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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 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ทีม่าและความสําคัญของปญหา 

ในปจจุบัน เทคโนโลยีทางการแพทยกาวหนาข้ึนตามยุคสมัย แตในขณะเดียวกันบุคลากร
ทางการแพทย ก็เปนส่ิงสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรทางการแพทยไมวาจะเปนภาครัฐ หรือ เอกชน 
โดยในปจจุบันพบวาบุคลากรทางการแพทยขาดแคลนเปนจํานวนมากท่ัวโลก โดยเฉพาะอยางยิ่ง
พยาบาลวิชาชีพท่ีขาดแคลนเปนจํานวนมาก จํานวนพยาบาลท่ีมีอยูในระบบไมเพียงพอตอความตองการ
ของประชาชน สงผลใหการดูแลรักษาประชาชนไมเกิดประสิทธิภาพเทาท่ีควรจะเปน เห็นไดจากขาว
ท่ีมีใหเห็นในสื่อ เชน มีรายงานการขาดแคลนของวิชาชีพพยาบาล (Hfocus เจาะลึกระบบสุขภาพ, 
2561) ช้ีใหเห็นปญหาการจัดอัตรากําลังพยาบาล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองจัดอัตรากําลังพยาบาล
เพื่อความปลอดภัยของผูปวย ซ่ึงหากละเลยก็อาจนําไปสูความผิดพลาดอันไมอาจหลีกเล่ียงได  

สภาการพยาบาล (2562) พบวาในประเทศไทยมีพยาบาลวิชาชีพท้ังหมด 191,059 คน 
ในจํานวนนี้จะอยูในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข รอยละ 75 โรงพยาบาลเอกชน รอยละ 16 
โรงพยาบาลในสังกัดมหาวิทยาลัย รอยละ 8 และหนวยงานของรัฐอ่ืน ๆ รอยละ 2 ซ่ึงหากคิดคาเฉล่ีย
พยาบาลไทย 1 คนจะตองดูแลผูปวยมากถึง 462 คน จึงทําใหเกิดภาระงานที่หนักขึ้น ทําใหบางคน
ตัดสินใจเปล่ียนอาชีพ ขณะท่ีบางคนยายไปอยูโรงพยาบาลเอกชน 

ปจจุบัน ประชากรในประเทศไทยมีจํานวน 66.37 ลานคน (สถาบันวิจัยประชากรและ
สังคม มหาวิทยาลัยมหิดล , 2562) ถาไมมีมาตรการรับมือ ในป 2563 อัตราการขาดแคลนพยาบาลจะ
เพิ่มข้ึนเปน 50,000 คน ไมเพียงพอตอประชากรในประเทศ ทามกลางปจจัยท่ีถาโถม ท้ังความตองการที่
เพิ่มข้ึนจากนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา สังคมผูสูงวัย โรคอุบัติใหมและอุบัติซํ้า ฯลฯ ขณะท่ี
สถานศึกษาท่ีผลิตพยาบาลเขาสูระบบ สามารถผลิตไดปละ 10,000 คนเทานั้น และในจํานวนนี้ เขาสู
ระบบเพียงรอยละ 80 และคอยๆลาออกไปในชวง 5 ปแรก จนสุดทายเหลือพยาบาลอยูในระบบเพียง
คร่ึงเดียวเทานั้น  โดยพยาบาลนั้นถือเปนอาชีพท่ีตองใชทักษะ และ ความชํานาญในการทํางาน การท่ี
พยาบาลลาออกบอยทําใหพยาบาลท่ีเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานมีจํานวนนอยลง สงผลใหการปฏิบัติงาน
ใหบริการดานสุขภาพ ไมเกิดประสิทธิภาพเทาท่ีควรวิชาชีพ “พยาบาล” ถือเปนกําลังคนในระบบสุขภาพ
ท่ีมีบทบาทสําคัญตอการใหบริการประชาชน ซ่ึงปจจุบันถือวาอยูในภาวะ “ขาดแคลน” 
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ท้ังนี้ ธุรกิจท่ีเกี่ยวกับการแพทยยังมีโอกาสเติบโตอยางตอเนื่อง ฝายวิจัยตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทย ไดเปดเผยขอมูลวา ปจจุบันหุนกลุมบริการทางการแพทยท่ีจดทะเบียนอยูในตลาด
หลักทรัพยฯ ซึ่งมีทั้งสิ้น 23 บริษัท สามารถใหผลตอบแทนจากการลงทุนสูงกวามาตรฐานอางอิง
ราคาหุนของบริษัทช้ันนําของโลก (MSCI) ผลจากการเปล่ียนแปลงเชิงโครงสรางทางประชากรไทยและ
ชาวตางชาติท่ีมาใชชีวิตหลังเกษียณในประเทศไทยเพิ่มข้ึน ถือเปนปจจัยบวกท่ีสําคัญตอการเติบโต
ของธุรกิจ โดยในชวง 5 ปท่ีผานมา ตั้งแตป 57-61 พบวาผูใชบริการชาวไทยเติบโตเฉล่ีย 5.3% ตอป 
และชาวตางชาติเติบโตเฉล่ีย 5.1% ตอป สะทอนถึงผลกําไรสุทธิของธุรกิจท่ีเติบโตเฉล่ีย 8.5% ตอป 
เนื่องจากประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมผูสูงอายุ และ โลกในปจจุบันสงผลใหคนปวย และ เปนโรค รวมถึง
โรคอุบัติใหมอีกมากมายเชน Corona virus ในปจจุบัน จึงทําใหโรงพยาบาลมีบทบาทที่สําคัญมากข้ึน  
(ไทยรัฐออนไลน, 2562) ซ่ึงการลงทุนในธุรกิจการแพทยนั้น นอกจากจะไดรับผลตอบแทนท่ีดีแลว 
ผูลงทุนยังมีสวนรวมในการยกระดับบริการทางดานสุขภาพของไทย ในฐานะท่ีเปนประเทศเปาหมาย
ดานการทองเท่ียวเชิงสุขภาพในลําดับตนๆของโลก ซ่ึงขณะน้ีธุรกิจการแพทยไดเรงสรางมูลคาเพิ่ม
ใหกับธุรกิจ โดยมุงเนนการดูแลสุขภาพของผูสูงอายุ การปองกันกอนเจ็บปวย การแพทยเฉพาะทาง 
และนวัตกรรมทางการแพทย ประกอบกับโครงสรางของประชากรไทยท่ีกําลังกาวสูสังคมผูสูงอายุ
สงผลใหจํานวนผูรับบริการดาน สุขภาพเพิ่มขึ้นตอเนื่อง อยางไรก็ตาม การยกระดับบริการของ
โรงพยาบาลรัฐบาลในรูปแบบท่ีทัดเทียมโรงพยาบาลเอกชนอาจเปนอุปสรรคตอการขยายฐานจํานวน
ผูใชบริการในโรงพยาบาลเอกชน ดังนั้นการลงทุนของธุรกิจการแพทยของภาคเอกชนท่ีมุงเนนการพัฒนา
นวัตกรรม และรูปแบบบริการที่ตอบสนองความตองการที่หลากหลาย จะชวยสรางมูลคาเพิ่มใหกับ
ธุรกิจไดเปนอยางดี 

ผูวิจัยเล็งเห็นวา ในปจจุบัน พยาบาลเปนวิชาชีพท่ีมีกําลังผลิตท่ีสูงมากในแตละป แตกลับ
ไมเพียงพอตอความตองการในโรงพยาบาลรัฐ และ เอกชน เนื่องจากมีอัตราการลาออกท่ีสูง จึงจําเปนตอง
รับพยาบาลใหมท่ียังออนประสบการณอยูเสมอ อันสงผลใหการใหบริการทางการแพทยไมเกิด
ประสิทธิภาพ และ ไมมีมาตรฐานเทาที่ควร ประกอบกับธุรกิจประเภทโรงพยาบาลมีอัตราการ 
เติบโตท่ีสูง เนื่องจากประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมผูสูงอายุ และโลกในปจจุบันสงผลใหคนปวย และ 
เปนโรคมากข้ึน 

ดังนั้นความตองการกําลังคนดานบุคลากรกรการแพทยจึงเปนสิ่งสําคัญ ในฐานะท่ี
ผูวิจัยเปนผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในตําแหนงนักรังสีการแพทย และตองทํางานรวมกับพยาบาล
อยูเสมอ ผูวิจัยจึงตองการศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ของพยาบาล ในการหาปจจัยท่ีสําคัญท่ีสงผลทางบวกใหพยาบาลมีความผูกพัน
ตอองคกร เพื่อเปนประโยชนแกผูบริหาร หรือ ผูท่ีสนใจ ในอนาคต ในการกําหนดนโยบายดานทรัพยากร
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บุคคล ใหเหมาะสม การที่องคกรประเภทสถานพยาบาลจะประสบความสําเร็จ และ ใหบริการอยาง
มีคุณภาพไดนั้น ปฏิเสธไมไดเลยวา การมีบุคลากรทางการแพทยเพียงพอตอความตองการขององคกร
จะสามารถสรางความได เปรียบทางการแขงขันไดท้ังในแงคุณภาพ และ การบริการ ซ่ึงการศึกษาเร่ือง
ความผูกพันมีจุดประสงคเพื่อใหพนักงานมีความจกรักภักดีกับองคกร อยูกับองคกรอยางยาวนาน และ
พรอมจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถท่ีสุด 
 
 
1.2  คําถามวิจัย 

คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลหรือไม 
 
 
1.3  วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ ระดับความผูกพันของพยาบาลท่ีมี
ตอองคกร ซ่ึงเปนโรงพยาบาล  ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล 

2. เพื่อศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลทางบวก กับความผูกพันของ
พยาบาลท่ีมีตอองคกร ซ่ึงเปนโรงพยาบาล ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล 
 
 
1.4  สมมุติฐานของงานวิจัย 

1. องคประกอบดานคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 2 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 3 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 4 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานจิตใจและความรูสึก 
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สมมุติฐานท่ี 5 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและ
ความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 6 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมุติฐานที่ 8 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานจิตใจและความรูสึก           

2. องคประกอบดานคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 9 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 10 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม                                                                    

สมมุติฐานท่ี 11 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกความ
ผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม  

สมมุติฐานท่ี 12 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดาน
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 13 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 14 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกความผูกพันธตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 15 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมุติฐานท่ี 16 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

3. องคประกอบดานคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมุติฐานท่ี 17 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
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สมมุติฐานท่ี 18 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมุติฐานท่ี 19 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมุติฐานท่ี 20 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
การคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป                                                   

สมมุติฐานท่ี 21 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู
เปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมุติฐานท่ี 22 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป                                           

สมมุติฐานท่ี 23 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมุติฐานท่ี 24 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
 
 
1.5  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) คือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย 
 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม 
 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ 
 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ 
 ความกาวหนาและ ม่ันคง 
 สังคมสัมพันธ 
 ลักษณะของการบริหาร 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 
 ความเปนประโยชนตอสังคม 
2. ตัวแปรตาม (dependent variables) คือ ความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย  
 ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative) 
 ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและจติใจ (Affective) 
 ความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (Continuance) 
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1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพื่อทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาลรัฐบาล และเอกชน

เขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล 
2. เพื่อใหองคกร หรือ สถานพยาบาล ในประเทศไทย มีแนวทางในการกําหนดนโยบาย

เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล ในดานพัฒนาคุณภาพชีวิตใหแกพยาบาลวิชาชีพ 
 
 
1.7  นิยามคําศัพทเฉพาะ 

1. คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การรับรูถึงสภาพความเปนอยู หรือความสุขใน
การดําเนินชีวิตท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน มีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมการทํางาน ระบบและ
บรรยากาศในการทํางาน พึงพอใจในสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการ
ภาคบังคับท่ีไดรับตามกฎหมาย และไดรับการเสริมสรางความสัมพันธท่ีดี ระหวางฝายบริหารกับ
บุคลากรของบริษัท 

2. ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คะแนนท่ีไดจากการวัดคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานสถานประกอบการพยาบาลรัฐ หรือ เอกชน ในประเทศไทย 
โดยใชแบบสอบถามแบงเกณฑการวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับท่ีสูงท่ีสุด ระดับสูง ระดับปานกลาง 
ระดับตํ่า และระดับตํ่า ท่ีสุด 

3. การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง คาตอบแทนเปนส่ิงหนึ่งท่ี
บงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานได เนื่องจากบุคลากรทุกคนมีความตองการทางเศรษฐกิจและมุง
ทํางานเพื่อใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ นอกจากน้ันยังเปนการมองในเชิงเปรียบเทียบกับ
ผูอ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน 

4. สภานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูปฏิบัติงาน
ควรอยูในสภาพแวดลอมทั้งทางดานรางกายและสิ่งแวดลอมของการทํางาน ตองสามารถปองกัน
อุบัติเหตุไมกอใหเกิดผล เสียตอสุขภาพ และ ควรจะไดมาตรฐานท่ีแนนอน 

