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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรีซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างท้ังหมดจ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน                   
สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความแตกต่างใช้การหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว               
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ  
 ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การมีความสัมพันธ์
กับโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และ ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม ส่วนความผูกพัน
ต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การมีความสัมพันธ์กับ
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน และความผูกพันต่อองค์การด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การมีความสัมพันธ์
กับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม งานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน และ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและการท างานร่วมกัน  

 

Abstract 
 The purpose of this research is to study Quality of work life affecting Organizational 
Commitment of private companies’ employees in Lopburi Province. Sample size in this research is 
400 samples. Questionnaire is a tool for data collection. Statistics for data analysis are percentage, 
mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, and multiple regressions analysis.  
 Research results are as follows: Organizational commitment in the dimension of Strong 
belief in and acceptance of the organization’s goals has the relationship with Development of 
Human Capacities and Social Relevance. Organizational commitment in the dimension of 
Willingness to exert considerable effort on behalf of the organization has the relationship with 
Adequate and Fair Compensation, Development of Human Capacities and Work Life Balance. 
Organizational commitment in the dimension of Strong desire to maintain membership in the 
organization has the relationship with Adequate and Fair Compensation, Growth and Security and 
Social integration. 
 

ค าส าคัญ     :  คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ 
Keywords   :   Quality of work life, Organizational Commitment 
*ผู้นิพนธป์ระสานงานไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ warmmara@hotmail.com  โทร. 08 7670 9912 

วา
รส
ารว
ิชา
กา
รแ
ละ
วิจ
ัย ม
ทร

.พร
ะน
คร

 

ฉบ
ับพ
ิเศษ



133 

The 5th Rajamangala University of Technology National Conference 
 

1. บทน า 
 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาทั้งในด้านข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และความผูกพันต่อองค์การ มาเป็นข้อมูลไปใช้ในการก าหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ให้
เกิดประโยชน์สูงสุดและน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ทางธุรกิจขององค์การที่ตั้งไว้ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายของ
องค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ ด้านความต้องการที่จะคง
อยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมการท างานดีมีความปลอดภัย ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล       
ด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและการ
ท างานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านลักษณะงานมีส่วน
เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมที่มีผลต่อความผูกพันที่มีต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ       
ด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
 

ความส าคัญของการวิจัย 
 1. น าความรู้ทางด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การไปเป็นประโยชน์ในแนวทางการ
บริหารงานขององค์การ 
 2. น าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการปรับปรุงนโยบายการบริหารพัฒนาและเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตในการท างานให้แก่พนักงาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานพร้อมที่จะทุ่มเทการท างานและเกิดความผูกพัน      
ต่อองค์การ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายและองค์กรประสบความส าเร็จ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบด้วย  
 - ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 - คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมการท างานดี
มีความปลอดภัย ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน  ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและการท างานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การ  ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
 - ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจที่จะท างาน  
อย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ ความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
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 3. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 4. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 5. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 6. ปัจจัยด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 7. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
 8. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในด้านสภาพแวดล้อมการท างานดีมีความปลอดภัยมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ 
 9. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ 
 10. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในด้านงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 11. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและการท างานร่วมกัน           
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 12. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในด้านประชาธิปไตยในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน    
ต่อองค์การ 
 13. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์     
กับความผูกพันต่อองค์การ 
 14. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม           
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับคณุภาพชีวิตในการท างาน 
 “คุณภาพชีวิตการท างาน” มาจากค า 3 ค า คือ “คุณภาพ” (Quality) “ชีวิต” (Life) “การท างาน” 
(Working) จากความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (ราชบัณฑิตยสถาน. 2539: 189) ได้
กล่าวถึงค าว่า “คุณภาพ” หมายถึง ความเป็นเลิศที่มีปริมาณมากน้อยต่างกัน ลักษณะความดี ลักษณะประจ าของ
บุคคลหรือสังคม หรือลักษณะที่แสดงถึงผลการกระท า หรือผลของกระบวนการประกอบการที่ยังเกิดผลดเีลิศและความ
เป็นเลิศนี้ วัดได้จากการเปรียบเทียบผลของการกระท ากับเกณฑ์มาตรฐานซึ่งแต่ละวิชาชีพได้ก าหนดไว้  ส่วนค าว่า 
“ชีวิต” หมายถึง ความเป็นอยู่ และค าว่า “การท างาน” หมายถึง การท าหน้าที่หรือกิจกรรมที่ต้องกระท า ดังนั้น               
เมื่อน าความหมายของค ามาประกอบกัน หมายถึง การท าหน้าที่เพื่อชีวิตหรือความเป็นอยู่ที่ดีเลิศ ซึ่งวัดได้จากการ
เปรียบกับเกณฑ์มาตรฐานหรือตัวบ่งช้ีที่ก าหนดในการท างานนั้น ๆ จากการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน 
 วอลตัน (สรวงสรรค์ ต๊ะปินตา. 2541: 21; อ้างอิงจาก Walton. 1974: 12-16) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ
ชีวิตการท างานไว้ว่า เป็นลักษณะของการท างานท่ีตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณา
คุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคล หรือสังคมขององค์การที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จ ซึ่งสามารถวัด
ได้จากเกณฑ์ช้ีวัด 8 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
ด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้าน
ประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านการค านึงถึงประโยชน์และความรับผิดชอบ
ต่อสังคมและยังมีความหมายที่กว้างขึ้น มิใช่แค่ก าหนดแต่เวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ช่ัวโมง หรือมิใช่เพียง
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กฎหมายคุ้มครองแรงงานเด็กหรือจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น แต่มีความหมายรวมไปถึงความต้องการและความ
ปรารถนาในชีวิตของบุคลากรในหน่วยงานท่ีดีขึ้น 
 บุญเจือ วงศ์เกษม (2530: 20) กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานดังต่อไปนี้ 
 1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อบรรยากาศในการท างาน การให้
คนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการท างานเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2. การยอมรับ มีการรับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนส าคัญขององค์การและมีส่วนช่วยเหลือต่อความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวขององค์การ 
 3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นในแง่เป้าหมายของ
องค์การ ค่านิยมรับรู้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคมองค์การนั้นๆ 
 4. การก้าวหน้าและการพัฒนา เป็นผลได้มาจากการท างานรวมไปถึงผลพลอยได้จากงานเช่น งานท่ีมีลักษณะ
ท้าทาย 
 5. การได้รางวัลตอบแทนจากการท างาน ซึ่งเป็นผลได้มาจากการท างาน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อน
ต าแหน่ง ขั้น ฐานะ ซึ่งเป็นผลที่ได้รับมาจากหน้าที่การงาน รวมทั้งประโยชน์อื่นๆ ที่เห็นได้ เช่น สวัสดิการต่างๆ 
นอกจากองค์ประกอบทั้ง 5 อย่างแล้ว ยังมีสิ่งส าคัญอีก 2 ประการ คือ สภาพแวดล้อมการ ท างานที่เหมาะสม และ
ศักดิ์ศรีของความเป็นคน ทุกคนต้องการที่จะได้รับการปฏิบัติงานอย่างมีเกียรติ มีศักดิ์ศรีของความเป็นคนอยู่ในทุก
สถานการณ์ สรุปได้ว่า ตัวแปรที่ท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นมีอยู่หลายอย่าง รวมทั้งแรงจูงใจภายนอกและ
แรงจูงใจภายใน ตลอดจนความคาดหวังท่ีจะได้รับสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรม ดังภาพประกอบ  

