
ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
กรณีศึกษาพยาบาลท่ีปฏบิัติงานในโรงพยาบาลในเขตกรงุเทพมหานคร และปริมณฑล 

ฐิติพงษ  ชุมพล 

สารนิพนธนี้เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 

วิทยาลัยการจัดการ  มหาวิทยาลัยมหดิล 
พ.ศ. 2563 

 
ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยมหิดล



สารนิพนธ 
เร่ือง 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
กรณีศึกษาพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 
ไดรับการพิจารณาใหนับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 
วันท่ี 10 กนัยายน พ.ศ. 2563 

 
 
 
 
 
 
 
 
  .......................................................................  
  นายฐิติพงษ ชุมพล 
  ผูวิจัย 
 
 
 .......................................................................   .......................................................................  
สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว,  ผูชวยศาสตราจารยพรเกษม  กันตามระ, 
Ph.Ds.  Ed.D. 
อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ  ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ 
 
 
 .......................................................................   .......................................................................  
ผูชวยศาสตราจารยดวงพร  อาภาศิลป, สาวิตรี สันติพริิยพร, 
Ph.D.  Ph.D. 
คณบดีวทิยาลัยการจัดการมหาวิทยาลัยมหดิล กรรมการสอบสารนิพนธ 



ข 

 
กิตติกรรมประกาศ 

 
 

สารนิพนธเร่ือง ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร: กรณีศึกษาพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ในเขต กรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล 
ฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี ผูวิจัยตองขอขอบพระคุณ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว อาจารยท่ีปรึกษา
เปนอยางสูง ท่ีกรุณาใหคําปรึกษา ใหคําแนะนําที่ลวนแตเปนประโยชนตอการทํางานวิจัยฉบับนี้ 
ตลอดจนการแกไขจุดบกพรองของงานวิจัยจนสําเร็จไดลุลวง 

ขอขอบคุณกลุมตัวอยาง พยาบาลวิชาชีพ ทุกทาน ท่ีเสียสละเวลา และ ใหความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถาม และใหคําแนะนําเพิ่มเติมอันเปนประโยชนตอการพัฒนา และ ปรับปรุงงานวิจัย 
ขอขอบคุณบุคลากรวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดลทุกทาน ท่ีชวยอํานวยความสะดวกและ
ใหคําแนะนํา เร่ืองรูปแบบเลมสารนิพนธในครั้งนี้ 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอขอบคุณครอบครัว บิดามารดา เพื่อนสาขาการจัดการธุรกิจรุน 21c ท่ี
ใหการสนับสนุนและเปนแรงผลักดันสําคัญในการทําใหงานวิจัยคร้ังนี้สําเร็จ ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่ง
วางานวิจัยฉบับนี้จะเปนประโยชนไมมากก็นอยสําหรับผูท่ีสนใจ และหากงานวิจัยฉบับนี้บกพรอง 
หรือไมสมบูรณประการใด ผูวิจัยขอกราบขออภัยมา ณ โอกาสนี้ดวย 

 
ฐิติพงษ ชุมพล 

 



ค 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร: กรณีศึกษาพยาบาล
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
FACTORS OF THE QUALITY OF WORKING LIFE EFFECTING ORGANIZATIONAL  
ENGAGEMENT: A CASE STUDY OF NURSE WORKING IN HOSPITAL IN BANGKOK AND 
VICINITY 

ฐิติพงษ์  ชุมพล    6150291 

กจ.ม.  

คณะกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์: สุภรักษ์ สุริยันเกียรติแก้ว, Ph.Ds., ผู้ช่วยศาสตราจารย์พรเกษม 
กันตามระ, Ed.D., สาวิตรี สันติพิริยพร, Ph.D. 

บทคัดย่อ 
ผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงปัญหาการขาดแคลนวิชาชีพในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล งานวิจัยฉบับนี้จึง

จัดท าขึ้นเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของพยา บาลที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาล ในเขต กรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จ านวน 393 คน งานวิจัย
ฉบับนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ  โดยเก็บข้อมูลแบบตามสะดวก  และวิเคราะห์ข้อมูลผ่านกระบวนการทางสถิติ ได้แก่ 
การวิเคราะห์เชิงพรรณนา , การวิเคราะห์หาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น , การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน และวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการศึกษา พบว่า ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม, สภาพการท างานที่ถูกสุขลักษณะ การพัฒนา
ศักยภาพ และ การใช้ขีดความสามารถ, สังคมสัมพันธ์, สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค, ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทางาน และ ชีวิตด้านอื่น ๆ และ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันของพนักงาน
ด้านจิตใจและความรู้สึก ความก้าว หน้า และมั่นคง และความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และ ชีวิตด้านอื่น ๆ 
ส่งผลทางบวกความผูกพันต่อองค์กรด้านด้านบรรทัดฐานทางสังคม ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม, 
ความก้าวหน้าและ มั่นคง, สังคมสัมพันธ์ และ ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และ ชีวิตด้านอื่น ๆ ส่งผลทางบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่เป็นสมาชิกกับองค์กรต่อ 

ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิต/ ความผูกพันต่อองค์กร 

106 หน้า 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ทีม่าและความสําคัญของปญหา 

ในปจจุบัน เทคโนโลยีทางการแพทยกาวหนาข้ึนตามยุคสมัย แตในขณะเดียวกันบุคลากร
ทางการแพทย ก็เปนส่ิงสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรทางการแพทยไมวาจะเปนภาครัฐ หรือ เอกชน 
โดยในปจจุบันพบวาบุคลากรทางการแพทยขาดแคลนเปนจํานวนมากท่ัวโลก โดยเฉพาะอยางยิ่ง
พยาบาลวิชาชีพท่ีขาดแคลนเปนจํานวนมาก จํานวนพยาบาลท่ีมีอยูในระบบไมเพียงพอตอความตองการ
ของประชาชน สงผลใหการดูแลรักษาประชาชนไมเกิดประสิทธิภาพเทาท่ีควรจะเปน เห็นไดจากขาว
ท่ีมีใหเห็นในสื่อ เชน มีรายงานการขาดแคลนของวิชาชีพพยาบาล (Hfocus เจาะลึกระบบสุขภาพ, 
2561) ช้ีใหเห็นปญหาการจัดอัตรากําลังพยาบาล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองจัดอัตรากําลังพยาบาล
เพื่อความปลอดภัยของผูปวย ซ่ึงหากละเลยก็อาจนําไปสูความผิดพลาดอันไมอาจหลีกเล่ียงได  

สภาการพยาบาล (2562) พบวาในประเทศไทยมีพยาบาลวิชาชีพท้ังหมด 191,059 คน 
ในจํานวนนี้จะอยูในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข รอยละ 75 โรงพยาบาลเอกชน รอยละ 16 
โรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัย รอยละ 8 และหนวยงานของรัฐอ่ืน ๆ รอยละ 2 ซ่ึงหากคิดคาเฉล่ีย
พยาบาลไทย 1 คนจะตองดูแลผูปวยมากถึง 462 คน จึงทําใหเกิดภาระงานที่หนักขึ้น ทําใหบางคน
ตัดสินใจเปล่ียนอาชีพ ขณะท่ีบางคนยายไปอยูโรงพยาบาลเอกชน 

ปจจุบัน ประชากรในประเทศไทยมีจํานวน 66.37 ลานคน (สถาบันวิจัยประชากรและ
สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล , 2562) ถาไมมีมาตรการรับมือ ในป 2563 อัตราการขาดแคลนพยาบาลจะ
เพิ่มข้ึนเปน 50,000 คน ไมเพียงพอตอประชากรในประเทศ ทามกลางปจจัยท่ีถาโถม ท้ังความตองการที่
เพิ่มข้ึนจากนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา สังคมผูสูงวัย โรคอุบัติใหมและอุบัติซํ้า ฯลฯ ขณะท่ี
สถานศึกษาท่ีผลิตพยาบาลเขาสูระบบ สามารถผลิตไดปละ 10,000 คนเทานั้น และในจํานวนนี้ เขาสู
ระบบเพียงรอยละ 80 และคอยๆลาออกไปในชวง 5 ปแรก จนสุดทายเหลือพยาบาลอยูในระบบเพียง
คร่ึงเดียวเทานั้น  โดยพยาบาลนั้นถือเปนอาชีพท่ีตองใชทักษะ และ ความชํานาญในการทํางาน การท่ี
พยาบาลลาออกบอยทําใหพยาบาลท่ีเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานมีจํานวนนอยลง สงผลใหการปฏิบัติงาน
ใหบริการดานสุขภาพ ไมเกิดประสิทธิภาพเทาท่ีควรวิชาชีพ “พยาบาล” ถือเปนกําลังคนในระบบสุขภาพ
ท่ีมีบทบาทสําคัญตอการใหบริการประชาชน ซ่ึงปจจุบันถือวาอยูในภาวะ “ขาดแคลน” 
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ท้ังนี้ ธุรกิจท่ีเกี่ยวกับการแพทยยังมีโอกาสเติบโตอยางตอเนื่อง ฝายวิจัยตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทย ไดเปดเผยขอมูลวา ปจจุบันหุนกลุมบริการทางการแพทยท่ีจดทะเบียนอยูในตลาด
หลักทรัพยฯ ซึ่งมีทั้งสิ้น 23 บริษัท สามารถใหผลตอบแทนจากการลงทุนสูงกวามาตรฐานอางอิง
ราคาหุนของบริษัทช้ันนําของโลก (MSCI) ผลจากการเปล่ียนแปลงเชิงโครงสรางทางประชากรไทยและ
ชาวตางชาติท่ีมาใชชีวิตหลังเกษียณในประเทศไทยเพิ่มข้ึน ถือเปนปจจัยบวกท่ีสําคัญตอการเติบโต
ของธุรกิจ โดยในชวง 5 ปท่ีผานมา ตั้งแตป 57-61 พบวาผูใชบริการชาวไทยเติบโตเฉล่ีย 5.3% ตอป 
และชาวตางชาติเติบโตเฉล่ีย 5.1% ตอป สะทอนถึงผลกําไรสุทธิของธุรกิจท่ีเติบโตเฉล่ีย 8.5% ตอป 
เนื่องจากประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมผูสูงอายุ และ โลกในปจจุบันสงผลใหคนปวย และ เปนโรค รวมถึง
โรคอุบัติใหมอีกมากมายเชน Corona virus ในปจจุบัน จึงทําใหโรงพยาบาลมีบทบาทที่สําคัญมากข้ึน  
(ไทยรัฐออนไลน, 2562) ซ่ึงการลงทุนในธุรกิจการแพทยนั้น นอกจากจะไดรับผลตอบแทนท่ีดีแลว 
ผูลงทุนยังมีสวนรวมในการยกระดับบริการทางดานสุขภาพของไทย ในฐานะท่ีเปนประเทศเปาหมาย
ดานการทองเท่ียวเชิงสุขภาพในลําดับตนๆของโลก ซ่ึงขณะน้ีธุรกิจการแพทยไดเรงสรางมูลคาเพิ่ม
ใหกับธุรกิจ โดยมุงเนนการดูแลสุขภาพของผูสูงอายุ การปองกันกอนเจ็บปวย การแพทยเฉพาะทาง 
และนวัตกรรมทางการแพทย ประกอบกับโครงสรางของประชากรไทยท่ีกําลังกาวสูสังคมผูสูงอายุ
สงผลใหจํานวนผูรับบริการดาน สุขภาพเพิ่มขึ้นตอเนื่อง อยางไรก็ตาม การยกระดับบริการของ
โรงพยาบาลรัฐบาลในรูปแบบท่ีทัดเทียมโรงพยาบาลเอกชนอาจเปนอุปสรรคตอการขยายฐานจํานวน
ผูใชบริการในโรงพยาบาลเอกชน ดังนั้นการลงทุนของธุรกิจการแพทยของภาคเอกชนท่ีมุงเนนการพัฒนา
นวัตกรรม และรูปแบบบริการที่ตอบสนองความตองการที่หลากหลาย จะชวยสรางมูลคาเพิ่มใหกับ
ธุรกิจไดเปนอยางดี 

ผูวิจัยเล็งเห็นวา ในปจจุบัน พยาบาลเปนวิชาชีพท่ีมีกําลังผลิตท่ีสูงมากในแตละป แตกลับ
ไมเพียงพอตอความตองการในโรงพยาบาลรัฐ และ เอกชน เนื่องจากมีอัตราการลาออกท่ีสูง จึงจําเปนตอง
รับพยาบาลใหมท่ียังออนประสบการณอยูเสมอ อันสงผลใหการใหบริการทางการแพทยไมเกิด
ประสิทธิภาพ และ ไมมีมาตรฐานเทาที่ควร ประกอบกับธุรกิจประเภทโรงพยาบาลมีอัตราการ 
เติบโตท่ีสูง เนื่องจากประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมผูสูงอายุ และโลกในปจจุบันสงผลใหคนปวย และ 
เปนโรคมากข้ึน 

ดังนั้นความตองการกําลังคนดานบุคลากรกรการแพทยจึงเปนสิ่งสําคัญ ในฐานะท่ี
ผูวิจัยเปนผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในตําแหนงนักรังสีการแพทย และตองทํางานรวมกับพยาบาล
อยูเสมอ ผูวิจัยจึงตองการศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ของพยาบาล ในการหาปจจัยท่ีสําคัญท่ีสงผลทางบวกใหพยาบาลมีความผูกพัน
ตอองคกร เพื่อเปนประโยชนแกผูบริหาร หรือ ผูท่ีสนใจ ในอนาคต ในการกําหนดนโยบายดานทรัพยากร
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บุคคล ใหเหมาะสม การที่องคกรประเภทสถานพยาบาลจะประสบความสําเร็จ และ ใหบริการอยาง
มีคุณภาพไดนั้น ปฏิเสธไมไดเลยวา การมีบุคลากรทางการแพทยเพียงพอตอความตองการขององคกร
จะสามารถสรางความได เปรียบทางการแขงขันไดท้ังในแงคุณภาพ และ การบริการ ซ่ึงการศึกษาเร่ือง
ความผูกพันมีจุดประสงคเพื่อใหพนักงานมีความจกรักภักดีกับองคกร อยูกับองคกรอยางยาวนาน และ
พรอมจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถท่ีสุด 
 
 
1.2  คําถามวิจัย 

คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลหรือไม 
 
 
1.3  วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ ระดับความผูกพันของพยาบาลท่ีมี
ตอองคกร ซ่ึงเปนโรงพยาบาล  ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล 

2. เพื่อศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลทางบวก กับความผูกพันของ
พยาบาลท่ีมีตอองคกร ซ่ึงเปนโรงพยาบาล ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล 
 
 
1.4  สมมุติฐานของงานวิจัย 

1. องคประกอบดานคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 2 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 3 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 4 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานจิตใจและความรูสึก 
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สมมุติฐานท่ี 5 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและ
ความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 6 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานที่ 8 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานจิตใจและความรูสึก           

2. องคประกอบดานคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 9 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 10 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม                                                                    

สมมุติฐานท่ี 11 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกความ
ผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม  

สมมุติฐานท่ี 12 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดาน
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 13 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 14 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกความผูกพันธตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 15 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 16 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

3. องคประกอบดานคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมุติฐานท่ี 17 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
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สมมุติฐานท่ี 18 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมุติฐานท่ี 19 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมุติฐานท่ี 20 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
การคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป                                                   

สมมุติฐานท่ี 21 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู
เปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมุติฐานท่ี 22 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป                                           

สมมุติฐานท่ี 23 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมุติฐานท่ี 24 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
 
 
1.5  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) คือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย 
 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม 
 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ 
 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ 
 ความกาวหนาและ ม่ันคง 
 สังคมสัมพันธ 
 ลักษณะของการบริหาร 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 
 ความเปนประโยชนตอสังคม 
2. ตัวแปรตาม (dependent variables) คือ ความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย  
 ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative) 
 ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและจติใจ (Affective) 
 ความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (Continuance) 
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1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพื่อทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาลรัฐบาล และเอกชน

เขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล 
2. เพื่อใหองคกร หรือ สถานพยาบาล ในประเทศไทย มีแนวทางในการกําหนดนโยบาย

เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล ในดานพัฒนาคุณภาพชีวิตใหแกพยาบาลวิชาชีพ 
 
 
1.7  นิยามคําศัพทเฉพาะ 

1. คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การรับรูถึงสภาพความเปนอยู หรือความสุขใน
การดําเนินชีวิตท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน มีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมการทํางาน ระบบและ
บรรยากาศในการทํางาน พึงพอใจในสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการ
ภาคบังคับท่ีไดรับตามกฎหมาย และไดรับการเสริมสรางความสัมพันธท่ีดี ระหวางฝายบริหารกับ
บุคลากรของบริษัท 

2. ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คะแนนท่ีไดจากการวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานสถานประกอบการพยาบาลรัฐ หรือ เอกชน ในประเทศไทย 
โดยใชแบบสอบถามแบงเกณฑการวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับท่ีสูงท่ีสุด ระดับสูง ระดับปานกลาง 
ระดับตํ่า และระดับตํ่า ท่ีสุด 

3. การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง คาตอบแทนเปนส่ิงหนึ่งท่ี
บงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานได เนื่องจากบุคลากรทุกคนมีความตองการทางเศรษฐกิจและมุง
ทํางานเพื่อใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ นอกจากน้ันยังเปนการมองในเชิงเปรียบเทียบกับ
ผูอ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน 

4. สภานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูปฏิบัติงาน
ควรอยูในสภาพแวดลอมทั้งทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางาน ตองสามารถปองกัน
อุบัติเหตุไมกอใหเกิดผล เสียตอสุขภาพ และ ควรจะไดมาตรฐานท่ีแนนอน 

5. ความกาวหนาและความม่ันคงใจการทํางาน หมายถึง งานท่ีผูปฏิบัติไดรับมอบหมาย
และมีผลตอการคงไว และการขยายความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหมแนวทาง
หรือโอกาสในการเล่ือนตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 

6. การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง มีการอบรม การพัฒนาการทางานและ
อาชีพของบุคคล เปนส่ิงบงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานประการหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถ
ทําหนาท่ีโดยใชศักยภาพท่ีตนเองมีอยูเต็มความสามารถ 
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7. สังคมสัมพันธ หมายถึง การรวมงานกัน เปนการท่ีผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา
สามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได มีการยอมรับและการรวมมือเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน 
ซ่ึงเปนการเกี่ยวของกับสังคมขององคกร ธรรมชาติความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรมีผลตอ
บรรยากาศในการทํางาน 

8. ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น ๆ หมายถึง การที่บุคคลจัดเวลาใน
การทํางานของตนเองใหเหมาะสมและมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัวและกิจกรรม
อ่ืน ๆ 

9. ความเปนประโยชนตอสังคม หมายถึง กิจกรรมการทํางานท่ีดําเนินไปในลักษณะที่
ไดมีความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงกอใหเกิดการเพิ่มคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ
เชนกัน 

10. พนักงานในองคกร หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีกําลังปฏิบัติงานสถานประกอบการ
พยาบาลรัฐ หรือ เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล 

11. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพันธที่มีตอองคกร 
การแสดงถึงความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ียอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากเพ่ือทํา ประโยชนใหกับองคกร และปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาซ่ึงไว
ความเปนสมาชิกขององคกร ทุมเททุกความสามารถของตนอยางเต็มท่ีโดยอุทิศแรงกายแรงใจใน
การทํางาน มีความจงรักภักดี และมีความตองการที่จะปฏิบัติงานกับองคกรนี้ตลอดไป 

12. ระดับความผูกพันตอของพนักงาน หมายถึง คะแนนท่ีไดจากการวัดระดับความผูกพัน
ของพนักงาน โดยใชแบบสอบถาม แบงเกณฑการวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับท่ีสูงท่ีสุดระดับสูง 
ระดับปานกลาง ระดับตํ่า และระดับตํ่าที่สุด  

13. ความผูกพันของพนักตอองคกรดานจิตใจ (Affective) คือ ความรูสึกผูกพันท่ีเกิดจาก
อารมณของพนักงานเกิดจากความรูสึกภายในสวนบุคคล ท่ีตองการเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ 
และมีสวนรวมในองคการ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการดานจิตใจ (ผูกพันเพราะใจรัก) จะเต็ม
ใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ                  

14. ความผูกพันของพนักตอองคกรดานการคงอยูกับองคการ (Continuance) คือ 
ความรูสึกผูกพันท่ีเกิดจากการจายคาตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคการซ่ึงอยูบนพื้นฐาน
ของการลง ทุนท่ีบุคคลใหกับองคการ และ ผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออก
ผานพฤติกรรมท่ีแสดงวาจะยังคงทํางานอยูท่ีองคกรนี้ตอไป หรือ จะเปล่ียนแปลงไปทํางานท่ีอ่ืน    

15. ความผูกพันของพนักตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative) คือ ความรูสึกผูกพัน
ท่ีเกิดจากหนาท่ีความรับผิดชอบ ภาระผูกพัน หรือบรรทัดฐานทางสังคม ท่ีถูกปลูกฝงมาวาพวกเขา
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เปนหนี้บุญคุณองคการทําใหตองอยูในองคการเพื่อเปนการตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรับจากองคการ 
แสดงออกในรูปของความจกรักภักดีของบุคคลตอองคการ  

16. กรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล หมายถึง จังหวัดกรุงเทพมหานคร นนทบุรี นครปฐม 
ปทุมธานี สมุทรปราการ และ สมุทรสาคร   
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

ในการวิจัยครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของสารนิพนธ์ เรื่อง การศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร: กรณีศึกษาพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยนักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการจัดการมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยมหิดล ผู้วิจัยได้ค้นคว้าข้อมูล โดยอาศัยพื้นฐานจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อ
กับเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร เป็นพื้นฐานในการศึกษาวิจัยโดยมีแนวคิด
และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้

2.1  แนวคดิเรือ่งคุณภาพชวีิตในการท างาน 
2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2.1.2  องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.1.3  ความส าคัญ และ ผลของการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน 