5. ความกาวหนาและความม่ันคงใจการทํางาน หมายถึง งานท่ีผูปฏิบัติไดรับมอบหมาย
และมีผลตอการคงไว และการขยายความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหมแนวทาง
หรือโอกาสในการเล่ือนตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 

6. การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง มีการอบรม การพัฒนาการทางานและ
อาชีพของบุคคล เปนส่ิงบงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานประการหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหบุคคลสามารถ
ทําหนาท่ีโดยใชศักยภาพท่ีตนเองมีอยูเต็มความสามารถ 
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7. สังคมสัมพันธ หมายถึง การรวมงานกัน เปนการท่ีผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา
สามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได มีการยอมรับและการรวมมือเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน 
ซ่ึงเปนการเกี่ยวของกับสังคมขององคกร ธรรมชาติความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรมีผลตอ
บรรยากาศในการทํางาน 

8. ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น ๆ หมายถึง การที่บุคคลจัดเวลาใน
การทํางานของตนเองใหเหมาะสมและมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัวและกิจกรรม
อ่ืน ๆ 

9. ความเปนประโยชนตอสังคม หมายถึง กิจกรรมการทํางานท่ีดําเนินไปในลักษณะที่
ไดมีความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงกอใหเกิดการเพิ่มคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ
เชนกัน 

10. พนักงานในองคกร หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีกําลังปฏิบัติงานสถานประกอบการ
พยาบาลรัฐ หรือ เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล 

11. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพันธที่มีตอองคกร 
การแสดงถึงความเช่ือม่ันอยางแรงกลาท่ียอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร เต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากเพ่ือทํา ประโยชนใหกับองคกร และปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาซ่ึงไว
ความเปนสมาชิกขององคกร ทุมเททุกความสามารถของตนอยางเต็มท่ีโดยอุทิศแรงกายแรงใจใน
การทํางาน มีความจงรักภักดี และมีความตองการที่จะปฏิบัติงานกับองคกรนี้ตลอดไป 

12. ระดับความผูกพันตอของพนักงาน หมายถึง คะแนนท่ีไดจากการวัดระดับความผูกพัน
ของพนักงาน โดยใชแบบสอบถาม แบงเกณฑการวัดออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับท่ีสูงท่ีสุดระดับสูง 
ระดับปานกลาง ระดับตํ่า และระดับตํ่าที่สุด  

13. ความผูกพันของพนักตอองคกรดานจิตใจ (Affective) คือ ความรูสึกผูกพันท่ีเกิดจาก
อารมณของพนักงานเกิดจากความรูสึกภายในสวนบุคคล ท่ีตองการเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ 
และมีสวนรวมในองคการ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการดานจิตใจ (ผูกพันเพราะใจรัก) จะเต็ม
ใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ                  

14. ความผูกพันของพนักตอองคกรดานการคงอยูกับองคการ (Continuance) คือ 
ความรูสึกผูกพันท่ีเกิดจากการจายคาตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคการซ่ึงอยูบนพื้นฐาน
ของการลง ทุนท่ีบุคคลใหกับองคการ และ ผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออก
ผานพฤติกรรมท่ีแสดงวาจะยังคงทํางานอยูท่ีองคกรนี้ตอไป หรือ จะเปล่ียนแปลงไปทํางานท่ีอ่ืน    

15. ความผูกพันของพนักตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative) คือ ความรูสึกผูกพัน
ท่ีเกิดจากหนาท่ีความรับผิดชอบ ภาระผูกพัน หรือบรรทัดฐานทางสังคม ท่ีถูกปลูกฝงมาวาพวกเขา
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เปนหนี้บุญคุณองคการทําใหตองอยูในองคการเพื่อเปนการตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรับจากองคการ 
แสดงออกในรูปของความจกรักภักดีของบุคคลตอองคการ  

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) 



13 

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
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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) 
 
 



22 

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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นท
ั้งส
ิ้น 

94
0 ค

น 
ณ.
เดอื

นธ
ันว

าค
ม 

25
57
 

ใช้
ขน

าด
ขอ

งก
ลุ่ม

ตัว
อย
่าง
 คือ

 28
0 

คน
 เป

็นง
าน

วิจ
ัยเช

ิงป
ริม

าณ
 

สัง
คม

สัม
พัน

ธ์ แ
ละ

 คว
าม
เป
็นป

ระ
โย
ชน

์ต่อ
สัง

คม
 ส
่งผ
ลท

าง
บว

กก
ับ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร ค
วา
มส

มด
ุลร
ะห

ว่า
งช
ีวิต

กา
รท

 าง
าน

 แล
ะช

ีวิต
ด้า
นอ

ื่น 
ๆ 
ส่ง

ผล
ทา
งล
บ 
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร 
 

11
 

เนต
รน

ภา
 ไว

ทย
์เลิศ

ศัก
ดิ์ 

แล
ะณ

ัฐพ
งษ

์ ม
าศ
จิร
าภ
า 

(25
59
) 

ผล
กร
ะท

บข
อง
คุณ

ภา
พชี

วิต
กา
รท

 าง
าน

แล
ะค

วา
มร

ับผ
ิดช

อบ
ต่อ

สัง
คม

ขอ
ง ธ

ุรก
ิจ

ต่อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

าร
ขอ

งพ
นัก

งา
น 
: 

กร
ณีศ

ึกษ
าโ
รง
แร
มเ
ซ็น

ทา
รา
 จัง

หว
ัด

ขอ
นแ

ก่น
ใช
้ทฤ

ษฎ
ีขอ

ง W
alt

on
 (1

97
5) 

แล
ะ S

tee
r (

19
77
) 

กล
ุ่มพ

นัก
งาน

ระ
ดับ

ปฏ
ิบัต

ิกา
รข
อง

โร
งแ
รม

เซ
็นท

าร
าแ
ละ

คอ
นเ
วน

ชัน
เซ็น

เตอ
ร์ (
เรีย

ก “
โร
งแ
รม
เซ็
นท

ารา
”) 

ขอ
นแ

ก่น
 จ า

นว
น 

24
6 ค

น 
เป
็น

งา
นว

ิจัย
เชิง

ปร
ิมา
ณ 

ปัจ
จัย
ด้า
นก

าร
พฒั

นา
ศัก

ยภ
าพ
ขอ

งบ
ุคค

ลส
่งผ
ลต

่อค
วา
มต

ั้งใ
จข
าด
งาน

ด้า
นค

วา
มร

ับผ
ิด ช

อบ
ต่อ

สัง
คม

ขอ
งธ
ุรก
ิจ แ

ละ
ด้า
นก

าร
บร

ิหา
ร ง

าน
ที่

เคา
รพ

สิท
ธิแ

ละ
คว

าม
เส
มอ

ภา
ค ส

่งผ
ลต

่อท
ั้งค
วา
มต

ั้งใ
จข

าด
งา
นแ

ละ
ลา
ออ

ก ด
้าน

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ที่ป

ลอ
ดภ

ัยแ
ละ

ส่ง
เส
ริม

สุข
ภา
พ,

 ด้า
น 

กา
รเติ

บโ
ตแ

ละ
มั่น

คง
ใน

งา
น,
ด้า
นค

วา
มส

ัมพ
ันธ

์ภา
ยใ
นอ

งค
์กา
ร แ

ละ
 

ด้า
นค

วา
มส

มด
ุลร
ะห

ว่า
งง
าน

กับ
ชีวิ

ตส
่วน

ตัว
 ไม

่ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
ตั้ง
ใจ

ขา
ดง
าน

แล
ะล

าอ
อก
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ชิน
กร
 น
้อย
ค า
ยา
ง แ

ละ
 

ปภ
าด
า น

้อย
ค า
ยา
ง 

(25
60
) 

คุณ
ภา
พช

ีวิต
กา
รท

 าง
าน

ที่ส
่งผ
ลต

่อค
วา
ม

ผูก
พัน

ตอ่
อง
ค์ก

าร
 ขอ

งบ
ุคล

าก
รส

าย
สน

ับส
นุน

วิช
าก
าร 
มห

าว
ิทย
าล
ัยศ
รีน

คร
ินท

ร 
วิโ
รฒ

ใช
้ทฤ

ษฎ
ีขอ

ง W
alt

on
 (1

97
4) 
แล

ะ 
Ste

er 
(19

77
) 

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
พัน

ธ์, 
ลัก

ษณ
ะ ข

อง
กา
รบ

ริห
าร

,คว
าม
สม

ดุล
ระ
หว

่างช
ีวิต
กา
รท

 างา
น 

แล
ะ ช

ีวิต
ด้า
นอ

ื่น 
ๆ 
แล

ะ ค
วา
มเ
ป็น

ปร
ะโ
ยช

น์ต
่อส

ังค
ม 
ล้ว

นแ
ต่ม

ี
คว

าม
สัม

พัน
ธ์เช

ิงบ
วก

กับ
คว

าม
ผูก

พัน
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ผล
งา
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ที่เ
กี่ย
วข

้อง
ที่ศ

ึกษ
าเก

ี่ยว
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร (
ต่อ

) 
ล า
ดับ

 
ผู้แ

ต่ง
/ผ
ู้วิจ
ัย 

ชื่อ
เรื่อ

ง/ท
ฤษ

ฎีท
ี่ใช
้ 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ผล
กา
รว
ิจัย
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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 

14
 

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 

 

15
 

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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ตา
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ี่ 2.
5 

ผล
งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

้อง
ที่ศ

ึกษ
าเก

ี่ยว
กับ

คว
าม
ผูก

พัน
ต่อ

อง
ค์ก

ร (
ต่อ

) 
ล า
ดับ

 
ผู้แ

ต่ง
/ผ
ู้วิจ
ัย 

ชื่อ
เรื่อ

ง/ท
ฤษ

ฎีท
ี่ใช
้ 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

ผล
กา
รว
ิจัย
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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 

17
 

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

19
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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 ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนัก งาน
ตอองคกร กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 
ปริมณฑล ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาการทําวิจัยเพื่อวิเคราะหตัวแปรตน และตัวแปรตามท่ีสงผลถึงกัน ควรใช
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) (Hair et al., 2010) เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัย
ตัวแปรตน และ ตัวแปรตาม โดยใชวิธีการทางสถิติในการวิเคราะห และประมวลผลขอสรุปเพื่อให
เกิดความคาดเคล่ือนนอยท่ีสุด ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาหาปจจัยดานคุณภาพชีวิตทํางานท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร และ ใชวิธีการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามท่ีถูกออกแบบมาแลว (Structure 
Questionnaire) เพื่อใหผูตอบแบบสอบ ถามตอบคําถามในทิศทางเดียวกัน บุญธรรม (2549) และนําไป
วิเคราะหผลเชิงปริมาณได  เพื่อใหการวิจัยตรงตามวัตถุ ประสงค ผูวิจัยจึงไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย
โดยมีขอบเขตและข้ันตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอดังนี้      

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2  ระยะเวลาในการทําการวิจัย 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
3.4 การทดสอบเคร่ืองมือในการวิจยั 
3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6  การจัดทําและวเิคราะหขอมูล 
3.7  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
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3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.1.1  ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการทําวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่กําลังปฏิบัติงาน อยูในสถาน

ประกอบการพยาบาล รัฐ หรือ เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล อายุไมต่ํากวา 18 ป และ
ผานการทดลองงานแลว 
 

3.1.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
ผูวิจัยไดคํานวนขนาดของกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยนี้โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

คือ ตัวแทนของประชากรท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพท่ีกําลังปฏิบัติงาน อยูในสถานประกอบการพยาบาล 
รัฐ หรือ เอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล อายุไมต่ํากวา 18 ป และ ผานการประเมินของ
ระยะเวลาทดลองงานแลว  แตเนื่องจากไมสามารถทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงใช
การคํานวณกลุมตัวอยางตามสูตรไมทราบจํานวนประชากรแนนอน (Cochran, 1953) และกําหนด
สัดสวนประชากรโดยใชเกณฑขนาดกลุมตัวอยางของ (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, น.38) ตองการสุม
กลุมตัวอยางรอยละ 50 หรือ 0.50 จากประชากรท้ังหมด ตองการระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 หรือ 
0.95และยอมรับคาคลาดเคล่ือนจากการสุมตัวอยางไดรอยละ 5 หรือ 0.05 มีสูตรในการคํานวณดังนี้ 
 

สูตรคํานวณ n = P (1-P)Z2

d2  
 

กําหนดให n  คือ ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 P  คือ สัดสวนของประชากรท่ีสนใจ (กําหนดให P = 0.5) 
 Z  คือ ระดับความเช่ือมั่น 95% หรือระดับนัยสําคัญ 0.05 โดย Z มีคา

