12. ศกึษาบรรยากาศองค์กร ด้านโครงสรา้งองค์กร ดา้นความอบอุ่นใจในการทํางาน   
ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ และดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของ
พนกังานในองคก์ร ดว้ยการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้แบบพห ุ(Multiple Linear Regression) 
 13. ศกึษาบรรยากาศองคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน ดา้น
การใหร้างวลัและการลงโทษ และดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานในองคก์ร ดว้ยการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้แบบพห ุ(Multiple Linear Regression) 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู  
 ผูศ้กึษานําขอ้มูลที่ไดม้าจากการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างมาทาการวเิคราะหข์อ้มูล
ดว้ยคอมพวิเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปู SPSS for Windows ซึง่การวเิคราะหจ์ะใชส้ถติใินการ
วเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี  
 1.  สถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย คา่แจกแจงความถี ่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D.)  
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 2.  การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน (Inference Statistics) ไดแ้ก่ การทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีม่คีวามเป็นอสิระต่อกนั (Independent Sample t-test) การหา
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรสนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
และการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้แบบพห ุ(Multiple Regression)  
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 ในการศกึษาครัง้น้ีเป็นการศกึษา ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังาน
ในองคก์รและความผกูพนัของพนักงานในองคก์ร กรณีศกึษา บรษิทัญี่ปุ่นแห่งหน่ึงในจงัหวดั
สมทุรปราการ 
 ผูว้จิยัไดส้ง่แบบสอบใหก้บัประชากร และไดร้บัการตอบกลบัมาทัง้หมดจาํนวน 150 ชุด 
วเิคราะหข์อ้มูลโดยวธิกีารทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานการวจิยัตามวตัถุประสงค์ของการวจิยั 
โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวเิคราะหไ์ว ้4 สว่น ดงัน้ี 
 สว่นที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา ชัว่โมงการทํางานต่อวนั อายุการทํางาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน โดยใชส้ถติิ
แบบความถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 
 สว่นที ่ 2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบับรรยากาศองค์กร ไดแ้ก่ ดา้น
โครงสรา้งองคก์ร ดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นความ
ขดัแยง้ในองคก์ร โดยใชค้า่ความถี ่(Frequency) คา่รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และ
คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของ
พนกังานในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ ดา้นสภาพการทํางานทีป่ลอดภยั
และสง่เสรมิสขุภาพ ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าใน
งาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคม ดา้นประชาธปิไตยในองค์กร ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบั
ชวีติสว่นตวั ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม โดยใชค้่าความถี่ (Frequency) 
ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ
แปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่ 4 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์กร 
ไดแ้ก่  ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร  ดา้นความเตม็ใจในการทุ่มเทเพื่อ
องคก์ร  ดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพในองคก์ร โดยใชค้่าความถี ่(Frequency) ค่า
รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปล
ผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน โดยใชส้ถติกิารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีร์
สนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และสถติกิารวเิคราะหก์ารถดถอย
เชงิพห ุ(Multiple Regression Analysis) ซึง่ประกอบดว้ย  
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 1. บรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 
 2. บรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัธข์องพนกังานต่อองคก์ร 
 
สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 เพือ่ใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการ
เสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกาํหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงัน้ี 
 X   หมายถงึ คา่เฉลีย่ (Mean) 
 S.D.  หมายถงึ  สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r  หมายถงึ คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์วัอยา่งเพยีรส์นั 
 F  หมายถงึ คา่สถติแิจกแจงแบบ F (F-Distribution) 
 t  หมายถงึ คา่สถติกิารแจกแจงแบบ t (t-Distribution) 
 R  หมายถงึ คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพห ุ
 R2  หมายถงึ คา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหหุรอืคา่อาํนาจในการพยากรณ์ 
 SEb หมายถงึ คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 SEEst หมายถงึ คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 a  หมายถงึ คา่คงทีข่องสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 
 b  หมายถงึ  คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหขุองตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 

 β  หมายถงึ คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหขุองตวัพยากรณ์ในรปูคะแนน 
    มาตรฐาน 
 Sig.  หมายถงึ  ระดบัความมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(Significant) 
 *   หมายถงึ  ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 **   หมายถงึ  ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 H0  หมายถงึ  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถงึ  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร 
 AM1 บรรยากาศองคก์ร ดา้นโครงสรา้งขององคก์ร 
 AM2 บรรยากาศองคก์ร ดา้นความอบอุน่ใจในการทาํงาน 
 AM3 บรรยากาศองคก์ร ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 
 AM4 บรรยากาศองคก์ร ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร 
 QWL คุณภาพชวีติในการทาํงาน 
 ENG ความผกูพนัธข์องพนกังานต่อองคก์ร 
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ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ในสว่นน้ีเป็นผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ 
อายุ ระดบัการศกึษา ชัว่โมงการทํางานต่อวนั อายุการทํางาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน โดยใชส้ถติ ิ
ความถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage)  
 ขอ้มลูทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจาํนวน 150 คน สามารถ
สรปุแจกแจงขอ้มลูไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่6 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 
1. ชาย 52 34.70 
2. หญงิ 93 62.00 
3. LGBTQ+ 5 3.30 

รวม 150 100.00 
 
 จากตารางที ่6 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ 
จาํนวน 93 คน ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 62.00 เป็นเพศชาย จาํนวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.70 และ 
LGBTQ+ จาํนวน 5 คน ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 3.30  
 
ตารางที ่7 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
1. น้อยกวา่ 25 ปี  17 11.30 
2. 25-34 ปี  66 44.00 
3. 35-44 ปี  43 28.70 
4. 45 ปีขึน้ไป 24 16.00 

รวม 150 100.00 
 
 จากตารางที ่7 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจาํแนกตามอายุ สว่นใหญ่มอีายุ 25-34 ปี 
จาํนวน 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.00 รองลงมามอีายุ 35-44 ปี จาํนวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.70 
อายุ 45 ปีขึน้ไป จาํนวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.00 และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีสุ่ดมอีายุน้อยกว่า 
25 ปี จาํนวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.30 
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ตารางที ่8 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัการศกึษา 
ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

1. มธัยมศกึษาตอนตน้หรอืตํ่ากวา่ 61 40.70 
2. มธัยมศกึษาตอนปลาย หรอื ปวช./ปวส. 72 48.00 
3. ปรญิญาตร ี 16 10.70 
4. สงูกวา่ปรญิญาตร ี 1 0.60 

รวม 150 100.00 
 
 จากตารางที ่8 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสุดสว่น
ใหญ่มรีะดบัการศกึษาสงูสดุทีม่ธัยมศกึษาตอนปลาย หรอื ปวช./ ปวส. จาํนวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
48.00 รองลงมาคอืระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้หรอืตํ่ากว่า จาํนวน 61 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.70 ระดบั
ปรญิญาตร ีจํานวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.70 และกลุ่มตวัอย่างทีน้่อยทีสุ่ดคอืระดบัสูงกว่า
ปรญิญาตรจีาํนวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.60 
 
ตารางที ่9 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามชัว่โมงการทาํงานต่อวนั 

ชัว่โมงการทาํงานต่อวนั จาํนวน ร้อยละ 
1. 8 ชัว่โมง (ไมม่กีารทาํงานล่วงเวลา)  15 10.00 
2. 8-10.5 ชัว่โมง (ทาํ OT 2.5 ชม.) 68 45.30 
3. 10.5-12.5 ชัว่โมง (ทาํ OT 4.5 ชม.)  54 36.00 
4. มากกวา่ 12.5 ชัว่โมง (ทาํ OT มากกวา่ 4.5 ชม.) 13 8.70 

รวม 150 100.00 
 
 จากตารางที ่9 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามจําแนกตามชัว่โมงการทํางานต่อวนั 
สว่นใหญ่ทํางานวนัละ 8-10.5 ชัว่โมง (ทาํ OT 2.5 ชม.) จาํนวน  68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.30 
รองลงมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งทีท่าํงาน 10.5-12.5 ชัว่โมง (ทาํ OT 4.5 ชม.) จาํนวน 54 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 36.00 ทํางานต่อวนั 8 ชัว่โมง (ไม่มกีารทํางานล่วงเวลา) จํานวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
10.00 และกลุ่มตวัอยา่งทีช่ ัว่โมงการทาํงานมากกว่า 12.5 ชัว่โมง (ทาํ OT มากกว่า 4.5 ชม.) จาํนวน 
13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.70 
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ตารางที ่10 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอายงุาน 
อายกุารงาน จาํนวน ร้อยละ 

1. ตํ่ากวา่ 1 ปี  33 22.00 
2. 1-5 ปี 65 43.30 
3. 6-10 ปี  34 22.70 
4. 10 ปีขึน้ไป 18 12.00 

รวม 150 100.00 
 
 จากตารางที ่10 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุงานซึ่งส่วนใหญ่
ปฏบิตังิานกบัองคก์ร อายุงาน 1-5 ปี จาํนวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.30 รองลงมาเป็นอายุงาน 
6-10 ปี จาํนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.70 อายุงาน ตํ่ากว่า 1 ปี จาํนวน 33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
22.00 และอายงุาน 10 ปีขึน้ไป จาํนวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.00 
 
ตารางที ่11 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน จาํนวน ร้อยละ 
1. ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  49 32.70 
2. 15,001-30,000 บาท 95 63.30 
3. 30,001-50,000 บาท 4 2.70 
4. 50,000 บาท ขึน้ไป 2 1.30 

รวม 150 100.00 
 
 จากตารางที ่11 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามจําแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ซึง่ส่วนใหญ่ 
มรีายไดเ้ฉลีย่ 15,001-30,000 บาท จาํนวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 63.30 รองลงมาเป็นพนกังาน
รายไตํ่ากว่า 15,000 บาท จาํนวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.70 รายไดเ้ฉลีย่ 30,001-50,000 บาท
จาํนวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.70 และรายไดเ้ฉลีย่ 50,000 บาท ขึน้ไป จาํนวน 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
10.30 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร  
 
ตารางที ่12 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร 

บรรยากาศองคก์ร X  S.D. แปลผล 
ดา้นโครงสรา้งองคก์ร    3.07 1.026 ปานกลาง 
ดา้นความอบอุน่ใจในการทาํงาน 3.31 0.973 ปานกลาง 
ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 2.92 1.030 ปานกลาง 
ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร 2.98 0.968 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.07 0.999 ปานกลาง 
 
 จากตารางที ่ 12 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร พบว่า โดย
ภาพรวมความคดิเหน็ของพนกังานอยูใ่นระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลีย่ 3.07 และส่วนเบีย่งเบน
มาตฐาน 0.999 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดรายดา้นเรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูง
ทีส่ดุคอื ดา้นความอบอุน่ใจในการทาํงาน ( X = 3.31) รองลงมาคอื ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ( X = 3.07) 
ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร ( X = 2.98) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ตํ่าทีสุ่ดคอื ดา้นการใหร้างวลัและการ
ลงโทษ ( X = 2.92) โดยทุกดา้นมรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางที ่13 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร    

บรรยากาศองคก์ร 
ด้านโครงสร้างองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

องคก์รมโีครงสรา้งการ 
บรหิารงานทีช่ดัเจนและ 
เป็นระบบ 

9 
6.00 

35 
23.30 

67 
44.70 

22 
14.70 

17 
11.30 

2.98 1.039 
ปาน 
กลาง 

หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ 
ของพนกังานแต่ละตาํแหน่ง 
มคีวามชดัเจนเหมาะสม 