2.2 แนวคิดเกีย่วกับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
2.2.1  ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร 
2.2.2  องค์ประกอบของคสามผูกพันต่อองค์กร 
2.2.3  ความส าคัญของการเสริมสร้างความผูกพันในองคก์ร 
2.2.4  การวัดความผูกพันต่อองค์กร 
2.2.5  ผลของความผูกพันต่อองค์กร 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
2.3.1  งานวิจัยในประเทศ 
2.3.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
2.3.3 สรุปงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

2.4 กรอบแนวคิดวิจยั 
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2.1  แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความเป็นมาของคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้มีการศึกษามาอย่างยาวนานตั้งแต่ในอดีต 

โดยเริ่มจากแนวความคิดที่ว่าบุคคลได้ใช้ชีวิตการท างานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพึงพอใจก็จะท า ให้มี
สภาพจิตใจที่ดี เมื่อรู้สึกดีก็จะส่งผลท าให้การท างานดีขึ้นด้วย การท างานถือว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญ 
และ จ าเป็น ในการด ารงชีวิตของมนุษย์ ดังนั้น ในฐานะองค์กร จึงจ าเป็นต้องท า ให้บุคคลท างานได้
อย่างมีความสุข มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพของผลงานที่ออกมา
ได้ ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น ได้มีนักวิชาการได้ท าวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานไว้อย่างแพร่หลาย ส่วนใหญ่พบว่าองค์ ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานได้แก่ ลักษณะของงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การปกครองบังคับบัญชา และ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น แสงไฟ อากาศ ความสะอาด รวมทั้งอุปกรณ์ส านักงานที่เอื้ออ านวยต่อ
การท างาน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้สามารถสร้างความพึงพอใจในการท างานของบุคคลได้ทั้งส้ิน  

คุณภาพชีวิตการท างานเป็นการรับรู้ถึงสภาพความเป็นอยู่ หรือความสุขของชีวิตโดย 
รวมซึ่งเกี่ยวข้องกับการท างานที่เป็นอยู่ปัจจุบัน โดยมีลักษณะการท างานที่ท าให้บุคคลนั้นเกิด
ความรู้สึกเป็นสุขจากสภาพที่ตนเองได้รับขณะท างาน ไม่รู้สึกถูกเอารัดเอาเปรียบ สามารถสนอง
ความจ าเป็นพื้นฐานในด้านรายได้และผลตอบแทนที่พียงพอและเป็นธรรมเหมาะสม ด้านสภาพแวดล้อม
ที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและการใช้ความสามารถ ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานร่วมกับผู้อื่ น 
ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านความภูมิใจ
ในองค์กร คุณภาพชีวิตในการทางานที่ดีต้องมีลักษณะที่กล่าวเท่าเทียมกัน มีความยุติธรรม ไม่มี
ระบบชนชั้น ไม่มีการบังคับ เป็นงานที่มีความหมายน่าสนใจ ท้าทายความสามารถของตนเอง มีโอกาส
ได้เรียนรู้เพิ่มเติม มีความก้าวหน้า มีการสนับสนุน มีทางเลือกตามความชอบและความคาดหวังส่วน
บุคคล และยังบ่งชี้ว่าบุคคลนั้นได้ท างานอย่างมีคุณค่าเป็นที่ยอมรับ (Walton , 1974) 
 

2.1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้วิจัยได้ศึกษามาอย่างต่อเนื่องยาวนานตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน  

ทั้งงานวิจัยของไทย และ ต่างประเทศ โดยมีผู้วิจัยที่ได้ให้ความหมายของค าว่าคุณภาพชีวิตของการท างาน 
และเป็นที่นิยมในการน ามาอ้างถึงในงานวิจัยภายหลังไว้ดังนี้ 

Walton (1974) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า คุณภาพชีวิตใน
การท างานเป็นเร่ืองของสภาพแวดล้อมและสังคมที่ส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จ ผลผลิตที่
ได้รับตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน 
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Davis (1977) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง ความสัมพันธ์
ของมนุษย์ผู้ปฏิบัติงาน กับสิ่งแวดล้อมรอบตัวโดยรวมในการท างานของมนุษย์ผู้นั้น และไม่ได้ออกแบบ
การท างานจากปัจจัยทางเทคนิคต่าง ๆ และปัจจัยทางเศรษฐศาสตร ์

Arthur (1981) ได้ให้ความหมาย ของคุณภาพชีวิตในการท างานว่าหมายถึง ความรู้สึก
ทางจิตวิทยาของมนุษย์ที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน ต่อสิ่งแวดล้อมโดยรอบ และ สภาวะความเป็นอยู่ในการท างาน 
รวมถึงความสุขโดยรวม ซึ่งกล่าวได้ว่า เป็นความพึงพอใจในชีวิตในทิศทางบวก 

Dubrin (1981) ได้ให้ความหมาย ของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง ระดับ
ความพึงพอใจของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การ มีความพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองต่อ
ความต้องการที่ส าคัญ ๆ จากสมาชิกในองค์กรนั้น ๆ 

สุทธิลักษณ์ สุนทโรดม (2552) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึง 
ระดับที่มนุษย์แต่ละคนพึงพอใจในหน้าที่การงาน และสิ่งแวดล้อมโดยรอบในการท างาน ทั้งเพื่อน
ร่วมงาน การยอมรับความก้าวหน้าในการท างาน รวมถึงการได้รับรางวัลตอบแทนในการท างาน 

กฤษฏา พงษ์รื่น (2550) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึง ชีวิต
ของพนักงานในองค์กรที่มีความสุขในการท างาน ซึ่งประกอบไปด้วยความสุขทางร่างกาย ความสุข
ทางด้านสุขภาพอนามัย และความสุขทางด้านจิตใจ ซึ่งการที่จะมีสิ่งต่าง  ๆ เหล่านี้เกิดขึ้นได้นั้น 
องค์กรจะต้องมีกระบวนการบริหารจัดการโดยจะต้องค านึงถึงความสอดคล้อง ถูกต้องตรงตาม
ความต้องการของพนักงานและความสามารถในการบริหารจัดการขององค์กรเพื่อให้ทั้งสองส่วนอยู่
ร่วมกันได้ 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ของมนุษย์ผู้ซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร กับสิ่งแวดล้อมภายในองค์กรที่ท างานอยู่ ซึ่ง
สิ่งแวดล้อมนั้นจะเป็นตัวก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลนั้น ๆ และบุคคลนั้นจะแสดง
ออกมาผ่านความสุข 
 

2.1.2  องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
การศึกษาองค์ประกอบของชีวิตในการท างานเป็นเรื่องส าคัญที่จะท าให้เราเข้าใจถึง

ปัจจัยที่เป็นตัวก าหนด และ อธิบาย คุณภาพชีวิตในองค์กร ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีของ
พนักงานเป็นประโยชน์ต่อทั้งพนักงานและองค์การ พนักงานจะมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
มีความพยายามในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น และสามารถช่วยสร้างประสิทธิภาพและ
ผลผลิตแก่องค์การด้วยการที่พนักงานให้ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจร่วมกับฝ่าย
บริหาร มีนักวิชาการหลายท่านที่ให้แนวคิดของคุณภาพชีวิตในมิติด้านต่าง ๆ มีนักวิจัยที่โดดเด่น 3 คน 
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ได้แก่ Walton (1974), Huse and Cumming (1985) และ Dubrin and Champoux (1981) ที่ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิติในการท างานที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละบริบทที่ได้ศึกษาดังตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1 เปรียบเทียบแนวคิดด้านองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

Walton  
(1974) 

Huse and Cumming 
(1985) 

Dubrin and Champoux 
(1981) 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอ และยุติธรรม 1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรม 
และ เพียงพอ 

1. รายได ้

2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ 
ความปลอดภัย 

2. สภาพท างานที่ปลอดภัย 
ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

2. ผลประโยชน์ของ
พนักงาน 

3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างด ี

3. การพัฒนาศกัยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

3. ความมั่นคงในการท างาน
ของพนักงาน 

4. งานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
ความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

4. ความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

4. ทางเลือกในการท างาน 

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้าน
บูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

5. สังคมสัมพันธ์ 5. ความเครียดจากการ
ท างาน 

6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวน การยุติธรรม 

6. ลักษณะการบริหาร 6. การมีส่วนรว่มของ
พนักงาน 

7. ความสมดุลระหว่างชวีิตกบั 
การท างานโดยส่วนรวม 

7. ภาวะอิสระจากงาน 7. ระบอบประชาธิปไตย
ในการท างาน 

8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและ
สัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กับสังคม 

 

ท่ีมา: ทิพย์วดี แย้มชื่นพงศ ์(2561) 
 

จากตารางที่ 2.1 จะเห็นว่า แนวคิดด้านองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานของ
Walton (1974) และ Huse and Cumming (1985) มี 8 ปัจจัยที่คล้ายคลึงกัน ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดของ 
Walton (1974) ที่ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นเรื่องของสภาพแวดล้อมและสังคมที่ส่งผล
ให้การท างานประสบความส าเร็จ ผลผลิตที่ได้รับตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของบุคคล
ในการท างาน (อ้างถึงใน ทพิย์วดี แย้มชื่นพงศ์, 2561, น. 16) 
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Walton (1974) เป็นบุคคลที่ได้ท าการศึกษา เรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างจริงจัง
โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ ศึกษา
สภาพแวดล้อมของตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลท าให้การท างานประสบความ ส าเร็จ ผลผลิตที่ได้รับ
การตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน โดย Walton ได้ชี้ให้เห็นถึง
ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นว่า ประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง  ๆ 8 ประการ
ดังนี้ 
 

 
ภาพที่ 2.1 องค์ประกอบของคุณภาพชวีิต  
ท่ีมา: อ้างอิงจากบทความเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานจาก website สสปท วันพฤหัสบดี 7 กุมภาพันธ์ 

2562 ซึ่งดัดแปลงมาจาก Walton (1974). Quality of working life: What is it?. Slone Management 
Review, 15, 12-18. 

 
 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and FairCompensation) การที่

ผูป้ฏิบัติงาน ได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น ๆ อย่างเพียง พอกับการมีชีวิต
อยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอื่น ๆ 
ในประเภทเดียวกันด้วย 

 สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) ผู้ปฏิบัติงาน
ไม่ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท า งานที่ไม่เหมาสะม ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดสุขภาพไม่ดี โดยสิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างาน
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ต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

 เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development 
of Human Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะ
ความรู้อย่างแท้จริง และรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย การพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคคลในการท างานนี้ เป็นกรให้ความส าคัญเกี่ยวกับ การศึกษา อบรม การพัฒนา 
การท างานและอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่ได้
โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

 งานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (growth and 
security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ ๆ 
แล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ มีแนวทางหรือโอกาสใน
การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว
ของตน 

 ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (social integration) 
การท างานร่วมกันเป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ 
มีการยอมรับและร่วมมือท างานด้วยดี และงานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพ
กับบุคคลอื่น ๆ รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าว หน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 

 ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่/พนักงาน ได้รับสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้ รับมอบหมาย
และแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือเป็นการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน ซึ่งวัฒนธรรม
ในองค์การหรือหน่วยงานจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณา
ให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย มีเสรีภาพ
ในการพูด มีความเสมอภาค 

 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) เป็นเรื่อง
ของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างาน และ ชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุล 
นั่นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป สามารถท าได้ด้วย
การก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม เพื่อหลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงาน จนไม่มีเวลาพักผ่อน 
หรือ ได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

 ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (social relevance) กิจกรรม
การท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งนับเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่



15 

ผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกและยอมรับว่าองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น มีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง  ๆ
ทั้งในด้านผลผลิต การจ ากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิค
ด้านการตลาด 
 

2.1.3  ความส าคัญ และ ผลของการเสริมสร้างคุณภาพชวีิตในการท างาน 
คุณภาพชีวิตในการท างานนั้นมีคุณประโยชน์อย่างมากในการท างานของพนักงาน 

ท้ังร่างกาย และ จิตใจตลอด จนความสามารถในการท างาน  
อธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานกระทรวงแรงงาน (2547) ได้กล่าวเพิ่มเติม 

ถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน ว่ามีประโยชน์ดังนี้ 
 สร้างขวัญและก าลังใจที่ดีให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่จะก่อให้เกิดความสุขกาย และ สุขใจ

ในการด ารงชีวิตและการปฏิบัติงานของตน 
 ลดความตึงเครียด ระหว่างการท างาน และ การด าเนินการในงาน โดย ให้พนักงาน

มีโอกาสพักผ่อนหรือผ่อนคลายจากการปฏิบัติงาน 
 พนักงานเกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน 
 พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและระลึกว่าตนเองเปน็ส่วนหนึ่งขององค์กร 
 ลดความขัดแย้งที่จะมีระหว่างผู้บริหารและพนักงานรวมถึงส่งเสริมความสัมพันธ์

อันดีระหว่างกันในองค์กร 
 ลดปัญหาเกี่ยวกับการลางาน ขาดงาน เปลี่ยนงานบ่อยของพนักงาน 
 เปน็การเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลในการท างานเนื่องจากพนักงานที่มีคุณภาพชีวิต

ในการท างานที่ดีย่อมส่งผลให้ได้ปริมาณผลผลิตของงานและคุณภาพการท างานที่ดีขึ้นไปด้วย 
 พนักงานมีความมั่นคงในชีวิต ซึ่งเกิดจากพนักงานได้รับความสะดวกสบายทั้งทาง

วัตถุและจิตใจ 
 
 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานทีม่ีต่อองค์กร 
การพัฒนาองค์การนั้นควรจะต้องสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะผล

ที่จะได้รับกลับมาคือ พนักงานจะเต็มใจและพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อการท างานให้ส าเร็จและบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

ในการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ (Employee engagement) พบว่าเริ่มมีการศึกษา
มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1958 โดย March and Simon จากนั้นได้มีผู้วิจัยหลายท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพัน
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ต่อองค์การอีกเป็นจ านวนมาก ดังที่ผู้วิจัยได้รวบรวมความหมายของความผูกพันองค์ การที่มีผู้ศึกษา
ค้นคว้าไว้ ดังนี้ 
 

2.2.1  ความหมายของความผูกพันต่อองคก์ร 
มีนักวิจัยหลายท่าน เคยได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันขององค์กรไว้หลาก  

หลายตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน ดังนี้ 
March and Simon (1958) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า คือ ความยึดติด

กับองค์การ เพื่อให้ได้มาซึ่งรางวัล หรือผลลัพธ์ที่แน่นอนจากองค์การ  
Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความผูกพันที่มีต่อ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร  

Gubman (1998) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า คือ การทุ่มเทพลังกาย 
พลังใจอย่างเต็มที่ และมากยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ ให้กับงานที่ตนได้รับมอบหมาย ซึ่งพลังกายพลังใจ จะแสดง
ออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างานสร้างสรรค์ และมีคุณค่า เกินความคาดหมายของลูกค้าและ
องค์การ เป็นต้น 

Allen and Meyer (1990) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า คือ ความรู้สึกที่มี
ต่อองค์กรของบุคลากร โดยความรู้สึกที่เกิดขึ้นนี้จะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้บุคลากรคงอยู่กับองค์กรต่อ 

George and Jones (1999) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นผลรวมของ
ความเชื่อและความรู้สึกที่บุคคลหนึ่งมีต่อองค์การ ซึ่งบุคคลอาจมีทัศนคติต่อองค์การในหลายแง่มุมทั้ง
ด้านบวก และ ลบ เช่น การส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินการในองค์ การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ 
และ คุณภาพของผลผลิตขององค์การ 

Greenberg and Baron (2000) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า คือ ระดับท่ี
บุคคลมีความเกี่ยวพันกับองค์การ และ ต้องการที่จะอยู่กับองค์การ 

Strellioff (2003) ได้ให้ความหมายของค าว่า engagement เหมือนค าว่า commitment ซึ่ง
หมายถึงความผูกพัน เป็นสภาวะที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ และ เหตุผล ของบุคคลในด้านงาน และองค์การ 

Hellriegel (2004) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่
จะมีส่วนร่วมและมีความยึดมั่นกับองค์การอย่างเข้มแข็ง 

แนวคิดของ The Institute for Employment Studies (IES) บริษัทที่ปรึกษาทางด้าน
การพัฒนากลยุทธ์และงานวิจัยได้ให้ความหมายของค าว่าความผูกพันของพนัก งาน และได้ระบุ
พฤติกรรมของพนักงานที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ 
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 มีความเชื่อในองค์กร (Belief in the organization) 
 มีความปรารถนาที่จะท างานเพื่อสิ่งที่ดีขึ้น (Desire to work to make things better) 
 เข้าใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ่ (Understanding of business context 

and bigger picture) 
 มีความเคารพนับถือและช่วยเหลือผู้ร่วมงาน (Respectful of, and helpful to colleagues) 
 มีความตั้งใจและมุ่งมั่น (Willingness to go the extra mile) 
 มีการพัฒนาอยู่เสมอ (Keeping up to date with development in the field) 
ธนัฐชา รัตนพันธ์ (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การที่บุคคลยอมรับ

ในเป้าหมายขององค์การ มีความทุ่มเทให้กับงานที่ท า และ มีความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไปโดยไม่คิดที่จะเปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายไปในองค์การอื่น 

เจตสุภา ลลิตอนันต์พงศ์ (2551) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
ส่วนตัวของบุคคล และ พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกต่อองค์การที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ โดยบุคคลนั้น
จะมีความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การ และรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ จึงตั้งใจทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ ความจงรักภักดี ท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มที่เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ ตลอด จนมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การนั้นไว้ 

ผู้วิจัยจึงขอสรุปความของความผูกพันองค์การว่าเป็น ความรู้สึกผูกพันระ หว่างพนักงาน
กับองค์การ ที่เกิดจากที่พนักงานรับรู้ถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ หากพนักงานได้มีส่วนร่วม
ในองค์การ พนักงานจะเกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ นักวิจัยที่
สนับสนุนการให้ความหมายนี้ที่ส าคัญ ๆ ได้แก่ Buchanan (1974); Steers, Porter, Mowday and Boulian 
(1974) และ Allen and Meyer (1990) 
 

2.2.2  องค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานต่อองคก์ร 
ในส่วนนี้นักวิจัยได้รวบรวมวรรณกรรม ที่ได้ระบุองค์ประกอบของความผูก พัน ของ

องค์กรที่โดดเด่นไว้ดังนี้ 
Steer (1977) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เกิดจากความรู้สึกของบุคคล ที่แสดงตน

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีส่วนร่วมกับทุกกิจกรรมที่เกิดขึ้นในองค์กร และเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายและ 
แรงใจในการช่วยองค์กรในการบรรลุเป้าหมายให้ส าเร็จตามเป้าหมายและภารกิจที่องค์กรตั้งไว้ 
ซึ่งจะไม่เหมือนกับความผูกพันทั่วไป โดยจะต่างตรงที่ลักษณะและพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานจะ
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มุ่งเน้นไปที่ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร อย่างแท้ จริง และเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อบรรลุตามเป้าหมายของ
องค์กร ซ่ึงองค์ประกอบ 3 อย่าง ดังนี้ 

 ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย ค่านยิมขององค์กร 
 ความเต็มใจทีจ่ะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
 ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป   
Porter, Mowday, and Boulian (1974) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความสัมพันธ์

ที่เกิดขึ้นระหว่างพนักงาน กับ องค์กรที่พนักงานปฏิบัติงานอยู่ซึ่งมีองค์ประกอบของอความผูกพันดังนี้ 
 ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย รวมถึงวัตถุประสงค์ และ ค่านิยมขององค์กร 
 ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ เพื่อประโยชน์ขององค์กร 
 ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป   
Mayer and Allen (1990) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กรว่ามี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative), 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกและจิตใจ(Affective) และ ความผูกพันทีมีต่อองค์กรด้าน
ความต้องการคงอยู่กับองค์กรต่อไป (Continuance) ซึ่งทั้ง 3 องค์ประกอบนี้ มีปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความผูกพันในแต่ละด้านดังนี้  

 ด้านจิตใจ และ ความรู้สึก (Affective) คือ ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากอารมณ์ของ
พนักงานเกิดจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล ที่ต้องการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และมีส่วนร่วม
ในองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (ผูกพันเพราะใจรัก) จะเต็มใจที่จะทุ่มเทและ
อุทิศตนให้กับองค์การ 

 ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance) คือ ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากการจ่าย
ค่าตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์การซึ่งอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์การ 
และผลตอบแทนที่บุคคลจะได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกผ่านพฤติกรรมที่แสดงว่าจะยังคงท างาน
อยู่ที่องค์กรนี้ต่อไป หรือ จะเปลี่ยนแปลงไปท างานที่อื่น 

 ด้านบรรทัดฐาน (Normative) คือ ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ภาระผูกพัน หรือบรรทัดฐานทางสังคม ที่ถูกปลูกฝังมาว่าพวกเขาเป็นหนี้บุญคุณองค์การท าให้ต้องอยู่
ในองค์การเพื่อเป็นการตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจกรักภักดี
ของบุคคลต่อองค์การ 
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ตารางที่ 2.2 เปรียบเทียบองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคดินักวจิัยที่โดดเด่น      
Buchanan 
(1974) 

Steers and Porter 
(1983) 

Reilly and Chatman 
(1986) 

Allen and Meyer 
(1990) 

ด้านการแสดงตน 
(Identification) 

ด้านเจตคต ิ
(Attitudinal) 

ด้านการเชื่อฟงั 
(Compliance) 

ด้านจิตใจ 
(Affective) 

ด้านความเกี่ยวพันกับ
องค์การ 

(Involvement) 

ด้านพฤติกรรม 
(Behavioral) 

ด้านการแสดงตน 
(Identification) 

ดา้นการคงอยูก่ับ
องค์การ 

(Continuance) 
ด้านความภักดีในองค์การ 

(Loyalty) 
 ด้านการยดึมั่น 

(Internalisation) 
ด้านบรรทัดฐาน 
(Normative) 

ท่ีมา: จิตวิมล สัตยารังสรรค์ (2556, น. 13) 
 

จากการศึกษา เรื่ององค์ประกอบของปัจจัยด้านความผูกพันของพนัก งานต่อองค์กรดัง
แสดงในตาราง 2.2 ผู้วิจัยเลือกใช้ทฤษฎีของ (Mayer & Allen ,1990) เนื่องจากครอบคลุมทุกมิติใน
ด้านทัศนคติ และ พฤติกรรม สรุปได้ว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบ 
3 อย่าง ดังนี้ 