เทากับ 1.96 
 d  คือ คา % ความคลาดเคล่ือนยอมใหเกิดข้ึนได 
 
เม่ือนําไปแทนคาในสูตรไดดังนี้  
 

 n = 0.5 (1-0.5)1.962

0.052  

 n = 384.16 
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จากการคํานวณดังกลาว คณะผูวิจัยตองเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท้ังหมด อยางตํ่า 385 คน 
โดยจะใชวิธีเก็บขอมูลแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) (Yin’s, 2011) 
 
 
3.2  ระยะเวลาที่ใชในการทําวิจัย 

งานวิจัยคร้ังนี้เปนการจัดเก็บขอมูลปฐมภูมิ จากการเก็บตัวอยางโดยการแจกแบบสอบถาม
ออนไลน ใชระยะเวลาเก็บขอมูลประมาณ 30 วัน (1 ถึง 30 มิถุนายน 2563) และใชเวลาในการทําวิจัย
ท้ังหมด 8 เดือน (มกราคม 2563 ถึง สิงหาคม 2563) 
 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

3.3.1  เคร่ืองมือท่ีใชในการวจัิย 
ผูวิจัยไดไดเลือกใชแบบสอบถาม โดยมาจากการเก็บรวบรวมขอมูล และ การทบทวน

วรรณกรรม ซ่ึงเปนวิธีท่ีเหมาะสมสําหรับงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามปลายปด แบบมี
โครงสราง (structure questionnaire) มีขอดีคือสามารถเก็บขอมูลไดรวดเร็ว ลักษณะเปนโครงสราง
ใหผูตอบแบบสอบถามตอบคําถามในทิศทางเดียวกัน นํามาเปรียบเทียบ และวิเคราะหผลเชิงปริมาณ
ไดงาย แตมีขอเสียคือคําตอบท่ีไดอาจไมจริง และในกรณีท่ีขอคําถามไมชัดเจนอาจเกิดการเขาใจผิด
ประเด็น และยากท่ีจะไดขอมูลเชิงลึกถึงอารมณ และทัศนคติ (Debois, 2019) 

แบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือท่ีสําคัญในในการวิจัยเชิงปริมาณโดย 
เฉพาะในการวิจัยทางสังคมศาสตรหรือส่ิงท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมของมนุษย ท่ีเปนเชนนั้น เพราะ
การวัดคาตัวแปร(Variable) เพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลในเชิงพฤติกรรมเปนการวัดทางออม เปนการวัด
ท่ีไมสมบูรณเปนการวัดท่ีไมละเอียด หนวยการวัดไมเทากัน ตองนําไปเปรียบเทียบ และไมมีเคร่ืองมือ
วัดมาตรฐาน (พิสณุ ฟองศรี, 2552) ซ่ึงแบบสอบถามของผูวิจัยนํามาใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และ ความผูกพันตอองคกร จะแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (check 
list) มีขอคําถามท้ังหมด 5 ขอ ประกอบดวย 

 เพศ (nominal scale) 
 อายุ (ordinal scale) 
 ประเภทโรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงาน (nominal scale) 
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 ประสบการณการทํางาน (ordinal scale) 
 ระดับเงินเดือน (ordinal scale) 
สวนที่ 2: แบบสอบถามดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยผูวิจัยไดอางอิงมาจาก

แบบสอบถามสําเร็จรูปของ (ธิตานันท พงศละไม, 2560) และ (พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ, 2558) พัฒนา
มาจาก evaluation model of QWL proposed by Walton (1975) ซ่ึงไดทําการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน มีขอคําถามท้ังหมด 38 ขอ ซ่ึงประกอบไปดวย 8 ปจจัยดังนี้ 

 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (5 ขอ) 
 สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (5 ขอ) 
 ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน (8 ขอ) 
 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร (5 ขอ) 
 ความสัมพันธทางสังคม (4 ขอ) 
 ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน (4 ขอ) 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวติดานอ่ืน ๆ (4 ขอ) 
 การเปนประโยชนตอสังคม (3 ขอ) 
โดยใชมาตรวดัเกณฑการใหคะแนนระดับความถ่ีแบบ Likert Scale 5 ระดับ ดังนี้  

 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามดานคุณภาพชีวติในการทํางาน  

ระดับความคดิเห็น ขอคําถามเชงิบวก ขอคําถามเชงิลบ 
เห็นดวยมากท่ีสุด 
เห็นดวยมาก 
เห็นดวยปานกลาง 
เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 

 
สวนท่ี 3: แบบสอบถามดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร พัฒนามาจากแบบวัด 

Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)  (Allen & Mayer, 1990) ซ่ึงฉบับเต็มมีท้ังหมด 
24 ขอคําถามประกอบดวยองคประกอบท้ัง 3 ดาน (ดานละ 8 ขอคําถาม) ไดแก ดานบรรทัดฐานทางสังคม 
(Normative), ดานจิตใจ (Affective) และดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (Continuance) 
ในแตละดานมีคาความเช่ือม่ันท่ีระดับ .79  .87  .75 ตามลําดับ โดยแบบฉบับเต็มมีขอคําถาม 24 ขอ 
ซ่ึงผูวิจัยไดอางอิงมาจากแบบสอบถามของ (Jaros, 2007)โดยพัฒนาและประยุกตจากแบบสอบถาม
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ท่ีไดรับการปรับปรุงเนื้อความของขอคําถามใหเหลือจํานวน 20 ขอคําถาม เนื่องจากงานวิจัยของ Jaros 
คนพบวาขอคําถามบางขอของตนฉบับเดิมไมเหมาะสม และไมสะทอนกับองคประกอบในแตละดาน 
โดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามสําเร็จรูปท่ีไดแปลเปนภาษาไทยของ (กาญจนา พันธศรีทุม, 2559) และ 
(ทิพยวดี แยมช่ืนพงศ, 2561) ซ่ึงอางอิงมาจาก (Jaros, 2007) ที่ใชศึกษาความผูกพันขององคกรของ
รัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามนี้มาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทของโรงพยาบาล 
โดยประกอบดวย 3 ปจจัย และ จํานวนขอดังนี้ 

 ความผูกพันตอองคกรดานจติใจ (7 ขอ) 
 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม (7 ขอ) 
 ความผูกพันตอองคการดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป (6 ขอ) 
ใชมาตรวัดเกณฑการใหคะแนนระดับความถ่ีแบบ Likert Scale 5 ระดบั ดังนี ้

 
ตารางท่ี 3.2 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามดานคุณภาพชีวติในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น ขอคําถามเชงิบวก ขอคําถามเชงิลบ 
เห็นดวยมากท่ีสุด 
เห็นดวยมาก 
เห็นดวยปานกลาง 
เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยท่ีสุด 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 

 
3.3.2  การแปรผลขอมูล 

 
ตารางท่ี 3.3 การแปรผลสวนท่ี 2 ของแบบสอบถาม (ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน) 

ชวงชั้น การแปรผล 
4.21-5.00 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมากท่ีสุด 
3.41-4.20 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก 
2.61-3.40 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง 
1.81-2.60 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับนอย 
1.00-1.80 มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับนอยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 3.4 การแปรผลสวนท่ี 3 ของแบบสอบถาม (ปจจยัดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร) 
ชวงชั้น การแปรผล 

4.21-5.00 มีความผูกพันตอองคกรระดบัมากท่ีสุด 
3.41-4.20 มีความผูกพันตอองคกรระดบัมาก 
2.61-3.40 มีความผูกพันตอองคกรระดบัปานกลาง 
1.81-2.60 มีความผูกพันตอองคกรระดบันอย 
1.00-1.80 มีความผูกพันตอองคกรระดบันอยท่ีสุด 

 
 
3.4  การทดสอบเครื่องมือในการวิจัย 

แบบสอบถามชุดนี้ ผูวิจัยไดนํามาจากแบบสอบถามสําเร็จรูปท่ีแปลมาเปนภาษาไทยของ 
(ทิพยวดี แยมชื่นพงศ, 2561)  ซึ่งผานการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น 
(Reliability)โดยใชกับพนักงานศูนยวิจัยโรคเอดส สภากาชาดไทยจํานวน 2 คนโดยการอานแบบสอบถาม 
เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา และแกไขขอคําถามตาง ๆ เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน และ
ใหพนักงานจํานวน 30 คน ทดสอบทําแบบสอบถาม เพื่อนํามาหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 
ตารางท่ี 3.5 คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

ปจจัยท่ีศึกษา Cronbach’s alpha 
coefficient 

คุณภาพชีวติในการทํางาน 0.946 
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 0.891 
สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 0.783 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.713 
ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 0.728 
ความสัมพันธทางสังคม 0.844 
ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน 0.865 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวติดานอ่ืน ๆ 0.727 
การเปนประโยชนตอสังคม            0.858 
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ตารางท่ี 3.5 คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (ตอ) 

ปจจัยท่ีศึกษา Cronbach’s alpha 
coefficient 

ความผูกพนัตอองคกร 0.919 
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 0.804 
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและจติใจ 0.814 
ความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป  0.869 

 
จากตารางท่ี 3.5 ผลจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันของแบบสอบถามไป

ทดลองกับกลุมตัวอยาง เม่ือจําแนกตามตัวแปรพบวา คาสัมประสิทธ์ิความเชื่อม่ันมีคา 0.70 ข้ึนไป 
ซ่ึงเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนดไว (Pallant, 2007) 
 
 
3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล  

การวิจัยเร่ือง ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล
ทําการศึกษาโดยวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) (Hair et al., 2010) และสุมกลุมตัวอยาง
แบบตามสะดวก (Convenience Sampling) (Yin’s, 2011) กําหนดแหลงขอมูล 2 แหลง คือ primary 
data และ secondary data (Driscoll & Brizee, 2017) 

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลง 
ขอมูลโดยตรง โดยผูวิจัยทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางของพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานอยูใน
เขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล ผานชองทางออนไลน โดยใหกลุมตัวอยางกรอกแบบสอบถามผาน 
Google Form และกระจายผานชองทาง social media เชน Facebook , Line เปนตน โดยทําการกระจาย
แบบสอบถาม เพื่อนํามาวิเคราะหประมวลผล  385 ชุด 

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ขอมูลท่ีไดจากการนําขอมูลท่ีผูอ่ืนรวบรวมไว
อยางเปนระบบ มาใชงานโดยไมตองลงมือเก็บรวบรวมขอมูลเอง โดยผูวิจัยคนควาขอมูลงานวิจัยท่ี
เกี่ยว ของผานวิทยานิพนธ เอกสารบทความ วารสารทางวิชาการ ส่ิงพิมพตาง ๆ และขอมูลท่ีสืบคน
ทางอินเตอรเน็ตท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ พรอมท้ังบันทึกแหลงอางอิงเพื่อนํามาใชเปนแนว 
ทางในการศึกษาทําการวิจัย 
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3.6  การจัดทําและวิเคราะหขอมูล 
การศึกษาคนควาครั้งนี้ คณะผูวิจัยไดจัดทําและวิเคราะหขอมูล โดยการดําเนินการ

ตามลําดับดังนี้ 
1. รวบรวมแบบสอบถามผานส่ือออนไลนในรูปแบบ google form กระจายแบบสอบถาม

ชองทาง social media ผาน Facebook และ Line  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความถูกตองครบถวนของ
แบบสอบถาม 

2. ลงรหัส (Coding) แลวนําขอมูลมาบันทึกลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร 
3. ประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป Statistic Package for the Social Science (SPSS) 

วิเคราะหขอมูลตาง ๆ ของแบบสอบถามและทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
 
3.7  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) จะตองใชการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ
โดยเปล่ียนจากขอมูลดิบเปนขอมูลท่ีมีความหมายผานการประยุกตใชการคิดอยางมีเหตุผล การวิเคราะห
ขอมูลเชิงปริมาณอาจรวมถึงการคํานวณความถ่ีของตัวแปรและความแตกตางระหวางตัวแปร เพื่อ
การคนหาขอสนับสนุนหรือปฏิเสธสมมติฐานท่ีไดกําหนดไวในข้ันตอนกอนหนาของกระบวนการวิจัย
ในชวงแรก (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012) 

ผูวิจัยไดดําเนินการแปลงขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป Statistic Package for the 
Social Science: SPSS โดยใชวิเคราะหขอมูลทางสถิติดังนี้  
 

3.7.1  การวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ใชในการวิเคราะหแบบสอบถามท้ัง 3 สวน โดยในแบบสอบถามสวนท่ี 1 ใชเพ่ืออธิบาย