11 
7.30 

45 
30.00 

60 
40.00 

23 
15.30 

11 
7.30 

3.15 1.013 
ปาน
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.07 1.026 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 
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 จากตารางที ่13 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้ง
องคก์ร พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 
3.07 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 1.026 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าองคก์รมกีารกําหนดหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของแต่ละตําแหน่งอย่างเหมาะสม 
ค่าเฉลีย่ 3.15 (S.D. = 1.013) อยูใ่นระดบั ปานกลาง รองลงมาคอืองคก์รมโีครงสรา้งการบรหิาร 
งานทีช่ดัเจนและเป็นระบบมคีา่เฉลีย่ 2.98 (S.D. = 1.039) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 
ตารางที ่14 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร ดา้นความอบอุน่ใจในการทาํงาน 
บรรยากาศภายในองคก์ร  
ด้านความอบอุ่นใจใน 

การทาํงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

พนกังานรูส้กึไดร้บัการ 
ยอมรบัและใหเ้กยีรตจิาก 
เพือ่นรว่มงาน 

23 
15.40 

52 
34.70 

56 
37.30 

14 
9.30 

5 
3.30 

3.49 0.974 มาก 

พนกังานสามารถแสดงความ 
คดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะใน 
การทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผย 
โดยไมรู่ส้กึกดดนั 

11 
7.30 

42 
28.00 

61 
40.70 

27 
18.00 

9 
6.00 

3.13 0.972 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.31 0.973 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 

 
 จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ความคดิเห็นเกี่ยวกบับรรยากาศองค์กรด้านความ
อบอุ่นใจในการทํางาน พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอื   
มคีา่เฉลีย่ 3.31 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 0.973 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
พนกังานรูส้กึไดร้บัการยอมรบัและใหเ้กยีรตจิากเพื่อนรว่มงาน มคี่าเฉลีย่ 3.49  (S.D. = 0.974) 
อยู่ในระดบั มาก รองลงมาคอืพนักงานสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะในการทํางาน
ไดอ้ยา่งเปิดเผยโดยไมรู่ส้กึกดดนั มคีา่เฉลีย่ 3.13 (S.D. = 0.972) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
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ตารางที ่15 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ 
บรรยากาศองคก์ร  

ด้านการให้รางวลัและ 
การลงโทษ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

องคก์รมรีะบบการใหร้างวลั 
ทีเ่ป็นธรรมและเหมาะสมกบั 
ผลการปฏบิตังิาน 

9 
6.00 

23 
15.30 

66 
44.00 

33 
22.00 

19 
12.70 

2.80 1.043 
ปาน
กลาง 

การลงโทษในองคก์รเป็นไป
ตามหลกัความยตุธิรรมและ 
มเีหตุผล 

11 
7.40 

36 
24.00 

62 
41.30 

30 
20.00 

11 
7.30 

3.04 1.016 
ปาน
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 2.92 1.03 
ปาน
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 

 
 จากตารางที่ 15 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็เกี่ยวกบับรรยากาศองค์กรด้านการให้
รางวลัและการลงโทษ พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนกังานอยูใ่นระดบั ปานกลาง กล่าวคอื
มคีา่เฉลีย่ 2.92 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 1.030 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
การลงโทษตามหลกัความยุตธิรรม มคี่าเฉลีย่ 3.04 (S.D. = 1.016) อยูใ่นระดบั ปานกลาง รองลงมา
คอืองคก์รมรีะบบการใหร้างวลัทีเ่ป็นธรรมและเหมาะสมกบัผลการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่ 2.80 (S.D. = 
1.043) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 
ตารางที ่16 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร  
บรรยากาศภายในองคก์ร  

ด้านความขดัแย้ง 
ในองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

องคก์รสามารถจดัการความ 
ขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรได ้
อยา่งเหมาะสม 

9 
6.00 

32 
21.40 

74 
49.30 

24 
16.00 

11 
7.30 

3.03 0.955 
ปาน 
กลาง 

องคก์รมแีนวทางจดัการ 
ความขดัแยง้ทีช่่วยใหก้าร 
ทาํงานดาํเนินไปอยา่งราบรืน่ 

7 
4.70 

30 
20.00 

72 
48.00 

26 
17.30 

15 
10.00 

2.92 0.980 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 2.98 0.968 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 
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 จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์ความคดิเห็นเกี่ยวกบับรรยากาศองค์กรด้านความ
ขดัแยง้ในองคก์ร พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยูใ่นระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมี
คา่เฉลีย่ 2.98 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 0.968 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
การจดัการความขดัแยง้ระหว่างบุคลากร มคี่าเฉลีย่ 3.03 (S.D. = 0.955) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
และรองลงมาคอืองคก์รมแีนวทางจดัการความขดัแยง้ทีช่่วยใหก้ารทาํงานดาํเนินไปอย่างราบรื่นมี
คา่เฉลีย่ 2.92 (S.D. = 0.980) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานใน
องคก์ร 
 
ตารางที ่17 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 

คณุภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร X  S.D. แปลผล 
ดา้นคา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 2.83 1.018 ปานกลาง 
ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ 3.16 1.000 ปานกลาง 
ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ 3.23 0.963 ปานกลาง 
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 2.97 0.960 ปานกลาง 
ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 3.26 0.945 ปานกลาง 
ดา้นประชาธปิไตยในองคก์ร 2.94 0.992 ปานกลาง 
ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชวีติสว่นตวั 3.18 0.945 ปานกลาง 
ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม 3.28 0.948 ปานกลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.10 0.971 ปานกลาง 
 
 จากตารางที ่17 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบวา่คุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานใน
องคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น มคีา่เฉลีย่รวม 3.10 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 0.971  
 เมือ่พจิารณารายละเอยีดรายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่
มากทีสุ่ดคอื ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม ( X = 3.28) รองลงมาคอื 
ดา้นการบูรณาการทางสงัคม ( X = 3.26)  อนัดบัที ่3 ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ ( X
= 3.23) อนัดบัที ่4 ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติสว่นตวั ( X = 3.18) อนัดบัที ่5 ดา้นสภาพ
การทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสุขภาพ ( X = 3.16) อนัดบัที ่6 ดา้นความมัน่คงและความกา้ว 
หน้าในงาน ( X = 2.97) อนัดบัที ่7 ดา้นประชาธปิไตยในองคก์ร ( X = 2.94) และอนัดบัที ่8 ดา้น
คา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ ( X = 2.83)  
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ตารางที ่18 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร
ดา้นคา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร 
ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็น 
ธรรมและเพียงพอ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

คา่ตอบแทนทีไ่ดร้บัมคีวาม 
เหมาะสมกบัลกัษณะงาน 
และความรบัผดิชอบ 

6 
4.00 

33 
22.00 

68 
45.30 

28 
18.70 

15 
10.00 

2.91 0.983 
ปาน 
กลาง 

สวสัดกิารทีอ่งคก์รจดัให ้
สามารถตอบสนองความ 
ตอ้งการของพนกังานได ้

8 
5.30 

25 
16.70 

56 
37.30 

42 
28.00 

19 
12.70 

2.74 1.052 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 2.83 1.018 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 

 
 จากตารางที ่18 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของ
พนกังานในองคก์รดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของ
พนกังานอยูใ่นระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคีา่เฉลีย่ 2.83 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 1.018 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัลกัษณะงานและความรบัผดิชอบ มคี่าเฉลีย่ 2.91 (S.D. = 
0.983) อยู่ในระดบั ปานกลาง และสวสัดกิารทีอ่งคก์รจดัใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังานได ้ มคีา่เฉลีย่ 2.74 (S.D. = 1.052) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 
ตารางที ่ 19 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร

ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ 
คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร 
ด้านสภาพการทาํงานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริม

สขุภาพ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

สถานทีท่าํงานมคีวาม 
ปลอดภยัต่อสขุภาพและ 
ชวีติของพนกังาน 

10 
6.70 

45 
30.00 

57 
38.00 

28 
18.70 

10 
6.60 

3.11 1.007 
ปาน 
กลาง 
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ตารางที ่ 19 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร
ดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ (ต่อ) 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร 
ด้านสภาพการทาํงานท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริม

สขุภาพ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

สิง่แวดลอ้มในการทาํงาน 
เอือ้ต่อการปฏบิตังิานอยา่ง 
มปีระสทิธภิาพ 

14 
9.40 

42 
28.00 

63 
42.00 

23 
15.30 

8 
5.30 

3.21 0.992 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.16 1.000 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 

 
 จากตารางที ่19 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของ
พนกังานในองคก์รดา้นสภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสุขภาพ พบว่า โดยภาพรวมความ
คดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 3.16 และส่วนเบี่ยงเบนมาตฐาน 
1.000 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
คอืสิง่แวดลอ้มในการทํางานเอือ้ต่อการปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพ มคี่าเฉลีย่ 3.21 (S.D. = 
0.992) อยูใ่นระดบั ปานกลาง  รองลงมาคอืสถานทีท่าํงานมคีวามปลอดภยัต่อสขุภาพและชวีติของ
พนกังาน มคีา่เฉลีย่ 3.11 (S.D. = 1.007) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 
ตารางที ่ 20 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร

ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ 
คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร 

ด้านโอกาสและการพฒันา
ความสามารถ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

พนกังานมโีอกาสใชค้วามรู ้
และความสามารถของตนเอง 
อยา่งเตม็ศกัยภาพในการ 
ทาํงาน 

13 
8.70 

49 
32.70 

60 
40.00 

22 
14.60 

6 
4.00 

3.27 0.955 
ปาน 
กลาง 
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ตารางที ่ 20 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร
ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ (ต่อ) 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร 

ด้านโอกาสและการพฒันา
ความสามารถ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังาน 
พฒันาความรูแ้ละทกัษะที ่
เกีย่วขอ้งกบังาน 

16 
10.70 

32 
21.30 

71 
47.30 

25 
16.70 

6 
4.00 

3.18 0.97 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.23 0.963 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 

 
 จากตารางที ่20  ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของ
พนกังานในองคก์ร ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของ
พนกังานอยูใ่นระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคีา่เฉลีย่ 3.23 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 0.963 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
พนักงานมโีอกาสใชค้วามรูแ้ละความสามารถของตนเองอย่างเตม็ศกัยภาพในการทํางาน มคี่าเฉลี่ย 
3.27 (S.D. = 0.955) อยูใ่นระดบั ปานกลาง รองลงมาคอืองคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาความรู้
และทกัษะทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน มคีา่เฉลีย่ 3.18 (S.D. = 0.970) อยูใ่นระดบั ปานกลาง    
 
ตารางที ่21 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 
คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร
ด้านความมัน่คงและ
ความก้าวหน้าในงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