 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative) 
 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความรู้สึกและจิตใจ (Affective) 
 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกองค์กรต่อไป (Continuance) 

 
2.2.3  ความส าคัญของการเสริมสร้างความผูกพันในองคก์ร 
ความผูกพันองค์การมีความส าคัญในการสร้างทัศนคติของบุคลากรในการยอม รับค่านิยม

ขององค์การและมีความรู้สึกเป็นส่วนเดียวกันกับองค์การ ท าให้บุคลากรมีค่า นิยมที่สอดคล้องกับ
สมาชิกอื่นในองค์การ มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ในการบรรลุเป้าหมายขององค์การร่วมกัน เกิด
เป็นความเต็มใจของบุคลากร ในการทุ่มเท ความสามารถและความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ พร้อมที่จะเสียสละเพื่อประโยชน์ขององค์การ ต้องการรักษาความเป็น
สมาชิกในองค์การ เป็นความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การตลอดไป เกิดเป็นความภักดีต่อองค์การ 
(Mowday et al., 1982, p. 27) 

ความผูกพันองค์การ มีความส าคัญ เนื่องจากเป็นตัวแปร ที่ความสัมพันธ์กับตัวแปรอื่น ๆ 
เช่น การลาออก (turnover) การขาดงาน (absenteeism) และความเฉื่อยชา (tardiness) นอกจากนั้น
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การพัฒนาบุคลากรที่มีความรู้และมีความเชี่ยวชาญ มีค่าใช้จ่ายในการพัฒนาและรักษา เป็นการลงทุน
ขององค์การ ท าให้การสร้างความผูกพันองค์การ ระหว่าง บุคลากรกลุ่มนี้ให้อยู่ในระดับสูงจึงเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญอย่างมาก เพราะองค์การอาจสูญเสียการลงทุนที่เกิดขึ้นนี้ได้ จากการลาออกหรือการขาดงาน 
หากระดับความผูกพันองค์การของบุคลากรกลุ่มนี้อยู่ในระดับต่ า (Mowday et al., 1982; Meyer & 
Allen, 1997; Angle & Perry, 1981) 
 

2.2.4  การวัดความผูกพันตอ่องค์กร 
แนวทางการวัดความผูกพันต่อองค์การ มีนักวิจัยหลายกลุ่มมีการสร้างแบบวัดความผูกพัน

ต่อองค์การที่มีความแตกต่างกันตามการให้คาจ ากัดความของนักวิจัยแต่ละคน และมีการพัฒนามา
อย่างต่อเนื่องตั้งแต่ปี 1979 จากการศึกษาผู้วิจัยพบว่าแบบวัดความผูกพันต่อองค์การมี 2 แบบวัด ที่ได้รับ
ความนิยมเป็นอย่างมาก ได้แก่  

 แบบวัด Organizational commitment questionare (OCQ) ถูกสร้างขึ้นโดย Mowday, 
Steers and Porter (1979) แบบวัดฉบับเต็ม มีข้อคาถาม 15 ข้อค าถาม และแบบวัดฉบับสั้น มีข้อค าถาม 9 
ข้อค าถาม (เกิดจากการตัดข้อคาถามเชิงลบในฉบับเต็ม) ซึ่งลักษณะของ ข้อค าถามจะเป็นการถามเกี่ยวกับ
ทัศนคติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jaros (1997) ที่เสนอว่าแบบวัด OCQ มีโครงสร้างเหมือนกับ
แบบวัดด้านจิตใจของความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิด Allen and Meyer (1997) เช่นเดียวกับงานวิจัย
ของ Dunham (1984, อ้างถึงใน ชวัลณัฐ เหล่าพูนพัฒน์, 2548) ที่ให้ความเห็นว่าการใช้แบบสอบถาม 
OCQ เหมาะสมกับการวัดความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจมากที่สุด 

 แบบวัดของ Allen and Meyer (1990) มีจานวนทั้งหมด 24 ข้อค าถาม ซึ่งประกอบด้วย
องค์ประกอบทั้ง 3 ด้าน (ด้านละ 8 ข้อค าถาม) ได้แก่ ด้านจิตใจ (Affective) ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(Continuance) และด้านบรรทัดฐาน (Normative) โดยที่แต่ละด้านมีค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ .87 .75 และ 
.79 ตามล าดับ ดังที่งานวิจัยของ Yucel (2012) ที่เขาได้ปรับปรุงแบบสอบถามตามแนวคิดนี้ พบว่า 
มีค่าความเชื่อม่ันในแต่ละด้านที่ระดับ .89 .71 และ .77 

จะเห็นได้ว่าแบบวัด OCQ จะสะท้อนมิติด้านจิตใจเพียงด้านเดียว ในขณะที่แบบวัดของ 
Allen and Meyer สะท้อนทั้ง 3 ด้าน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงสร้างแบบสอบถามตามแนวคิด 
Allen and Meyer (1997)โดยพัฒนาและประยุกต์จากแบบ สอบถามที่ได้รับการปรับปรุงเนื้อความของ
ข้อคาถามของ Jaros (2007) จ านวน 20 ข้อคาถาม เนื่องจากงานวิจัยของ Jaros ค้นพบว่าข้อคาถาม
บางข้อของต้นฉบับเดิมไม่เหมาะสม และไม่สะท้อนกบัองค์ประกอบใน แต่ละด้าน 
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2.2.5  ผลของความผูกพนัต่อองค์กร 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเป็นภาวะจิตใจทางบวก ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร 

เป็นภาวะท่ีจะช่วยให้บุคลากรสามารถปรับปรุงสภาวะในการท างานให้ดียิ่งขึ้น นอกจากความผูกพัน
ต่อองค์กรจะส่งผลต่อตัวบุคคลโดยตรงแล้ว ความผูกพันของบุคลากรยังช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรนั้น ๆ อีกด้วย มีงานวิจัยที่พบว่าความผูกพันในการท างานที่พนักงานมีต่อองค์กรท าให้เกิด 
ผลดีมากหมาย เช่น ด้านผลการปฏิบัติงาน พบว่าความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานตามหน้าที่และงานที่นอก เหนือจากหน้าที่ ความพึงพอใจในงาน (Saks, 2006) นอกจาก
จะส่งผลบวกต่อผลการปฏิบัติงานโดยตรงแล้ว ความผูกพันในงานยังส่งเสริมให้เกิดภาวะที่ดีในบุคคล
ที่ท างาน เช่น การมีอารมณ์ทางบวก (Schaufeli, 2006) สุขภาพจิตที่ดี (Demerouti et al., 2001) ภาวะ
สุขภาพ (Hakanen et al., 2006) และความเครียด (Langelaan et al., 2006) อีกด้วย Luthans (1992)   
 
ตารางที่ 2.3 ผลของความผูกพันต่อองค์กรในระดับความผูกพันต่าง ๆ  
ระดับความ
ผูกพัน 

ผลของความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านบวก ด้านลบ 
ระดับต่ า 1. การลาออกลดน้อยลง 

2. ความเสียหายในการปฏิบัติงานน้อยลง 
3. คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น 
 

1. การลาออก เหนื่อยล้า การขาดงานเพิ่ม 
2. ขาดความตั้งใจอยู่ในองค์กร 
3. ปริมาณงานต่ า 
4. ไม่จกรักภักดีกับองค์กร 
5. เกิดพฤติกรรมต่อต้านองค์กร 

ระดับกลาง 1. บุคลากรคงอยู่กับองค์กรเพิ่มขึ้น 
2. สกัดกั้นความตั้งใจในการลาออก 
3. เพิ่มความพึงพอใจในงาน 

1. บุคลากรจะเกิดบทบาทของตัวเอง 
2. บุคลากรจะชั่งน้ าหนักระหว่างความต้องการ

ขององค์กร กับความต้องการไม่ท างาน 
3. ประสิทธิภาพขององค์กรลดลง 

ระดับสูง 1. รู้สึกปลอดภัย และ มั่นใจในงาน 
2. บุคลากรยอรับความต้องการในการ

เพิ่มผลผลิต 
3. ระดับการแข่งขันในหน้าที่การงาน

เพิ่มขึ้น 
4. จุดประสงค์ขององค์กรบรรลุเป้าหมาย 

1. ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์การจะใช้ให้เกิด
ประโยชน์ไม่ได้ 

2. บุคลากรขาดความยืดหยุ่น ขาดการปรับตัว 
3. จะท าผิดกฎไม่เข้างองค์กร 

ท่ีมา: Newtstorm and Davis (1983 อ้างถึงใน สมช่ืน นาคพล้ัง, 2547, น. 27) 
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จากตารางที่ 2.3 จะเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรในแต่ละระดับ ล้วนส่งผลต่อพฤติกรรม
ต่อองค์กรทั้งทางด้านบวก และ ด้าน ลบ ไม่มากก็น้อย ดังนั้น ผู้บริหารควรเล็งเห็นถึงความส าคัญใน
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพื่อให้เป็นประโยชน์ในการขับเคลื่อนองค์กรไปในทิศทาง และ
เป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้ 
 
 

2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
มีผู้วิจัยได้ค้นคว้าศึกษาประเด็นเรื่องคุณภาพชีวิต และ ความผูกพันต่อองค์กรไว้เป็น

จ านวนมาก มีทั้งงานวิจัยในไทย และ ต่างประเทศ ดังที่ผู้วิจัยได้รวบรวมมาดังนี้ 
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ัวอ
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ง 
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6 

ทิพ
ย์ว
ดี แ

ยม้
ชื่น

พง
ศ ์

(25
61
) 

ปัจ
จัย
คุณ

ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 าง
าน

ขอ
งพ

ันก
งา
นท

ี่มีผ
ลต

อ่ค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กร
: 

กร
ณีศ

ึกษ
าอ
งค
ก์ร
เพ
ื่อก

าร
ศกึ

ษา
วิจ
ัย

ทา
งค
ลิน

ิกใ
ช้ท

ฤษ
ฎีข

อง
 W

alt
on

 
(19

75
) แ

ละ
 St

ee
r (

19
77
) 

พน
ักง
าน
อง
ค์ก

รเพ
ื่อก

าร
ศึก

ษา
วจิ
ัย

ทา
งค
ลนิ

ิกแ
ห่ง

หน
ึ่ง จ

 าน
วน

 21
5 

คน
 กล

ุ่มต
ัวอ

ย่า
งจ
 าน

วน
 14

0 ค
น 

เป
็นง

าน
วิจ
ัยเช

ิงป
ริม

าณ
 

สิ่ง
แว
ดล

้อม
ที่ป

ลอ
ดภ

ัยแ
ละ

ส่ง
เส
ริม

สุข
ภา
พ 
ส่ง

ผล
ทา
งบ

วก
ต่อ

 
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รด
้าน

คว
าม
เต็ม

ใจ
ที่จ

ะท
ุ่มเ
ทค

วา
มพ

ยา
ยา
ม

อย
่าง
เต็ม

ที่ใ
นก

าร
ท า
งา
น 
แต

่ไม
่ส่ง

ผล
ต่อ

 คว
าม
ผกู

พัน
ตอ่

อง
ค์ก

รใ
น

ด้า
นค

วา
มเ
ชือ่

มั่น
แล

ะย
อม

รับ
 คว

าม
เป
็นป

ระ
โย
ชน

์ต่อ
สัง

คม
ส่ง

ผล
ทา
งบ
วก
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รใ
นท

ุกด
้าน
 ผล

ตอ
บแ

ทน
ที่เ
พีย

งพ
อ

แล
ะย
ุติธ

รร
ม 
ส่ง

ผล
ทา
งบ

วก
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รด
้าน

คว
าม

ต้อ
งก
าร
อย
่าง
แร
งก
ล้า
ที่จ

ะด
 าร
งค
วา
มเ
ป็น

สม
าช
ิกภ

าพ
ใน

อง
ค์ก

ร 
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ชื่อ
เรื่อ

ง/ท
ฤษ

ฎีท
ี่ใช
้ 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
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ผล
กา
รว
ิจัย

 
7 

อุก
ฤษ

ณ์ 
ติย

ะเจ
ริญ

ศร
ี 

(25
59
) 

ปัจ
จัย
ที่ส

่งผ
ลต

่อค
วาม

ผูก
พัน

ขอ
งพ
นัก

งาน
กร
ณีศ

ึกษ
า บ

ริษ
ัท 
กล

ุ่มธ
รก
ิจร
้าน

อา
หา

ร
แห

่งห
นึ่ง

ใช
้ทฤ

ษฎ
ีขอ

ง W
alt

on
 (1
97
4) 

แล
ะ A

lle
n a

nd
 M

ey
er 
(19

90
) 

พน
ักง
าน

ที่ป
ฏิบ

ัติง
าน

ใน
บร

ิษัท
กล

ุ่มธ
ุรก
ิจร
้าน

อา
หา

ร 
แห

่งห
นึ่ง

จ า
นว

น 
30
6 ค

น 
เป
็น

งา
นว

ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณ 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
ใน

กา
รท

 าง
าน

 ท
ั้ง 8

 ด้า
น 
ได

้แก
่ ค่า

ตอ
บแ

ทน
ที่ย

ุติธ
รร
ม 

แล
ะเห

มา
ะส

ม, 
สภ

าพ
กา
รท

 างา
นท

ี่ถูก
สุข

 ลัก
ษณ

ะ, 
กา
รพ

ัฒน
าศ
ักย
ภา
พ 

แล
ะก
าร
ใช
้ขีด

คว
าม
สา
มา
รถ

, ค
วา
มก

้าว
หน

้า แ
ละ
มั่น

คง
ใน
งาน

, ส
ังค
ม

สัม
พัน

ธ์, 
คว

าม
สม

ดุล
ระ
หว่

าง
ชีว

ิตก
าร
ท า
งา
น 
แล

ะ ช
ีวิต

ด้า
นอ

ื่น 
ๆ 

แล
ะค

วา
มเ
ป็น

ปร
ะโ
ยช

น์ต
่อส

ังค
ม 
ล้ว

นแ
ต่ม

ีอิท
ธิพ

ลเช
ิงบ

วก
ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
งก
ับค

วา
มผ

ูกพ
ันต

่อ อ
งค
์กร
ทั้ง

 3 
ด้า
น 
แต

่ ป
ัจจ
ัยด
้าน

ด้า
น

หัว
หน

้างา
นม

ีอิท
ธิพ

ลเช
ิงบ
วก
ระ
ดับ

มา
กก
ลา
งก
ับค

วาม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร 

8 
วร
ิสร

า พ
ันธ

ุนิล
 

(25
62
) 

ปัจ
จัย
ที่ม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง

พน
ักง
าน

รัฐ
วิส

าห
กิจ

กล
ุ่ม 

Ge
ne

rat
ion

 Y
 ท
ี่

ปฏ
ิบัต

ิงา
นใ

นพ
ื้นท

ี่กร
ุงเท

พม
หา

นค
รแ
ห่ง

หน
ึ่งใ
ช้ท

ฤษ
ฎีข

อง
 W

alt
on

 (1
97

5) 
แล

ะ 
Ste

er 
(19

77
) 

พน
ักง
าน
รัฐ
วิส

าห
กิจ
ที่เ
กิด

ระ
หว

่าง
ปี 
พ.
ศ. 
25
23

-25
40
 ห
รือ
มีอ

าย
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-
39
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ี ใน

ปี 
พ.
ศ. 
25
62
 จา

นว
น 
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 ท
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ิบัต
ิงา
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นพ
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ุงเท
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าน
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็นง
าน

วิจ
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ิงป
ริม
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คว
าม
มั่น

คง
ใน
กา
รท

 างา
น,

 เง
ินเ
ดือ

นแ
ละ
สว

ัสด
ิกา
ร แ

ละ
 คุณ

ภา
พช

ีวิต
 

มีอ
ิทธ

ิพล
เชิง

บว
กร
ะด

บัม
าก
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร ค
วา
มร

ู้สึก
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อง
ค์ก

รเป
็นท

ี่พึ่ง
พิง
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้, โ
อก

าส
ก้า
วห

น้า
ใน
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ษณ
ะง
าน
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ะ

คุณ
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พช

ีวิต
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ีอิท

ธิพ
ลเช
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วก
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ดับ
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นก
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ับค

วา
มผ

ูกพ
ันต
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ค์ก
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9 
สิร

ินัน
ท์ 
เกษ
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ิ์ 
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า
ลัก
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อิท
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คุณ

ภา
พช

ีวิต
ใน
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าน
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ผล
ต่อ

กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน
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ทบ
าท
หน
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ี่

ผ่า
นค

วา
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ันต
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จข
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ัท 
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ฎีข
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(19

77
) 
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มั่น
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ัมพ
ันธ

์ แล
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ิทธ
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วก
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้ขีด
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าม
สม

ดุล
ระ
หว

่าง
ชีว
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าร
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ีวิต
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แล
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็นป
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์ต่อ
สัง
คม
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10

 
เฉ
ลิม

ขว
ัญ 
เม
ฆส

ุข 
แล

ะ ป
ระ
สพ

ชัย
  

พส
ุนน

ท์ 
(25

60
) 

ปัจ
จัย
คุณ

ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 าง
าน
ที่ส

่งผ
ลต่

อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง
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ักง
าน
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ดับ

ปฏ
ิบัต
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ร บ

ริษ
ัท 
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ส์ 
จ า
กัด

ใช
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ีขอ
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ะ A
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nd

 
M

ey
er 
(19
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) 
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ักง
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ดับ

ปฏ
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ฟิต
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0 
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าน
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ริม

าณ
 

สัง
คม

สัม
พัน

ธ์ แ
ละ

 คว
าม
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็นป

ระ
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ชน

์ต่อ
สัง

คม
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่งผ
ลท
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กก
ับ
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ผูก
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ผูก
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เนต
รน

ภา
 ไว

ทย
์เลิศ

ศัก
ดิ์ 

แล
ะณ

ัฐพ
งษ

์ ม
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จิร
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า 

(25
59
) 

ผล
กร
ะท
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อง
คุณ

ภา
พชี

วิต
กา
รท
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าน
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ะค

วา
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ับผ
ิดช

อบ
ต่อ

สัง
คม

ขอ
ง ธ

ุรก
ิจ

ต่อ
คว

าม
ผูก
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ขอ
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ซ็น
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้อย
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(25
60
) 
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บุค
ลา
กร
สา
ยส

นับ
สน

ุนว
ิชา
กา
ร 

มห
าว
ิทย

าล
ัยศ
รีน

คร
ินท

รว
ิโร
ฒ 

จ า
นว

น 
35
1 ค

น 
เป
็นง

าน
วิจ
ัยเช

ิง
ปร

ิมา
ณ 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
ใน

กา
รท

 าง
าน

 ท
ั้ง 8

 ดา้
นไ

ด้แ
ก่ ค

่าต
อบ

แท
นท

ี่ยุต
ิธร
รม

 
แล

ะเห
มา
ะส

ม, 
สภ

าพ
กา
รท

 างา
นท

ี่ถูก
สุข

ลัก
ษณ

ะ, 
กา
รพ

ัฒน
าศ
ักย
ภา
พ 

แล
ะก
าร
ใช
้ขีด

คว
าม
สา
มา
รถ

, ค
วา
มก

้าว
หน

้า แ
ละ
มั่น

คง
ใน
งาน

, ส
ังค
ม

สัม
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ผูก
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พร

มิต
ร ก

ุลก
าล
ยืน

ยง
, 

วา
สน

า ศ
รบ

ุญท
อง

 แล
ะ 

กร
รณ

ิกา
ร์ เ
ซ่ง

เข็ม
 

(25
62
) 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
ใน

กา
รท

 าง
าน

ที่ส
่งผ
ลต

่อค
วา
ม

ผูก
พัน

ต่อ
อง
ค์ก

าร
ขอ

งพ
นัก

งาน
 ท
ี่ท า
งาน

ใน
นิค

มอ
ุตส

าห
กร
รม
ใน
จัง
หว

ัดส
มุท

รป
ราก

าร:
 

กร
ณีศ

ึกษ
า ส

ถา
นป

ระ
กอ

บก
าร
ที่ผ

ลิต
ชิ้น

สว่
นอ

ิเล็ก
ทร

อน
ิกส

์ใช
้ทฤ

ษฎ
ีขอ

ง 
W

alt
on

 (1
97

4) 
แล

ะ S
tee

r (
19

77
) 

พน
ักง
าน

ที่ท
 าง
าน

ใน
สถ

าน
ปร

ะก
อบ

กา
รท

ี่ผล
ิตช้ิ

นส
่วน

อิเล
็ก 

ทร
อน

ิกส
์ใน

นิค
มอ

ุตส
าห

กร
รม

ใน
จัง
หว

ัดส
มุท

รป
รา
 กา

รท
ั้ง 3

 แห
่ง 

ได
้แก

่ น
ิคม

อุต
สา
หก

รร
มบ

าง
ปู 

นิค
มอ

ุตส
าห

กร
รม

บา
งพ

ลี แ
ละ

นิค
มเ
อเช

ีย จ
 าน

วน
 38

7 ค
น 

งา
นว

ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณ 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
ใน

กา
รท

 าง
าน

ด้า
นค

วา
มส

มด
ุลร
ะห

ว่า
งช
ีวิต

งา
นก

ับช
ีวิต

ด้า
นอ

ื่น 
กา
รพ

ัฒน
าส
มร

รถ
นะ

ขอ
งพ

นัก
งา
น 
คว

าม
ก้า
วห

น้า
แล

ะค
วา
ม

มั่น
คง
ใน

งา
น 
ค่า
ตอ

บแ
ทน

ที่เ
พีย

งพ
อแ

ละ
ยุติ
ธร
รม

 แล
ะค

วา
มร

่วม
มือ

ใน
กา
รท

 าง
าน

 ส
่งผ
ลท

าง
บว

กต
่อต

่อค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กา
ร 
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วิร
ชา
ดา
 แส