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง คาสถิติท่ีใชไดแก การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ ตารางแสดง
จํานวนและรอยละ (percentage) เพ่ืออธิบายขอมูลดานลักษณะของประชากร และการวิเคราะหขอมูล
แบสอบถามสวนท่ี 2 – 3 นําเสนอเปนคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
เพื่ออธิบายตัวแปรอิสระไดแก ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ปจจัย และอธิบายตัวแปรตามคือ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 3 ปจจัย 
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3.7.2  การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเชื่อม่ัน (Reliability)  
วิเคราะหคาความนาเช่ือถือ (Reliability) ซ่ึงความเช่ือม่ันเปนความคงที่ของคะแนนที่ได

จากการตอบแบบทดสอบซํ้า และคะแนนท่ีไดจากการตอบแบบทดสอบท้ังสองคร้ังเปนอิสระไมข้ึนกับ
ความคลาดเคลื่อนของการวัดใด ๆ (Lord & Novick, 1968)  หลังจากไดกลุมปจจัยดานคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน และ ความผูกพันตอองคกร นํามาหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Alpha) ของครอนบรัค 
(Cronbach) ซ่ึงผลท่ีไดมีคามากกวา 0.7 (Corrected-Item Total Correlation > 0.3) (Pallant, 2007) 
เพราะฉะน้ันจึงถือวาแบบสอบถามน้ีมีความนาเชื่อถือ  
 

3.7.3  การหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation)  
เพื่อวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางกลุมคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย 

8 ปจจัย คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรม และ เหมาะสม, สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ, การพัฒนาศักยภาพ 
และการใชขีดความสามารถ , ความกาว หนา และม่ันคงในงาน, สังคมสัมพันธ ,ความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ และความเปนประโยชนตอสังคม วามีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
แบบเพียรสันอยางมีนัยยะสําคัญกับกลุมความผูกพันของพนักงานตอองค กร ซ่ึงประกอบดวย 3 ดาน 
คือ ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative), ความผูกพันตอองคกร
ดานความรูสึกและจิตใจ (Affective) และความผูกพันตอองคกร ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิก
องคกรตอไป (Continuance) หรือไม โดยใชเกณฑดังนี้ (Hinkle, 1998, p. 118)  

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ® ระดับของความสัมพันธ 
0.90 – 1.00 มีความสัมพันธกันสูงมาก 
0.70 – 0.89  มีความสัมพันธกันในระดับสูง  
0.50 – 0.69  มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
0.30 – 0.49  มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
0.00 – 0.29  มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 
r หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

 
3.7.4  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  
ใชในการทดสอบสมมติฐาน เพื่อวิเคราะหเพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 

ไดแก ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรม และ เหมาะสม, สภาพ
การทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ, การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ, ความกาว หนา และม่ันคง
ในงาน, สังคมสัมพันธ, ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และชีวิตดานอ่ืน และ ความเปนประโยชน
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ตอสังคม ซ่ึงแตละดานมีผลตอตัวแปรตาม คือ ความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย 
3 ดาน คือ ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative), ความผูกพันตอองคกร
ดานความรูสึกและจิตใจ (Affective) และความผูกพันตอองคกร ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิก
องคกรตอไป (Continuance) วามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม โดยกําหนดคา
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ 0.01 คาสถิติท่ีใชทดสอบไดแก คาสัมประสิทธิ์ความถดถอย
มาตรฐาน (Beta) และคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination: R square) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร: กรณีศึกษาพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประเภทการวิจัยเชิงสํารวจ โดยทําการศึกษาจากพยาบาลวิชาชีพท่ี
กําลังปฏิบัติงานอยูในสถานประกอบการพยาบาลของรัฐ หรือเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ท่ีมีอายุงาน 1 เดือนข้ึนไป จํานวน 393 คน โดยผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัยดังนี้ 

4.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
4.2 การทดสอบระดับความเช่ือม่ันภายหลังการทําแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง 
4.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
4.4 ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
4.5 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน

ของพนักงานตอองคกร 
4.6 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณองคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผล

ตอความผูกพันตอองคกร 
4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1  ขอมลูท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ในการวิจัยเชิงสํารวจคร้ังนี้มีผูตอบแบบสอบถามจํานวน 393 คน มีขอมูลท่ัวไป ดังนี ้

 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
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 
ประสบการณในการทํางาน   
  ต่ํากวา 1 ป 41 10.43 
  1 - 3 ป 163 41.48 
  4 - 6 ป 124 31.55 
  7 - 10 ป 20 5.09 
  มากกวา 10 ป 45 11.45 
ระดับเงินเดือน (รายไดรวมทั้งหมดตอเดอืน)   
  ต่ํากวา 15,000 บาท 14 3.56 
  15,000 - 30,000 บาท 200 50.89 
  30,001 - 45,000 บาท 143 36.39 
  มากกวา 45,000 บาท 36 9.16 
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จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 332 คน 
คิดเปนรอยละ 84.48 อายุระหวาง 21 - 30 ป มีจํานวน 330 คนคิดเปนรอยละ 83.97 สวนใหญปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลของรัฐมีจํานวน 275 คน คิดเปนรอยละ 69.97 มีประสบการณการทํางานระหวาง 1 – 3 ป 
มีจํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 41.48 และมีระดับเงินเดือนระหวาง 15,000 – 30,000 บาท จํานวน 
200 คน คิดเปนรอยละ 50.89 
 
 
4.2  การทดสอบระดับความเช่ือมั่นภายหลังการทําแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางท่ี 4.2 การทดสอบระดับความเช่ือม่ันภายหลังการทําแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง 

N = 393 
ปจจัยท่ีศึกษา จํานวน

ขอ 
คาสัมประสิทธ์ิ

อัลฟาของครอนบาค 
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 5 0.895 
สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 5 0.893 
ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน 8 0.914 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 5 0.917 
ความสัมพันธทางสังคม 4 0.968 
ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคใน 
การทํางาน 

4 0.874 

ความสมดุลระหวางชีวิตการทางานและชีวติดานอ่ืน ๆ 4 0.734 
การเปนประโยชนตอสังคม 3 0.914 
ความผูกพันตอองคกรดานจติใจ 7 0.927 
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม 7 0.830 
ความผูกพันตอองคการดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป 6 0.873 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา ระดับคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามของปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรมีคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มากกวา 0.7 ทุกปจจัย จึงสามารถนํามาใชใน
การพิจารณาวิเคราะหตามสมมติฐานได (Pallant, 2007) 



56 

 

4.3  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 393 คน ปรากฏตามตารางที่ 

4.2 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การแปรผล 

ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ    
  พอใจกับอัตราเงินเดือนที่ทานไดรับอยูในปจจุบัน 3.03 0.79 ปานกลาง 
  ไดรับเงินเดือนอยางเหมาะสม เมื่อเทียบกับภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ 2.85 0.83 ปานกลาง 
  เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอกับรายจายในชีวิตประจําวัน 3.01 0.82 ปานกลาง 
  เงินเดือนที่ไดรับมีเหลือพอที่จะเก็บสําหรับอนาคต 2.78 0.91 ปานกลาง 
  ไดรับคาตอบแทนอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผูที่มีลักษณะ

งานคลาย ๆ กัน 
2.84 0.84 ปานกลาง 

รวม 2.90 0.70 ปานกลาง 
ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ    
  องคกรใหความสนใจในเรื่องการปรับปรุงสภาพแวดลอมใน 

การทํางานเพ่ือใหบุคลากรไดรับความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น 

3.42 0.84 มาก 

  ในการปฏิบัติงานมีอุปกรณ เครื่องใชตาง ๆ ที่มีคุณภาพ และไม
เปนพิษภัยตอสุขภาพ 

3.62 0.85 มาก 

  องคกรมีการกวดขันเรื่องการปองกันอุบัติเหตุอยางเขมงวด 3.75 0.86 มาก 
  หนวยงานมีการควบคุมการแพรกระจายของเช้ือโรคอยางเหมาะสม 3.82 0.85 มาก 
  มีการใหความรูแกบุคลากรใหตระหนักถึงความปลอดภัย และ 

การปองกันอุบัติเหตุตาง ๆ 
3.88 0.77 มาก 

รวม 3.70 0.70 มาก 
ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน    
  ไดรับการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 3.20 0.86 ปานกลาง 
  เช่ือวาสามารถประสบความ สําเร็จตามเปาหมายของสายอาชีพ 3.33 0.87 ปานกลาง 
  ไดรับมอบหมายภารกิจและการทํางานเพ่ิมขึ้นอยางสม่ําเสมอ 3.68 0.80 มาก 
  การเล่ือนตําแหนงหนาที่ในหนวยงานเปนไปดวยความเปนธรรม 3.18 0.94 ปานกลาง 
  คิดวาการโยกยายพนักงานเปนไปตามความเหมาะสมของ

ผูบังคับบัญชา 
3.25 0.85 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (ตอ) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การแปรผล 

  มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานท่ีสูงขึ้น 3.05 0.95 ปานกลาง 
  เมื่อไดรับความเดือนรอน ผูบังคับบัญชายินดีรับฟง และให 

ความชวยเหลือ 
3.44 0.93 มาก 

  ไดรับขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน 3.38 0.90 ปานกลาง 
รวม 3.31 0.70 ปานกลาง 

ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร    
  องคกรมีการฝกอบรมพนักงานอยางเหมาะสม 3.60 0.85 มาก 
  องคกรมีการเลือกสรรวิทยากรท่ีมีความรูความสามารถ 3.66 0.86 มาก 
  สามารถขอความรู ขอคําแนะนํา หรือคําปรึกษากับบุคลากรใน

หนวยงานเม่ือมีปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานได 
3.73 0.79 มาก 

  องคกรเปดโอกาสใหพัฒนาความรูความสามารถในการทํางาน 
เชน การดูงาน การอบรม สัมมนา ศึกษาตอ เปนตน 

3.55 0.93 มาก 

  องคกรมีแหลงความรู ขอมูลขาวสารที่สามารถคนควาไดอยางสะดวก 3.46 0.95 มาก 
รวม 3.60 0.76 มาก 

ดานสังคมสัมพันธ    
  บุคคลในหนวยงานสวนใหญเปนมิตรที่ดีตอกัน 3.76 0.74 มาก 
  บุคลากรทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาในการทํางานและได

แสงความคิดเห็นรวมกันแกไขปญหา 
3.59 0.79 มาก 

  องคกรมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะ
สังสรรคกันเสมอ 

3.39 0.92 ปานกลาง 

  เมื่อมีปญหาในการทํางานไดรับคําแนะนํา และความชวยเหลือ
จากเพ่ือนรวมงาน 

3.74 0.77 มาก 

รวม 3.62 0.68 มาก 
ดานระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน    
  ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะซึ่งต้ังอยู

บนพ้ืนฐานของความสมเหตุสมผล 
3.46 0.85 มาก 

  มีสิทธิทีจ่ะแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชาและผูรวมงานโดยอิสระ 3.53 0.89 มาก 
  องคกรมีนโยบายขอบังคับที่เปนธรรม 3.41 0.84 มาก 
  เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสิทธิสวนบคุคล 

ไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไมเก่ียวของกับการทํางาน 
3.52 0.89 มาก 

รวม 3.48 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน (ตอ) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การแปรผล 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน    
  การปฏิบัติงานไมมีผลกระทบตอเวลาที่ใหกับครอบครัว สังคม และ

การมีเวลาเปนสวนตัว 
3.05 0.97 ปานกลาง 

  มักจะไมทํางานนอกเวลาปฏิบัติงาน หรือ นํากลับไปทําตอที่บาน 3.25 1.04 ปานกลาง 
  มีความพอใจในวันหยุดที่มีอยูในปจจุบัน 3.13 0.94 ปานกลาง 
  ภาระงานที่รับผิดชอบไมทําใหเกิดปญหาเก่ียวกับสุขภาพรางกาย 

และจิตใจ เชน เครียด นอนไมหลับ ปวยงาย 
3.14 0.89 ปานกลาง 

รวม 3.14 0.71 ปานกลาง 
ดานการเปนประโยชนตอสังคม    
  องคกรมีสวนชวยในการทํากิจกรรมตาง ๆที่เปนประโยชนตอสังคม 3.79 0.84 มาก 
  เห็นดวยและสนับสนุนนโยบายของบริษัทในดานการชวยเหลือ

และพัฒนาสังคม 
3.82 0.79 มาก 

  รูสึกภาคภูมิใจที่ไดมีสวนรวม และ เปนสวนหน่ึงขององคกรที่มี
ความรับผิดชอบตอสังคม 

3.85 0.78 มาก 

รวม 3.82 0.74 มาก 
รวมทั้งหมด 3.45 0.72 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของกลุมตัวอยาง พบวา 

โดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.45, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามากท่ีสุดคือ ดานการเปนประโยชนตอสังคม มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.82 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74) รองลงมาตามลําดับคือ ดานสภาพแวดลอมท่ี
ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.70 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70) ดานความสัมพันธทางสังคม มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก 
(คาเฉล่ีย 3.62 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.68) ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76) ดานระเบียบขอบังคับ สิทธิ
สวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.48 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.74) ดานกาวหนาและความม่ันคงในงาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับ
ปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.31 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตดานอ่ืน ๆ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.14 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71) 
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ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 2.90 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70)  
 