พนกังานรูส้กึมคีวามมัน่คง 
ในการทาํงานกบัองคก์ร 

9 
6.00 

29 
19.30 

72 
48.00 

30 
20.00 

10 
6.70 

2.98 0.952 
ปาน 
กลาง 

องคก์รมแีนวทางหรอืระบบ 
ความกา้วหน้าในสายอาชพี 
ทีช่ดัเจน 

9 
6.00 

29 
19.30 

67 
44.70 

35 
23.30 

10 
6.70 

2.95 0.968 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 2.97 0.960 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 
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 จากตารางที ่21 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของ
พนกังานในองคก์ร ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็
ของพนกังานอยูใ่นระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคีา่เฉลีย่ 2.97 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 0.960 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
พนกังานรูส้กึมคีวามมัน่คงในการทาํงานกบัองคก์ร มคี่าเฉลีย่ 2.98 (S.D. = 0.952) อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง รองลงมาคอืองค์กรมแีนวทางหรอืระบบความก้าวหน้าในสายอาชพีที่ชดัเจน มคี่าเฉลี่ย 
2.95 (S.D. = 0.968) อยูใ่นระดบั ปานกลาง    
 
ตารางที ่ 22 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร

ดา้นการบรูณาการทางสงัคม 
คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร 
ด้านการบรูณาการ 

ทางสงัคม 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

พนกังานไดร้บัการยอมรบั 
และใหเ้กยีรตจิากเพือ่น 
รว่มงาน 

16 
10.70 

54 
36.00 

58 
38.70 

15 
10.00 

7 
4.70 

3.38 0.967 
ปาน 
กลาง 

องคก์รสง่เสรมิความรว่มมอื 
และความสามคัคใีนการ 
ทาํงานระหวา่งบุคลากร 

11 
7.40 

35 
23.30 

72 
48.00 

26 
17.30 

6 
4.00 

3.13 0.922 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.26 0.945 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 

 
 จากตารางที ่22 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของ
พนกังานในองคก์รดา้นการบูรณาการทางสงัคม พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนกังานอยู่
ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคีา่เฉลีย่ 3.26 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 0.945 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
พนกังานไดร้บัการยอมรบัและใหเ้กยีรตจิากเพื่อนรว่มงาน มคี่าเฉลีย่ 3.38 (S.D. = 0.967) อยูใ่น
ระดบั ปานกลาง และรองลงมาคอืองคก์รส่งเสรมิความร่วมมอืและความสามคัคใีนการทํางานระหว่าง
บุคลากร มคีา่เฉลีย่ 3.13 (S.D. = 0.922) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
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ตารางที ่ 23 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร
ดา้นประชาธปิไตยในองคก์ร 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร 
ด้านประชาธิปไตยใน

องคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

พนกังานสามารถแสดงความ 
คดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะใน 
การทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผย 

9 
6.00 

32 
21.30 

70 
46.70 

28 
18.70 

11 
7.30 

3.00 0.969 
ปาน
กลาง 

การบรหิารงานขององคก์ร 
เป็นไปอยา่งโปรง่ใสและ 
เป็นธรรม 

7 
4.70 

28 
18.70 

72 
48.00 

24 
16.00 

19 
12.60 

2.87 1.014 
ปาน
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 2.94 0.992 
ปาน
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 

 
 จากตารางที ่23 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของ
พนกังานในองคก์ร ดา้นประชาธปิไตยในองคก์ร พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนกังานอยู่
ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคีา่เฉลีย่ 2.94 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 0.992 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
พนักงานสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะในการทํางานไดอ้ย่างเปิดเผย มคี่าเฉลีย่ 3.00 
(S.D. = 0.969) อยูใ่นระดบั ปานกลาง รองลงมาคอืการบรหิารงานขององคก์รเป็นไปอยา่งโปรง่ใส
และเป็นธรรม มคีา่เฉลีย่ 2.87 (S.D. = 1.014) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 
ตารางที ่ 24 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร

ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชวีติสว่นตวั 
คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร 
ด้านความสมดลุระหว่าง

งานกบัชีวิตส่วนตวั 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

พนกังานสามารถจดัสรรเวลา 
ในการทาํงานและชวีติสว่นตวั 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

12 
8.00 

51 
34.00 

70 
46.70 

10 
6.70 

7 
4.60 

3.34 0.896 
ปาน 
กลาง 
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ตารางที ่ 24 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร
ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชวีติสว่นตวั (ต่อ) 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร 
ด้านความสมดลุระหว่าง

งานกบัชีวิตส่วนตวั 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

ปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบ 
เหมาะสม 

8 
5.40 

38 
25.30 

63 
42.00 

29 
19.30 

12 
8.00 

3.01 0.993 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.18 0.945 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่24 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของ
พนักงานในองคก์ร ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็
ของพนกังานอยูใ่นระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคีา่เฉลีย่ 3.18 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 0.945 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
พนกังานสามารถจดัสรรเวลาในการทาํงานและชวีติสว่นตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม มคี่าเฉลีย่ 3.34 (S.D. = 
0.896) อยูใ่นระดบั ปานกลาง  และรองลงมาคอืปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบเหมาะสม มคี่าเฉลีย่ 3.01 
(S.D. = 0.993) อยูใ่นระดบั ปานกลาง   
 
ตารางที ่ 25 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร

ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม 
คณุภาพชีวิตในการทาํงาน
ของพนักงานในองคก์ร

ด้านการคาํนึงถึงประโยชน์
และความรบัผิดชอบ 

ต่อสงัคม 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

พนกังานไดร้บัการยอมรบั 
และใหเ้กยีรตจิากเพือ่น 
รว่มงาน 

18 
12.00 

50 
33.30 

61 
40.70 

14 
9.30 

7 
4.70 

3.39 0.975 
ปาน 
กลาง 

องคก์รสง่เสรมิความรว่มมอื 
และความสามคัคใีนการ 
ทาํงานระหวา่งบุคลากร 

12 
8.00 

37 
24.70 

68 
45.30 

29 
19.30 

4 
2.70 

3.16 0.920 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.28 0.948 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 
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 จากตารางที ่25 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของ
พนักงานในองคก์ร ดา้นการคํานึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม พบว่า โดยภาพรวม
ความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 3.28 และส่วนเบี่ยงเบนมา
ตฐาน 0.948 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
พนกังานไดร้บัการยอมรบัและใหเ้กยีรตจิากเพื่อนรว่มงาน มคี่าเฉลีย่ 3.39 (S.D. = 0.975) อยูใ่น
ระดบั ปานกลาง รองลงมาคอืองคก์รส่งเสรมิความร่วมมอืและความสามคัคใีนการทํางานระหว่าง
บุคลากร มคีา่เฉลีย่ 3.16 (S.D. = 0.920) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัความผกูพนัของพนักงานในองคก์ร 
 
ตารางที ่26 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

ความผกูพนัของพนักงานในองคก์ร X  S.D. แปลผล 
ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร 3.07 0.874 ปานกลาง 
ดา้นความเตม็ใจในการทุม่เทเพือ่องคก์ร 3.74 0.975 มาก 
ดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพในองคก์ร 3.46 1.115 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.42 0.988 มาก 
 
 จากตารางที ่ 26 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่าความผกูพนัของพนกังานในองคก์รโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่รวม 3.42 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 0.988 
 เมือ่พจิารณารายละเอยีดรายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่
มากทีส่ดุคอืดา้นความเตม็ใจในการทุม่เทเพือ่องคก์ร ( X = 3.74) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคอืดา้น
ความปรารถนาทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพในองคก์ร ( X = 3.46) อยูใ่นระดบัมาก และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่
ตํ่าทีสุ่ดคอื ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร ( X = 3.07) ซึง่อยูใ่นระดบัปาน
กลาง  
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ตารางที ่27 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์รดา้นความเชื่อมัน่
และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร 

ความผกูพนัของพนักงาน
ในองคก์ร ด้านความ
เช่ือมัน่และการยอมรบั
เป้าหมายขององคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

พนกังานมคีวามเชื่อมัน่ใน 
การดาํเนินงานขององคก์ร 

5 
3.30 

36 
24.00 

73 
48.70 

30 
20.00 

6 
4.00 

3.03 0.859 
ปาน 
กลาง 

พนกังานมคีวามเชื่อมัน่ใน 
การดาํเนินงานขององคก์ร 

7 
4.70 

38 
25.30 

75 
50.00 

23 
15.30 

7 
4.70 

3.10 0.888 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.07 0.874 
ปาน 
กลาง 

หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 

 
 จากตารางที่ 27 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานใน
องคก์รดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร พบวา่ โดยภาพรวมความคดิเหน็ของ
พนกังานอยูใ่นระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคีา่เฉลีย่ 3.07 และสว่นเบีย้งเบนมาตฐาน 0.874 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 
พนกังานยอมรบัค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร มคี่าเฉลีย่ 3.10 (S.D. = 0.890) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
และรองลงมาคอืพนักงานมคีวามเชื่อมัน่ในเป้าหมายและทศิทางการดําเนินงานขององคก์ร มคี่าเฉลี่ย 
3.03 (S.D. = 0.860) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางที ่28 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์รดา้นความเตม็ใจ

ในการทุม่เทเพือ่องคก์ร 
ความผกูพนัของพนักงาน
ในองคก์ร  ด้านความเตม็
ใจในการทุ่มเทเพ่ือองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

พนกังานมคีวามตัง้ใจทุม่เท 
แรงกายและแรงใจในการ 
ปฏบิตังิาน 

37 
24.70 

59 
39.30 

44 
29.30 

5 
3.30 

5 
3.30 

3.79 0.966 มาก 

พนกังานมคีวามเตม็ใจทีจ่ะ 
ทาํงานเพิม่เตมิเพือ่ 
ความสาํเรจ็ขององคก์ร 

38 
25.30 

43 
28.70 

55 
36.70 

12 
8.00 

2 
1.30 

3.69 0.984 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.74 0.975 มาก 
หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 
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 จากตารางที่ 28 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานใน
องคก์รดา้นความเตม็ใจในการทุ่มเทเพื่อองคก์ร พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนกังานอยู่
ในระดบัมาก กล่าวคอืมคีา่เฉลีย่ 3.74 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 0.975 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1
พนกังานมคีวามตัง้ใจทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่ 3.79 (S.D. = 0.970) 
อยูใ่นระดบัมาก และรองลงมาคอืมคีวามเตม็ใจทํางานเพิม่เตมิเพื่อความสาํเรจ็ขององคก์ร มคี่าเฉลีย่ 
3.69 (S.D. = 0.980) อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางที ่ 29 วเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์รดา้นความปรารถนา   

ทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพในองคก์ร 
ความผกูพนัของพนักงาน
ในองคก์ร  ด้านความ
ปรารถนาท่ีจะรกัษา
สมาชิกภาพในองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

สงู 
มาก 

สงู 
ปาน
กลาง 

ตํา่ 
ตํา่ 
มาก 

พนกังานมคีวามตัง้ใจทีจ่ะ 
ทาํงานกบัองคก์รน้ีต่อไป 
ในระยะยาว 

38 
25.40 

32 
21.30 

63 
42.00 

15 
10.00 

2 
1.30 

3.59 1.017 มาก 

พนกังานรูส้กึภูมใิจทีไ่ดเ้ป็น 
สว่นหน่ึงขององคก์ร 

31 
20.70 

34 
22.70 

55 
36.70 

14 
9.30 

16 
10.60 

3.33 1.213 
ปาน 
กลาง 

ค่าเฉล่ียรวม 3.46 1.115 มาก 
หมายเหต ุ: ตวัเลขแถวบน คอื จาํนวน ตวัเลขแถวลา่ง คอื คา่รอ้ยละ 
 
 จากตารางที่ 29 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานใน
องคก์รดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพในองคก์ร พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของ
พนกังานอยูใ่นระดบัมาก กล่าวคอืมคีา่เฉลีย่ 3.46 และสว่นเบีย่งเบนมาตฐาน 1.115 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1
พนกังานมคีวามตัง้ใจทาํงานกบัองคก์รต่อไปในระยะยาว มคี่าเฉลีย่ 3.59 (S.D. = 1.020) อยูใ่น
ระดบั มาก รองลงมาคอืพนักงานไม่มคีวามประสงค์จะลาออกในอนาคตอนัใกล้ มคี่าเฉลี่ย 3.33 
(S.D. = 1.210) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
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ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality)  
 การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality สามารถวดัไดจ้ากค่าสถติ ิSkewness (SK : 
การกระจายทีส่มมาตร) และค่า Kurtosis (KU : ความสงูของการกระจาย) กรชิ แรงสงูเนิน (2554 : 
101) ไดก้ล่าววา่ คา่ลบและคา่บวกจะเป็นการแสดงทศิทางของขอ้มลู ชว่งคา่ตวัเลข -3.0  ถงึ + 3.0 
จะแสดงถงึการกระจายของขอ้มลูแบบปกต ิ
 
ตารางที ่30 คา่การแจกแจงของขอ้มลูทีใ่ชใ้นการวจิยั   

ตวัแปร Mean Median Mode 
Std.  