งช
าต
ิ, ธ
งช
ัย 

ศร
ีวร
รธ
นะ

, น
พว

รร
ณ 

พจ
นพ์

ิศุท
ธิพ

งศ
์ แล

ะ 
ดา
รณี

 พ
ิมพ

์ช่า
งท

อง
 

(25
59
) 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
ใน
กา
รท

 างา
นท

ี่มีผ
ลก

ระ
ทบ

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร: 
กร
ณีศ

ึกษ
า บ

ริษ
ัท 

บา
งก
อก

กล
๊าส
จ า
 กัด

 (ม
หา

ชน
)ใช

้ทฤ
ษฎ

ี
ขอ

ง W
alt

on
 (1
97
4) 
แล

ะ A
lle

n a
nd

 M
ey

er 
(19

90
) 

กล
ุ่มพ

นัก
งา
นร

ะด
ับป

ฏิบ
ัติก

าร
ถึง

ระ
ดับ

ผู้จ
ัดก

าร
ฝ่า
ย บ

ริษ
ัทบ

าง
กอ

ก 
กล

๊าส
 จ า

กัด
 (ม

หา
ชน

) 4
87
 คน

 
เป
็น 
งา
นว

ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณ 

ปัจ
จัย
ด้า
นค

ุณภ
าพ
ชีวิ

ตใ
นก

าร
 ท
 างา

นด
้าน
คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บข
อง
สัง
คม

, 
ด้า
นค

วา
มก

้าว
หน

้าแ
ละ

คว
าม
มั่น

คง
ใน

งา
น,

 ด้า
นส

ภา
พแ

วด
ล้อ

มใ
น

กา
รท

 าง
าน

 แล
ะด

้าน
สิท

ธิข
อง
พน

ักง
าน

 ม
ีผล

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

ง
พน

ักง
าน

บร
ิษัท

สบ
าง
กอ

กก
ล๊า
ส 
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กร
กน

ก เ
จร
ิญส

ุข 
(25

59
) 

คณุ
ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 างา
นท

ี่มีผ
ลต

่อค
วาม

ผูก
พัน

ต่อ
อง
ค์ก

าร
ขอ

งพ
นัก

งา
นบ

ริษ
ัท 
มิร

า
เคิล

 เฮ็
ลธ

์ แค
ร์ จ

 าก
ัด แ

ละ
บร

ิษัท
ใน

เคร
ือ 

ใช
้ทฤ

ษฎ
ีขอ

ง W
alt

on
 (1
97
4) 
แล

ะ A
lle

n 
an

d M
ey

er 
(19

90
) 

 

พน
ักง
าน
บร

ิษัท
 มิร

าเค
ิล เ
ฮ็ล

ธ์ แ
คร
์ 

จ า
กัด

 แล
ะ บ

ริษ
ัทใ

นเ
คร
ือ จ

 าน
วน

 
54
 คน

 งา
นว

ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณ 

ปัจ
จัย
ด้า
นโ

อก
าส
ใน

กา
รพ

ัฒน
าศ
ักย
ภา
พข

อง
ตน

เอง
 แล

ะค
วา
มส

มด
ุล

ระ
หว

่างช
ีวิต
กา
รท

 างา
นก

ับช
ีวิต
ด้า
นอ

ื่นม
ีผล

ต่อ
คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
ขอ

งพ
นัก

งา
น 
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กอ

งเพ
ชร

 อิ่ม
ใจ
 

(25
62
) 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
ใน

กา
รท

 าง
าน

กับ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

รข
อง
พย

าบ
าล
วิช
าช
ีพท

ี่ปฏ
ิบัต

ิงาน
ใน
โร
งพ
ยา
บา
ลช

ุมช
น จ

ังห
วัด
สม

ุทร
ปร

าก
าร

ใช
้ทฤ

ษฎ
ีขอ

ง W
alt

on
 (1
97
4) 
แล

ะ A
lle

n 
an

d M
ey

er 
(19

90
) 

พย
าบ
าล
วิช

าช
ีพ 
ทั้ง

ข้า
รา
ชก

าร
 

พน
ักง
าน

กร
ะท

รว
งแ
ละ

ลูก
 จ้า

งร
าย

เดือ
นท

ี่ปฏ
ิบัต

ิงา
นใ

นโ
รง
พย

าบ
าล

ชุม
ชน

สัง
กัด

ส า
นัก

งาน
ปล

ัด 
กร
ะท

รว
งส
าธ
ารณ

สุข
ใน

จัง
หว

ัด
สม

ุทร
ปร

า ก
าร
จ า
นว

น 
4 แ

ห่ง
 

จ า
นว

น 
23
3 ค

น 
เป
็นง

าน
วิจ
ัยเช

ิง
ปร

ิมา
ณ 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
ด้า
นผ

ลต
อบ

แท
นท

ี่เพ
ียง
พอ

แล
ะเป

็นธ
รร
ม 
แล

ะด
้าน

คว
าม
สม

ดุล
ระ
หว

่างง
าน
กับ

ชีว
ิตส

่วน
ตัว
มีค

วาม
 สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วาม

ผูก
พัน

ต่อ
อง
ค์ก

าร
ใน

ระ
ดับ

ต่ า
 คุณ

ภา
พช

ีวิต
ด้า
นส

ิ่งแ
วด

ล้อ
มท

ี่ปล
อด

ภัย
แล

ะ
ส่ง

เส
ริม

สุข
ภา
พ 
กา
รพ

ัฒน
าศ
ักย
ภา
พบ

ุคค
ล ค

วา
มก

้าว
หน

้าแ
ละ

มั่น
คง

ใน
งาน

 สัม
พัน

ธภ
าพ
ใน
อง
ค์ก

าร 
ลัก

ษณ
ะก
ารบ

ริห
ารง

าน
 มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
ใน

ระ
ดับ

กล
าง
 คว

าม
ภูม

ิใจ
ใน

อง
ค์ก

าร
มี

คว
าม
สัม

พัน
ธ์ก

ับค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กา
รใ
นร

ะด
ับส

ูง 
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วิจ
ิตร
า เ
พช

รแ
สง

ใส
 

(25
57
) 

คว
าม
สัม

พัน
ธ์ร
ะห

ว่า
งป

ัจจ
ัยด

้าน
คุณ

ภา
พ

ชีวิ
ตก

าร
ท า
งา
นก

ับค
วา
มผ

ูกพ
ัน 
ต่อ

อง
ค์ก

าร
ขอ

งพ
ยา
บา
ลวิ

ชา
ชีพ

 โร
งพ

ยา
บา
ลภ

ูมิพ
ลอ

ดุล
ยเด

ช ใ
ช้ท

ฤษ
ฎีข

อง
 W

alt
on

 (1
97
4) 

แล
ะ A

lle
n a

nd
 M

ey
er 
(19

90
)) 

พย
าบ
าล
วิช

าช
ีพท

ี่ปฏ
ิบัต

ิงา
นใ

น
โร
งพ

ยา
บา
ลภ

ูมิพ
ลอ

ดุล
ยเด

ช 
จ า
นว

น 
28
4 ค

นง
าน

วิจ
ัยเช

ิง
ปร

ิมา
ณ 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 าง
าน

ขอ
งพ

ยา
บา
ลวิ

ชา
ชีพ

 โร
งพ

ยา
บา
ลภ

ูมิพ
ล 

อด
ุลย
เดช

 โด
ยร
วม
มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์เชงิ
บว

กก
ับค

วา
มผ

ูกพ
ันต

อ่อ
งค
์กา
ร

โด
ยร
วม

 อย
่าง
มีน

ัยส
 าค
ัญท

าง
สถ

ิติท
ี่ .0
5 ม

ีค่า
(S

ig.
(2 

- ta
ile

d))
 

เท
่าก
ับ 
0.0

00
 โด

ยม
ีค่า
สัม

ปร
ะส

ิทธ
ิ์สห

สัม
พัน

ธ์ (
r) 
เท
่าก
ับ 
0.6
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หม
าย
คว

าม
ว่า
คุณ

ภา
พชี

วิต
กา
รท

 าง
าน

มีค
วา
ม 
สัม

พัน
ธ์เช

ิงบ
วก

กับ
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ่

อง
ค์ก

าร
 โด

ยม
ีคว

าม
สัม

พัน
ธ์อ

ยู่ใ
นร

ะด
บัส

ูง 
18

 
จิต

ติกิ
ตติ

เลิศ
ไพ

ศา
ล, 

ชา
คร
ิต ช

าญ
ชิต

ปร
ีชา

,โส
ภัช

ย์ ว
รว
ิวัฒ

น์ 
แล

ะ 
ศิว
ดล

 ยา
คล

้าย
 (2

56
1) 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 าง
าน

กับ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
ขอ

งก
 าล
ังพ

ลก
รม
ทห

าร
รา
บท

ี่ 3 
ใช้

ทฤ
ษฎ

ีขอ
ง W

alt
on

 (1
97
4) 
แล

ะ A
lle

n a
nd

 
M

ey
er 
(19

90
) 

พย
าบ
าล
วิช

าช
ีพ 
ทั้ง

ข้า
รา
ชก

าร
 

พน
ักง
าน

กร
ะท

รว
งแ
ละ

ลูก
จ้า
งร
าย

เดือ
นท

ี่ปฏ
ิบัต

ิงา
นใ

นโ
รง
 พ
ยา
บา
ล

ชุม
ชน

สัง
กัด

ส า
นัก

งา
นป

ลัด
 

กร
ะท

รว
งส

าธ
าร
ณส

ุขใ
นจ

ังห
วัด

คุณ
ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 างา
น ป

ระ
กอ

บ ด
้วย
 ด้า

นค
วา
มม

ั่นค
งใน

กา
รท

 างา
น 
 

คว
าม
สม

ดุง
ระ
หว

่าง
กา
รด
 าเน

ินชี
วิต

กับ
กา
รท

 าง
าน

 แล
ะค

วา
มเ
ป็น

ปร
ะโ
ยช

น์ต
่อส

ังค
ม 
ส่ง

ผล
ทา
งบ

วก
ต่อ

คว
าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งา
นต

่อ
อง
ค์ก

ร 
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สม

ุทร
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า ก
าร
จ า
นว

น 
4 แ

ห่ง
จ า
นว

น 
23
3 ค

น 
เป
็นง

าน
วิจ
ัยเช

ิง
ปร

ิมา
ณ 
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ลล
ิตา
 จัน

ทร
์งา
ม 

(25
59
) 

ปัจ
จัย
ที่ส

่งผ
ลต่

อค
วา
มผ

ูกพ
ันต

่ออ
งค
์กา
ร

ขอ
งพ

นัก
งา
นธ

นา
คา
รอ
อม

สิน
 ส
าน

ักง
าน

ให
ญ่ 
กล

ุ่มล
ูกค

้าบ
ุคค

ล ท
ฤษ

ฎีท
ี่ใช
้ St

ee
r 

(19
97
) 

บุค
คล

าก
รท

ี่ปฏ
ิบัต

ิงา
นธ

นา
คา
ร

ออ
มส

ิน 
กล

ุ่มล
ูกค

้าบ
ุคค

ล 1
,01

5 
คน

 เป
็นง

าน
วิจ
ัยเช

ิงป
ริม

าณ
 

คว
าม
ผูก

พัน
ขอ

งอ
งค
์กร
อย
ู่ใน
ระ
ดับ

มา
ก ป

ัจจ
ัยท

ีส่่ง
ผล

ต่อ
คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
ขอ

งพ
นัก

งา
น 
คือ

 กา
รพ

ัฒน
าก
าร
ทา
งา
น 
ทัศ

นค
ติท

ี่มีต
่อ

เพ
ื่อน

ร่ว
มง
าน

 ภ
าว
ะผ

ู้นา
แล

ะค
่าต
อบ

แท
น 
ทุก

ปัจ
จัย
มีค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
โด
ยภ

าพ
รว
ม 
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ปก
ภณ

 จัน
ทศ

าส
ตร
์ 

(25
57
) 

ปัจ
จัย
คุณ

สม
บัต

ิส่ว
นบ

ุคค
ล ป

ัจจ
ัยด

้าน
ลัก

ษณ
ะง
าน

 แล
ะแ
รง
จูง
ใจ
ที่ม

ีผล
ต่อ

 
คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งอ
งค
์กร
ขอ

งพ
นัก

งา
น

เอก
ชน

 ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร ใ

นเ
ขต

ลา
ดพ

ร้า
ว-

จต
ุจัก

ร ท
ฤษ

ฎีท
ี่ใช
้ St

ee
r (
19
97
) 

พน
ักง
าน

เอก
ชน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร

ใน
เขต

ลา
ดพ

ร้า
ว –

 จต
ุจัก

ร จ
าน

วน
 

40
0 ค

นเ
ป็น

งา
นว

ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณ 

ปัจ
จัย
ด้า
นล

ักษ
ณะ

ส่ว
นบ

ุคค
ล ใ

นด
้าน

เพ
ศ อ

าย
ุ กา

รศ
ึกษ

า ส
ถา
นภ

าพ
 

ระ
ยะ
เวล

าใ
นก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา
นม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก
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2.3.3  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศ และ ต่างประเทศ เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ คุณภาพชีวิตในการท างาน และ ความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร ตามรายละเอียดข้างต้น (ตารางที่ 2.4-2.7) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มีผลการศึกษาวิจัยที่
สอดคล้องกันดังนี้ 

ประเด็นที่เกี่ยวกับ แนวคิดเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน และ ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กรส่วนใหญ่มีความเห็นที่คล้ายคลึงกัน แต่จะแตกต่างกันตามบริบทขององค์กรที่ผู้วิจัย
เลือกศึกษา โดยงานวิจัยส่วนใหญ่พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลทางบวกต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร ดังเช่นผลงานวิจัยของ (ธิตานันท์ พงศ์ละไม, 2560) ที่ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความผูกพันของพนักงานบริษัท เบรนน์แท็ก (ประเทศไทย) จ ากัด  โดยใช้ทฤษฎีของ 
(Walton, 1975) และ (Schaulife & Bakker, 2006) ที่พบว่า ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และ เหมาะสม, 
สภาพการท างานที่ถูกสุขลักษณะ และลักษณะของการบริหาร มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร ส่วน การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถ , ความก้าวหน้าและมั่นคง
ในงาน, สังคมสัมพันธ์ และความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และ ชีวิตด้านอื่น ๆ มีอิทธิพลทางบวก
กับมีอิทธิพลทาง บวกกับความผูกพันของพนักงานต่อเพื่อนร่วมงาน  

จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกรณีศึกษา: สถานประกอบการ ในจังหวัดนครปฐม ของ (สุชน 
ทิพย์ทิพากร และประสพชัย พสุนนท์, 2560) โดยใช้ ทฤษฎีของ (Walton, 1975) และ (Steer, 1977) 
พบว่าความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  ,ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
สภาพแวดล้อม และ บรรยากาศในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (อมราพร แย้มขจร และ อุรบุญนวลชาติ, 2560) ที่ได้ศึกษาวิจัย
เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทกลุ่มแอดวานซ์รีเสิร์ช
จ ากัด และงานวิจัยของ (เอกลักษณ์ ชุมภูชัย และกาญจนา สุระ, 2561) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัทส
กิลพาวเวอร์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์สาขาล าพูน) โดยพบว่า คุณภาพชีวิตทั้ง 8 ด้าน 
ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพันกงานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาองค์กรเพื่อการศึกษาวิจัยทางคลินิกของ (ทิพย์วดี แย้มชื่นพงศ์, 2561) 
โดยใช้ทฤษฎีของ Walton (1975) และ Steer (1977) พบว่า สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
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ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างาน 
แต่ไม่ส่งผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเชื่อมั่นและยอมรับ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม
ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรในทุกด้าน ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ส่งผลทางบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี, 2559) ที่ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานกรณีศึกษา บริษัท กลุ่มธรกิจร้านอาหารแห่งหนึ่ง ซึ่งมีบริบทขององค์กรแตกต่างกับงานวิจัย
ข้างต้น แต่ได้ผลที่สอดคล้องกันคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้ง 8 ด้านได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 
และเหมาะสม, สภาพการท างานที่ถูกสุข ลักษณะ,การพัฒนาศักยภาพ และการใช้ขีดความสามารถ, 
ความก้าวหน้า และมั่นคงในงาน, สังคมสัมพันธ์ ,ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และ ชีวิตด้าน
อื่น ๆ และ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ล้วนแต่มีอิทธิพลเชิงบวกระดับปานกลางกับความผูกพันต่อ 
องค์กรทั้ง 3 ด้าน แต่ ปัจจัยด้านด้านหัวหน้างานมีอิทธิพลเชิงบวกระดับมากกลางกับความผูกพันต่อ
องค์กร แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ (สิรินันท์ เกษมธาดาศักดิ์ และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ม, 2560) 
ที่ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ตามบทบาทหน้าที่
ผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงาน บริษัท ส.ขอนแก่นฟู้ดส์ จ ากัด มหาชน ที่พบว่า 
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 

จากการทบทวนวรรณกรรมเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารออมสิน สานักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ของ (ลลิตา จันทร์งาม, 2559) ใช้ทฤษฎีของ (Steer, 
1997) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน คือ การพัฒนาการทางาน ทัศนคติที่มี
ต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้นาและค่าตอบแทน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดย
ภาพรวม ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของ (เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์ และ ณัฐพงษ์ มาศจิราภา , 2559) ที่ได้
ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างานและความรับผิดชอบต่อสังคมของ ธุรกิจต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงแรมเซ็นทารา จังหวัดขอนแก่น ที่พบว่า ปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ,ด้านการเติบโตและมั่นคงในงาน, ด้านความสัมพันธ์
ภายในองค์การ และ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจขาดงานและ
ลาออก เช่นเดียวกับงานวิจัยของ (เฉลิมขวัญ เมฆสุข และ ประสพชัย พสุนนท์, 2560) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
สยามฟิตติ้งส์ จ ากัด พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และ ชีวิตด้านอื่น ๆ ส่งผลทางลบ กับ
ความผูกพันต่อองค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่อง The correlation between organizational commitment 
and the quality of working life among staff of Sarpolzahab health network ที่ศึกษาโดย (Zarei, Ahmadi, 
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Danshkohan & Ramezankhani, 2016) พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ใน ทางบวก ปัจจัยด้านสิทธิและความเสมอภาค ,โอกาสในการก้าวหน้า และ
ความ ปลอดภัยในการท างาน และโอกาส ในการพัฒนา มีความสัมพันธ์ต่อ ความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับสูงสุด สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง Quality of Work-Life and Organizational Commitmentin 
Public Sector Organizations in Rivers State ของ (Omugo & Onuoha, 2016) ที่พบว่า ค่าตอบแทนที่
ยุติธรรม และ เหมาะสม, ความก้าวหน้า และมั่นคงในงาน และวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลอย่างยิ่งกับ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ตามทฤษฎีของ Walton (1975) และ Steer (1977) 

จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่อง The effect of quality of work-life and motivation on 
employee engagement with job satisfaction as an intervening variable ที ่ศ ึกษาโดย (Fatmasari, 
Mochammad & Wulida, 2018) ตามทฤษฎีของ (Walton, 1974) และ (Steer, 1977) โดยศึกษาตัวแปรต้น
เพียง 4 ปัจจัย การศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 4 ปัจจัย ส่งผลทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน และความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  นอกจากนี้ คุณภาพ
ชีวิตในการท างานทั้ง 4 ปัจจัย ยังส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ (Geisler & Martin, 2019) ที่ท าการศึกษาเรื่อง Retaining Social Workers: The Role 
of Quality of Work and Psychosocial Safety Climate for Work Engagement, Job Satisfaction, and 
Organizational Commitment. และงานวิจัยของ Mochammad and Wulida (2018) ที่ศึกษาเรื่อง The 
effect of quality of work-life and motivation on employee engagement with job satisfaction as an 
intervening variable แล้วพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมด ผู้วิจัยจึงเกิดความสนใจในประเด็นดังกล่าว
โดยได้ก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย โดยน าแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของ Walton 
(1973) มาประยุกต์ใช้กับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เนื่องจากถูกน ามาใช้บ่อยและถูกอ้างถึงมากที่สุดจาก
การศึกษางานวิจัยในอดีต โดยแสดงให้เห็นว่า แนวคิดนี้เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบไปด้วย
ตัวชี้วัด 8 ประการ ได้แก่ 

 ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ 
 สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 
 ความสัมพันธ์ทางสังคม 
 ระเบียบข้อบังคับ สิทธิส่วนบุคคลและความเสมอภาคในการท างาน 
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 ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชวีิตด้านอื่นๆ 
 การเป็นประโยชน์ต่อสังคม            
สิ่งเหล่านี้ส่งผลอย่างไร ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพที่

ปฏิบัติงานในโรง พยาบาล โดยผู้วิจัยน าเอาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ Mayer and Allen 
(1990) เนื่องจากสะท้อนถึงความผูกพันต่อองค์กรครอบคลุมทั้ง 3 ด้าน โดยได้เสนอองค์ประกอบของ
ความผูกพันต่อองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative) 
 ความผูกพันตอ่องค์กรด้านความรู้สึกและจิตใจ (Affective) 
 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกองค์กรต่อไป (Continuance) 

 
 

2.4  กรอบแนวคิดวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรม รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดเรื่อง คุณภาพชีวิตใน

การท างาน และ ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ท าให้ผู้วิจัยสามารถก าหนดกรอบแนวคิดวิจัย
โดยก าหนดตัวแปรต้นเป็นปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ปัจจัยจากทฤษฎีของ Walton (1975) 
และตัวแปรตามเป็นความผูกพันต่อองค์กร 3 ปัจจัย จากทฤษฎีของ (Mayer & Allen, 1990) จึงได้
กรอบแนวคิดวิจัยได้ดังนี้ 
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดวิจัย 
 
 

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
 
สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 
ความก้าวหน้า และ ความมั่นคงในงาน 
 
ความสัมพันธ์ทางสังคม 
 
ระเบียบข้อบังคับ สิทธิส่วนบุคคลและ 
ความเสมอภาคในการท างาน 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ด้านอื่น ๆ 

การเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านด้านความรู้สึก
และจิตใจ 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านต้องการอยู่
เป็นสมาชิกในองค์การต่อไป 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนัก งาน
ตอองคกร กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 
ปริมณฑล ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาการทําวิจัยเพื่อวิเคราะหตัวแปรตน และตัวแปรตามท่ีสงผลถึงกัน ควรใช
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) (Hair et al., 2010) เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัย
ตัวแปรตน และ ตัวแปรตาม โดยใชวิธีการทางสถิติในการวิเคราะห และประมวลผลขอสรุปเพื่อให
เกิดความคาดเคล่ือนนอยท่ีสุด ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาหาปจจัยดานคุณภาพชีวิตทํางานท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร และ ใชวิธีการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามท่ีถูกออกแบบมาแลว (Structure 
Questionnaire) เพื่อใหผูตอบแบบสอบ ถามตอบคําถามในทิศทางเดียวกัน บุญธรรม (2549) และนําไป
วิเคราะหผลเชิงปริมาณได  เพื่อใหการวิจัยตรงตามวัตถุ ประสงค ผูวิจัยจึงไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย
โดยมีขอบเขตและข้ันตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอดังนี้      

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2  ระยะเวลาในการทําการวิจัย 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
3.4 การทดสอบเคร่ืองมือในการวิจยั 
3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6  การจัดทําและวเิคราะหขอมูล 
3.7  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
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3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.1.1  ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการทําวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่กําลังปฏิบัติงาน อยูในสถาน

ประกอบการพยาบาล รัฐ หรือ เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล อายุไมต่ํากวา 18 ป และ
ผานการทดลองงานแลว 
 

3.1.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
ผูวิจัยไดคํานวนขนาดของกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยนี้โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

คือ ตัวแทนของประชากรท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพท่ีกําลังปฏิบัติงาน อยูในสถานประกอบการพยาบาล 
รัฐ หรือ เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล อายุไมต่ํากวา 18 ป และ ผานการประเมินของ
ระยะเวลาทดลองงานแลว  แตเนื่องจากไมสามารถทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงใช
การคํานวณกลุมตัวอยางตามสูตรไมทราบจํานวนประชากรแนนอน (Cochran, 1953) และกําหนด
สัดสวนประชากรโดยใชเกณฑขนาดกลุมตัวอยางของ (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, น.38) ตองการสุม
กลุมตัวอยางรอยละ 50 หรือ 0.50 จากประชากรท้ังหมด ตองการระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 หรือ 
0.95และยอมรับคาคลาดเคล่ือนจากการสุมตัวอยางไดรอยละ 5 หรือ 0.05 มีสูตรในการคํานวณดังนี้ 
 

สูตรคํานวณ n = P (1-P)Z2

d2  
 

กําหนดให n  คือ ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 P  คือ สัดสวนของประชากรท่ีสนใจ (กําหนดให P = 0.5) 
 Z  คือ ระดับความเช่ือมั่น 95% หรือระดับนัยสําคัญ 0.05 โดย Z มีคา

เทากับ 1.96 
 d  คือ คา % ความคลาดเคล่ือนยอมใหเกิดข้ึนได 
 
เม่ือนําไปแทนคาในสูตรไดดังนี้  
 

 n = 0.5 (1-0.5)1.962

0.052  

 n = 384.16 
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จากการคํานวณดังกลาว คณะผูวิจัยตองเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท้ังหมด อยางตํ่า 385 คน 
โดยจะใชวิธีเก็บขอมูลแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) (Yin’s, 2011) 
 
 
3.2  ระยะเวลาที่ใชในการทําวิจัย 

งานวิจัยคร้ังนี้เปนการจัดเก็บขอมูลปฐมภูมิ จากการเก็บตัวอยางโดยการแจกแบบสอบถาม
ออนไลน ใชระยะเวลาเก็บขอมูลประมาณ 30 วัน (1 ถึง 30 มิถุนายน 2563) และใชเวลาในการทําวิจัย
ท้ังหมด 8 เดือน (มกราคม 2563 ถึง สิงหาคม 2563) 
 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

3.3.1  เคร่ืองมือท่ีใชในการวจัิย 
ผูวิจัยไดไดเลือกใชแบบสอบถาม โดยมาจากการเก็บรวบรวมขอมูล และ การทบทวน

วรรณกรรม ซ่ึงเปนวิธีท่ีเหมาะสมสําหรับงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามปลายปด แบบมี
โครงสราง (structure questionnaire) มีขอดีคือสามารถเก็บขอมูลไดรวดเร็ว ลักษณะเปนโครงสราง
ใหผูตอบแบบสอบถามตอบคําถามในทิศทางเดียวกัน นํามาเปรียบเทียบ และวิเคราะหผลเชิงปริมาณ
ไดงาย แตมีขอเสียคือคําตอบท่ีไดอาจไมจริง และในกรณีท่ีขอคําถามไมชัดเจนอาจเกิดการเขาใจผิด
ประเด็น และยากท่ีจะไดขอมูลเชิงลึกถึงอารมณ และทัศนคติ (Debois, 2019) 

แบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือท่ีสําคัญในในการวิจัยเชิงปริมาณโดย 
เฉพาะในการวิจัยทางสังคมศาสตรหรือส่ิงท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมของมนุษย ท่ีเปนเชนนั้น เพราะ
การวัดคาตัวแปร(Variable) เพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลในเชิงพฤติกรรมเปนการวัดทางออม เปนการวัด
ท่ีไมสมบูรณเปนการวัดท่ีไมละเอียด หนวยการวัดไมเทากัน ตองนําไปเปรียบเทียบ และไมมีเคร่ืองมือ
วัดมาตรฐาน (พิสณุ ฟองศรี, 2552) ซ่ึงแบบสอบถามของผูวิจัยนํามาใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และ ความผูกพันตอองคกร จะแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (check 
list) มีขอคําถามท้ังหมด 5 ขอ ประกอบดวย 

 เพศ (nominal scale) 
 อายุ (ordinal scale) 
 ประเภทโรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงาน (nominal scale) 
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 ประสบการณการทํางาน (ordinal scale) 
 ระดับเงินเดือน (ordinal scale) 
สวนที่ 2: แบบสอบถามดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยผูวิจัยไดอางอิงมาจาก

แบบสอบถามสําเร็จรูปของ (ธิตานันท พงศละไม, 2560) และ (พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ, 2558) พัฒนา
มาจาก evaluation model of QWL proposed by Walton (1975) ซ่ึงไดทําการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน มีขอคําถามท้ังหมด 38 ขอ ซ่ึงประกอบไปดวย 8 ปจจัยดังนี้ 

 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (5 ขอ) 
 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (5 ขอ) 
 ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน (8 ขอ) 
 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร (5 ขอ) 
 ความสัมพันธทางสังคม (4 ขอ) 
 ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน (4 ขอ) 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวติดานอ่ืน ๆ (4 ขอ) 
 การเปนประโยชนตอสังคม (3 ขอ) 
โดยใชมาตรวดัเกณฑการใหคะแนนระดับความถ่ีแบบ Likert Scale 5 ระดับ ดังนี้  

 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามดานคุณภาพชีวติในการทํางาน  

ระดับความคดิเห็น ขอคําถามเชงิบวก ขอคําถามเชงิลบ 
เห็นดวยมากท่ีสุด 
เห็นดวยมาก 
เห็นดวยปานกลาง 
เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 

 
สวนท่ี 3: แบบสอบถามดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร พัฒนามาจากแบบวัด 

Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)  (Allen & Mayer, 1990) ซ่ึงฉบับเต็มมีท้ังหมด 
24 ขอคําถามประกอบดวยองคประกอบท้ัง 3 ดาน (ดานละ 8 ขอคําถาม) ไดแก ดานบรรทัดฐานทางสังคม 
(Normative), ดานจิตใจ (Affective) และดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (Continuance) 
ในแตละดานมีคาความเช่ือม่ันท่ีระดับ .79  .87  .75 ตามลําดับ โดยแบบฉบับเต็มมีขอคําถาม 24 ขอ 
ซ่ึงผูวิจัยไดอางอิงมาจากแบบสอบถามของ (Jaros, 2007)โดยพัฒนาและประยุกตจากแบบสอบถาม
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ท่ีไดรับการปรับปรุงเนื้อความของขอคําถามใหเหลือจํานวน 20 ขอคําถาม เนื่องจากงานวิจัยของ Jaros 
คนพบวาขอคําถามบางขอของตนฉบับเดิมไมเหมาะสม และไมสะทอนกับองคประกอบในแตละดาน 
โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามสําเร็จรูปท่ีไดแปลเปนภาษาไทยของ (กาญจนา พันธศรีทุม, 2559) และ 
(ทิพยวดี แยมช่ืนพงศ, 2561) ซ่ึงอางอิงมาจาก (Jaros, 2007) ที่ใชศึกษาความผูกพันขององคกรของ
รัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามนี้มาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทของโรงพยาบาล 
โดยประกอบดวย 3 ปจจัย และ จํานวนขอดังนี้ 

 ความผูกพันตอองคกรดานจติใจ (7 ขอ) 
 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม (7 ขอ) 
 ความผูกพันตอองคการดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป (6 ขอ) 
ใชมาตรวัดเกณฑการใหคะแนนระดับความถ่ีแบบ Likert Scale 5 ระดบั ดังนี ้

 
ตารางท่ี 3.2 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามดานคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น ขอคําถามเชงิบวก ขอคําถามเชงิลบ 
เห็นดวยมากท่ีสุด 
เห็นดวยมาก 
เห็นดวยปานกลาง 
เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 

 
3.3.2  การแปรผลขอมูล 

 
ตารางท่ี 3.3 การแปรผลสวนท่ี 2 ของแบบสอบถาม (ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน) 

ชวงชั้น การแปรผล 
4.21-5.00 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมากท่ีสุด 
3.41-4.20 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก 
2.61-3.40 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง 
1.81-2.60 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับนอย 
1.00-1.80 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับนอยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 3.4 การแปรผลสวนท่ี 3 ของแบบสอบถาม (ปจจยัดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร) 
ชวงชั้น การแปรผล 

4.21-5.00 มีความผูกพันตอองคกรระดบัมากท่ีสุด 
3.41-4.20 มีความผูกพันตอองคกรระดบัมาก 
2.61-3.40 มีความผูกพันตอองคกรระดบัปานกลาง 
1.81-2.60 มีความผูกพันตอองคกรระดบันอย 
1.00-1.80 มีความผูกพันตอองคกรระดบันอยท่ีสุด 

 
 
3.4  การทดสอบเครื่องมือในการวิจัย 

แบบสอบถามชุดนี้ ผูวิจัยไดนํามาจากแบบสอบถามสําเร็จรูปท่ีแปลมาเปนภาษาไทยของ 
(ทิพยวดี แยมชื่นพงศ, 2561)  ซึ่งผานการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น 
(Reliability)โดยใชกับพนักงานศูนยวิจัยโรคเอดส สภากาชาดไทยจํานวน 2 คนโดยการอานแบบสอบถาม 
เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา และแกไขขอคําถามตาง ๆ เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน และ
ใหพนักงานจํานวน 30 คน ทดสอบทําแบบสอบถาม เพื่อนํามาหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 
ตารางท่ี 3.5 คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

ปจจัยท่ีศึกษา Cronbach’s alpha 
coefficient 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 0.946 
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 0.891 
สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 0.783 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.713 
ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 0.728 
ความสัมพันธทางสังคม 0.844 
ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน 0.865 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวติดานอ่ืน ๆ 0.727 
การเปนประโยชนตอสังคม            0.858 
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ตารางท่ี 3.5 คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (ตอ) 

ปจจัยท่ีศึกษา Cronbach’s alpha 
coefficient 

ความผูกพนัตอองคกร 0.919 
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 0.804 
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและจติใจ 0.814 
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป  0.869 

 
จากตารางท่ี 3.5 ผลจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันของแบบสอบถามไป

ทดลองกับกลุมตัวอยาง เม่ือจําแนกตามตัวแปรพบวา คาสัมประสิทธ์ิความเชื่อม่ันมีคา 0.70 ข้ึนไป 
ซ่ึงเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนดไว (Pallant, 2007) 
 
 
3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล  

การวิจัยเร่ือง ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล
ทําการศึกษาโดยวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) (Hair et al., 2010) และสุมกลุมตัวอยาง
แบบตามสะดวก (Convenience Sampling) (Yin’s, 2011) กําหนดแหลงขอมูล 2 แหลง คือ primary 
data และ secondary data (Driscoll & Brizee, 2017) 

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลง 
ขอมูลโดยตรง โดยผูวิจัยทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางของพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานอยูใน
เขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล ผานชองทางออนไลน โดยใหกลุมตัวอยางกรอกแบบสอบถามผาน 
Google Form และกระจายผานชองทาง social media เชน Facebook , Line เปนตน โดยทําการกระจาย
แบบสอบถาม เพื่อนํามาวิเคราะหประมวลผล  385 ชุด 

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ขอมูลท่ีไดจากการนําขอมูลท่ีผูอ่ืนรวบรวมไว
อยางเปนระบบ มาใชงานโดยไมตองลงมือเก็บรวบรวมขอมูลเอง โดยผูวิจัยคนควาขอมูลงานวิจัยท่ี
เกี่ยว ของผานวิทยานิพนธ เอกสารบทความ วารสารทางวิชาการ ส่ิงพิมพตาง ๆ และขอมูลท่ีสืบคน
ทางอินเตอรเน็ตท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ พรอมท้ังบันทึกแหลงอางอิงเพื่อนํามาใชเปนแนว 
ทางในการศึกษาทําการวิจัย 
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3.6  การจัดทําและวิเคราะหขอมูล 
การศึกษาคนควาครั้งนี้ คณะผูวิจัยไดจัดทําและวิเคราะหขอมูล โดยการดําเนินการ

ตามลําดับดังนี้ 
1. รวบรวมแบบสอบถามผานส่ือออนไลนในรูปแบบ google form กระจายแบบสอบถาม

ชองทาง social media ผาน Facebook และ Line  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความถูกตองครบถวนของ
แบบสอบถาม 

2. ลงรหัส (Coding) แลวนําขอมูลมาบันทึกลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร 
3. ประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป Statistic Package for the Social Science (SPSS) 

วิเคราะหขอมูลตาง ๆ ของแบบสอบถามและทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 
3.7  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) จะตองใชการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ
โดยเปล่ียนจากขอมูลดิบเปนขอมูลท่ีมีความหมายผานการประยุกตใชการคิดอยางมีเหตุผล การวิเคราะห
ขอมูลเชิงปริมาณอาจรวมถึงการคํานวณความถ่ีของตัวแปรและความแตกตางระหวางตัวแปร เพื่อ
การคนหาขอสนับสนุนหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีไดกําหนดไวในข้ันตอนกอนหนาของกระบวนการวิจัย
ในชวงแรก (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012) 

ผูวิจัยไดดําเนินการแปลงขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป Statistic Package for the 
Social Science: SPSS โดยใชวิเคราะหขอมูลทางสถิติดังนี้  
 

3.7.1  การวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ใชในการวิเคราะหแบบสอบถามท้ัง 3 สวน โดยในแบบสอบถามสวนท่ี 1 ใชเพ่ืออธิบาย

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง คาสถิติท่ีใชไดแก การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ ตารางแสดง
จํานวนและรอยละ (percentage) เพ่ืออธิบายขอมูลดานลักษณะของประชากร และการวิเคราะหขอมูล
แบสอบถามสวนท่ี 2 – 3 นําเสนอเปนคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
เพื่ออธิบายตัวแปรอิสระไดแก ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ปจจัย และอธิบายตัวแปรตามคือ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 3 ปจจัย 
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3.7.2  การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเชื่อม่ัน (Reliability)  
วิเคราะหคาความนาเช่ือถือ (Reliability) ซ่ึงความเช่ือม่ันเปนความคงที่ของคะแนนที่ได

จากการตอบแบบทดสอบซํ้า และคะแนนท่ีไดจากการตอบแบบทดสอบท้ังสองคร้ังเปนอิสระไมข้ึนกับ
ความคลาดเคลื่อนของการวัดใด ๆ (Lord & Novick, 1968)  หลังจากไดกลุมปจจัยดานคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน และ ความผูกพันตอองคกร นํามาหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha) ของครอนบรัค 
(Cronbach) ซ่ึงผลท่ีไดมีคามากกวา 0.7 (Corrected-Item Total Correlation > 0.3) (Pallant, 2007) 
เพราะฉะน้ันจึงถือวาแบบสอบถามน้ีมีความนาเชื่อถือ  
 

3.7.3  การหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation)  
เพื่อวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางกลุมคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย 

8 ปจจัย คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรม และ เหมาะสม, สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ, การพัฒนาศักยภาพ 
และการใชขีดความสามารถ , ความกาว หนา และม่ันคงในงาน, สังคมสัมพันธ ,ความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ และความเปนประโยชนตอสังคม วามีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
แบบเพียรสันอยางมีนัยยะสําคัญกับกลุมความผูกพันของพนักงานตอองค กร ซ่ึงประกอบดวย 3 ดาน 
คือ ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative), ความผูกพันตอองคกร
ดานความรูสึกและจิตใจ (Affective) และความผูกพันตอองคกร ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิก
องคกรตอไป (Continuance) หรือไม โดยใชเกณฑดังนี้ (Hinkle, 1998, p. 118)  

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ® ระดับของความสัมพันธ 
0.90 – 1.00 มีความสัมพันธกันสูงมาก 
0.70 – 0.89  มีความสัมพันธกันในระดับสูง  
0.50 – 0.69  มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
0.30 – 0.49  มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
0.00 – 0.29  มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 
r หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

 
3.7.4  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  
ใชในการทดสอบสมมติฐาน เพื่อวิเคราะหเพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 

ไดแก ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรม และ เหมาะสม, สภาพ
การทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ, การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ, ความกาว หนา และม่ันคง
ในงาน, สังคมสัมพันธ, ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน และ ความเปนประโยชน
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ตอสังคม ซ่ึงแตละดานมีผลตอตัวแปรตาม คือ ความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย 
3 ดาน คือ ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative), ความผูกพันตอองคกร
ดานความรูสึกและจิตใจ (Affective) และความผูกพันตอองคกร ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิก
องคกรตอไป (Continuance) วามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม โดยกําหนดคา
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 0.01 คาสถิติท่ีใชทดสอบไดแก คาสัมประสิทธิ์ความถดถอย
มาตรฐาน (Beta) และคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination: R square) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร: กรณีศึกษาพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประเภทการวิจัยเชิงสํารวจ โดยทําการศึกษาจากพยาบาลวิชาชีพท่ี
กําลังปฏิบัติงานอยูในสถานประกอบการพยาบาลของรัฐ หรือเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ท่ีมีอายุงาน 1 เดือนข้ึนไป จํานวน 393 คน โดยผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัยดังนี้ 

4.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
4.2 การทดสอบระดับความเช่ือม่ันภายหลังการทําแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง 
4.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
4.4 ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
4.5 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน

ของพนักงานตอองคกร 
4.6 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณองคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผล

ตอความผูกพันตอองคกร 
4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1  ขอมลูท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ในการวิจัยเชิงสํารวจคร้ังนี้มีผูตอบแบบสอบถามจํานวน 393 คน มีขอมูลท่ัวไป ดังนี ้

 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
เพศ     
  ชาย 61 15.52 
  หญิง 332 84.48 
อายุ     
  21 - 30 ป 330 83.97 
  31 - 40 ป 30 7.63 
  41 - 50 ป 23 5.85 
  51 - 60 ป 10 2.54 
ประเภทโรงพยาบาลท่ีปฏิบตัิงาน   
  โรงพยาบาลรัฐ 275 69.97 
  โรงพยาบาลเอกชน 93 23.66 
  อ่ืน ๆ 25 6.36 
ประสบการณในการทํางาน   
  ต่ํากวา 1 ป 41 10.43 
  1 - 3 ป 163 41.48 
  4 - 6 ป 124 31.55 
  7 - 10 ป 20 5.09 
  มากกวา 10 ป 45 11.45 
ระดับเงินเดือน (รายไดรวมทั้งหมดตอเดอืน)   
  ต่ํากวา 15,000 บาท 14 3.56 
  15,000 - 30,000 บาท 200 50.89 
  30,001 - 45,000 บาท 143 36.39 
  มากกวา 45,000 บาท 36 9.16 
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จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 332 คน 
คิดเปนรอยละ 84.48 อายุระหวาง 21 - 30 ป มีจํานวน 330 คนคิดเปนรอยละ 83.97 สวนใหญปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลของรัฐมีจํานวน 275 คน คิดเปนรอยละ 69.97 มีประสบการณการทํางานระหวาง 1 – 3 ป 
มีจํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 41.48 และมีระดับเงินเดือนระหวาง 15,000 – 30,000 บาท จํานวน 
200 คน คิดเปนรอยละ 50.89 
 
 
4.2  การทดสอบระดับความเช่ือมั่นภายหลังการทําแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางท่ี 4.2 การทดสอบระดับความเช่ือม่ันภายหลังการทําแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง 

N = 393 
ปจจัยท่ีศึกษา จํานวน

ขอ 
คาสัมประสิทธ์ิ

อัลฟาของครอนบาค 
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 5 0.895 
สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 5 0.893 
ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 8 0.914 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 5 0.917 
ความสัมพันธทางสังคม 4 0.968 
ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคใน 
การทํางาน 

4 0.874 

ความสมดุลระหวางชีวิตการทางานและชีวติดานอ่ืน ๆ 4 0.734 
การเปนประโยชนตอสังคม 3 0.914 
ความผูกพันตอองคกรดานจติใจ 7 0.927 
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม 7 0.830 
ความผูกพันตอองคการดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป 6 0.873 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา ระดับคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามของปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรมีคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มากกวา 0.7 ทุกปจจัย จึงสามารถนํามาใชใน
การพิจารณาวิเคราะหตามสมมติฐานได (Pallant, 2007) 
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4.3  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 393 คน ปรากฏตามตารางที่ 

4.2 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การแปรผล 

ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ    
  พอใจกับอัตราเงินเดือนที่ทานไดรับอยูในปจจุบัน 3.03 0.79 ปานกลาง 
  ไดรับเงินเดือนอยางเหมาะสม เมื่อเทียบกับภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ 2.85 0.83 ปานกลาง 
  เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอกับรายจายในชีวิตประจําวัน 3.01 0.82 ปานกลาง 
  เงินเดือนที่ไดรับมีเหลือพอที่จะเก็บสําหรับอนาคต 2.78 0.91 ปานกลาง 
  ไดรับคาตอบแทนอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูที่มีลักษณะ