 
4.4  ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

ความผูกพันของพนักงานตอองคกรของกลุมตัวอยาง จํานวน 393 คน ปรากฏตามตาราง
ท่ี 4.4 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.4 ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การแปรผล 

ดานจิตใจ    
  รูสึกมีความสุข ที่ไดทํางานในองคกรแหงน้ี 3.53 0.79 มาก 
  รูสึกภาคภูมิใจ ในการพูดถึงเรื่องที่เก่ียวของกับองคกรแหงนี้กับ

บุคคลภายนอก 
3.69 0.82 มาก 

  หากมีบุคคลมาตําหนิ หรือ วิจารณองคการในทางเสื่อมเสียจะรีบ
ช้ีแจงและแกไขขอมูลที่เสื่อมเสียน้ันทันที 

3.67 0.79 มาก 

  ภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นวาทํางานในองคกรนี้ 3.85 0.84 มาก 
  รูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคกรแหงน้ี 3.42 0.91 มาก 
  มีความจงรักภักดีตอองคกรแหงนี้ 3.64 0.82 มาก 
  รูสึกวาองคกรแหงน้ีมีความมั่นคง 3.82 0.85 มาก 

รวม 3.66 0.69 มาก 
ดานบรรทัดฐานทางสังคม    
  คิดวาปจจุบันน้ีบุคลากรเปล่ียนงานบอยจนเกินไป 3.47 0.79 มาก 
  เช่ือวาบุคลากรจะตองจงรักภักดีกับองคกร 3.27 0.85 ปานกลาง 
  เช่ือวาการลาออกจากองคกรแหงน้ีเปนการผิดจรรยาบรรณ 2.23 1.06 นอย 
  คิดวาเหตุผลสําคัญในการทํางานในองคกรคือ ความจกรักภักดีตอ

องคกรและความรูสึกถึงความถูกตองทางจริยธรรม 
3.13 0.95 ปานกลาง 

  รูสึกไมถูกตองหากลาออกจากองคกรถาไดรับขอเสนอจากองคกร
อื่นสําหรับการทํางานที่ดีกวา 

2.61 1.07 ปานกลาง 

  จะรูสึกผิดถาตัดสินใจลาออกจากองคกรนี้ในขณะองคกรกําลังมีปญหา 2.95 0.96 ปานกลาง 
  มีความยินดี และพรอมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณขององคกรนี้

ดวยการทําทุกอยางเพ่ือใหองคกรกาวหนาและประสบความสําเร็จ 
3.37 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.01 0.66 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.4 ความผูกพันของพนักงานตอองคกร (ตอ) 

ความผูกพันตอองคกร คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การแปรผล 

ดานความตองการเปนสมาชิกในองคกรตอไป    
  รูสึกเปนเรื่องยากที่จะออกจากองคกรแหงน้ี 3.15 0.90 ปานกลาง 
  คิดวาทุกอยางในชีวิตจะหยุดชะงักหากลาออกจากองคกรแหงน้ี 2.77 1.02 ปานกลาง 
  คิดวาองคกรน้ีใหในสิ่งที่ตองการมากกวาองคกรอื่น 3.17 0.92 ปานกลาง 
  ไมเปลี่ยนงานเพราะความตางในเงินเดือน 3.02 1.02 ปานกลาง 
  รูสึกวามีเหตุผลนอยที่จะลาออกจากองคกรแหงน้ี 3.13 0.94 ปานกลาง 
  รูสึกวามีทางเลือกใหมในการทํางานท่ีดีกวาแตก็ไมลาออก 3.10 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.06 0.75 ปานกลาง 
รวมทั้งหมด 3.24 0.70 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงความผูกพันของพนักงานตอองคกรของกลุมตัวอยาง พบวา โดย

ภาพรวมมีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.24 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามากท่ีสุดคือ ดานความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ มีความผูกพันตอ
องคกรระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.66 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69) รองลงมาตามลําดับคือ ดานความผูกพัน
ตอองคกรดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป มีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 
3.06 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.75) ดานผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม มีความผูกพันตอ
องคกรระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 3.01 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66) 
 
 
4.5  การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร (Pearson’s Correlation) 

ในการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย 8 ปจจัย 
คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม, สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ, การพัฒนาศักยภาพและ
การใชขีดความสามารถ, ความกาวหนาและม่ันคงในงาน, สังคมสัมพันธ, ความสมดุลระหวาชีวิต
การทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ, และความเปนประโยชนตอสังคม วามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
ซ่ึงประกอบดวย 3 ดาน คือ ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม, ความผูกพันตอองคกร
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ดานความรูสึกและจิตใจ และความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป 
โดยใชเกณฑดังนี้ (Hinkle, 1998, p. 118) ผลการวิเคราะห ปรากฏตามตารางท่ี 4.5 ดังนี้ 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ®   ระดับของความสัมพันธ 
0.90 – 1.00    มีความสัมพันธกันสูงมาก 
0.70 – 0.89    มีความสัมพันธกันในระดับสูง  
0.50 – 0.69    มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
0.30 – 0.49    มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
0.00 – 0.29    มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 
r หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

 
ตารางท่ี 4.5 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันของ

พนักงานตอองคกร 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.5 ในการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ 

ดานความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับปจจัยการพัฒนาความสามารถของบุคลากร (r = 0.690) การเปนประโยชนตอสังคม 
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สม
ดุล

ชีวิ
ต

ปร
ะโย

ชน
ตอ

สัง
คม

ผูกพันดานจิตใจ 1
ผูกพันดานสังคม .457** 1
ผูกพันดานการคงอยู .525** .624** 1
คาตอบแทนยุติธรรม .431** .230** .340** 1
สภาพแวดลอมปลอดภัย .637** .290** .311** .461** 1
กาวหนาม่ันคง .658** .475** .469** .485** .621** 1
พัฒนาความสามารถ .690** .379** .376** .396** .674** .716** 1
ความสัมพันธ .635** .339** .426** .356** .575** .665** .639** 1
ระเบียบขอบังคับ .630** .385** .407** .413** .550** .746** .627** .717** 1
สมดุลชีวิต .368** .332** .377** .333** .230** .440** .285** .334** .370** 1
ประโยชนตอสังคม .672** .262** .271** .200** .543** .524** .665** .549** .505** .176** 1
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(r = 0.672) ความกาวหนาและม่ันคงในงาน (r = 0.658) สภาพแวดลอมปลอดภัยและไมเปนอันตราย
ตอสุขภาพ (r = 0.637) ความสัมพันธทางสังคม (0.635) ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและ
ความเสมอภาคในการทํางาน (r = 0.630) และมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับปจจัยคาตอบแทน
ท่ียุติธรรมและเพียงพอ (r = 0.431) ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ (r = 368) 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

ดานความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ต่ํากับปจจัยความกาวหนาและม่ันคงในงาน (r = 0.475) ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความ
เสมอภาคในการทํางาน (r = 0.385) การพัฒนาความสามารถของบุคลากร (r = 0.379) ความสัมพันธ
ทางสังคม (r = 0.339) ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ (r = 0.332) และมี
ความสัมพันธในระดับตํ่ามากกับปจจัยสภาพแวดลอมปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (r = 0.290) 
การเปนประโยชนตอสังคม (r = 0.262) คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (0.230) ท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 

ดานความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกร มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับตํ่ากับปจจัยความกาวหนาและมั่นคงในงาน (r = 0.469) ความสัมพันธทางสังคม 
(r = 0.426) ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน (0.407) ความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  (r = 0.377) การพัฒนาความสามารถของบุคลากร (r = 0.376) 
คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (r = 0.340) สภาพแวดลอมปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
(r = 0 .311) และมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํามากกับปจจัยการเปนประโยชนตอสังคม (r = 0.271) 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 
 
4.6  การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกร (Multiple Regression) 

ในการทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะหวาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ดาน 
คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม, สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ, การพัฒนาศักยภาพและ
การใชขีดความสามารถ, ความกาวหนาและมั่นคงในงาน, สังคมสัมพันธ, ความสมดุลระหวาชีวิต
การทํางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ, และความเปนประโยชนตอสังคม ซ่ึงแตละดานมีผลตอความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย 3 ดาน คือ ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม, 
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ และความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยู
เปนสมาชิกองคกรตอไป ใชการวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณ (Multiple Linear Regression) โดยวิธี 
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All Enter ท่ีถือวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตามจึงนําตัวแปรอิสระทุกตัวเขาระบบสมการ
พรอมกันในทีเดียว กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปรากฏตามตารางท่ี 4.6-4.8 ดังนี้ 

 
4.6.1 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานสงผล

ตอความผูกพันตอองคกร ดานจิตใจและความรูสึก 
สมมติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันของ

พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสมไมสงผลตอ

ความผูกพันของของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสมสงผลตอ

ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
สมมติฐานที่ 2 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันของ

พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะไมสงผลทางบวก

ตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะสงผลทางบวกตอ

ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
สมมติฐานที่ 3 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกตอ

ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถไม

สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถสงผล

ทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
สมมติฐานท่ี 4 ความกาวหนา และม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน

ดานจิตใจและความรูสึก 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนา และมั่นคงไมสงผลทางบวกตอ

ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนา และม่ันคงสงผลทางบวกตอความผูกพัน

ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
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สมมติฐานท่ี 5 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและ
ความรูสึก 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธไมสงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมติฐานท่ี 6 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาคไมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวก
ตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน  ๆ
ไมสงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน  ๆ
สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

สมมติฐานท่ี 8 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานจิตใจและความรูสึก  

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคมไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 
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ตารางท่ี 4.6 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) -0.001 0.147  -0.006 0.996 
 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.102 0.036 0.103 2.839 0.005** 
 สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย 0.146 0.044 0.147 3.314 0.001** 
 ความกาวหนาและมั่นคงในงาน 0.063 0.054 0.064 1.158 0.248 
 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.116 0.048 0.128 2.435 0.015** 
 ความสัมพันธทางสังคม 0.104 0.048 0.103 2.165 0.031* 
 ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและ 

ความเสมอภาคในการทํางาน 
0.094 0.047 0.100 1.978 0.049* 

 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
ดานอื่น ๆ 

0.103 0.033 0.106 3.111 0.002** 

 การเปนประโยชนตอสังคม 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 พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ, ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตราย, ดานการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร, ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ, ดานการเปนประโยชนตอสังคม
มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 และดานความสัมพันธทางสังคม, ดานระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคใน
การทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจท่ีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05  

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination: 
R square) เทากับ 0.656 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 65.60 
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จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ เมื่อนําคา
สัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Beta) มาเขียนเปนสมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณไดดังนี้ 
 

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 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 2 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปน

อันตราย 
 3 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 4 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความสัมพันธทางสังคม 
 5 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานระเบียบ ขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและ

ความเสมอภาคในการทํางาน 
 6 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน

และชีวิตดานอ่ืน  
 7 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานการเปนประโยชนตอสังคม 
 X1 = ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 X2 = ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตราย 
 X3 = ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 X4 = ดานความสัมพันธทางสังคม 
 X5 = ดานระเบียบ ขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน 
 X6 = ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน 
 X7 = ดานการเปนประโยชนตอสังคม 
 Y = ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 
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4.6.2  การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคณูองคประกอบคุณภาพชีวติการทํางานสงผล
ตอความผูกพนัตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 9 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสมไมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 10 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 11 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกความผูกพัน
ตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถไม
สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถสงผล
ทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 12 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดาน
บรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและ ม่ันคงไมสงผลทางบวกความผูกพัน
ตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและ ม่ันคงสงผลทางบวกความผูกพัน
ตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 
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สมมติฐานท่ี 13 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธไมสงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกร
ดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธสงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกร
ดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 14 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกความผูกพันธตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาคไมสงผล
ทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาคสงผลทางบวก
ความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 15 ความสมดุลระหวางชีวิตการทางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทางาน และชีวิตดานอ่ืน  ๆ
ไมสงผลทางบวกความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทางาน และชีวิตดานอ่ืน ๆ 
สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 16 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคมไมสงผลทางบวก
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคมสงผลทางบวกความผูกพัน
ตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 
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ตารางท่ี 4.7 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.261 0.206  6.110 0.000 
  คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ -0.027 0.050 -0.029 -0.541 0.589 
  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย -0.029 0.062 -0.031 -0.466 0.641 
  ความกาวหนาและมั่นคงในงาน 0.320 0.076 0.340 4.193 0.000** 
  การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.091 0.067 0.105 1.357 0.175 
  ความสัมพันธทางสังคม -0.003 0.068 -0.004 -0.050 0.960 
  ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและ

ความเสมอภาคในการทํางาน 
0.040 0.067 0.045 0.604 0.546 

  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตดานอื่น ๆ 

0.144 0.047 0.155 3.082 0.002** 

  การเปนประโยชนตอสังคม -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 พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาและมั่นคง

ในงาน, ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคมท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination: R square) 
เทากับ 0.250 และสามารถทํานายคาสมการของการวิเคราะหไดเทากับรอยละ 25.00 

จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม เมื่อนําคา
สัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Beta) มาเขียนเปนสมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณได ดังนี้ 
 

Y = 1X1 + 2X2 
Y = + 0.340X1 + 0.155X2 
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โดย 1  =  คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
 2  =  คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและ

ชีวิตดานอ่ืน 
 X1  =  ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
 X2  =  ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืน 
 Y =  ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม 

 
4.6.3 การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนพหุคูณองคประกอบคุณภาพชีวติการทํางานสงผล

ตอความผูกพนัตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
สมมติฐานที่ 17 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ

องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสมไมสงผลทางบวก

ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสมสงผลทางบวก

ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
สมมติฐานท่ี 18 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร

ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะไมสงผลทางบวก

ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะสงผลทางบวกตอ

ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
สมมติฐานที่ 19 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผลทางบวกตอ

ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถไม

สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถสงผล

ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
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สมมติฐานท่ี 20 ความกาวหนา และม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
การคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนา และม่ันคงไมสงผลทางบวกตอความ
ผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนา และม่ันคงสงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 21 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู
เปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธไมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 22 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาคไมสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิทธิของพนักงาน และความเสมอภาคสงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 23 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ  
ไมสงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดาน
อ่ืน ๆ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐานท่ี 24 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H0: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคมไมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

H1: คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเปนประโยชนตอสังคมสงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
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ตารางท่ี 4.8 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 0.644 0.229  2.813 0.005 
 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 0.128 0.056 0.119 2.278 0.023* 
 สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย -0.055 0.069 -0.051 -0.791 0.429 
 ความกาวหนาและมั่นคงในงาน 0.218 0.085 0.204 2.577 0.010** 
 การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 0.039 0.075 0.040 0.527 0.598 
 ความสัมพันธทางสังคม 0.199 0.075 0.181 2.651 0.008** 

 
ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและ
ความเสมอภาคในการทํางาน 

0.009 0.074 0.009 0.122 0.903 

 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตดานอื่น ๆ 

0.192 0.052 0.183 3.719 0.000** 

  การเปนประโยชนตอสังคม 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 พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาและม่ันคง
ในงาน, ดานความสัมพันธทางสังคม, ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มี
อิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 และดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไปท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of 
Determination: R square) เทากับ 0.286 และสามารถทํานายคาสมการของการวเิคราะหไดเทากับรอยละ 
28.60 

จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยเชิงเสนพหุคูณของปจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป 
เม่ือนําคาสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Beta) มาเขียนเปนสมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณไดดังนี้ 
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Y = 1X1 + 2X2 + 3X3 + 4X4  
Y = 0.119X1 + 0.204X2 + 0.181X3 + 0.183X4  

  
โดย 1 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 2 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
 3 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความสัมพันธทางสังคม 
 4 = คาสัมประสิทธ์ิความถดถอยดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและ

ชีวิตดานอ่ืน  
 X1 = ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 X2 = ดานความกาวหนาและม่ันคงในงาน 
 X3 = ดานความสัมพันธทางสังคม 
 X4 = ดานความสมดุลระหวางชีวติการทํางานและชีวิตดานอ่ืน 
 Y = ความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป 

 
 
4.7  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.9 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 
สมมติฐานที่ 1 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.005** 

สมมติฐานที่ 2 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.001** 

สมมติฐานที่ 3 ความกาวหนา และมั่นคง สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.248 

สมมติฐานที่ 4 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผล
ทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.015** 

สมมติฐานที่ 5 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.031* 

สมมติฐานที่ 6 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.049* 
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ตารางท่ี 4.9 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 

สมมติฐานที่ 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอื่น ๆ 
สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.002** 

สมมติฐานที่ 8 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.000** 

สมมติฐานที่ 9 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.589 

สมมติฐานที่ 10 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอ 
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.641 

สมมติฐานที่ 11 ความกาวหนาและ มั่นคง สงผลทางบวกความผูกพันธตอ
องคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.000** 

สมมติฐานที่ 12 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.175 

สมมติฐานที่ 13 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.960 

สมมติฐานที่ 14 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวก
ความผูกพันธตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.546 

สมมติฐานที่ 15 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอื่น ๆ 
สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.002** 

สมมติฐานที่ 16 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกความ
ผูกพันธตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.850 

สมมติฐานที่ 17 คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.023* 

สมมติฐานที่ 18 สภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอ 
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.429 

สมมติฐานที่ 19 ความกาวหนา และมั่นคง สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.010** 

สมมติฐานที่ 20 การพัฒนาศักยภาพ และการใชขีดความสามารถ สงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.598 

สมมติฐานที่ 21 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.008** 

สมมติฐานที่ 22 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.903 
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ตารางท่ี 4.9 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 

สมมติฐานที่ 23 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอื่น ๆ 
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับ
องคกรตอไป 

ยอมรับสมมติฐาน P = 0.000** 

สมมติฐานที่ 24 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความ
ผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธสมมติฐาน P = 0.928 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยดานคาตอบ แทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีอิทธิพล
ทางบวกตอ ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ  (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01) และ ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป 
(มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม (P = 0.589), ปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีอิทธิพล
ทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01) แตไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (P = 0.641) และดานความตองการ
คงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (P = 0.429), ปจจัยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีอิทธิพล
ทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01) แตไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึกและจิตใจ (P = 0.248) และดานความตองการ
คงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (P = 0.598) , ปจจัยดานความกาวหนา และความม่ันคงในงาน มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) 
และความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความตองการอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป (มีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01)   แตไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ 
(P = 0.248), ปจจัยดานความสัมพันธทางสังคมอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอ
องคกรดานความรูสึกและจิตใจ (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05) และ ดานความตองการคงอยูเปน
สมาชิกองคกรตอไป (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01) แตไมมีความสัมพันธกับ ความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (P = 0.960), ปจจัยดานระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคล 
ความเสมอภาคในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ 
(มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05)  แตไมมีความสัมพันธกับ ความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม (P = 0.546) และ ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (P = 0.903), 
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ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลตอความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ , ความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และความผูกพันของพนักงานตอองคกรดาน
ความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งสามปจจัย, 
ปจจัยดานการเปนประโยชนตอสังคม มีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานความรูสึกและจิตใจ (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01) แตไมมีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (P = 0.850) และความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป (P = 0.928) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

สารนิพนธเร่ือง ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร: กรณีศึกษาพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ในเขตกรุงเทพมหา นคร และ ปริมณฑล 
มีวัตถุประสงคคือ เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และระดับความผูกพันของพยาบาลท่ีมีตอ
องคกร ซ่ึงเปนโรงพยาบาล  ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล และ เพื่อศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิต
ในการทํางานที่สงผลทางบวก กับความผูกพันของพยาบาลที่มีตอองคกร ซึ่งเปนโรงพยาบาล 
ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล โดยขอบเขตในการวิจัยดานประชากรกลุมตัวอยางเปน 
พยาบาลวิชาชีพท่ีกําลังปฏิบัติงาน อยูในสถานประกอบการพยาบาล ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 
ปริมณฑล อายุไมต่ํากวา 18 ป และผานการทดลองงานแลวจํานวน 393 คน ขอบเขตดานเนื้อหา
ประกอบดวยตัวแปรอิสระ(ตัวแปรตน) เปนปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ดาน ไดแก   
1. คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 2. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ  
3. การพัฒนาความสามารถของบุคลากร 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 5. ความสัมพันธ
ทางสังคม 6. ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน 7. ความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 8. การเปนประโยชนตอสังคม และ ตัวแปรตามคือความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก 1. ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 2. ความผูกพันตอองคกร
ดานบรรทัดฐานตอสังคม 3. ความผูกพันตอองคการดานความตองการคงอยูกับองคกรตอไป โดยมี
ขอบเขตระยะเวลาในการเก็บขอมูลคือ 1 เดือน (มิถุนายน 63 - กรกฎาคม 63) ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
5.3  อภิปรายผล 
5.4  สรุปคําถามวิจยั และ วัตถุประสงค 
5.5  ขอเสนอแนะตอองคกร 
5.6  ขอจํากัดในการวจิัย 
5.7  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของในอนาคต 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
ผูวิจัยสรุปผลการวิจยัออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 332 คน คิดเปนรอยละ 84.48 อายุระหวาง 21 - 30 ป 
มีจํานวน 330 คน คิดเปนรอยละ 83.97 สวนใหญปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐมีจํานวน 275 คน
คิดเปนรอยละ 69.97 มีประสบการณการทํางานระหวาง 1 – 3 ป มีจํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 41.48 
และมีระดับเงินเดือนระหวาง 15,000 – 30,000 บาท จํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 50.89 

สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา กลุม
ตัวอยางโดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามากท่ีสุด
คือ ดานการเปนประโยชนตอสังคม มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับ รองลงมาตามลําดับคือ 
ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก 
ดานความสัมพันธทางสังคม มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก ดานระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคใน
การทํางาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก ดานกาวหนาและความม่ันคงในงาน มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานระดับปานกลาง ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานระดับปานกลาง และ ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ระดับปานกลาง ตามลําดับ 

สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในสถานพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล โดยภาพรวมมีความผูกพัน
ตอองคกรระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวามากที่สุดคือ ดานความผูกพันตอองคกร
ดานจิตใจ มีความผูกพันตอองคกรระดับมาก รองลงมาตามลําดับคือ ดานความผูกพันตอองคกรดาน
ความตองการคงอยูกับองคกรตอไป มีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง  ดานผูกพันตอองคกร
ดานบรรทัดฐานตอสังคม มีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง  

สวนท่ี 4 การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน (Reliability) ระดับคาความเช่ือม่ัน
ของแบบสอบถามของปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกรมีคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาคมากกวา 0.7 ทุกปจจัย จึงสามารถนํามาใชในการพิจารณา
วิเคราะหตามสมมติฐานได 

สวนท่ี 5 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกร (Pearson’s Correlation) ผลการศึกษาพบวา ดานความผูกพันตอองคกรดาน
ความรูสึกและจิตใจมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับปจจัยการพัฒนาความสามารถของ 
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การเปนประโยชนตอสังคม ความกาวหนาและม่ันคงในงาน สภาพแวดลอมปลอดภัยและไมเปน
อันตรายตอสุขภาพ ความสัมพันธทางสังคม ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาค
ในการทํางาน และมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับปจจัยคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ  

ดานความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า
กับปจจัยความกาวหนาและม่ันคงในงาน ระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคใน
การทํางาน การพัฒนาความสามารถของบุคลากร ความสัมพันธทางสังคม ความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และมีความสัมพันธในระดับตํ่ามากกับปจจัยสภาพแวดลอมปลอดภัย
และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ การเปนประโยชนตอสังคม คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  

ดานความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกร มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับต่ํากับปจจัยความกาวหนาและม่ันคงในงาน  ความสัมพันธทางสังคม ระเบียบขอบังคับ 
สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร  คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอสภาพแวดลอมปลอดภัยและ
ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ และมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํามากกับปจจัยการเปนประโยชน
ตอสังคม  
 
 
5.2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 5.1 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรดานจิตใจและความรูสึก  

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 2 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 3 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ปฏิเสธ 
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ตารางท่ี 5.1 ผลการวิเคราะหปจจยัท่ีเกีย่วของกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรดานจิตใจและความรูสึก (ตอ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 4 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวก
ตอความผูกพนัตอองคกรดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 5 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน 
ดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 6 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอ 
ความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผล
ทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 8 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานดานจิตใจและความรูสึก           

ยอมรับ 

 
ตารางท่ี 5.2 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 9 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอ 
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 10 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม  

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 11 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวก
ความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม  

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 12 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกความผูกพนัธตอองคกร
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 13 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกความผูกพันธตอองคกรดาน
บรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธ 
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ตารางท่ี 5.2 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (ตอ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 14 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวก 
ความผูกพันตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 15 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผล
ทางบวกความผูกพันธตอองคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 16 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกความผูกพันธตอ
องคกรดานดานบรรทัดฐานทางสังคม 