Deviation 
Variance Skewness Kurtosis 

AM1 3.06 3.05 3.00 0.911 0.830 -0.164 -0.157 
AM2 3.27 3.22 3.00 0.827 0.683 -0.162 0.080 
AM3 2.95 3.00 3.00 0.946 0.896 -0.001 -0.262 
AM4 3.00 3.01 3.00 0.880 0.774 -0.013 -0.078 
QWL 3.10 3.03 3.00 0.726 0.527 0.193 -0.122 
ENG 3.42 3.39 3.00 0.776 0.602 -0.175 -0.350 

 
 จากตารางที ่30 ผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มลูตวัแปรทัง้ 6 ตวัแปร ไดแ้ก่บรรยากาศ
องคก์รดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (AM1) บรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุน่ใจในการทาํงาน (AM2) 
บรรยากาศองคก์รดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3)  บรรยากาศองคก์รดา้นความขดัแยง้ใน
องคก์ร (AM4) คุณภาพชวีติในการทาํงาน (QWL) และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร (ENG)  
พบว่า การแจกแจงขอ้มลูทัง้ 6 ตวัแปร มกีารแจกแจงแบบปกต ิเน่ืองจากมคี่าการกระจายทีส่มมาตร 
(Skewness) อยูใ่นช่วง -3.0 ถงึ +3.0 และความสงูของการกระจาย (Kurtosis) อยูใ่นช่วง -3.0 ถงึ 
+3.0 นอกจากนัน้เมื่อพจิารณาค่าสถติจิากตารางขา้งตน้พบว่า ตวัแปรทัง้ 6 ตวัแปรมคี่าเฉลีย่ (Mean) 
คา่มธัยฐาน (Median) และคา่ฐานนิยม (Mode) ทีใ่กลเ้คยีงกนั ซึง่ถอืว่าการแจกแจงของขอ้มลูค่อนขา้ง
สมมาตร (กลัยา วาณชิยบ์ญัชา. 2550 : 43) 
 
 การทดสอบความแปรปรวนของขอ้มลู (Test of Variance)  
 ในการวเิคราะหส์ถติกิารวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคณูตอ้งตรวจสอบว่าตวัแปรอสิระทีม่ี
ความสมัพนัธ์กนัเองเกนิกว่า 0.9 จะถอืว่าตวัแปรนัน้มคีวามสมัพนัธ์กนัมากจะทําใหเ้กดิปญัหา 
Multicollinearity (Hair; et al. 2014 : 196) 
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ตารางที ่ 31 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 
ระหวา่งตวัแปรในการวจิยั 

ตวัแปร AM1 AM2 AM3 AM4 QWL ENG 
AM1 1           
AM2 .577** 1         
AM3 .760** .521** 1       
AM4 .709** .611** .760** 1     
QWL .691** .713** .718** .814** 1   
ENG .390** .555** .371** .442** .663** 1 

หมายเหต ุ: **มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 
 จากตารางที ่31 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation 
Coefficient) เพือ่ทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งของ
องคก์ร (AM1) บรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน (AM2) บรรยากาศองคก์รดา้น
การใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) บรรยากาศองคก์รดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) คุณภาพ
ชวีติในการทํางาน (QWL) และความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร (ENG) พบว่า ตวัแปรทุกคู่มี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางบวก และมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 แสดงว่าตวัแปรมแีนวโน้ม
เปลีย่นแปลงไปในทศิทางเดยีวกนั  
  
 การทดสอบสมมตฐิาน 
 การทดสอบสมมตฐิานใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ระหวา่งตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (AM1) บรรยากาศองคก์ร
ดา้นความอบอุน่ใจในการทาํงาน (AM2) บรรยากาศองคก์รดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3)  
บรรยากาศองคก์รดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) และตวัแปรตาม คุณภาพชวีติในการทํางาน
(QL) และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร (ENG)  
 ในการคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์เขา้ในสมการถดถอยเชงิพหุ ใชว้ธิ ีEnter คอืการเลอืก
ตวัแปรเขา้ไปในสมการพรอ้มกนัทุกตวัแปร ไดผ้ลการทดสอบ ดงัน้ี 
 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่1 
  สมมตฐิานของการวจิยั 1 บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางาน
ของพนกังานในองคก์ร 
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  สมมตฐิานขอ้ที ่ 1 
  H0 : บรรยากาศองคก์รไมส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 
  H1 : บรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 
 
ตารางที ่32 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองบรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อคุณภาพชวีติใน

การทาํงานของพนกังานในองคก์ร 

ตวัแปร R R Square 
Adjusted 
R Square 

SEest F Change 
Sig. 

F Change 
AM1, AM2,  
AM3, AM4 

.868a 0.753 0.747 0.365 110.757 0.000 

หมายเหต ุ: **. มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 
 จากตารางที ่32 พบกว่า วเิคราะหก์ารถดถอย พบว่า บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้ง
ขององคก์ร (AM1) บรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุ่นใจในการทํางาน (AM2) บรรยากาศองคก์ร
ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3)  บรรยากาศองค์กรด้านความขดัแยง้ในองค์กร (AM4) 
สง่ผลต่อคุณภาพชวีติของพนักงานในองคก์ร(QWL) อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคี่า
สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 75.3 (R2 = 0.753) มคี่า
ความคลาด เคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เทา่กบั 0.365  
 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่1 
  สมมตฐิานของการวจิยั 1 บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางาน
ของพนกังานในองคก์ร 
  สมมตฐิานขอ้ที ่ 1 
  H0 : บรรยากาศองคก์รไมส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 
  H1 : บรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 
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ตารางที ่ 33 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของบรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงาน
ของพนกังานในองคก์ร 

ตวัแปรพยากรณ์ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Beta (β) 
คา่คงที ่ 0.553   4.254 0.000** 
AM1 0.055 0.069 1.003 0.318 
AM2 0.276 0.314 5.820   0.000** 
AM3 0.121 0.157 2.174  0.031* 
AM4 0.374 0.454 6.448   0.000** 

หมายเหต ุ: **มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และ *มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที ่33 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อคุณภาพ
ชวีติในการทํางานของพนักงานในองค์กร พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านความขดัแยง้ในองค์กร 
(AM4) ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร มากทีสุ่ด (=0.454, Sig. 
0.000**) บรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน (AM2) สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการ
ทาํงานของพนกังานในองคก์ร รองลงมา (=0.314, Sig. 0.000**) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 และบรรยากาศองคก์รดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) สง่ผลต่อคุณภาพชวีติใน
การทาํงานของพนกังานในองคก์ร น้อยทีสุ่ด (=0.157, Sig. 0.031*) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 ในทางตรงกนัขา้มบรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (AM1) สง่ผลต่อคุณภาพชวีติ
ในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร (Sig. = 0.318) อยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Y1 = 0.553 + 0.276(AM2) + 0.121(AM3) + 0.374(AM4) 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Z1 = 0.314(AM2) + 0.157(AM3) + 0.454(AM4) 
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 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่2 
  สมมตฐิานของการวจิยั 2 บรรยากาศองคก์รส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานใน
องคก์ร 
  สมมตฐิานขอ้ที ่ 2 
  H0 : บรรยากาศองคก์รไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัธข์องพนกังานในองคก์ร 
  H1 : บรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัธข์องพนกังานในองคก์ร 
 
ตารางที ่ 34 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อความผกูพนัของ

พนกังานในองคก์ร 

ตวัแปร R R Square 
Adjusted 
R Square 

SEest F Change 
Sig. 

F Change 
AM1, AM2,  
AM3, AM4 

.570a 0.325 0.307 0.646 17.464 0.000** 

หมายเหต ุ: **. มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 
 จากตารางที ่ 34 พบกว่า วเิคราะหก์ารถดถอย พบว่า บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้ง
ขององคก์ร (AM1) บรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุ่นใจในการทํางาน (AM2) บรรยากาศองคก์ร
ด้านการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) บรรยากาศองค์กรด้านความขดัแย้งในองค์กร (AM4) 
สง่ผลต่อความผกูพนัธข์องพนกังานในองคก์ร (ENG) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคี่า
สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 32.5 (R2 = 0.325) มคี่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เทา่กบั 0.646 
 
ตารางที ่ 35 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของบรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังาน  

ต่อองคก์ร 

ตวัแปรพยากรณ์ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Beta (β) 
คา่คงที ่ 1.580   6.882 0.000** 
AM1 0.017 0.020 0.173 0.863 
AM2 0.422 0.449 5.037   0.000** 
AM3 0.010 0.013 0.107 0.915 
AM4 0.127 0.144 1.234 0.219 

หมายเหต ุ: **มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
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 จากตารางที ่35 คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของบรรยากาศองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนั
ของพนกังานในองคก์ร พบวา่ บรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน (AM2) สง่ผลต่อ
สง่ผลต่อความผกูพนัธข์องพนกังานในองคก์ร ( = 0.449, Sig. 0.000**) อยา่งมนียัสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 ในทางตรงกนัขา้ม บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (AM1) (Sig. = 
0.863) บรรยากาศองคก์รดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) (Sig. = 0.915) และบรรยากาศ
องคก์รดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) (Sig. = 0.219) สง่ผลต่อความผกูพนัธข์องพนกังานใน
องคก์ร อยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ
  
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 
 Y1 = 1.580 + 0.422(AM2) 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
 Z1 = 0.449(AM2) 
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บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การเสนอผลการวจิยัเรื่อง ปจัจยัทีส่่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานใน
องคก์รและความผกูพนัของพนักงานในองคก์ร กรณีศกึษา บรษิทัญีปุ่่นแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ 
เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ในการวจิยัไดนํ้าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง จํานวน 150 คน มาทําการวเิคราะห์
ขอ้มลูโดยวธิกีารทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานการวจิยั โดยมวีตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
 1. เพื่อศกึษาบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานใน
องคก์ร 
 2. เพือ่ศกึษาบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
 
สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลูสามารถสรปุผลการวจิยัออกเป็น 5 สว่นดงัต่อไปน้ี 
 สว่นที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ จาํนวน 93 คน 
ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 62.00 เป็นเพศชาย จาํนวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.70 และ LGBTQ+ จาํนวน 
5 คน ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 3.30  มอีาย ุ25-34 ปี จาํนวน 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.00 รองลงมามอีายุ 
35-44 ปี จาํนวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.70 อายุ 45 ปีขึน้ไป จาํนวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
16.00 และกลุ่มตวัอย่างทีน้่อยทีสุ่ดมอีายุน้อยกว่า 25 ปี จํานวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.30  
ระดบัการศกึษาสูงสุดส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาสูงสุดทีม่ธัยมศกึษาตอนปลาย หรอื ปวช./ปวส. 
จํานวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.00 รองลงมาคอืระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้หรอืตํ่ากว่า จํานวน  
61 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.70 ระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.70 และกลุ่มตวัอยา่ง  
ทีน้่อยทีสุ่ดคอืระดบัสงูกว่าปรญิญาตรจีาํนวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.60 สว่นใหญ่ทาํงานวนัละ 8- 
10.5 ชัว่โมง (ทาํ OT 2.5 ชม.) จาํนวน  68 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.30 รองลงมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งที่
ทาํงาน 10.5-12.5 ชัว่โมง (ทาํ OT 4.5 ชม.) จาํนวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.00 ทาํงานต่อวนั 8 
ชัว่โมง (ไมม่กีารทาํงานล่วงเวลา) จาํนวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.00 และกลุ่มตวัอยา่งทีช่ ัว่โมง
การทาํงานมากกว่า 12.5 ชัว่โมง (ทาํ OT มากกว่า 4.5 ชม.) จาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.70 
กลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่ปฏบิตังิานกบัองคก์ร อายุงาน 1-5 ปี จาํนวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.30 
รองลงมาเป็นอายุงาน 6-10 ปี จาํนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.70 อายุงาน ตํ่ากว่า 1 ปี จาํนวน 
33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.00 และอายุงาน 10 ปีขึน้ไป จาํนวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.00 มี
รายไดเ้ฉลีย่ 15,001-30,000 บาท จํานวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 63.30 รองลงมาเป็นพนกังาน
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รายไดต้ํ่ากว่า 15,000 บาท จํานวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.70 รายไดเ้ฉลีย่ 30,001-50,000 
บาท จาํนวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.70 และสดุทา้ยรายไดเ้ฉลีย่ 50,000 บาท ขึน้ไป จาํนวน 2 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 10.3 
 
 สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มูล พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั 
ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 3.07 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.999 เมื่อพจิารณารายละเอยีด
เป็นรายดา้นเรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งัน้ี 
 1.  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบับรรยากาศองค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร พบว่า โดย
ภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 3.07 และส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 1.026 เมื่อพจิารณารายละเอียดเป็นรายข้อเรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า 
อนัดบั 1 พนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าองคก์รมกีารกําหนดหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของแต่ละตําแหน่ง
อยา่งเหมาะสม ค่าเฉลีย่ 3.15 (S.D. = 1.013) อยูใ่นระดบั ปานกลาง รองลงมาคอืองคก์รมโีครงสรา้ง
การบรหิารงานทีช่ดัเจนและเป็นระบบ มคีา่เฉลีย่ 2.98 (S.D. = 1.039) อยูใ่นระดบั ปานกลาง  
 2.  ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร ดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน พบว่า 
โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 3.31 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.973 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 
พบว่า อนัดบั 1 พนักงานรูส้กึไดร้บัการยอมรบัและใหเ้กยีรตจิากเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลี่ย 3.49  
(S.D. = 0.974) อยูใ่นระดบั มาก รองลงมาคอืพนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะ
ในการทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผยโดยไมรู่ส้กึกดดนั มคีา่เฉลีย่ 3.13 (S.D. = 0.972) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 3.  ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ พบว่า 
โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 2.92 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.030 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 
พบว่า อนัดบั 1 การลงโทษตามหลกัความยุตธิรรม มคี่าเฉลีย่ 3.04 (S.D. = 1.016) อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง รองลงมาคอืองคก์รมรีะบบการใหร้างวลัทีเ่ป็นธรรมและเหมาะสมกบัผลการปฏบิตังิาน 
มคีา่เฉลีย่ 2.80 (S.D. = 1.043) อยูใ่นระดบั ปานกลาง  
 4.  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบับรรยากาศองค์กร ด้านความขดัแยง้ในองค์กร พบว่า 
โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนกังานอยู่ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลีย่ 2.98 และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน 0.968 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย 
พบว่า อนัดบั 1 การจดัการความขดัแยง้ระหว่างบุคลากร มคี่าเฉลีย่ 3.03 (S.D. = 0.955) อยูใ่น
ระดบั ปานกลาง และรองลงมาคอืองคก์รมแีนวทางจดัการความขดัแยง้ทีช่่วยใหก้ารทาํงานดาํเนิน
ไปอยา่งราบรืน่มคีา่เฉลีย่ 2.92 (S.D. = 0.980) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
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 สว่นที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของ
พนกังานในองคก์ร 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบว่า คุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองค์กร
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น มคี่าเฉลีย่รวม 3.10 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.971 เมื่อ
พจิารณารายละเอยีดเป็นรายดา้นเรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งัน้ี 
 1.  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ 
พบว่าพบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลีย่ 2.83 
และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.018 เมือ่พจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหา
น้อย พบว่า อนัดบั 1 ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัลกัษณะงานและความรบัผดิชอบ มี
ค่าเฉลีย่ 2.91 (S.D. = 0.983) อยูใ่นระดบั ปานกลาง และสวสัดกิารทีอ่งคก์รจดัใหส้ามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังานได ้มคีา่เฉลีย่ 2.74 (S.D. = 1.052) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 2.  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร ดา้น
สภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ พบวา่ โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนกังานอยู่
ในระดบั ปานกลาง กล่าวคือมคี่าเฉลี่ย 3.16 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.000 เมื่อพจิารณา
รายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 คอืสิง่แวดล้อมในการ
ทาํงานเอือ้ต่อการปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพ มคีา่เฉลีย่ 3.21 (S.D. = 0.992) อยูใ่นระดบั ปาน
กลาง รองลงมาคอืสถานทีท่ํางานมคีวามปลอดภยัต่อสุขภาพและชวีติของพนักงาน มคี่าเฉลีย่ 3.11 
(S.D. = 1.007) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 3.  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร ดา้น
โอกาสและการพฒันาความสามารถ พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั 
ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 3.23 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.963 เมื่อพจิารณารายละเอยีด
เป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 พนักงานมโีอกาสใชค้วามรูแ้ละความ 
สามารถของตนเองอยา่งเตม็ศกัยภาพในการทาํงาน  มคี่าเฉลีย่ 3.27 (S.D. = 0.955) อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง รองลงมาคอืองคก์รสนับสนุนใหพ้นักงานพฒันาความรูแ้ละทกัษะทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน มี
คา่เฉลีย่ 3.18 (S.D. = 0.970) อยูใ่นระดบั ปานกลาง    
 4.  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร ดา้น
ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั 
ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 2.97 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.960 เมื่อพจิารณารายละเอยีด
เป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 พนักงานรูส้กึมคีวามมัน่คงในการ
ทาํงานกบัองคก์ร มคี่าเฉลีย่ 2.98 (S.D. = 0.952) อยูใ่นระดบั ปานกลาง รองลงมาคอืองคก์รมี
แนวทางหรอืระบบความกา้วหน้าในสายอาชพีทีช่ดัเจน มคี่าเฉลีย่ 2.95 (S.D. = 0.968) อยูใ่น
ระดบั ปานกลาง    
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 5.  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร ดา้น
การบูรณาการทางสงัคม พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั ปานกลาง 
กล่าวคอืมคี่าเฉลีย่ 3.26 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.945 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้
เรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อย พบวา่ อนัดบั 1 พนกังานไดร้บัการยอมรบัและใหเ้กยีรตจิากเพือ่น
รว่มงาน มคี่าเฉลีย่ 3.38 (S.D. = 0.967) อยูใ่นระดบั ปานกลาง และรองลงมาคอืองคก์รสง่เสรมิ
ความรว่มมอืและความสามคัคใีนการทาํงานระหว่างบุคลากร มคี่าเฉลีย่ 3.13 (S.D. = 0.922) อยู่
ในระดบั ปานกลาง 
 6. ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร ดา้น
ประชาธปิไตยในองคก์ร พบวา่ โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนกังานอยูใ่นระดบั ปานกลาง กล่าวคอื
มคี่าเฉลีย่ 2.94 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.992 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตาม
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 พนักงานสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะใน
การทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผย  มคี่าเฉลีย่ 3.00 (S.D. = 0.969) อยูใ่นระดบั ปานกลาง รองลงมาคอื
การบรหิารงานขององคก์รเป็นไปอยา่งโปรง่ใสและเป็นธรรม มคี่าเฉลีย่ 2.87 (S.D. = 1.014) อยูใ่น
ระดบั ปานกลาง 
 7.  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร ดา้น
ความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติสว่นตวั พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนกังานอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 3.18 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.945 เมื่อพจิารณารายละเอยีด
เป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 พนักงานสามารถจดัสรรเวลาในการ
ทาํงานและชวีติสว่นตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม มคี่าเฉลีย่ 3.34 (S.D. = 0.896) อยูใ่นระดบั ปานกลาง  
และรองลงมาคอืปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบเหมาะสม มคี่าเฉลีย่ 3.01 (S.D. = 0.993) อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง   
 8.  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร ดา้น
ความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติสว่นตวั พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนกังานอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง กล่าวคอืมคีา่เฉลีย่ 3.28 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.948 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1
พนกังานไดร้บัการยอมรบัและใหเ้กยีรตจิากเพื่อนรว่มงาน มคี่าเฉลีย่ 3.39 (S.D. = 0.975) อยูใ่น
ระดบั ปานกลาง รองลงมาคอืองคก์รส่งเสรมิความร่วมมอืและความสามคัคใีนการทํางานระหว่าง
บุคลากร มคีา่เฉลีย่ 3.16 (S.D. = 0.920) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 
 สว่นที ่4 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบวา่ความผกูพนัของพนกังานในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบั 
ปานกลางทุกดา้น มคีา่เฉลีย่รวม 3.42 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.988 เมือ่พจิารณารายละเอยีดเป็น
รายดา้นเรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งัน้ี 
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 1.  ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัของพนักงานในองค์กร ดา้นความเชื่อมัน่
และการยอมรบัเป้าหมายขององค์กร พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบั 
ปานกลาง กล่าวคอืมคี่าเฉลี่ย 3.07 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.874 เมื่อพจิารณารายละเอยีด
เป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 พนักงานยอมรบัค่านิยมและวฒันธรรม
องคก์ร มคี่าเฉลีย่ 3.10 (S.D. = 0.890) อยูใ่นระดบัปานกลาง และรองลงมาคอืพนกังานมคีวาม
เชื่อมัน่ในเป้าหมายและทศิทางการดาํเนินงานขององคก์ร มคี่าเฉลีย่ 3.03 (S.D. = 0.860) อยูใ่น
ระดบัปานกลาง  
 2.  ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผูกพนัของพนักงานในองคก์ร ดา้นความเตม็ใจใน
การทุ่มเทเพื่อองค์กร พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบัมาก กล่าวคอืมี
คา่เฉลีย่ 3.74 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.975 
 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1
พนกังานมคีวามตัง้ใจทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่ 3.79 (S.D. = 0.970) 
อยูใ่นระดบัมาก และรองลงมาคอืมคีวามเตม็ใจทํางานเพิม่เตมิเพื่อความสาํเรจ็ขององคก์ร มคี่าเฉลีย่ 
3.69 (S.D. = 0.980) อยูใ่นระดบัมาก 
 3.  ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัของพนักงานในองคก์ร ดา้นความปรารถนา
ทีจ่ะรกัษาสมาชกิภาพ พบว่า โดยภาพรวมความคดิเหน็ของพนักงานอยู่ในระดบัมาก กล่าวคอืมี
ค่าเฉลีย่ 3.46 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.115 เมื่อพจิารณารายละเอยีดเป็นรายขอ้เรยีงตาม
คา่เฉลีย่มากไปหาน้อย พบวา่ อนัดบั 1พนกังานมคีวามตัง้ใจทาํงานกบัองคก์รต่อไปในระยะยาว มี
ค่าเฉลีย่ 3.59 (S.D. = 1.020) อยูใ่นระดบั มาก รองลงมาคอืพนกังานไมม่คีวามประสงคจ์ะลาออก
ในอนาคตอนัใกล ้มคีา่เฉลีย่ 3.33 (S.D. = 1.210) อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
 