งานคลาย ๆ กัน 
2.84 0.84 ปานกลาง 

รวม 2.90 0.70 ปานกลาง 
ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ    
  องคกรใหความสนใจในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดลอมใน 

การทํางานเพ่ือใหบุคลากรไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น 

3.42 0.84 มาก 

  ในการปฏิบัติงานมีอุปกรณ เครื่องใชตาง ๆ ที่มีคุณภาพ และไม
เปนพิษภัยตอสุขภาพ 

3.62 0.85 มาก 

  องคกรมีการกวดขันเรื่องการปองกันอุบัติเหตุอยางเขมงวด 3.75 0.86 มาก 
  หนวยงานมีการควบคุมการแพรกระจายของเช้ือโรคอยางเหมาะสม 3.82 0.85 มาก 
  มีการใหความรูแกบุคลากรใหตระหนักถึงความปลอดภัย และ 

การปองกันอุบัติเหตุตาง ๆ 
3.88 0.77 มาก 

รวม 3.70 0.70 มาก 
ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน    
  ไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 3.20 0.86 ปานกลาง 
  เช่ือวาสามารถประสบความ สําเร็จตามเปาหมายของสายอาชีพ 3.33 0.87 ปานกลาง 
  ไดรับมอบหมายภารกิจและการทํางานเพ่ิมขึ้นอยางสม่ําเสมอ 3.68 0.80 มาก 
  การเล่ือนตําแหนงหนาที่ในหนวยงานเปนไปดวยความเปนธรรม 3.18 0.94 ปานกลาง 
  คิดวาการโยกยายพนักงานเปนไปตามความเหมาะสมของ

ผูบังคับบัญชา 
3.25 0.85 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (ตอ) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การแปรผล 

  มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานท่ีสูงขึ้น 3.05 0.95 ปานกลาง 
  เมื่อไดรับความเดือนรอน ผูบังคับบัญชายินดีรับฟง และให 

ความชวยเหลือ 
3.44 0.93 มาก 

  ไดรับขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน 3.38 0.90 ปานกลาง 
รวม 3.31 0.70 ปานกลาง 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร    
  องคกรมีการฝกอบรมพนักงานอยางเหมาะสม 3.60 0.85 มาก 
  องคกรมีการเลือกสรรวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถ 3.66 0.86 มาก 
  สามารถขอความรู ขอคําแนะนํา หรือคําปรึกษากับบุคลากรใน

หนวยงานเม่ือมีปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานได 
3.73 0.79 มาก 

  องคกรเปดโอกาสใหพัฒนาความรูความสามารถในการทํางาน 
เชน การดูงาน การอบรม สัมมนา ศึกษาตอ เปนตน 

3.55 0.93 มาก 

  องคกรมีแหลงความรู ขอมูลขาวสารที่สามารถคนควาไดอยางสะดวก 3.46 0.95 มาก 
รวม 3.60 0.76 มาก 

ดานสังคมสัมพันธ    
  บุคคลในหนวยงานสวนใหญเปนมิตรที่ดีตอกัน 3.76 0.74 มาก 
  บุคลากรทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาในการทํางานและได

แสงความคิดเห็นรวมกันแกไขปญหา 
3.59 0.79 มาก 

  องคกรมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะ
สังสรรคกันเสมอ 

3.39 0.92 ปานกลาง 

  เมื่อมีปญหาในการทํางานไดรับคําแนะนํา และความชวยเหลือ
จากเพ่ือนรวมงาน 

3.74 0.77 มาก 

รวม 3.62 0.68 มาก 
ดานระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน    
  ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะซึ่งต้ังอยู

บนพ้ืนฐานของความสมเหตุสมผล 
3.46 0.85 มาก 

  มีสิทธิทีจ่ะแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชาและผูรวมงานโดยอิสระ 3.53 0.89 มาก 
  องคกรมีนโยบายขอบังคับที่เปนธรรม 3.41 0.84 มาก 
  เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสิทธิสวนบคุคล 

ไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไมเก่ียวของกับการทํางาน 
3.52 0.89 มาก 

รวม 3.48 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (ตอ) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การแปรผล 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน    
  การปฏิบัติงานไมมีผลกระทบตอเวลาที่ใหกับครอบครัว สังคม และ

การมีเวลาเปนสวนตัว 
3.05 0.97 ปานกลาง 

  มักจะไมทํางานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือ นํากลับไปทําตอที่บาน 3.25 1.04 ปานกลาง 
  มีความพอใจในวันหยุดที่มีอยูในปจจุบัน 3.13 0.94 ปานกลาง 
  ภาระงานที่รับผิดชอบไมทําใหเกิดปญหาเก่ียวกับสุขภาพรางกาย 

และจิตใจ เชน เครียด นอนไมหลับ ปวยงาย 
3.14 0.89 ปานกลาง 

รวม 3.14 0.71 ปานกลาง 
ดานการเปนประโยชนตอสังคม    
  องคกรมีสวนชวยในการทํากิจกรรมตาง ๆที่เปนประโยชนตอสังคม 3.79 0.84 มาก 
  เห็นดวยและสนับสนุนนโยบายของบริษัทในดานการชวยเหลือ

และพัฒนาสังคม 
3.82 0.79 มาก 

  รูสึกภาคภูมิใจที่ไดมีสวนรวม และ เปนสวนหน่ึงขององคกรที่มี
ความรับผิดชอบตอสังคม 

3.85 0.78 มาก 

รวม 3.82 0.74 มาก 
รวมทั้งหมด 3.45 0.72 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของกลุมตัวอยาง พบวา 

โดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.45, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามากท่ีสุดคือ ดานการเปนประโยชนตอสังคม มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.82 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74) รองลงมาตามลําดับคือ ดานสภาพแวดลอมท่ี
ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.70 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70) ดานความสัมพันธทางสังคม มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก 
(คาเฉล่ีย 3.62 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.68) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76) ดานระเบียบขอบังคับ สิทธิ
สวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.48 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.74) ดานกาวหนาและความม่ันคงในงาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับ
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.31 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตดานอ่ืน ๆ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.14 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71) 
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ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.90 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70)  
 
 
4.4  ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

ความผูกพันของพนักงานตอองคกรของกลุมตัวอยาง จํานวน 393 คน ปรากฏตามตาราง
ท่ี 4.4 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.4 ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การแปรผล 

ดานจิตใจ    
  รูสึกมีความสุข ที่ไดทํางานในองคกรแหงน้ี 3.53 0.79 มาก 
  รูสึกภาคภูมิใจ ในการพูดถึงเรื่องที่เก่ียวของกับองคกรแหงนี้กับ

บุคคลภายนอก 
3.69 0.82 มาก 

  หากมีบุคคลมาตําหนิ หรือ วิจารณองคการในทางเสื่อมเสียจะรีบ
ช้ีแจงและแกไขขอมูลที่เสื่อมเสียน้ันทันที 

3.67 0.79 มาก 

  ภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นวาทํางานในองคกรนี้ 3.85 0.84 มาก 
  รูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคกรแหงน้ี 3.42 0.91 มาก 
  มีความจงรักภักดีตอองคกรแหงนี้ 3.64 0.82 มาก 
  รูสึกวาองคกรแหงน้ีมีความมั่นคง 3.82 0.85 มาก 

รวม 3.66 0.69 มาก 
ดานบรรทัดฐานทางสังคม    
  คิดวาปจจุบันน้ีบุคลากรเปล่ียนงานบอยจนเกินไป 3.47 0.79 มาก 
  เช่ือวาบุคลากรจะตองจงรักภักดีกับองคกร 3.27 0.85 ปานกลาง 
  เช่ือวาการลาออกจากองคกรแหงน้ีเปนการผิดจรรยาบรรณ 2.23 1.06 นอย 
  คิดวาเหตุผลสําคัญในการทํางานในองคกรคือ ความจกรักภักดีตอ

องคกรและความรูสึกถึงความถูกตองทางจริยธรรม 
3.13 0.95 ปานกลาง 

  รูสึกไมถูกตองหากลาออกจากองคกรถาไดรับขอเสนอจากองคกร
อื่นสําหรับการทํางานที่ดีกวา 

2.61 1.07 ปานกลาง 

  จะรูสึกผิดถาตัดสินใจลาออกจากองคกรนี้ในขณะองคกรกําลังมีปญหา 2.95 0.96 ปานกลาง 
  มีความยินดี และพรอมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณขององคกรนี้

ดวยการทําทุกอยางเพ่ือใหองคกรกาวหนาและประสบความสําเร็จ 
3.37 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.01 0.66 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.4 ความผูกพันของพนักงานตอองคกร (ตอ) 

ความผูกพันตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การแปรผล 

ดานความตองการเปนสมาชิกในองคกรตอไป    
  รูสึกเปนเรื่องยากที่จะออกจากองคกรแหงน้ี 3.15 0.90 ปานกลาง 
  คิดวาทุกอยางในชีวิตจะหยุดชะงักหากลาออกจากองคกรแหงน้ี 2.77 1.02 ปานกลาง 
  คิดวาองคกรน้ีใหในสิ่งที่ตองการมากกวาองคกรอื่น 3.17 0.92 ปานกลาง 
  ไมเปลี่ยนงานเพราะความตางในเงินเดือน 3.02 1.02 ปานกลาง 
  รูสึกวามีเหตุผลนอยที่จะลาออกจากองคกรแหงน้ี 3.13 0.94 ปานกลาง 
  รูสึกวามีทางเลือกใหมในการทํางานท่ีดีกวาแตก็ไมลาออก 3.10 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.06 0.75 ปานกลาง 
รวมทั้งหมด 3.24 0.70 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงความผูกพันของพนักงานตอองคกรของกลุมตัวอยาง พบวา โดย

ภาพรวมมีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.24 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามากท่ีสุดคือ ดานความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ มีความผูกพันตอ
องคกรระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.66 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69) รองลงมาตามลําดับคือ ดานความผูกพัน
ตอองคกรดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป มีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 
3.06 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.75) ดานผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม มีความผูกพันตอ
องคกรระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.01 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66) 
 
 
4.5  การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร (Pearson’s Correlation) 

ในการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย 8 ปจจัย 
คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม, สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ, การพัฒนาศักยภาพและ
การใชขีดความสามารถ, ความกาวหนาและม่ันคงในงาน, สังคมสัมพันธ, ความสมดุลระหวาชีวิต
การทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ, และความเปนประโยชนตอสังคม วามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
ซ่ึงประกอบดวย 3 ดาน คือ ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม, ความผูกพันตอองคกร
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ดานความรูสึกและจิตใจ และความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป 
โดยใชเกณฑดังนี้ (Hinkle, 1998, p. 118) ผลการวิเคราะห ปรากฏตามตารางท่ี 4.5 ดังนี้ 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ®   ระดับของความสัมพันธ 
0.90 – 1.00    มีความสัมพันธกันสูงมาก 
0.70 – 0.89    มีความสัมพันธกันในระดับสูง  
0.50 – 0.69    มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
0.30 – 0.49    มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
0.00 – 0.29    มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 
r หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

 
ตารางท่ี 4.5 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันของ

พนักงานตอองคกร 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.5 ในการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ 

ดานความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับปจจัยการพัฒนาความสามารถของบุคลากร (r = 0.690) การเปนประโยชนตอสังคม 

ปจจัย

ผูก
พัน

ดาน
จิต

ใจ
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สัง
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การ
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แท
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กาว
หน
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ง

พัฒ
นา
คว

าม
สา
มา
รถ
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สัม

พัน
ธ

ระเ
บีย

บข
อบั

งคั
บ

สม
ดุล

ชีวิ
ต

ปร
ะโย

ชน
ตอ

สัง
คม

ผูกพันดานจิตใจ 1
ผูกพันดานสังคม .457** 1
ผูกพันดานการคงอยู .525** .624** 1
คาตอบแทนยุติธรรม .431** .230** .340** 1
สภาพแวดลอมปลอดภัย .637** .290** .311** .461** 1
กาวหนาม่ันคง .658** .475** .469** .485** .621** 1
พัฒนาความสามารถ .690** .379** .376** .396** .674** .716** 1
ความสัมพันธ .635** .339** .426** .356** .575** .665** .639** 1
ระเบียบขอบังคับ .630** .385** .407** .413** .550** .746** .627** .717** 1
สมดุลชีวิต .368** .332** .377** .333** .230** .440** .285** .334** .370** 1
ประโยชนตอสังคม .672** .262** .271** .200** .543** .524** .665** .549** .505** .176** 1
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(r = 0.672) ความกาวหนาและม่ันคงในงาน (r = 0.658) สภาพแวดลอมปลอดภัยและไมเปนอันตราย
ตอสุขภาพ (r = 0.637) ความสัมพันธทางสังคม (0.635) ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและ
ความเสมอภาคในการทํางาน (r = 0.630) และมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับปจจัยคาตอบแทน
ท่ียุติธรรมและเพียงพอ (r = 0.431) ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ (r = 368) 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

ดานความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ต่ํากับปจจัยความกาวหนาและม่ันคงในงาน (r = 0.475) ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความ
เสมอภาคในการทํางาน (r = 0.385) การพัฒนาความสามารถของบุคลากร (r = 0.379) ความสัมพันธ
ทางสังคม (r = 0.339) ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ (r = 0.332) และมี
ความสัมพันธในระดับตํ่ามากกับปจจัยสภาพแวดลอมปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (r = 0.290) 
การเปนประโยชนตอสังคม (r = 0.262) คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (0.230) ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 

ดานความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกร มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับตํ่ากับปจจัยความกาวหนาและมั่นคงในงาน (r = 0.469) ความสัมพันธทางสังคม 
(r = 0.426) ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน (0.407) ความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  (r = 0.377) การพัฒนาความสามารถของบุคลากร (r = 0.376) 
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (r = 0.340) สภาพแวดลอมปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
(r = 0 .311) และมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํามากกับปจจัยการเปนประโยชนตอสังคม (r = 0.271) 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 
 
4.6  การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกร (Multiple Regression) 

ในการทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะหวาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน 
คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม, สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ, การพัฒนาศักยภาพและ
การใชขีดความสามารถ, ความกาวหนาและมั่นคงในงาน, สังคมสัมพันธ, ความสมดุลระหวาชีวิต
การทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ, และความเปนประโยชนตอสังคม ซ่ึงแตละดานมีผลตอความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย 3 ดาน คือ ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม, 
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ และความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยู
เปนสมาชิกองคกรตอไป ใชการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Linear Regression) โดยวิธี 
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All Enter ท่ีถือวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตามจึงนําตัวแปรอิสระทุกตัวเขาระบบสมการ
พรอมกันในทีเดียว กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปรากฏตามตารางท่ี 4.6-4.8 ดังนี้ 

 
4.6.1 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานสงผล

ตอความผูกพันตอองคกร ดานจิตใจและความรูสึก 
สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันของ

พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสมไมสงผลตอ

ความผูกพันของของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสมสงผลตอ

ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
สมมติฐานที่ 2 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันของ

พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะไมสงผลทางบวก

ตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะสงผลทางบวกตอ

ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกตอ

ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถไม

สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถสงผล

ทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
สมมติฐานท่ี 4 ความกาวหนา และม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน

ดานจิตใจและความรูสึก 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนา และมั่นคงไมสงผลทางบวกตอ

ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนา และม่ันคงสงผลทางบวกตอความผูกพัน

ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
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สมมติฐานท่ี 5 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและ
ความรูสึก 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธไมสงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมติฐานท่ี 6 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาคไมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวก
ตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน  ๆ
ไมสงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน  ๆ
สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมติฐานท่ี 8 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานจิตใจและความรูสึก  

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคมไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
  



65 

 

ตารางท่ี 4.6 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) -0.001 0.147  -0.006 0.996 
 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.102 0.036 0.103 2.839 0.005** 
 สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย 0.146 0.044 0.147 3.314 0.001** 
 ความกาวหนาและมั่นคงในงาน 0.063 0.054 0.064 1.158 0.248 
 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.116 0.048 0.128 2.435 0.015** 
 ความสัมพันธทางสังคม 0.104 0.048 0.103 2.165 0.031* 
 ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและ 

ความเสมอภาคในการทํางาน 
0.094 0.047 0.100 1.978 0.049* 

 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
ดานอื่น ๆ 

0.103 0.033 0.106 3.111 0.002** 

 การเปนประโยชนตอสังคม 0.306 0.039 0.328 7.798 0.000** 
R = 0.810, R2 = 0.656, Adjusted R2 = 0.649, Std Error of the Estimate = 0.411, Durbin-Watson = 1.961 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ, ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตราย, ดานการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร, ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ, ดานการเปนประโยชนตอสังคม
มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 และดานความสัมพันธทางสังคม, ดานระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคใน
การทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05  

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination: 
R square) เทากับ 0.656 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 65.60 
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จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ เมื่อนําคา
สัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Beta) มาเขียนเปนสมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณไดดังนี้ 
 

Y = 1X1 + 2X2 + 3X3 + 4X4 + 5X5 + 6X6 + 7X7   
Y = 0.103X1 + 0.147X2 + 0.128X3 + 0.103X4 + 0.100X5 + 0.106X6 + 0.328X7 

  
โดย 1 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 2 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปน

อันตราย 
 3 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 4 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความสัมพันธทางสังคม 
 5 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานระเบียบ ขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและ

ความเสมอภาคในการทํางาน 
 6 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน

และชีวิตดานอ่ืน  
 7 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานการเปนประโยชนตอสังคม 
 X1 = ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 X2 = ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตราย 
 X3 = ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 X4 = ดานความสัมพันธทางสังคม 
 X5 = ดานระเบียบ ขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน 
 X6 = ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน 
 X7 = ดานการเปนประโยชนตอสังคม 
 Y = ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 

  



67 

 

4.6.2  การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคณูองคประกอบคุณภาพชีวติการทํางานสงผล
ตอความผูกพนัตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 9 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสมไมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 10 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 11 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกความผูกพัน
ตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถไม
สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถสงผล
ทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 12 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดาน
บรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและ ม่ันคงไมสงผลทางบวกความผูกพัน
ตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและ ม่ันคงสงผลทางบวกความผูกพัน
ตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 
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สมมติฐานท่ี 13 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธไมสงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกร
ดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธสงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกร
ดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 14 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกความผูกพันธตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาคไมสงผล
ทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาคสงผลทางบวก
ความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 15 ความสมดุลระหวางชีวิตการทางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทางาน และชีวิตดานอ่ืน  ๆ
ไมสงผลทางบวกความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ 
สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 16 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคมไมสงผลทางบวก
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคมสงผลทางบวกความผูกพัน
ตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 
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ตารางท่ี 4.7 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.261 0.206  6.110 0.000 
  คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ -0.027 0.050 -0.029 -0.541 0.589 
  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย -0.029 0.062 -0.031 -0.466 0.641 
  ความกาวหนาและมั่นคงในงาน 0.320 0.076 0.340 4.193 0.000** 
  การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.091 0.067 0.105 1.357 0.175 
  ความสัมพันธทางสังคม -0.003 0.068 -0.004 -0.050 0.960 
  ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและ

ความเสมอภาคในการทํางาน 
0.040 0.067 0.045 0.604 0.546 

  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตดานอื่น ๆ 

0.144 0.047 0.155 3.082 0.002** 

  การเปนประโยชนตอสังคม -0.010 0.055 -0.012 -0.190 0.850 
R = 0.500, R2 = 0.250, Adjusted R2 = 0.235, Std Error of the Estimate = 0.579, Durbin-Watson = 1.867 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาและมั่นคง

ในงาน, ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคมท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination: R square) 
เทากับ 0.250 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 25.00 

จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม เมื่อนําคา
สัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Beta) มาเขียนเปนสมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณได ดังนี้ 
 

Y = 1X1 + 2X2 
Y = + 0.340X1 + 0.155X2 
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โดย 1  =  คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
 2  =  คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและ

ชีวิตดานอ่ืน 
 X1  =  ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
 X2  =  ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืน 
 Y =  ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม 

 
4.6.3 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณองคประกอบคุณภาพชีวติการทํางานสงผล

ตอความผูกพนัตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
สมมติฐานที่ 17 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ

องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสมไมสงผลทางบวก

ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสมสงผลทางบวก

ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
สมมติฐานท่ี 18 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร

ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะไมสงผลทางบวก

ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะสงผลทางบวกตอ

ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
สมมติฐานที่ 19 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกตอ

ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถไม

สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถสงผล

ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
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สมมติฐานท่ี 20 ความกาวหนา และม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
การคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนา และม่ันคงไมสงผลทางบวกตอความ
ผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนา และม่ันคงสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 21 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู
เปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธไมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 22 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาคไมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาคสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 23 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ  
ไมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดาน
อ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 24 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคมไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
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ตารางท่ี 4.8 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 0.644 0.229  2.813 0.005 
 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.128 0.056 0.119 2.278 0.023* 
 สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย -0.055 0.069 -0.051 -0.791 0.429 
 ความกาวหนาและมั่นคงในงาน 0.218 0.085 0.204 2.577 0.010** 
 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.039 0.075 0.040 0.527 0.598 
 ความสัมพันธทางสังคม 0.199 0.075 0.181 2.651 0.008** 

 
ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและ
ความเสมอภาคในการทํางาน 

0.009 0.074 0.009 0.122 0.903 

 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตดานอื่น ๆ 

0.192 0.052 0.183 3.719 0.000** 

  การเปนประโยชนตอสังคม 0.006 0.061 0.005 0.090 0.928 
R = 0.535, R2 = 0.286, Adjust R2 = 0.271, Std Error of the Estimate = 0.642, Durbin-Watson = 2.055 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาและม่ันคง
ในงาน, ดานความสัมพันธทางสังคม, ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มี
อิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 และดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไปท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of 
Determination: R square) เทากับ 0.286 และสามารถทํานายคาสมการของการวเิคราะหไดเทากับรอยละ 
28.60 

จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป 
เม่ือนําคาสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Beta) มาเขียนเปนสมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณไดดังนี้ 
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Y = 1X1 + 2X2 + 3X3 + 4X4  
Y = 0.119X1 + 0.204X2 + 0.181X3 + 0.183X4  

  
โดย 1 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 2 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
 3 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความสัมพันธทางสังคม 
 4 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและ

ชีวิตดานอ่ืน  
 X1 = ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 X2 = ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
 X3 = ดานความสัมพันธทางสังคม 
 X4 = ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืน 
 Y = ความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป 

 
 
4.7  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.9 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 
สมมติฐานที่ 1 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.005** 

สมมติฐานที่ 2 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.001** 

สมมติฐานที่ 3 ความกาวหนา และมั่นคง สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.248 

สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผล
ทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.015** 

สมมติฐานที่ 5 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.031* 

สมมติฐานที่ 6 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.049* 
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ตารางท่ี 4.9 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 

สมมติฐานที่ 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอื่น ๆ 
สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.002** 

สมมติฐานที่ 8 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.000** 

สมมติฐานที่ 9 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.589 

สมมติฐานที่ 10 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอ 
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.641 

สมมติฐานที่ 11 ความกาวหนาและ มั่นคง สงผลทางบวกความผูกพันธตอ
องคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.000** 

สมมติฐานที่ 12 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.175 

สมมติฐานที่ 13 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.960 

สมมติฐานที่ 14 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวก
ความผูกพันธตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.546 

สมมติฐานที่ 15 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอื่น ๆ 
สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.002** 

สมมติฐานที่ 16 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกความ
ผูกพันธตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.850 

สมมติฐานที่ 17 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.023* 

สมมติฐานที่ 18 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอ 
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.429 

สมมติฐานที่ 19 ความกาวหนา และมั่นคง สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.010** 

สมมติฐานที่ 20 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.598 

สมมติฐานที่ 21 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.008** 

สมมติฐานที่ 22 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.903 
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ตารางท่ี 4.9 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 

สมมติฐานที่ 23 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอื่น ๆ 
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับ
องคกรตอไป 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.000** 

สมมติฐานที่ 24 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความ
ผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.928 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยดานคาตอบ แทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีอิทธิพล
ทางบวกตอ ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ  (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01) และ ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป 
(มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม (P = 0.589), ปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีอิทธิพล
ทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01) แตไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (P = 0.641) และดานความตองการ
คงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (P = 0.429), ปจจัยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีอิทธิพล
ทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01) แตไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกและจิตใจ (P = 0.248) และดานความตองการ
คงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (P = 0.598) , ปจจัยดานความกาวหนา และความม่ันคงในงาน มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) 
และความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความตองการอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป (มีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01)   แตไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ 
(P = 0.248), ปจจัยดานความสัมพันธทางสังคมอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอ
องคกรดานความรูสึกและจิตใจ (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05) และ ดานความตองการคงอยูเปน
สมาชิกองคกรตอไป (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01) แตไมมีความสัมพันธกับ ความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (P = 0.960), ปจจัยดานระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคล 
ความเสมอภาคในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ 
(มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05)  แตไมมีความสัมพันธกับ ความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม (P = 0.546) และ ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (P = 0.903), 
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ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลตอความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ , ความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และความผูกพันของพนักงานตอองคกรดาน
ความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งสามปจจัย, 
ปจจัยดานการเปนประโยชนตอสังคม มีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานความรูสึกและจิตใจ (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (P = 0.850) และความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (P = 0.928) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

สารนิพนธเร่ือง ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร: กรณีศึกษาพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ในเขตกรุงเทพมหา นคร และ ปริมณฑล 
มีวัตถุประสงคคือ เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และระดับความผูกพันของพยาบาลท่ีมีตอ
องคกร ซ่ึงเปนโรงพยาบาล  ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล และ เพื่อศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิต
ในการทํางานที่สงผลทางบวก กับความผูกพันของพยาบาลที่มีตอองคกร ซึ่งเปนโรงพยาบาล 
ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล โดยขอบเขตในการวิจัยดานประชากรกลุมตัวอยางเปน 
พยาบาลวิชาชีพท่ีกําลังปฏิบัติงาน อยูในสถานประกอบการพยาบาล ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 
ปริมณฑล อายุไมต่ํากวา 18 ป และผานการทดลองงานแลวจํานวน 393 คน ขอบเขตดานเนื้อหา
ประกอบดวยตัวแปรอิสระ(ตัวแปรตน) เปนปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ไดแก   
1. คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 2. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  
3. การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 5. ความสัมพันธ
ทางสังคม 6. ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน 7. ความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 8. การเปนประโยชนตอสังคม และ ตัวแปรตามคือความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 2. ความผูกพันตอองคกร
ดานบรรทัดฐานตอสังคม 3. ความผูกพันตอองคการดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป โดยมี
ขอบเขตระยะเวลาในการเก็บขอมูลคือ 1 เดือน (มิถุนายน 63 - กรกฎาคม 63) ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
5.3  อภิปรายผล 
5.4  สรุปคําถามวิจยั และ วัตถุประสงค 
5.5  ขอเสนอแนะตอองคกร 
5.6  ขอจํากัดในการวจิัย 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
ผูวิจัยสรุปผลการวิจยัออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 332 คน คิดเปนรอยละ 84.48 อายุระหวาง 21 - 30 ป 
มีจํานวน 330 คน คิดเปนรอยละ 83.97 สวนใหญปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐมีจํานวน 275 คน
คิดเปนรอยละ 69.97 มีประสบการณการทํางานระหวาง 1 – 3 ป มีจํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 41.48 
และมีระดับเงินเดือนระหวาง 15,000 – 30,000 บาท จํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 50.89 

สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา กลุม
ตัวอยางโดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามากท่ีสุด
คือ ดานการเปนประโยชนตอสังคม มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับ รองลงมาตามลําดับคือ 
ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก 
ดานความสัมพันธทางสังคม มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก ดานระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคใน
การทํางาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก ดานกาวหนาและความม่ันคงในงาน มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานระดับปานกลาง ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานระดับปานกลาง และ ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ระดับปานกลาง ตามลําดับ 

สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในสถานพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล โดยภาพรวมมีความผูกพัน
ตอองคกรระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวามากที่สุดคือ ดานความผูกพันตอองคกร
ดานจิตใจ มีความผูกพันตอองคกรระดับมาก รองลงมาตามลําดับคือ ดานความผูกพันตอองคกรดาน
ความตองการคงอยูกับองคกรตอไป มีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง  ดานผูกพันตอองคกร
ดานบรรทัดฐานตอสังคม มีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง  

สวนท่ี 4 การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน (Reliability) ระดับคาความเช่ือม่ัน
ของแบบสอบถามของปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกรมีคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาคมากกวา 0.7 ทุกปจจัย จึงสามารถนํามาใชในการพิจารณา
วิเคราะหตามสมมติฐานได 

สวนท่ี 5 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร (Pearson’s Correlation) ผลการศึกษาพบวา ดานความผูกพันตอองคกรดาน
ความรูสึกและจิตใจมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับปจจัยการพัฒนาความสามารถของ 
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การเปนประโยชนตอสังคม ความกาวหนาและม่ันคงในงาน สภาพแวดลอมปลอดภัยและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพ ความสัมพันธทางสังคม ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาค
ในการทํางาน และมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับปจจัยคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  

ดานความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า
กับปจจัยความกาวหนาและม่ันคงในงาน ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคใน
การทํางาน การพัฒนาความสามารถของบุคลากร ความสัมพันธทางสังคม ความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และมีความสัมพันธในระดับตํ่ามากกับปจจัยสภาพแวดลอมปลอดภัย
และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ การเปนประโยชนตอสังคม คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  

ดานความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกร มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับต่ํากับปจจัยความกาวหนาและม่ันคงในงาน  ความสัมพันธทางสังคม ระเบียบขอบังคับ 
สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร  คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสภาพแวดลอมปลอดภัยและ
ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ และมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํามากกับปจจัยการเปนประโยชน
ตอสังคม  
 
 
5.2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 5.1 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรดานจิตใจและความรูสึก  

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 2 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 3 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ปฏิเสธ 
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ตารางท่ี 5.1 ผลการวิเคราะหปจจยัท่ีเกีย่วของกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรดานจิตใจและความรูสึก (ตอ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 4 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวก
ตอความผูกพนัตอองคกรดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 5 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน 
ดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 6 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอ 
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผล
ทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 8 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก           

ยอมรับ 

 
ตารางท่ี 5.2 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 9 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอ 
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 10 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม  

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 11 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวก
ความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม  

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 12 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกความผูกพนัธตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 13 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดาน
บรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธ 
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ตารางท่ี 5.2 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (ตอ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 14 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวก 
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 15 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผล
ทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 16 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกความผูกพันธตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธ 

 
ตารางท่ี 5.3 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 17 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 18 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 19 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวก
ตอความผูกพนัตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 20 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 21 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
การคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 22 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอ 
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป                          

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 23 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 24 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธ 
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จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม, สภาพการทํางาน
ท่ีถูกสุขลักษณะ การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ, สังคมสัมพันธ, สิทธิของพนักงาน 
และความเสมอภาค, ความสมดุลระหวางชีวิตการทางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ และความเปนประโยชน
ตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก ความกาว หนา และ
ม่ันคง และ ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ  สงผลทางบวกความผูกพันตอองคกร
ดานดานบรรทัดฐานทางสังคม คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม, ความกาว หนาและ มั่นคง, 
สังคมสัมพันธ และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอื่น ๆ สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
 
 
5.3  อภิปรายผล 

จากการศึกษาเร่ือง ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร: กรณีศึกษาพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ในเขต กรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑลในครั้งนี้ ไดขอสรุปมาเช่ือมโยงกับแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเขาดวยกันเพื่อ
อธิบายสมมติฐานและวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 

ประเด็นท่ี 1 ปจจัยดานคาตอบ แทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ มีอิทธิพลทางบวกตอ 
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ และ ความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธิตานันท พงศละไม 
(2560) ในงานวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันของพนักงานบริษัท เบรนนแท็ก 
(ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงไดกลาววา คาตอบแทนท่ียุติธรรม และ เหมาะสม เพียงพอตอการดํารงชีวิต 
มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร และสอดคลองกับงานวิจัยของ Wahlberg, 
Ramalho and Brochado (2017) ท่ีศึกษาเร่ือง Quality of working life and engagement in hostels พบวา 
รายไดท่ีเพียงพอจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพัน และ ภักดีตอองคกร สอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจ
ของมาสโลว (Maslow’s theory of motivation) Abraham Maslow (1908-1970) ท่ีมนุษยมีความตองการ 
physiological need ซึ่งเปนความตองการขั้นพื้นฐานท่ีมีอํานาจมากท่ีสุด ซ่ึงเปนความตองการใน
การดํารงชีวิต นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ อมราพร แยมขจร และอุรบุญ นวลชาติ (2560) 
เอกลักษณ ชุมภูชัย และกาญจนา สุระ (2561) งานวิจัยในตางประเทศของ Diraviam (2016) และ Omugo 
and Onuoha (2016) ท่ีไดกลาวถึงคาตอบแทนท่ีเปนเงินท่ีเพียงพอ จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกร และเปนไปตามแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Hertzberg (1891 อางถึงใน วินิต วิไลวงษวัฒนกิจ, 
2551) โดยคาตอบแทนน้ันเปนหนึ่งในปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factor) ซ่ึงเปนเปนปจจัยท่ีชวยให
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บุคลากรที่ยังคงทํางานอยูและยังรักษาเขาไวไมใหออกจากงาน แตขัดแยงกับงานวิจัยของสุชน 
ทิพยทิพากร และประสพชัย พสุนนท (2560) ท่ีไดศึกษา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานกรณีศึกษา: สถานประ กอบการ ในจังหวัดนครปฐม ไดบอกวา
ปจจัยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงอาจ 
มีปจจัยภายในองคกร หรือ ปจจัยสวนบุคคลทแตกตางกัน ทําใหผลการวิจัยแตกตางกัน 

ประเด็นท่ี 2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีอิทธิพล
ทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ แตไมสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และ ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป เนื่องจาก
การปฏิบัติงานในสถานพยาบาลท่ีเปนแหลงเช้ือโรค และมีความเส่ียงสูง ประเด็นเร่ืองความปลอดภัย
ในการทํางานเปนส่ิงท่ีสําคัญตอบุคลากรการแพทย และ พยาบาล ซ่ึงจะตองมีอุปกรณในการปองกัน 
การทําความสะอาด ตลอดจนดูแลความปลอดภัยใหไดมาตรฐานเชน JCI , HA ส่ิงเหลานี้ลวนทําให
พนักงานมีความผูกพันกับองคกรในดานจิตใจ และอยากทํางานใหองคกรและอุทิศตนใหองคกร 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของธิตานันท พงศละไม (2560) สุชน ทิพยทิพากร และ ประสพชัยพสุนนท 
(2560) และทิพยวดี แยมชื่นพงศ (2561) ที่ไดกลาววา สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางาน 
แตไมสงผลตอ ความผูกพันตอองคกรในดานความเชื่อมั่นและยอมรับ ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ 
วริสรา พันธุนิล (2562) ท่ีศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
กลุม Generation Y ท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแหงหนึ่ง พบวา สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย
และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ ไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร อาจเนื่องมาจาก
ความแตกตางดานบริบทขององคกรท่ีไมใชสถานพยาบาล พนักงานจึงไมไดคํานึงถึงความจําเปนใน
เร่ืองสภานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพมาก 

ประเด็นท่ี 3 ปจจัยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีอิทธิพลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ แตไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร 
ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป และ ดานบรรทัดฐานทางสังคม ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัย
ของธิตานันท พงศละไม (2560) ท่ีไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันของพนักงาน
บริษัท เบรนนแท็ก (ประเทศไทย) จํากัด และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Fatmasari, Mochammad, 
and Wulida (2018) ท่ีศึกษาเรื่อง The effect of quality of work-life and motivation on employee 
engagement with job satisfaction as an intervening variable  ไดพบวาสวน การพัฒนาศักยภาพและ
การใชขีดความสามารถ ไมมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร แตอิทธิพลทางบวก
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กับมีอิทธิพลทาง บวกกับความผูกพันของพนักงานตอเพื่อนรวมงาน อาจเนื่องมาจากบริบทขององคกร
ท่ีแตกตางกัน  

ประเด็นที่ 4 ปจจัยดานความกาวหนา และความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และดานความตองการคงอยูเปน
สมาชิกองคกรตอไป แตไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ 
สอดคลองกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอองคกรตามแนวคิดของ Hewitt Associates (2003) 7 ประการ 
ประการท่ี 6 โอกาสท่ีไดรับ Opportunity หมายถึง พนักงานไดมีโอกาสในการท่ีจะไดรับการยกยอง 
การไดรับโอกาสใหเปนสวนหน่ึงของทีม หรือการไดรับโอกาสท่ีเปนประโยชนในการพัฒนางานหรือ
ชีวิตสวนตัว สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน เปดโอกาสใหเจาหนาที่ไดดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อ
พัฒนางานและชีวิตสวนตัว เชน เจาหนาท่ีท่ีมีผลการประเมินในระดับดีติดตอกัน สามารถสมัครเขารวม
โครงการศึกษาดูงานตางประเทศ การสนับสนุนใหเจาหนาที่เสนอโครงการเพื่อจัดกิจกรรมสราง
ความสัมพันธระหวางเจาหนาท่ีดวยกันเองตามความสนใจ การดําเนินกิจกรรมดังกลาวชวยพัฒนา
ศักยภาพของเจาหนาท่ี ๆ สงผลตอการพัฒนางาน และเกิดความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัย
ของอมราพร แยมขจร, มนฤตยพล และอุรบุญนวลชาติ (2560) เอกลักษณ ชุมภูชัย และกาญจนา สุระ 
(2561) อุกฤษณ ติยะเจริญศรี (2559) และ Ojedokun & Oluyinka (2015) ท่ีพบวา หากองคกรสนับสนุน
ใหพนักงานมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน โยกยายไปตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน จะทําใหมีความผูกพัน
ตอองคกร ตองการเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และมีสวนรวมในองคการ พนักงานท่ีมีความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ (ผูกพันเพราะใจรัก) จะเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow’s theory of motivation) Abraham Maslow (1908-1970) ท่ี
ไดบอกวามนุษยมีความตองการไดรับการนับถือยกยอง (Esteem Needs) เม่ือพนักงานไดรับการสนอง
ความตองการในเร่ืองนี้ก็จะทําใหใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคกร และยังคงทํางานอยูท่ีองคกรนี้ตอไป 
ตลอดจนมีความจงรักภักดีกับองคกร แตขัดแยงกับงานวิจัยของทิพยวดี แยมช่ืนพงศ (2561) ท่ีพบวา 
ปจจัยดานความกาวหนา และความม่ันคงในงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน อาจเน่ืองมาจาก
ปจจัยภายในองคกรท่ีแตกตางกัน 

ประเด็นท่ี 5 ปจจัยดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ และ ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป 
แตไมมีความสัมพันธกับ ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม สอดคลอง
กับงานวิจัยของชินกร นอยคํายาง และปภาดา นอยคํายาง (2560) ท่ีศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางาน
ที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
พบวา ปจจัยดานความสัมพันธทางสังคมอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
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สอดคลองกับงานวิจัยของ (Geisler & Martin, 2019) ท่ีศึกษาเร่ือง Retaining Social Workers: The Role of 
Quality of Work and Psychosocial Safety Climate for Work Engagement, Job Satisfaction, and 
Organizational Commitment ซ่ึงหมายถึงการท่ีผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคาสามารถปฏิบัติงาน
ใหประสบความสําเร็จได มีการยอมรับและการรวมมือเปนอยางดีจากเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงเปนการเกี่ยวของ
กับสังคมขององคกร จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และมี
สวนรวมในองคการ จนทําใหมีความตองการในการดํารงสมาชิกภาพอยูในองคกรตอไป 

ประเด็นท่ี 6 ปจจัยดานระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคล ความเสมอภาคในการทํางาน
มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ แตไมมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และดานความตองการคงอยูเปนสมาชิก
องคกรตอไป สอดคลองกับงานวิจัยของปกภณ จันทศาสตร (2557) และกองเพชร อ่ิมใจ (2562) พบวา 
ปจจัยดานลักษณะงาน ดานความอิสระในการทํางาน สัมพันธภาพในองคการ และลักษณะการบริหารงาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงคือการท่ี ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็น 
และขอเสนอแนะซ่ึงตั้งอยูบนพื้นฐานของความสมเหตุสมผล พนักงานมีสิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็นตอ
ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานโดยอิสระ จะทําใหพนักงานมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ 
มีสวนรวมในองคการ และจะเต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ การศึกษานี้สอดคลองกับ
งานวิจัยของ Allen and Mayer (1990) ท่ีพบวาปจจัยท่ีกอเกิดความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก 
(Affective) คือ การมีอิสระในการทํางาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงานและทักษะใน
การทํางานท่ีหลากลาย 

ประเด็นท่ี 7 ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึก
และจิตใจ , ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และ ความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
ภัทรชยา สวัสดิ์วงษ และนิตยา เพ็ญศิรินภา (2559) ที่ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานและ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ สถาบันโรคทรงอก พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตดาน
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวน ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเองให
เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัวและกิจกรรมอื่น ๆ ไมเบียดเบียน
เวลาสวนตัว ไมสงผลเกี่ยวกับสุขภาพรางกาย และ จิตใจ เชนเครียด นอนไมหลับ ปวยงาย จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในทุกมิติ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ (Sahni, 2018) ท่ีศึกษา
เร่ือง Role of Quality of work life in determining employee engagement and organizational commitment in 
Telecom Industry พบวา ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานมีผลอยางสูงกับความผูกพันของ
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พนักงานตอองคกร ท้ังนี้เนื่องจากการทํางานพยาบาลเปนงานท่ีตองทํางานลวงเวลา เขาเวร โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในรงพยาบาลที่ขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย และ พยาบาล ทําใหพยาบาลวิชาชีพเหลานั้น
ตองทํางานอยางหนัก ทําใหไมมีเวลาสวนตัว จึงเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหพยาบาลไมมีความผูกพันตอ
องคกร และลาออกไปทําอาชีพอ่ืนท่ีมีความสมดุลระหวางงาน และ ชีวิตสวนตัวในท่ีสุด แตผลการวิจัย
ขัดแยงกับงานวิจัยของวิรชาดา  แสงชาติ, ธงชัย ศรีวรรธนะ, นพวรรณ พจนพิศุทธิพงศ และ ดารณี 
พิมพชางทอง (2559) ท่ีไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร: 
กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกลาสจํากัด (มหาชน) อาจเปนเพราะปจจัยควบคุมที่แตกตางกัน เชน 
รูปแบบองคกร ลักษณะงานที่ไมจําเปนตองทํางานอยูเวรเหมือนพยาบาล สงผลใหพนักงานใน
บริษัทบางกอกกลาสจํากัด (มหาชน) ไมไดรับผลกระทบจากการเสียสมดุลดานชีวิตการทํางาน และ 
ชีวิตสวนตัว 

ประเด็นท่ี 8 ปจจัยดานการเปนประโยชนตอสังคม มีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ แตไมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และ ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความตองการคงอยู
เปนสมาชิกองคกรตอไป สอดคลองกับงานวิจัยของ เฉลิมขวัญ เมฆสุข และ ประสพชัย พสุนนท (2560) 
ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท สยามฟตต้ิงส จํากัด ท่ีพบวา ความเปนประโยชนตอสังคม ซ่ึงกอใหเกิดการเพิ่มคุณคา
ความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ สงผลทางบวกกับความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของ 
March and Simon (1995) พนักงานท่ีมีความรูสึกผูกพันตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมีแนวโนม
ท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 
 