ปฏิเสธ 

 
ตารางท่ี 5.3 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ี 17 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 18 สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ สงผลทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 19 การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ สงผลทางบวก
ตอความผูกพนัตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 20 ความกาวหนาและ ม่ันคง สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 21 สังคมสัมพันธ สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดาน
การคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 22 สิทธิของพนักงาน และความเสมอภาค สงผลทางบวกตอ 
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป                          

ปฏิเสธ 

สมมุติฐานท่ี 23 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผล
ทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ยอมรับ 

สมมุติฐานท่ี 24 ความเปนประโยชนตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 

ปฏิเสธ 
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จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม, สภาพการทํางาน
ท่ีถูกสุขลักษณะ การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ, สังคมสัมพันธ, สิทธิของพนักงาน 
และความเสมอภาค, ความสมดุลระหวางชีวิตการทางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ และความเปนประโยชน
ตอสังคม สงผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานดานจิตใจและความรูสึก ความกาว หนา และ
ม่ันคง และ ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอ่ืน ๆ  สงผลทางบวกความผูกพันตอองคกร
ดานดานบรรทัดฐานทางสังคม คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม, ความกาว หนาและ มั่นคง, 
สังคมสัมพันธ และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และ ชีวิตดานอื่น ๆ สงผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิกกับองคกรตอไป 
 
 
5.3  อภิปรายผล 

จากการศึกษาเร่ือง ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร: กรณีศึกษาพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ในเขต กรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑลในครั้งนี้ ไดขอสรุปมาเช่ือมโยงกับแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเขาดวยกันเพื่อ
อธิบายสมมติฐานและวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 

ประเด็นท่ี 1 ปจจัยดานคาตอบ แทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ มีอิทธิพลทางบวกตอ 
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ และ ความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธิตานันท พงศละไม 
(2560) ในงานวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันของพนักงานบริษัท เบรนนแท็ก 
(ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงไดกลาววา คาตอบแทนท่ียุติธรรม และ เหมาะสม เพียงพอตอการดํารงชีวิต 
มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร และสอดคลองกับงานวิจัยของ Wahlberg, 
Ramalho and Brochado (2017) ท่ีศึกษาเร่ือง Quality of working life and engagement in hostels พบวา 
รายไดท่ีเพียงพอจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพัน และ ภักดีตอองคกร สอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจ
ของมาสโลว (Maslow’s theory of motivation) Abraham Maslow (1908-1970) ท่ีมนุษยมีความตองการ 
physiological need ซึ่งเปนความตองการขั้นพื้นฐานท่ีมีอํานาจมากท่ีสุด ซ่ึงเปนความตองการใน
การดํารงชีวิต นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ อมราพร แยมขจร และอุรบุญ นวลชาติ (2560) 
เอกลักษณ ชุมภูชัย และกาญจนา สุระ (2561) งานวิจัยในตางประเทศของ Diraviam (2016) และ Omugo 
and Onuoha (2016) ท่ีไดกลาวถึงคาตอบแทนท่ีเปนเงินท่ีเพียงพอ จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกร และเปนไปตามแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Hertzberg (1891 อางถึงใน วินิต วิไลวงษวัฒนกิจ, 
2551) โดยคาตอบแทนน้ันเปนหนึ่งในปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factor) ซ่ึงเปนเปนปจจัยท่ีชวยให
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บุคลากรที่ยังคงทํางานอยูและยังรักษาเขาไวไมใหออกจากงาน แตขัดแยงกับงานวิจัยของสุชน 
ทิพยทิพากร และประสพชัย พสุนนท (2560) ท่ีไดศึกษา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับความผูกพันตอองคกรของพนักงานกรณีศึกษา: สถานประ กอบการ ในจังหวัดนครปฐม ไดบอกวา
ปจจัยดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงอาจ 
มีปจจัยภายในองคกร หรือ ปจจัยสวนบุคคลทแตกตางกัน ทําใหผลการวิจัยแตกตางกัน 

ประเด็นท่ี 2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอสุขภาพมีอิทธิพล
ทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ แตไมสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และ ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป เนื่องจาก
การปฏิบัติงานในสถานพยาบาลท่ีเปนแหลงเช้ือโรค และมีความเส่ียงสูง ประเด็นเร่ืองความปลอดภัย
ในการทํางานเปนส่ิงท่ีสําคัญตอบุคลากรการแพทย และ พยาบาล ซ่ึงจะตองมีอุปกรณในการปองกัน 
การทําความสะอาด ตลอดจนดูแลความปลอดภัยใหไดมาตรฐานเชน JCI , HA ส่ิงเหลานี้ลวนทําให
พนักงานมีความผูกพันกับองคกรในดานจิตใจ และอยากทํางานใหองคกรและอุทิศตนใหองคกร 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของธิตานันท พงศละไม (2560) สุชน ทิพยทิพากร และ ประสพชัยพสุนนท 
(2560) และทิพยวดี แยมชื่นพงศ (2561) ที่ไดกลาววา สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
สงผลทางบวกตอความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางาน 
แตไมสงผลตอ ความผูกพันตอองคกรในดานความเชื่อมั่นและยอมรับ ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ 
วริสรา พันธุนิล (2562) ท่ีศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
กลุม Generation Y ท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครแหงหนึ่ง พบวา สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัย
และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ ไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร อาจเนื่องมาจาก
ความแตกตางดานบริบทขององคกรท่ีไมใชสถานพยาบาล พนักงานจึงไมไดคํานึงถึงความจําเปนใน
เร่ืองสภานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพมาก 

ประเด็นท่ี 3 ปจจัยดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีอิทธิพลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ แตไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร 
ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป และ ดานบรรทัดฐานทางสังคม ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัย
ของธิตานันท พงศละไม (2560) ท่ีไดศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันของพนักงาน
บริษัท เบรนนแท็ก (ประเทศไทย) จํากัด และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ 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  ไดพบวาสวน การพัฒนาศักยภาพและ
การใชขีดความสามารถ ไมมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร แตอิทธิพลทางบวก
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กับมีอิทธิพลทาง บวกกับความผูกพันของพนักงานตอเพื่อนรวมงาน อาจเนื่องมาจากบริบทขององคกร
ท่ีแตกตางกัน  

ประเด็นที่ 4 ปจจัยดานความกาวหนา และความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลทางบวกตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และดานความตองการคงอยูเปน
สมาชิกองคกรตอไป แตไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ 
สอดคลองกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอองคกรตามแนวคิดของ Hewitt Associates (2003) 7 ประการ 
ประการท่ี 6 โอกาสท่ีไดรับ Opportunity หมายถึง พนักงานไดมีโอกาสในการท่ีจะไดรับการยกยอง 
การไดรับโอกาสใหเปนสวนหน่ึงของทีม หรือการไดรับโอกาสท่ีเปนประโยชนในการพัฒนางานหรือ
ชีวิตสวนตัว สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน เปดโอกาสใหเจาหนาที่ไดดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อ
พัฒนางานและชีวิตสวนตัว เชน เจาหนาท่ีท่ีมีผลการประเมินในระดับดีติดตอกัน สามารถสมัครเขารวม
โครงการศึกษาดูงานตางประเทศ การสนับสนุนใหเจาหนาที่เสนอโครงการเพื่อจัดกิจกรรมสราง
ความสัมพันธระหวางเจาหนาท่ีดวยกันเองตามความสนใจ การดําเนินกิจกรรมดังกลาวชวยพัฒนา
ศักยภาพของเจาหนาท่ี ๆ สงผลตอการพัฒนางาน และเกิดความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัย
ของอมราพร แยมขจร, มนฤตยพล และอุรบุญนวลชาติ (2560) เอกลักษณ ชุมภูชัย และกาญจนา สุระ 
(2561) อุกฤษณ ติยะเจริญศรี (2559) และ Ojedokun & Oluyinka (2015) ท่ีพบวา หากองคกรสนับสนุน
ใหพนักงานมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน โยกยายไปตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน จะทําใหมีความผูกพัน
ตอองคกร ตองการเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และมีสวนรวมในองคการ พนักงานท่ีมีความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ (ผูกพันเพราะใจรัก) จะเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow’s theory of motivation) Abraham Maslow (1908-1970) ท่ี
ไดบอกวามนุษยมีความตองการไดรับการนับถือยกยอง (Esteem Needs) เม่ือพนักงานไดรับการสนอง
ความตองการในเร่ืองนี้ก็จะทําใหใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคกร และยังคงทํางานอยูท่ีองคกรนี้ตอไป 
ตลอดจนมีความจงรักภักดีกับองคกร แตขัดแยงกับงานวิจัยของทิพยวดี แยมช่ืนพงศ (2561) ท่ีพบวา 
ปจจัยดานความกาวหนา และความม่ันคงในงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน อาจเน่ืองมาจาก
ปจจัยภายในองคกรท่ีแตกตางกัน 

ประเด็นท่ี 5 ปจจัยดานความสัมพันธทางสังคมมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ และ ดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป 
แตไมมีความสัมพันธกับ ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม สอดคลอง
กับงานวิจัยของชินกร นอยคํายาง และปภาดา นอยคํายาง (2560) ท่ีศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางาน
ที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
พบวา ปจจัยดานความสัมพันธทางสังคมอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
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สอดคลองกับงานวิจัยของ (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 ซ่ึงหมายถึงการท่ีผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคาสามารถปฏิบัติงาน
ใหประสบความสําเร็จได มีการยอมรับและการรวมมือเปนอยางดีจากเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงเปนการเกี่ยวของ
กับสังคมขององคกร จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และมี
สวนรวมในองคการ จนทําใหมีความตองการในการดํารงสมาชิกภาพอยูในองคกรตอไป 

ประเด็นท่ี 6 ปจจัยดานระเบียบขอบังคับ สิทธิสวนบุคคล ความเสมอภาคในการทํางาน
มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ แตไมมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และดานความตองการคงอยูเปนสมาชิก
องคกรตอไป สอดคลองกับงานวิจัยของปกภณ จันทศาสตร (2557) และกองเพชร อ่ิมใจ (2562) พบวา 
ปจจัยดานลักษณะงาน ดานความอิสระในการทํางาน สัมพันธภาพในองคการ และลักษณะการบริหารงาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงคือการท่ี ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็น 
และขอเสนอแนะซ่ึงตั้งอยูบนพื้นฐานของความสมเหตุสมผล พนักงานมีสิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็นตอ
ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานโดยอิสระ จะทําใหพนักงานมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ 
มีสวนรวมในองคการ และจะเต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ การศึกษานี้สอดคลองกับ
งานวิจัยของ Allen and Mayer (1990) ท่ีพบวาปจจัยท่ีกอเกิดความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก 
(Affective) คือ การมีอิสระในการทํางาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงานและทักษะใน
การทํางานท่ีหลากลาย 

ประเด็นท่ี 7 ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ สงผลตอ
ความผูกพันของพนักงานตอองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความรูสึก
และจิตใจ , ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และ ความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรดานความตองการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
ภัทรชยา สวัสดิ์วงษ และนิตยา เพ็ญศิรินภา (2559) ที่ไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานและ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ สถาบันโรคทรงอก พบวา ปจจัยคุณภาพชีวิตดาน
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวน ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลจัดเวลาในการทํางานของตนเองให
เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเอง ครอบครัวและกิจกรรมอื่น ๆ ไมเบียดเบียน
เวลาสวนตัว ไมสงผลเกี่ยวกับสุขภาพรางกาย และ จิตใจ เชนเครียด นอนไมหลับ ปวยงาย จะทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในทุกมิติ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ (Sahni, 2018) ท่ีศึกษา
เร่ือง Role of Quality of work life in determining employee engagement and organizational commitment in 
Telecom Industry พบวา ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานมีผลอยางสูงกับความผูกพันของ
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พนักงานตอองคกร ท้ังนี้เนื่องจากการทํางานพยาบาลเปนงานท่ีตองทํางานลวงเวลา เขาเวร โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในรงพยาบาลที่ขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย และ พยาบาล ทําใหพยาบาลวิชาชีพเหลานั้น
ตองทํางานอยางหนัก ทําใหไมมีเวลาสวนตัว จึงเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหพยาบาลไมมีความผูกพันตอ
องคกร และลาออกไปทําอาชีพอ่ืนท่ีมีความสมดุลระหวางงาน และ ชีวิตสวนตัวในท่ีสุด แตผลการวิจัย
ขัดแยงกับงานวิจัยของวิรชาดา  แสงชาติ, ธงชัย ศรีวรรธนะ, นพวรรณ พจนพิศุทธิพงศ และ ดารณี 
พิมพชางทอง (2559) ท่ีไดศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร: 
กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกลาสจํากัด (มหาชน) อาจเปนเพราะปจจัยควบคุมที่แตกตางกัน เชน 
รูปแบบองคกร ลักษณะงานที่ไมจําเปนตองทํางานอยูเวรเหมือนพยาบาล สงผลใหพนักงานใน
บริษัทบางกอกกลาสจํากัด (มหาชน) ไมไดรับผลกระทบจากการเสียสมดุลดานชีวิตการทํางาน และ 
ชีวิตสวนตัว 