 สว่นที ่5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 1. สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่1 
  สมมตฐิานของการวจิยั 1 บรรยากาศองคก์รส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของ
พนกังานในองคก์ร 
  จากการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า บรรยากาศองคก์รดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) บรรยากาศ
องคก์รดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน (AM2) สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังาน
ในองคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และบรรยากาศองคก์รดา้นการใหร้างวลัและการ
ลงโทษ (AM3) ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร อย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 75.3 
(R2 = 0.753) สว่นอกีรอ้ยละ 24.7 เกดิจากปจัจยัอื่นทีไ่มไ่ดนํ้ามาศกึษา และมสีมการถดถอยดงัน้ี 
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  สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื  
  Y1 = 0.553 + 0.276(AM2) + 0.121(AM3) + 0.374(AM4) 
  
  สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Z1 = 0.314(AM2) + 0.157(AM3) + 0.454(AM4) 
 
  ตวัแปรพยากรณ์ปจัจยับรรยากาศองค์กรด้านโครงสรา้งขององค์กร (AM1) ไม่ถูก
คดัเลอืกเขา้สมการถดถอยเชงิพห ุเน่ืองจากตวัแปรปจัจยับรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งขององคก์ร 
(AM1) สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร อยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ 
 
 2. สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่2 
  สมมตฐิานของการวจิยั 2 บรรยากาศองคก์รส่งผลต่อความผกูพนัของพนักงานต่อ
องคก์ร 
  จากการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า บรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน (AM2) สง่ผลต่อ
สง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมสีมัประสทิธิ ์
การตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 32.5 (R2 = 0.325) มสีมการถดถอย
ดงัน้ี 
 
  สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื  
  Y1 = 1.580 + 0.422(AM2) 
  
  สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 
  Z1 = 0.449(AM2) 
 
  ตวัแปรพยากรณ์ปจัจยับรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (AM1) บรรยากาศ
องคก์รดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) และบรรยากาศองคก์รดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร 
(AM4) ไม่ถูกคดัเลอืกเขา้สมการถดถอยเชงิพหุ เน่ืองจากบรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งของ
องคก์ร (AM1) บรรยากาศองคก์รดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) และบรรยากาศองคก์ร
ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) ส่งผลต่อความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร อยา่งไม่มนีัยสาํคญั
ทางสถติ ิ
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อภิปรายผลการวิจยั 
 การอภปิรายผลการวจิยั สามารถอภปิรายผลการวจิยั ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติใน
การทาํงานของพนกังานในองคก์รและความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร กรณศีกึษา บรษิทัญีปุ่น่
แหง่หน่ึงในจงัหวดัสมทุรปราการ ไดด้งัน้ี 
 วตัถุประสงคข์อ้ที ่ 1 เพื่อศกึษาบรรยากาศองคก์รทีส่่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางาน
ของพนกังานในองคก์ร 
 ผลการศกึษา พบว่าปจัจยัดา้นบรรยากาศองคก์รทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงาน
ของพนกังานในองคก์รอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอื
ค่าอํานาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 75.3 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า บรรยากาศองค์กรดา้น
ความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์รมากทีสุ่ด 
เน่ืองจากความขดัแยง้เป็นปจัจยัทีส่่งผลโดยตรงต่อสภาพแวดลอ้มทางจติใจของพนักงาน หากองคก์ร
ไม่สามารถจดัการความขดัแยง้ไดอ้ย่างเหมาะสม จะก่อใหเ้กดิความตงึเครยีด ความไม่ไวว้างใจ 
และบรรยากาศในการทํางานทีไ่ม่เอือ้ต่อการปฏบิตังิาน ในทางตรงกนัขา้ม หากองคก์รมแีนวทาง
ในการจดัการความขดัแย้งอย่างเป็นระบบและยุติธรรม จะช่วยลดปญัหาความขดัแย้งระหว่าง
บุคลากร สง่เสรมิความรว่มมอื และทาํใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึปลอดภยัทางจติใจ ซึง่นําไปสูคุ่ณภาพ
ชวีติในการทํางานทีด่ขี ึน้ รองลงมาคอืบรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุ่นใจในการทาํงาน (AM2) 
ซึง่ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร เน่ืองจากพนักงานมคีวามต้องการ
ดา้นความสมัพนัธท์างสงัคม เชน่ การไดร้บัการยอมรบั การใหเ้กยีรต ิและการมสีว่นรว่มในการแสดง
ความคดิเหน็ในองคก์ร เมื่อพนักงานรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และสามารถแสดงความ
คดิเหน็ไดอ้ย่างเปิดเผยโดยไม่ถูกกดดนั จะช่วยลดความเครยีดในการทํางาน และเพิม่ความพงึ
พอใจในการทาํงาน สง่ผลใหคุ้ณภาพชวีติในการทาํงานดขีึน้ และอนัดบัที ่3 บรรยากาศองคก์รดา้น
การใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร 
น้อยทีสุ่ด เน่ืองจากพนักงานใหค้วามสาํคญักบัการทํางานเป็นทมี เป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั ใหค้วาม 
สมัพนัธอ์นัดทีางสงัคม แมอ้งคก์รจะมรีะบบรางวลัหรอืการลงโทษทีเ่หมาะสม แต่หากบรรยากาศ
ในการทาํงานไมด่ ีหรอืมคีวามขดัแยง้สงู กอ็าจไมส่ามารถช่วยยกระดบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน
ของพนกังานไดอ้ยา่ง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวนพร สงัขป์ระเสรฐิ; และคณะ (2565) ทีพ่บว่า
บรรยากาศองคก์ารทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้งขององคก์ร ดา้นความอบอุ่น ดา้นการใหร้างวลั 
และดา้นความขดัแยง้ สง่ผลต่อคุณภาพชวีติในการทาํงานของบุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดั
นครราชสมีาอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  
 ในทางตรงกนัขา้มบรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (AM1) สง่ผลต่อคุณภาพ
ชวีติในการทาํงานของพนกังานในองคก์ร อยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิซึง่ไมส่อดคลอ้งกบังานวจิยั
ของวนพร สงัขป์ระเสรฐิ; และคณะ (2565) ทีพ่บว่าปจัจยัดา้นโครงสรา้งองคก์รสง่ผลต่อคุณภาพ
ชวีติในการทาํงาน ทัง้น้ีอาจเน่ืองมาจากความแตกต่างของบรบิทองคก์ร โดยองคก์รกรณีศกึษามี
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โครงสรา้งการบรหิารทีช่ดัเจนและเป็นระบบอยู่แลว้จงึไม่ก่อใหเ้กดิความแตกต่างต่อคุณภาพชวีติ
ในการทาํงาน อกีทัง้พนกังานอาจใหค้วามสาํคญักบัความอบอุ่นและการจดัการความขดัแยง้มากกว่า
ปจัจยัเชงิโครงสรา้ง  
 