5.4  สรุปคําถามวิจัย และ วัตถุประสงค 

จากคําถามวิจัย “คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลหรือไม” ไดคําตอบจากการศึกษาคร้ังนี้วา 
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ซ่ึงแยกเปนรายดานไดดังนี้ 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและ
จิตใจคือ คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ, สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตราย, การพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร , สังคมสัมพันธ, สิทธิพนักงานและความเสมอภาค ความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และการเปนประโยชนตอสังคม 
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ปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทาง
สังคม คือ ความกาวหนาและม่ันคงในงาน และ ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน  

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิก
องคกรตอไป คือ การพัฒนาศักยภาพของพนักงานความสัมพันธทางสังคม, ความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และสงผลปานกลางคือ ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 

จากวัตถุประสงคขอท่ี 1 “เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ ระดับความผูกพัน
ของพยาบาลที่มีตอองคกร ซ่ึงเปนโรงพยาบาล  ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล” พบวา   

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน กลุมตัวอยางโดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับ
มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามากท่ีสุดคือ ดานการเปนประโยชนตอสังคม มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานระดับ รองลงมาตามลําดับคือ ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก ดานความสัมพันธทางสังคม มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ระดับ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก ดานระเบียบ
ขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก 
ดานกาวหนาและความม่ันคงในงาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง และดาน
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง ตามลําดับ 

ดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร พบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในสถาน 
พยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล โดยภาพรวมมีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามากท่ีสุดคือ ดานความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ มีความผูกพันตอ
องคกรระดับมาก รองลงมาตามลําดับคือ ดานความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูกับองคกร
ตอไป มีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง  ดานผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม 
มีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง 

จากวัตถุประสงคขอท่ี 2 “ เพื่อศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลทางบวก 
กับความผูกพันของพยาบาลท่ีมีตอองคกร ซ่ึงเปนโรงพยาบาล ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล” 
พบวา 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตที่สงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและ
จิตใจ คือ คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ, สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย, 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร, สังคมสัมพันธ, สิทธิพนักงานและความเสมอภาค ความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และการเปนประโยชนตอสังคม 
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ปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทาง
สังคม คือ ความกาวหนาและม่ันคงในงาน และ ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตที่สงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปน
สมาชิกองคกรตอไป คือ การพัฒนาศักยภาพของพนักงานความสัมพันธทางสังคม, ความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และสงผลปานกลางคือ ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 
 
5.5  ขอเสนอแนะตอองคกร 

จากการวิเคราะหผลการวิจัยเร่ือง ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกร พบวาระดับคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมาก แตระดับความผูกพันตอองคกร
อยูในระดับปานกลาง ดังนั้นองคกรควรพัฒนาคุณภาพชีวิตใหเหมาะสมในแตละดานเพื่อสงเสริมให
พยาบาลมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง ผูวิจัยมีขอเสนอแนะตอองคกรดังนี้ 

1. จากการศึกษาพบวาปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอ
องคกรดานความรูสึกและจิตใจ คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ, สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและ
ไมเปนอันตราย ,ความกาวหนาและความมั่นคง, สังคมสัมพันธ, สิทธิพนักงานและความเสมอภาค 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ และการเปนประโยชนตอสังคม ดังนั้น 
หากโรงพยาบาลตองการให พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ
องคการ และมีสวนรวมในองคการ และเต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ ควรใหความสําคัญ
กับ 5 ดานหลักขางตน ผานการปฏิบัติดังนี้ 

 องคกรควรมีการปรับคาตอบแทนใหมีความเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ
ในปจจุบัน รวมไปถึงการใหรางวัลเมื่อ พนักงานทํางานไดดีซ่ึงเปนการสรางขวัญกําลังใจท่ีดีใน
การทํางาน  

 มีมาตรการดูแลสภาพแวดลอมในท่ีทํางานใหเปนไปดวยความปลอดภัย
ตามมาตรฐานสากล เชน JCI, HA เปนตน เพื่อใหพนักงานรูสึกปลอดภัยในการทํางาน 

 ใหพนักงานไดมีการอบรมพัฒนาความสามารถอยางเหมาะสม เชน 
การสงพยาบาลไปอบรม ดูงาน สัมมนา ศึกษาตอตามสายวิชาการท่ีตนเองสนใจ 

 องคกรมีการจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะสังสรรค
กันเสมอ 

 เปดโอกาสใหพยาบาลไดแสดงความคิดเห็นตอหัวหนางานและผูรวมงาน
อยางอิสระ ไมกาวกายความเปนสวนตัวซ่ึงกันและกัน 
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 มีการจัดเวรพยาบาลใหมีความสมดุล ไมหกัโหมจนเกินไป 
 มีกิจกรรมออกหนวยตาง ๆ หรือกิจกรรม CSR เพื่อทําประโยชนใหกับ

สังคม 
2. จากการศึกษาพบวาปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกร

ดานบรรทัดฐานทางสังคม คือ การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ และ ความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ ดังนั้น หากโรงพยาบาลตองการใหพยาบาลวิชาชีพรูสึก
เปนหนี้บุญคุณองคการ และ อยูในองคการเพื่อเปนการตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรับจากองคการ ตลอดจน
มีความจกรักภักดีตอองคการพรอมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณขององคกรนี้ดวยการทําทุกอยางเพ่ือให
องคกรกาวหนาและประสบความสําเร็จ โรงพยาบาลควรใหความสําคัญกับ 2 ดานหลักขางตน 
ผานการปฏิบัติดังนี้ 

 องคกรสนับสนุนพนักงานใหเห็นชองทางในการกาวหนาตามสายงาน 
มีการเล่ือนตําแหนง หรือมอบหมายงานท่ีสําคัญใหทําตามความเหมาะสม 

 มีการจัดเวรพยาบาลใหมีความสมดุล ไมหักโหมจนเกินไป มีวันหยุด
ใหเพียงพอสําหรับการใชชีวิตสวนตัว 

3. จากการศึกษาพบวาปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป คือ การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ความสัมพันธทางสังคม, 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และสงผลปานกลางคือ ดานคาตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ ดังนั้น หากโรงพยาบาลตองการใหพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมท่ีแสดงวาจะยังคง
ทํางานอยูท่ีองคกรนี้ตอไป และไมเปลี่ยนแปลงไปทํางานที่อื่น โรงพยาบาลควรใหความสําคัญกับ 
4 ดานหลักขางตน ผานการปฏิบัติดังนี้ 

 องคกรควรใหโอกาสพนักงานทุกคนในการกาวหนาตามสายงานของ
ตัวเองอยางเปนธรรม ทําใหเห็นชองทางการประสบความสําเร็จในสายอาชีพ 

 องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาใน
การทํางานและไดแสดงความคิดเห็นรวมกันแกไขปญหา และ มีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากร
ไดมีโอกาสพบปะสังสรรคกันเสมอ 

 มีการจัดเวรพยาบาลใหมีความสมดุล ไมหักโหมจนเกินไป และไมมี
ผลกระทบตอเวลาที่ใหกับครอบครัว สังคม และการมีเวลาเปนสวนตัว มีการจัดสรรวันหยุดใหเหมาะสม
กับพยาบาลในแตละเดือน 

จะเห็นวาหากองคกรตองการเสริมสรางความผูกพันใหกับพยาบาลวิชาชีพตอองคกร
ใหครบทั้ง 3 มิติ ไดแก 1. ดานการคงอยูกับองคการ (Continuance) 2. ดานจิตใจ (Affective) 
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3. ดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative) องคกรควรใหความสําคัญกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท้ัง 8 ดาน ซ่ึงจะมากนอยแตกตางกันไปตามลําดับความสําคัญจากผลการวิจัยขางตน 
 
 
5.6  ขอจํากัดการวิจัย 

1. งานวิจัยชิ้นนี้เปนการเก็บขอมูลดานคุณภาพชีวิต และความผูกพันตอองคกร 
ท้ังโรงพยาบาลรัฐ และ เอกชน ซ่ึงแตละโรงพยาบาลอาจมีนโยบายการบริหารจัดการที่แตกตางกัน 
รวมถึงมีวัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกัน ทําใหผลของการวิจัยอาจคลาดเคล่ือนไปตามปจจัยของตัวแปร
เหลานั้น 

2. การตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้อาจเกิดอคติ (Bias) ขึ้นได เนื่องจาก
แบบสอบถามชุดนี้ถูกกระจายในชวงสถานการณ Covid-19 ซ่ึงเปนเหตุการณท่ีไมไดคาดหมาย อาจ
ทําใหคําตอบของพยาบาลวิชาชีพแปรเปล่ียนไปตามสถานการณ 

3. ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ อาจไมสามารถเปนมาตรฐานหรือเกณฑการวัดระดับ
คุณภาพชีวิตกับความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพไดทุก ๆ โรงพยาบาลได เปนการศึกษาเพียงภาพรวม
เทานั้น เนื่องจากแตละโรงพยาบาลอาจมีปจจัยอ่ืน ๆ นอกเหนือมาจากท่ีทําการศึกษา ซ่ึงนํามาซ่ึงผล
การศึกษาท่ีมีความแตกตางกัน 
 
 
5.7  งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต 

1. เนื่องจากงานวิจัยชิ้นนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณจึงไมสามารถใหขอมูลในเชิงลึกได 
ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อจะไดทราบคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพื่อสะทอนใหเห็นความคิดจริง
ของพยาบาลวิชาชีพใหมากท่ีสุด 

2. การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชตัวแปรตนในการวิจัยเพียงดานเดียว คือดานคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ซ่ึงประกอบดวย 8 ปจจัยยอย ดังนั้นในการวิจัยคร้ังตอไปควรเพิ่มตัวแปรตนในมิติอ่ืน ๆ 
เชน ปจจัยดานความยึดม่ันผูกพันในงาน, ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อครอบคลุมในปจจัยท่ีมี
ผลตอความผูกพันตอองคกร 

3. การวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาในภาพรวมทั้งพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในสถาน
ประกอบการพยาบาลภาครัฐ และ เอกชน ดังนั้นในการวิจัยคร้ังถัดไป ควรแยกประเภทหนวยงานเพ่ือให
ขอมูลสามารถนํามาเปรียบเทียบได และ มีความเฉพาะมากข้ึน 
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4. การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษากลุมตัวอยางท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพเพียงอยางเดียว แตใน
ความเปนจริงแลว ยังมีบุคลากรการแพทยสาขาอ่ืนท่ีมีความสําคัญ และขาดแคลนอยูอยางตอเนื่อง 
เชน นักรังสีการแพทย, นักเวชกิจฉุกเฉิน, นักเทคโนโลยีหัวใจและทรวงอก ท่ีมีแนวโนมลาออกจาก
โรงพยาบาลมากยิ่งข้ึนเพ่ือไปประกอบอาชีพอ่ืน ดังน้ันงานวิจัยคร้ังถัดไปควรศึกษาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรทางการแพทยสาขาอ่ืน เพิ่มเติม 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานทีส่่งผลกับความผูกพันของพนกังานที่มีต่อองค์กร  
กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในกรงุเทพมหานคร และปริมณฑล 

 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ส่งผลทางบวก กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร กรณีศึกษา พยาบาลวิชาชีพที่ก าลังปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล เพื่อเป็นข้อมูลให้ผู้บริหารโรงพยาบาล หรือผู้ที่มี
ส่วนเกี่ยวข้อง ตลอดจนบุคคลที่สนใจ ได้พัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานให้เหมาะสมกับ
บุคลากรวิชาชีพพยาบาล ให้คงอยู่กับองค์กรต่อไปได้ โดยการศึกษาครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของสารนิพนธ์
ตามหลักสูตรปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต สาขาการจัดการธุรกิจ มหาวิทยาลัยมหิดล 

2. กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามคือ พยาบาลวิชาชีพที่ประกอบอาชีพอยู่ใน โรงพยาบาล 
รัฐ หรือ เอกชน ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล  

3. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1: ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2: ข้อมลูด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ส่วนที่ 3: ข้อมลูด้านความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
การตอบแบบสอบถามชุดนี้ ข้อมูลที่ได้จะเป็นความลับ เนื่องจากมุ่งน าไปใช้ประโยชน์

ในการวิจัยเท่านั้น ผู้วิจัยขอรับรองว่าไม่มีผลเสียต่อท่านแต่ประการใด จึงขอความกรุณาให้ท่านตอบ
แบบสอบถามให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด  

 
นาย ฐิติพงษ์ ชมุพล 

นักศึกษาปริญญาโท วิทยาลยัการจัดการ มหาวิทยาลัยมหดิล 
(ผู้วิจัย) 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งว่าง ( ) ทีต่รงกับข้อมูลส่วนบุคคลของท่าน 
1. เพศ 

( ) ชาย ( ) หญิง 
 
2. อายุ 

( ) 21-30 ปี ( ) 31-40 ปี ( ) 41-50 ปี ( ) 51-60 ปี 
 
3. ประเภทโรงพยาบาลที่ท่านปฏิบัติงาน 

( ) โรงพยาบาลรัฐ ( ) โรงพยาบาลเอกชน ( ) อื่นๆ โปรดระบุ…………………… 
 
4. ประสบการณ์ในการท างาน 

( ) ต่ ากว่า 1 ปี ( ) 1-3 ปี ( ) 4-6 ปี 
( ) 7-10 ปี ( ) มากกว่า 10 ปี 

5. ระดับเงินเดือน (รายได้รวมทั้งหมดต่อเดือน) 
( ) ต่ ากว่า 15000  บาท ( ) 15000 – 30000 บาท 
( ) 30000 – 45000 บาท ( ) มากกว่า 45000 บาท 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดระบุเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง ที่ตรงกับความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชีวิตใน
การท างานของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
ระดับ 5 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชวีิตในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชวีิตในการท างานอยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชวีิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชวีิตในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชวีิตในการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ด้านคุณภาพชวีิตในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
1. ท่านพอใจกบัอัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับอยู่ในปัจจุบัน      
2. ท่านได้รับเงินเดือนอย่างเหมาะสม เมื่อเทียบกับภาระ 
หน้าที่ที่รับผิดชอบ 

     

3. เงินเดือนทีท่่านได้รับเพยีงพอกับรายจ่ายในชีวิตประจ าวัน      
4. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีเหลือพอที่จะเก็บส าหรับอนาคต      
5. ท่านได้รับคา่ตอบแทนอยา่งยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ 
ผู้ที่มีลักษณะงานคล้ายๆกัน 

     

ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย และ ไม่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ 
6. องค์กรของท่านให้ความสนใจในเรื่องการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้บุคลากรได้รับ 
ความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานมากขึน้ 

     

7. ในการปฏิบตัิงานของท่าน มีอุปกรณ์ เครือ่งใช้ต่าง ๆ ที่มี
คุณภาพ และ ไม่เป็นพิษภยัต่อสุขภาพ 

     

8. องค์กรของท่านมีการกวดขันเรื่องการป้องกันอุบัติเหตุ
อย่างเข้มงวด 

     

9. หน่วยงานมีการควบคุมการแพร่ กระจายของเชื้อโรค
อย่างเหมาะสม 
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ด้านคุณภาพชวีิตในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
10. มีการให้ความรู้แก่บุคลากรให้ตระหนักถงึความปลอดภยั 
และการป้องกนัอุบัติเหตุต่าง ๆ 

     

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
11. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน 

     

12. ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบความ ส าเร็จตามเป้าหมาย
ของสายอาชีพ 

     

13. ได้รับมอบหมายภารกิจและการทงานเพิ่มขึ้นอย่างสม่ าเสมอ      
14. การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในหน่วยงานเป็นไปด้วย 
ความเป็นธรรม 

     

15. ท่านคิดว่าการโยกย้ายพนกังานเป็นไปตามความเหมาะสม
ของผู้บังคับบัญชา 

     

16. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานทีสู่งข้ึน      
17. เมื่อท่านได้รับความเดือนร้อน ผู้บังคับบัญชายินดีรับฟัง 
และให้ความชว่ยเหลือ 

     

18. ท่านได้รับขวัญและกา ลงัใจที่ดีในการปฏิบัติงาน      
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
19. องค์กรของท่านมีการฝึกอบรมพนักงานอย่างเหมาะสม      
20. องค์กรของท่านมีการเลือกสรรวิทยากรที่มีความรู้
ความสามารถ 

     

21.ท่านสามารถขอความรู้ ขอค าแนะน า หรือค าปรึกษากับ
บุคลากรในหน่วยงานของทา่น เมื่อมีปัญหาหรืออุปสรรค
ในการท างานได ้

     

22. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พัฒนาความรู้ความสามารถ
ในการท างาน เช่น การดูงาน การอบรม สัมมนา ศึกษาต่อ 
เป็นต้น 
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ด้านคุณภาพชวีิตในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
23. องค์กรของท่านมีแหล่งความรู้ ข้อมูลข่าวสาร ที่ท่าน
สามารถค้นคว้าได้อย่างสะดวก 

     

ด้านสังคมสัมพันธ ์
24. บุคคลในหน่วยงานสว่นใหญ่เปน็มิตรที่ดีต่อกัน      
25. บุคลากรทกุระดับมโีอกาสรับทราบปญัหาในการท างาน
และได้แสงความคิดเห็นรว่มกันแก้ไขปัญหา 

     

26. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากร
ได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์กันเสมอ 

     

27. เมื่อท่านมปีัญหาในการท างาน ท่านได้รับค าแนะน า 
และความชว่ยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

     

ด้านระเบียบขอ้บังคับ สิทธิสว่นบุคคลและความเสมอภาคในการท างาน 
28. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านยอมรับฟังความคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะของท่านซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานของความสมเหตุ 
สมผล 

     

29. ท่านมีสิทธิที่จะแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้ังคับบัญชา
และผู้ร่วมงานโดยอิสระ 

     

30. องค์กรของท่านมีนโยบายข้อบังคับท่ีเปน็ธรรม      
31. เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของท่าน ให้ความเคารพ
ในสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายในเร่ืองส่วนตัวของท่านที่
ไม่เกี่ยวข้องกบัการท างาน 

     

ด้านความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวิตด้านอื่น 
32. การปฏิบัติงานของท่านไม่มีผลกระทบต่อเวลาที่ให้กบั
ครอบครัว สังคม และการมีเวลาเป็นส่วนตวัของท่าน 

     

33. ท่านมักจะไม่ท างานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือน ากลับไป
ท าต่อท่ีบ้าน 

     

34. ท่านมีความพอใจในวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน      
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ด้านคุณภาพชวีิตในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
35. ภาระงานที่ท่านรับผิดชอบไม่ท าให้เกดิปัญหาเกี่ยวกบั
สุขภาพร่างกาย และ จิตใจ เชน่เครยีด นอนไม่หลับ ปว่ยง่าย 

     

ด้านการเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
36. บริษัทของท่านมีส่วนชว่ยในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ท่ี
เป็นประโยชนต์่อสังคม 

     

37. ท่านเห็นดว้ยและสนับสนุนนโยบายของบริษัทในดา้น
การช่วยเหลือและ พัฒนาสังคม 

     

38. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจทีไ่ด้มีส่วนร่วม และ เป็นส่วนหนึ่ง
ของบริษัทที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กร 
ค าชี้แจง โปรดระบุเครื่องหมาย ลงในช่องว่าง ที่ตรงกับความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองค์กร
ของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
ระดับ 5 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
ด้านจิตใจ 
1. ท่านรู้สึกมีความสุข ที่ได้ท างานในองคก์รแห่งนี ้      
2. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจ ในการพูดถึงเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
องค์กรแห่งนีก้ับบุคคลภายนอก 

     

3. หากมีบุคคลมาต าหนิ หรือ วิจารณ์องคก์ารของท่าน
ในทางเสื่อมเสีย ท่านจะรีบชี้แจงและแกไ้ขข้อมูลที่
เสื่อมเสียนั้นทันท ี

     

4. ท่านภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นว่าท่านท างานในองค์กรนี้      
5. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรแห่งนี ้      
6. ท่านมีความจงรักภักดีต่อองค์กรแห่งนี ้      
7. ท่านรู้สึกว่าองค์กรแห่งนี้มีความมั่นคง      
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
8. ท่านคิดว่าปจัจุบันนี้บุคลากรเปลี่ยนงานบ่อยจนเกินไป      
9. ท่านเชื่อว่าบุคลากรจะต้องจงรักภักดีกับองค์กร      
10. ท่านเชื่อว่าการลาออกจากองค์กรแห่งนี้เป็นการผิด
จรรยาบรรณ 

     

11. ท่านคิดว่าเหตุผลส าคัญในการท างานในองค์กรคือ
ความจกรักภักดีต่อองค์กรและความรู้สึกถึงความถูกต้อง
ทางจริยธรรม 
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ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ที่สุด 

1 
12. ท่านรู้สึกไม่ถูกต้องหากลาออกจากองค์กรถ้าได้รับ
ข้อเสนอจากองค์กรอื่นส าหรับการท างานที่ดีกว่า 

     

13. ท่านจะรู้สกึผิดถ้าท่านตดัสินใจลาออกจากองค์กรนี้
ในขณะองค์กรก าลังมีปัญหา 

     

14. ท่านมีความยินดี และ พร้อมเสมอที่จะตอบแทน
บุญคุณขององค์กรนี้ด้วยการท าทุกอย่างเพื่อให้องค์กร
ก้าวหน้าปละประสบความส าเร็จ 

     

ด้านความต้องการเป็นสมาชกิในองค์กรต่อไป 
15. ท่านรู้สึกเป็นเรื่องยากที่จะออกจากองค์กรแห่งนี ้      
16. ท่านคิดว่าทุกอย่างในชีวติจะหยุดชะงักหากลาออก
จากองค์กรแห่งนี ้

     

17. ท่านคิดว่าองค์กรนี้ให้ในสิ่งที่ท่านต้องการมากกว่า
องค์กรอ่ืน 

     

18. ท่านไม่เปลี่ยนงานเพราะความต่างในเงินเดือน      
19. ท่านรู้สึกว่ามีเหตุผลน้อยที่จะลาออกจากองค์กรแห่งนี้      
20.ท่านรู้สึกว่ามีทางเลือกใหม่ในการท างานที่ดีกว่า  
แต่ท่านก็ไม่ลาออก 

     

 
“ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างยิ่งที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม” 
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