ประเด็นท่ี 8 ปจจัยดานการเปนประโยชนตอสังคม มีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพัน
ของพนักงานตอองคกรดานความรูสึกและจิตใจ แตไมมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม และ ความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความตองการคงอยู
เปนสมาชิกองคกรตอไป สอดคลองกับงานวิจัยของ เฉลิมขวัญ เมฆสุข และ ประสพชัย พสุนนท (2560) 
ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท สยามฟตต้ิงส จํากัด ท่ีพบวา ความเปนประโยชนตอสังคม ซ่ึงกอใหเกิดการเพิ่มคุณคา
ความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ สงผลทางบวกกับความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของ 
March and Simon (1995) พนักงานท่ีมีความรูสึกผูกพันตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมีแนวโนม
ท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 
 
5.4  สรุปคําถามวิจัย และ วัตถุประสงค 

จากคําถามวิจัย “คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลหรือไม” ไดคําตอบจากการศึกษาคร้ังนี้วา 
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ซ่ึงแยกเปนรายดานไดดังนี้ 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและ
จิตใจคือ คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ, สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและไมเปนอันตราย, การพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร , สังคมสัมพันธ, สิทธิพนักงานและความเสมอภาค ความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และการเปนประโยชนตอสังคม 
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ปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทาง
สังคม คือ ความกาวหนาและม่ันคงในงาน และ ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน  

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนสมาชิก
องคกรตอไป คือ การพัฒนาศักยภาพของพนักงานความสัมพันธทางสังคม, ความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และสงผลปานกลางคือ ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 

จากวัตถุประสงคขอท่ี 1 “เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ ระดับความผูกพัน
ของพยาบาลที่มีตอองคกร ซ่ึงเปนโรงพยาบาล  ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล” พบวา   

ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน กลุมตัวอยางโดยภาพรวมมีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับ
มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามากท่ีสุดคือ ดานการเปนประโยชนตอสังคม มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานระดับ รองลงมาตามลําดับคือ ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตรายตอ
สุขภาพ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก ดานความสัมพันธทางสังคม มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ระดับ ดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากร มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก ดานระเบียบ
ขอบังคับ สิทธิสวนบุคคลและความเสมอภาคในการทํางาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับมาก 
ดานกาวหนาและความม่ันคงในงาน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง ดานความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง และดาน
คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีคุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง ตามลําดับ 

ดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร พบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในสถาน 
พยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล โดยภาพรวมมีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามากท่ีสุดคือ ดานความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ มีความผูกพันตอ
องคกรระดับมาก รองลงมาตามลําดับคือ ดานความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงอยูกับองคกร
ตอไป มีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง  ดานผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานตอสังคม 
มีความผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง 

จากวัตถุประสงคขอท่ี 2 “ เพื่อศึกษาปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลทางบวก 
กับความผูกพันของพยาบาลท่ีมีตอองคกร ซ่ึงเปนโรงพยาบาล ในกรุงเทพมหานคร และ ปริมณฑล” 
พบวา 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตที่สงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกและ
จิตใจ คือ คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ, สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและไมเปนอันตราย, 
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร, สังคมสัมพันธ, สิทธิพนักงานและความเสมอภาค ความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และการเปนประโยชนตอสังคม 
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ปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทาง
สังคม คือ ความกาวหนาและม่ันคงในงาน และ ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน 

ปจจัยดานคุณภาพชีวิตที่สงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปน
สมาชิกองคกรตอไป คือ การพัฒนาศักยภาพของพนักงานความสัมพันธทางสังคม, ความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และสงผลปานกลางคือ ดานคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 
 
5.5  ขอเสนอแนะตอองคกร 

จากการวิเคราะหผลการวิจัยเร่ือง ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกร พบวาระดับคุณภาพชีวิตของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมาก แตระดับความผูกพันตอองคกร
อยูในระดับปานกลาง ดังนั้นองคกรควรพัฒนาคุณภาพชีวิตใหเหมาะสมในแตละดานเพื่อสงเสริมให
พยาบาลมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง ผูวิจัยมีขอเสนอแนะตอองคกรดังนี้ 

1. จากการศึกษาพบวาปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอ
องคกรดานความรูสึกและจิตใจ คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ, สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและ
ไมเปนอันตราย ,ความกาวหนาและความมั่นคง, สังคมสัมพันธ, สิทธิพนักงานและความเสมอภาค 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอื่น ๆ และการเปนประโยชนตอสังคม ดังนั้น 
หากโรงพยาบาลตองการให พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ
องคการ และมีสวนรวมในองคการ และเต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ ควรใหความสําคัญ
กับ 5 ดานหลักขางตน ผานการปฏิบัติดังนี้ 

 องคกรควรมีการปรับคาตอบแทนใหมีความเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจ
ในปจจุบัน รวมไปถึงการใหรางวัลเมื่อ พนักงานทํางานไดดีซ่ึงเปนการสรางขวัญกําลังใจท่ีดีใน
การทํางาน  

 มีมาตรการดูแลสภาพแวดลอมในท่ีทํางานใหเปนไปดวยความปลอดภัย
ตามมาตรฐานสากล เชน JCI, HA เปนตน เพื่อใหพนักงานรูสึกปลอดภัยในการทํางาน 

 ใหพนักงานไดมีการอบรมพัฒนาความสามารถอยางเหมาะสม เชน 
การสงพยาบาลไปอบรม ดูงาน สัมมนา ศึกษาตอตามสายวิชาการท่ีตนเองสนใจ 

 องคกรมีการจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะสังสรรค
กันเสมอ 

 เปดโอกาสใหพยาบาลไดแสดงความคิดเห็นตอหัวหนางานและผูรวมงาน
อยางอิสระ ไมกาวกายความเปนสวนตัวซ่ึงกันและกัน 
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 มีการจัดเวรพยาบาลใหมีความสมดุล ไมหกัโหมจนเกินไป 
 มีกิจกรรมออกหนวยตาง ๆ หรือกิจกรรม CSR เพื่อทําประโยชนใหกับ

สังคม 
2. จากการศึกษาพบวาปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกร

ดานบรรทัดฐานทางสังคม คือ การพัฒนาศักยภาพ และ การใชขีดความสามารถ และ ความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ ดังนั้น หากโรงพยาบาลตองการใหพยาบาลวิชาชีพรูสึก
เปนหนี้บุญคุณองคการ และ อยูในองคการเพื่อเปนการตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรับจากองคการ ตลอดจน
มีความจกรักภักดีตอองคการพรอมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณขององคกรนี้ดวยการทําทุกอยางเพ่ือให
องคกรกาวหนาและประสบความสําเร็จ โรงพยาบาลควรใหความสําคัญกับ 2 ดานหลักขางตน 
ผานการปฏิบัติดังนี้ 

 องคกรสนับสนุนพนักงานใหเห็นชองทางในการกาวหนาตามสายงาน 
มีการเล่ือนตําแหนง หรือมอบหมายงานท่ีสําคัญใหทําตามความเหมาะสม 

 มีการจัดเวรพยาบาลใหมีความสมดุล ไมหักโหมจนเกินไป มีวันหยุด
ใหเพียงพอสําหรับการใชชีวิตสวนตัว 

3. จากการศึกษาพบวาปจจัยดานคุณภาพชีวิตท่ีสงผลอยางมากตอความผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยูเปนสมาชิกองคกรตอไป คือ การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ความสัมพันธทางสังคม, 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืน ๆ และสงผลปานกลางคือ ดานคาตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพอ ดังนั้น หากโรงพยาบาลตองการใหพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมท่ีแสดงวาจะยังคง
ทํางานอยูท่ีองคกรนี้ตอไป และไมเปลี่ยนแปลงไปทํางานที่อื่น โรงพยาบาลควรใหความสําคัญกับ 
4 ดานหลักขางตน ผานการปฏิบัติดังนี้ 

 องคกรควรใหโอกาสพนักงานทุกคนในการกาวหนาตามสายงานของ
ตัวเองอยางเปนธรรม ทําใหเห็นชองทางการประสบความสําเร็จในสายอาชีพ 

 องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาใน
การทํางานและไดแสดงความคิดเห็นรวมกันแกไขปญหา และ มีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากร
ไดมีโอกาสพบปะสังสรรคกันเสมอ 

 มีการจัดเวรพยาบาลใหมีความสมดุล ไมหักโหมจนเกินไป และไมมี
ผลกระทบตอเวลาที่ใหกับครอบครัว สังคม และการมีเวลาเปนสวนตัว มีการจัดสรรวันหยุดใหเหมาะสม
กับพยาบาลในแตละเดือน 

จะเห็นวาหากองคกรตองการเสริมสรางความผูกพันใหกับพยาบาลวิชาชีพตอองคกร
ใหครบทั้ง 3 มิติ ไดแก 1. ดานการคงอยูกับองคการ (Continuance) 2. ดานจิตใจ (Affective) 
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3. ดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative) องคกรควรใหความสําคัญกับปจจัยดานคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท้ัง 8 ดาน ซ่ึงจะมากนอยแตกตางกันไปตามลําดับความสําคัญจากผลการวิจัยขางตน 
 
 
5.6  ขอจํากัดการวิจัย 

1. งานวิจัยชิ้นนี้เปนการเก็บขอมูลดานคุณภาพชีวิต และความผูกพันตอองคกร 
ท้ังโรงพยาบาลรัฐ และ เอกชน ซ่ึงแตละโรงพยาบาลอาจมีนโยบายการบริหารจัดการที่แตกตางกัน 
รวมถึงมีวัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกัน ทําใหผลของการวิจัยอาจคลาดเคล่ือนไปตามปจจัยของตัวแปร
เหลานั้น 

2. การตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้อาจเกิดอคติ (Bias) ขึ้นได เนื่องจาก
แบบสอบถามชุดนี้ถูกกระจายในชวงสถานการณ Covid-19 ซ่ึงเปนเหตุการณท่ีไมไดคาดหมาย อาจ
ทําใหคําตอบของพยาบาลวิชาชีพแปรเปล่ียนไปตามสถานการณ 

3. ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ อาจไมสามารถเปนมาตรฐานหรือเกณฑการวัดระดับ
คุณภาพชีวิตกับความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพไดทุก ๆ โรงพยาบาลได เปนการศึกษาเพียงภาพรวม
เทานั้น เนื่องจากแตละโรงพยาบาลอาจมีปจจัยอ่ืน ๆ นอกเหนือมาจากท่ีทําการศึกษา ซ่ึงนํามาซ่ึงผล
การศึกษาท่ีมีความแตกตางกัน 
 
 
5.7  งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต 

1. เนื่องจากงานวิจัยชิ้นนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณจึงไมสามารถใหขอมูลในเชิงลึกได 
ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อจะไดทราบคุณภาพชีวิตในการทํางาน เพื่อสะทอนใหเห็นความคิดจริง
ของพยาบาลวิชาชีพใหมากท่ีสุด 

2. การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชตัวแปรตนในการวิจัยเพียงดานเดียว คือดานคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ซ่ึงประกอบดวย 8 ปจจัยยอย ดังนั้นในการวิจัยคร้ังตอไปควรเพิ่มตัวแปรตนในมิติอ่ืน ๆ 
เชน ปจจัยดานความยึดม่ันผูกพันในงาน, ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อครอบคลุมในปจจัยท่ีมี
ผลตอความผูกพันตอองคกร 

3. การวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาในภาพรวมทั้งพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในสถาน
ประกอบการพยาบาลภาครัฐ และ เอกชน ดังนั้นในการวิจัยคร้ังถัดไป ควรแยกประเภทหนวยงานเพ่ือให
ขอมูลสามารถนํามาเปรียบเทียบได และ มีความเฉพาะมากข้ึน 
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4. การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษากลุมตัวอยางท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพเพียงอยางเดียว แตใน
ความเปนจริงแลว ยังมีบุคลากรการแพทยสาขาอ่ืนท่ีมีความสําคัญ และขาดแคลนอยูอยางตอเนื่อง 
เชน นักรังสีการแพทย, นักเวชกิจฉุกเฉิน, นักเทคโนโลยีหัวใจและทรวงอก ท่ีมีแนวโนมลาออกจาก
โรงพยาบาลมากยิ่งข้ึนเพ่ือไปประกอบอาชีพอ่ืน ดังน้ันงานวิจัยคร้ังถัดไปควรศึกษาคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรทางการแพทยสาขาอ่ืน 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 

     



105 

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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