 วตัถุประสงคข์อ้ที ่ 2 เพื่อศกึษาบรรยากาศองคก์รทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน
ในองคก์ร 
 ผลการศกึษา พบว่า บรรยากาศองคก์รทีส่่งผลต่อความผกูพนัของพนักงานในองคก์ร 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการพยากรณ์ 
รอ้ยละ 32.5 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปจัจยัเดยีวคอืบรรยากาศองคก์รดา้นความอบอุ่นใจ
ในการทาํงาน (AM2) สง่ผลต่อสง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร เน่ืองจากความผกูพนั
ของพนักงานเป็นความรูส้กึทางจติใจทีเ่กดิจากการรบัรูถ้งึความสมัพนัธท์ีด่ใีนองคก์ร เช่น การได ้
รบัการยอมรบั การใหเ้กยีรตจิากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา รวมถงึการมโีอกาสแสดงความ
คดิเหน็อย่างเปิดเผย ซึง่ปจัจยัเหล่าน้ีช่วยเสรมิสรา้งความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร และทาํให้
พนักงานเกดิความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทและรกัษาสมาชกิภาพในองคก์ร เมื่อพนักงานรูส้กึผูกพนัทาง
อารมณ์กบัองคก์ร จะส่งผลใหเ้กดิความจงรกัภกัด ีความตัง้ใจในการทํางาน และความตอ้งการอยู่
กบัองคก์รในระยะยาว สอดคลอ้งกบักฤตยา สุขสุคนธ์สา (2565) ปจัจยับรรยากาศภายในองคก์ร
ของบรษิทัประกนัภยัรถยนต์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รนัน้ มผีลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝา่ยขาย กลุ่ม Gen Y ทัง้ 3 ดา้น คอื ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็กําลงัความ สามารถ 
และดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ร และณฐัทติา ลุงเฮอืง (2563) พบว่า
บรรยากาศในการทํางานของพนักงานเอกชนในจงัหวดัเชยีงใหม่โดยรวมและรายด้านส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในจงัหวดัเชยีงใหม่อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 
 ในทางตรงกนัขา้มบรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (AM1) ดา้นการใหร้างวลั
และการลงโทษ (AM3) และดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) สง่ผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
อย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถติิ  ซึ่งไม่สอดคล้องกบักฤตยา สุขสุคนธ์สา (2565) ปจัจยับรรยากาศ
ภายในองคก์รของบรษิทัประกนัภยัรถยนตแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
นัน้ มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานฝา่ยขาย กลุ่ม Gen Y ทัง้ 3 ดา้น คอื ดา้นความ
เชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจที่จะใชค้วามพยายามอย่าง
เตม็กาํลงัความสามารถ และดา้นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ร และณฐัทติา 
ลุงเฮอืง (2563) พบวา่บรรยากาศในการทาํงานของพนกังานเอกชนในจงัหวดัเชยีงใหมโ่ดยรวมและ
รายดา้นส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในจงัหวดัเชยีงใหม่ อาจเป็นเพราะ
บรรยากาศองคก์รดา้นโครงสรา้งขององคก์ร (AM1) เป็นปจัจยัพืน้ฐานพนกังานอาจมองว่าโครงสรา้ง
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องคก์รทีช่ดัเจน เป็นสิง่ทีค่วรมอียูแ่ลว้จงึไม่ไดส้รา้งความผกูพนัเพิม่ขึน้ รวมถงึบรรยากาศองคก์ร
ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) กเ็ช่นเดยีวกนัเป็นสิง่ทีค่วรมอียู่แลว้จงึไม่ไดส้รา้งความ
ผกูพนัเพิม่ขึน้ และบรรยากาศองคก์รดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) ทีแ่มว้า่จะมผีลต่อคุณภาพ
ชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร แต่ในมติขิองความผกูพนัอาจไมส่่งผลโดยตรงเน่ืองจาก
พนกังานยงัสามารถปรบัตวัหรอืแยกแยะระหวา่งความขดัแยง้ในการทาํงานกบัความรูส้กึผกูพนัต่อ
องคก์รได ้  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1.  ขอ้เสนอแนะสาํหรบัการนําไปใชป้ระโยชน์ 
  1) ด้านการพฒันาบรรยากาศองค์กร เน่ืองจากบรรยากาศองค์กรมอีิทธิพลสูงต่อ
คุณภาพชวีติในการทํางาน องคก์รควรมุ่งพฒันา “สภาพแวดลอ้มการทํางาน” อย่างเป็นรูปธรรม 
เชน่ จดัใหม้กีารสือ่สารระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานอยา่งสมํ่าเสมอ เช่น การประชุมทมียอ่ย
หรอืการพดูคุยแบบเปิด (Open Communication) กาํหนดบทบาท หน้าที ่และความรบัผดิชอบของ
แต่ละตําแหน่งใหช้ดัเจน เพื่อลดความสบัสนในการทาํงาน สง่เสรมิวฒันธรรมการทํางานแบบรว่มมอื 
(Teamwork) และการใหเ้กยีรตกินัในองคก์ร 
  2) ดา้นการใหร้างวลัและความยตุธิรรมในการทาํงาน ผลการวเิคราะหพ์บว่าดา้นการ
ใหร้างวลัและการลงโทษมคี่าเฉลีย่ค่อนขา้งตํ่าเมื่อเทยีบดา้นอื่น องคก์รจงึควรกําหนดเกณฑก์าร
ประเมนิผลงาน (KPI) ทีช่ดัเจนและโปรง่ใสและเชื่อมโยงผลงานกบัผลตอบแทนอยา่งเป็นธรรม จดั
ใหม้รีะบบชมเชยหรอืยกย่องพนักงานดเีด่น (Employee Recognition) และใชก้ารตกัเตอืนเชงิ
พฒันา (Coaching) มากกวา่การลงโทษ 
  3) ดา้นการพฒันาคุณภาพชวีติในการทํางาน เน่ืองจากคุณภาพชวีติมผีลต่อความ
ผูกพนัของพนักงาน องค์กรควรยกระดบัคุณภาพชวีติในการทํางาน เช่น ปรบัปรุงสวสัดกิารให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการพนกังาน จดัอบรมและพฒันาทกัษะทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน กาํหนดเสน้ทาง
ความกา้วหน้าในอาชพี (Career path) อยา่งชดัเจน ปรบัภาระงานและเวลาการทาํงานใหเ้หมาะสม
เพือ่ลดความเครยีด 
  4) ดา้นการสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ร แมพ้นักงานมคีวามผูกพนัอยู่ในระดบัมาก 
แต่ยงัสามารถเสรมิสรา้งใหย้ัง่ยนืได ้โดยการจดักจิกรรมสรา้งความสมัพนัธ์ สื่อสารเป้าหมายและ
วสิยัทศัน์ขององคก์รใหพ้นกังานเขา้ใจ เปิดโอกาสใหพ้นกังานมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้ง
กบังาน และสง่เสรมิความภาคภมูใิจในองคก์ร เชน่ กจิกรรมเพือ่สงัคม  
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 2.  ขอ้เสนอแนะสาํหรบัการวจิยัครัง้ต่อไป 
  1) การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไปควรพจิารณาศกึษาตวัแปรอื่นทีอ่าจมอีทิธพิลต่อคุณภาพ
ชวีติในการทํางานและความผกูพนัต่อองคก์รเพิม่เตมิ เช่น ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมองคก์ร ความพงึ
พอใจในงาน แรงจูงใจในการทํางาน หรอืการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร เพื่อใหส้ามารถอธบิาย
ความผกูพนัของพนกังานไดอ้ยา่งครอบคลุมมากยิง่ขึน้ 
  2) การวจิยัในอนาคตควรใชว้ธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูหลายรปูแบบ (Mixed Methods) 
รว่มกบัแบบสอบถาม เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึ การสนทนากลุ่ม (Focus Group) หรอืการสงัเกต 
การณ์ เพื่อช่วยลดความลําเอยีงจากการตอบแบบประเมนิตนเอง (Self-Report Bias) และเพิม่
ความน่าเชื่อถอืของขอ้มลู 
  3) ควรศกึษาวจิยัในลกัษณะการตดิตามผลระยะยาว (Longitudinal Study) โดยเกบ็
ขอ้มูลหลายช่วงเวลา เพื่อศกึษาการเปลี่ยนแปลงของคุณภาพชวีติในการทํางานและความผูกพนั
ของพนกังานภายหลงัองคก์รมกีารปรบัปรุงนโยบาย สวสัดกิาร หรอืสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ซึง่
จะชว่ยใหส้ามารถอธบิายความสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผลไดช้ดัเจนยิง่ขึน้ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคณุภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานในองคก์รและความผกูพนั

ของพนักงานในองคก์ร กรณีศึกษา บริษทัญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมทุรปราการ 
 

เรยีน  ผูต้อบแบบสอบถาม 
 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทําขึน้เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการทําสารนิพนธ ์ของนักศกึษาปรญิญาโท 
คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ เพือ่ทาํการศกึษาเรือ่ง ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อคุณภาพชวีติ
และความผกูพนัของพนักงานในองคก์ร กรณีศกึษา บรษิทัญี่ปุน่แหง่หน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลทีเ่ป็นความจรงิจงึใคร่ขอความกรุณาจากท่านใหต้อบแบบสอบถามตามความจรงิ
มากที่สุด ซึ่งขอ้มูลของท่านจะถูกเกบ็เป็นความลบั ผูจ้ดัทําจงึใคร่ขอความอนุเคราะหจ์ากท่านโปรด 
สละเวลาตอบแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ และขอขอบพระคุณทุกท่านทีส่ละเวลาตอบแบบสอบถามมา 
ณ โอกาสน้ี โดยแบบสอบถามมทีัง้สิน้ 6 หน้า แบ่งออกเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่ 
 สว่นที ่ 1  ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นที ่2  คาํถามเกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร 
 สว่นที ่3  คุณภาพชวีติในการทาํงาน   
 สว่นที ่ 4 ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร   
 

กมลชนก คลงัใหญ่ 
นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขานวตักรรมการจดัการธุรกจิและอุตสาหกรรม  
สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่น่ 
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ส่วนท่ี 1  ขอ้มลูทัว่ไปของสถานประกอบการ 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในชอ่ง  ทีต่รงกบัความจรงิของทา่นมากทีส่ดุเพยีง 1 ขอ้ 
 
1. เพศ 
  ชาย  หญงิ  
  LGBTQ+   
 
2. อาย ุ
  ตํ่ากวา่ 25 ปี  25-34 ปี 
  35-44 ปี  45 ปีขึน้ไป 
 
3. ระดบัการศกึษา 
  มธัยมศกึษาตอนตน้หรอืตํ่ากวา่  มธัยมศกึษาตอนปลาย หรอื ปวช./ปวส. 
  ปรญิญาตร ี  สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
4. ชัว่โมงการทาํงานต่อวนั 
  8 ชัว่โมง (ไมม่กีารทาํงานล่วงเวลา)  
  8-10.5 ชัว่โมง (ทาํ OT 2.5 ชม.) 
  10.5-12.5 ชัว่โมง (ทาํ OT 4.5 ชม.)  
  มากกวา่ 12.5 ชัว่โมง (ทาํ OT มากกวา่ 4.5 ชม.) 
 
5. อายกุารงาน 
  ตํ่ากวา่ 1 ปี  1-5 ปี 
  6-10 ปี  10 ปี ขึน้ไป 
 
6. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
  ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  15,001-30,000 บาท 
  30,001-50,000 บาท  50,000 บาท ขึน้ไป 
 
 
 
 



75 

ส่วนท่ี 2  คาํถามเกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นความอบอุ่นใจ ใน
การทาํงาน ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร 

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้คําถามต่อไปน้ีแลว้ทําเครื่องหมาย   ลงในช่องเกณฑก์ารประเมนิระดบั
ความคดิเหน็โดยขอใหท้่านตอบคําถามตามขอ้เทจ็จรงิ ซึง่คําตอบแบ่งเป็น 5 ระดบัมี
ความหมายดงัน้ี  

 
    5  หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
    4  หมายถงึ  เหน็ดว้ย 
    3  หมายถงึ  เหน็ปานกลาง 
    2  หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ย 
    1  หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ข้อคาํถาม 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ด้านโครงสร้างองคก์ร    
1. องคก์รมโีครงสรา้งการบรหิารงานทีช่ดัเจนและเป็นระบบ      
2. หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของพนกังานแต่ละตําแหน่งมี

ความชดัเจนเหมาะสม 
     

ด้านความอบอุ่นใจในการทาํงาน 
3. พนกังานรูส้กึไดร้บัการยอมรบัและใหเ้กยีรตจิากเพือ่น

รว่มงาน 
     

4. พนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะใน
การทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผยโดยไมรู่ส้กึกดดนั 

     

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ 
5. องคก์รมรีะบบการใหร้างวลัทีเ่ป็นธรรมและเหมาะสมกบั

ผลการปฏบิตังิาน 
     

6. การลงโทษในองคก์รเป็นไปตามหลกัความยตุธิรรมและ 
มเีหตุผล 

     

ด้านความขดัแย้งในองคก์ร 
7. องคก์รสามารถจดัการความขดัแยง้ระหวา่งบุคลากรได้

อยา่งเหมาะสม 
     

8. องคก์รมแีนวทางจดัการความขดัแยง้ทีช่ว่ยใหก้ารทาํงาน
ดาํเนินไปอยา่งราบรืน่ 
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ส่วนท่ี 3  คาํถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 
ดา้นสภาพการทํางานทีป่ลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ ดา้นโอกาสและการพฒันาความ 
สามารถ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคม ดา้น
ประชาธปิไตยในองคก์ร ดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชวีติสว่นตวั  ดา้นการคํานึงถงึ
ประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม 

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้คําถามต่อไปน้ีแลว้ทําเครื่องหมาย   ลงในช่องเกณฑก์ารประเมนิระดบั
ความคดิเหน็โดยขอใหท้่านตอบคําถามตามขอ้เทจ็จรงิ ซึง่คําตอบแบ่งเป็น 5 ระดบัมี
ความหมายดงัน้ี  

 
    5  หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
    4  หมายถงึ  เหน็ดว้ย 
    3  หมายถงึ  เหน็ปานกลาง 
    2  หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ย 
    1  หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ข้อคาํถาม 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
1. คา่ตอบแทนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัลกัษณะงานและ

ความรบัผดิชอบ 
     

2. สวสัดกิารทีอ่งคก์รจดัใหส้ามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังานได ้

     

ด้านสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสขุภาพ 
3. สถานทีท่าํงานมคีวามปลอดภยัต่อสขุภาพและชวีติของ

พนกังาน 
     

4. สิง่แวดลอ้มในการทาํงานเอือ้ต่อการปฏบิตังิานอยา่งมี
ประสทิธภิาพ 

     

ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถ 
5. พนกังานมโีอกาสใชค้วามรูแ้ละความสามารถของตนเอง

อยา่งเตม็ศกัยภาพในการทาํงาน 
     

6. องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาความรูแ้ละทกัษะที่
เกีย่วขอ้งกบังาน 
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ข้อคาํถาม 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน 
7. พนกังานรูส้กึมคีวามมัน่คงในการทาํงานกบัองคก์ร      
8. องคก์รมแีนวทางหรอืระบบความกา้วหน้าในสายอาชพี 

ทีช่ดัเจน 
     

ด้านการบรูณาการทางสงัคม 
9. พนกังานไดร้บัการยอมรบัและใหเ้กยีรตจิากเพือ่น

รว่มงาน 
     

10. องคก์รสง่เสรมิความรว่มมอืและความสามคัคใีนการ
ทาํงานระหวา่งบุคลากร 

     

ด้านประชาธิปไตยในองคก์ร 
11. พนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะ 

ในการทาํงานไดอ้ยา่งเปิดเผย 
     

12. การบรหิารงานขององคก์รเป็นไปอยา่งโปรง่ใสและเป็น
ธรรม 

     

ด้านความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 
13. พนกังานสามารถจดัสรรเวลาในการทาํงานและชวีติ

สว่นตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
     

14. ปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบเหมาะสม      
ด้านการคาํนึงถึงประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสงัคม 
15. พนกังานไดร้บัการยอมรบัและใหเ้กยีรตจิากเพือ่น

รว่มงาน 
     

16. องคก์รสง่เสรมิความรว่มมอืและความสามคัคใีนการ
ทาํงานระหวา่งบุคลากร 
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ส่วนท่ี 4  คําถามเกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบั
เป้าหมายขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจในการทุ่มเทเพื่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาที่
จะรกัษาสมาชกิภาพในองคก์ร 

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้คําถามต่อไปน้ีแลว้ทําเครื่องหมาย   ลงในช่องเกณฑก์ารประเมนิระดบั
ความคดิเหน็โดยขอใหท้่านตอบคําถามตามขอ้เทจ็จรงิ ซึง่คําตอบแบ่งเป็น 5 ระดบัมี
ความหมายดงัน้ี  

 
    5  หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
    4  หมายถงึ  เหน็ดว้ย 
    3  หมายถงึ  เหน็ปานกลาง 
    2  หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ย 
    1  หมายถงึ  ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ข้อคาํถาม 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
ด้านความเช่ือมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร 
1. พนกังานมคีวามเชื่อมัน่ในเป้าหมายและทศิทางการ

ดาํเนินงานขององคก์ร 
     

2. พนกังานยอมรบัคา่นิยมและวฒันธรรมขององคก์ร      
ด้านความเตม็ใจในการทุ่มเทเพ่ือองคก์ร 
3. พนกังานมคีวามตัง้ใจทุม่เทแรงกายและแรงใจในการ

ปฏบิตังิาน 
     

4. พนกังานมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทาํงานเพิม่เตมิเพือ่
ความสาํเรจ็ขององคก์ร 

     

ด้านความปรารถนาท่ีจะรกัษาสมาชิกภาพในองคก์ร 
5. พนกังานมคีวามตัง้ใจทีจ่ะทาํงานกบัองคก์รน้ีต่อไปใน

ระยะยาว 
     

6. พนกังานไมม่คีวามประสงคท์ีจ่ะลาออกจากองคก์รใน
อนาคตอนัใกล ้

     

 
ขอขอบพระคณุทุกทา่นทีก่รณุาสละเวลาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
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ภาคผนวก ข. 

ผลทดสอบตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ผลการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดม้กีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืก่อนการดําเนิน 
การวจิยัโดยการตรวจสอบความเทีย่งตรง (Validity) ซึง่ไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 
 
ผลการทดสอบความเท่ียงตรง 
 ผูว้จิยัไดท้าํการประเมนิความสอดคลอ้งของเน้ือหาจากการคาํนวณค่า IOC (Indexes 
of Item Objective Congruence) จากผูท้รงคุณวุฒทิีเ่ป็นผูเ้ชีย่วชาญในแต่ละดา้นรวมทัง้หมด   
3 ท่าน โดยกําหนดระดบัความคดิเหน็แบ่งเป็น 3 ระดบั และนําผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ
มาวเิคราะหเ์พือ่หาความเทีย่งตรง (Validity) โดยกาํหนดคา่แทนความคดิเหน็ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ใหค้า่เป็น 1 หากผูเ้ชีย่วชาญเหน็วา่ ขอ้คาํถามนัน้มคีวามสอดคลอ้งตรงกบัวตัถุประสงค์
ทีต่อ้งการวดั 
 2.  ใหค้า่เป็น 0 หากผูเ้ชีย่วชาญเหน็วา่ ไมแ่น่ใจวา่ขอ้คาํถามนัน้มคีวามสอดคลอ้งตรง
กบัวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการวดั 
 3.  ใหค้่าเป็น -1 หมายถงึ หากผูเ้ชีย่วชาญเหน็ว่า ขอ้คําถามนัน้ไม่มคีวามสอดคลอ้ง
ตรงกบัวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการวดั 
 ผลความคดิเหน็จากผูเ้ชีย่วชาญ 3 ทา่นสรปุไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่36 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
1 เพศ   1 1 1 1 
2 อาย ุ 1 1 1 1 
3 ระดบัการศกึษา 1 1 1 1 
4 ชัว่โมงการทาํงาน   1 1 0 0.67 
5 การทาํงานล่วงเวลา   1 0 1 0.67 
6 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 1 1 1 1 
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ตารางที ่37 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองคก์ร 

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
ด้านโครงสร้างองคก์ร    1 

1 
องคก์รมโีครงสรา้งการบรหิารงาน 
ทีช่ดัเจนและเป็นระบบ 

1 1 1 1 

2 
หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของ
พนกังานแต่ละตําแหน่งมคีวามชดัเจน
เหมาะสม 

1 1 1 1 

ด้านความอบอุ่นใจในการทาํงาน 1 

3 
พนกังานรูส้กึไดร้บัการยอมรบัและให้
เกยีรตจิากเพือ่นรว่มงาน 

1 1 1 1 

4 
พนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็
หรอืขอ้เสนอแนะในการทาํงานไดอ้ยา่ง
เปิดเผยโดยไมรู่ส้กึกดดนั 

1 1 1 1 

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ 1 

5 
องคก์รมรีะบบการใหร้างวลัทีเ่ป็นธรรม
และเหมาะสมกบัผลการปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 

6 
การลงโทษในองคก์รเป็นไปตามหลกั
ความยตุธิรรมและมเีหตุผล 

1 1 1 1 

ด้านความขดัแย้งในองคก์ร 0.83 

7 
องคก์รสามารถจดัการความขดัแยง้
ระหวา่งบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 

8 
องคก์รมแีนวทางจดัการความขดัแยง้ที่
ชว่ยใหก้ารทาํงานดาํเนินไปอยา่ง
ราบรืน่ 

1 1 0 0.67 
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ตารางที ่38 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน   

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 1 

1 
คา่ตอบแทนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสม
กบัลกัษณะงานและความรบัผดิชอบ 

1 1 1 1 

2 
สวสัดกิารทีอ่งคก์รจดัใหส้ามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน
ได ้

1 1 1 1 

ด้านสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสขุภาพ 1 

3 
สถานทีท่าํงานมคีวามปลอดภยัต่อ
สขุภาพและชวีติของพนกังาน 

1 1 1 1 

4 
สิง่แวดลอ้มในการทาํงานเอือ้ต่อการ
ปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

1 1 1 1 

ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถ 1 

5 
พนกังานมโีอกาสใชค้วามรูแ้ละ
ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็
ศกัยภาพในการทาํงาน 

1 1 1 1 

6 
องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันา
ความรูแ้ละทกัษะทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน 

1 1 1 1 

ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน 1 

7 
พนกังานรูส้กึมคีวามมัน่คงในการ
ทาํงานกบัองคก์ร 

1 1 1 1 

8 
องคก์รมแีนวทางหรอืระบบ
ความกา้วหน้าในสายอาชพีทีช่ดัเจน 

1 1 1 1 

ด้านการบรูณาการทางสงัคม 1 

9 
พนกังานไดร้บัการยอมรบัและให้
เกยีรตจิากเพือ่นรว่มงาน 

1 1 1 1 

10 
องคก์รสง่เสรมิความรว่มมอืและความ
สามคัคใีนการทาํงานระหวา่งบุคลากร 

1 1 1 1 
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ตารางที ่38 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการทาํงาน (ต่อ) 

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
ด้านประชาธิปไตยในองคก์ร 1 

11 
พนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็
หรอืขอ้เสนอแนะในการทาํงานไดอ้ยา่ง
เปิดเผย 

1 1 1 1 

12 
การบรหิารงานขององคก์รเป็นไปอยา่ง
โปรง่ใสและเป็นธรรม 

1 1 1 1 

ด้านความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 1 

13 
พนกังานสามารถจดัสรรเวลาในการ
ทาํงานและชวีติสว่นตวัไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

1 1 1 1 

14 ปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบเหมาะสม 1 1 1 1 
ด้านการคาํนึงถึงประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสงัคม 1 

15 
พนกังานรูส้กึวา่การดาํเนินงานของ
องคก์รมปีระโยชน์ต่อสงัคมและชุมชน 

1 1 1 1 

16 
พนกังานมคีวามภาคภมูใิจทีไ่ดท้าํงาน
ในองคก์รทีค่าํนึงถงึความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมและสิง่แวดลอ้ม 

1 1 1 1 

 
ตารางที ่39 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร   

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
ความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร   
ด้านความเช่ือมัน่และการยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร 1 

1 
พนกังานมคีวามเชื่อมัน่ในการ
ดาํเนินงานขององคก์ร 

1 1 1 1 

2 พนกังานยอมรบัวฒันธรรมขององคก์ร 1 1 1 1 
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ตารางที ่39 ผลการคาํนวณคา่ IOC แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร (ต่อ)   

ข้อคาํถาม ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
ผลการ
คาํนวณ 

IOC 
ความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร   
ด้านความเตม็ใจในการทุ่มเทเพ่ือองคก์ร 1 

3 
พนกังานมคีวามตัง้ใจทุม่เทแรงกาย
และแรงใจในการปฏบิตังิาน 

1 1 1 1 

4 
 พนกังานมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทาํงาน
เพิม่เตมิเพือ่ความสาํเรจ็ขององคก์ร 

1 1 1 1 

ด้านความปรารถนาท่ีจะรกัษาสมาชิกภาพในองคก์ร 1 

5 
 พนกังานมคีวามตัง้ใจทีจ่ะทาํงานกบั
องคก์รน้ีต่อไปในระยะยาว 

1 1 1 1 

6 
พนกังานรูส้กึภมูใิจทีไ่ดเ้ป็นสว่นหน่ึง
ขององคก์ร 

1 1 1 1 
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