 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถานได้ให้ความหมายของค าว่า “ความ” หมายถึง เรื่อง เช่นเนื้อความ เกิดความ 
(พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน,2542:231) และได้ให้ความหมายของค าว่า “ผูกพัน” หมายถึง มีความเป็นห่วงกังวล
เพราะรักใคร่ ก่อให้เกิดพันธะที่จะต้องปฏิบัติตาม(พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน. 2542:741) องค์การศูนย์รวมกลุ่ม
บุคคลหรือกิจการที่ประกอบกันขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกัน เพื่อด าเนินกิจการตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย
หรือในตรา -สารจัดตั้ง ซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น องค์การของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษัทจ ากัด 
สมาคมหรือหน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น องค์การสหประชาชาติ (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน. 2542: 1321) จึง
กล่าวได้ว่า ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ น่าจะหมายถึง การเกิดความกังวล รักใคร่ในหน่วยงานที่ปฏิบัติซึ่ง
ก่อให้เกิดพันธะที่จะต้องปฏิบัติตาม 
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การประชุมวิชาการมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ครัง้ที่ 5 
 

 สเตียร์ (Steers. 1977: 46) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ (Organization commitment) ไว้ว่าเป็น
ลักษณะที่บุคคลมีความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นต่อองค์การที่เป็นสมาชิกอยู่  โดยการแสดงตนว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การและเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การนั้น โดยมีความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับตอ่เป้าหมาย ตลอดจนค่านิยมต่อ
องค์การ มีความตั้งใจจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การ นอกจากน้ียังให้ความสนใจในการศึกษาเจตคติที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน 
(Work related behavior) โดยศึกษาพฤติกรรมการท างาน 3 ลักษณะ ดังนี ้ 
 1. การมีส่วนร่วมในการท างาน (Job involvement) เป็นลักษณะที่บุคคลแสดงให้เห็นถึงความสนใจที่จะ
ท างานท่ีได้รับมอบหมาย ไม่ได้หมายความว่าบุคคลที่สนใจท างานจะมีความสุข หรือ ความพึงพอใจต่องานนั้นหมายถึง 
ความรบผิดชอบที่บุคคลมีต่องาน เพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายถูกต้องและมีมาตรฐานสูง  
 2. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) เป็นลักษณะที่บุคคลมีความสุข หรือมีความพอใจในงานท่ีตนเอง
ได้รับมอบหมาย  
 3. ความผูกพันต่อองค์การ (Organization commitment) เป็นลักษณะที่บุคคลมีความสัมพันธ์อย่าง     
แน่น แฟ้นต่อองค์การ แสดงตนว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ มีความเช่ือ การยอมรับ
เป้าหมายตลอดจนค่านิยมขององค์การ มีความตั้งใจ ทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความปรารถนา
ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  
 ปอร์เตอร์ และคณะ (Porter; et al. 1977:46) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่จะแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนักงานและองค์การจะรวมความหมาย
ไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเป็นความเข้มข้นที่เป็นคุณลักษณะของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติงานให้กับองค์การ โดยความผูกพันนี้จะมีคุณลักษณะ 3 ประการดังนี้ 
 1. ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 
 2. ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 3. ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป 
 

2. วิธีการศึกษา 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งน้ี ได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี  
 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี เนื่องจากไม่ทราบจ านวน
ประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจึงใช้การก าหนดตัวอย่างโดยการใช้สูตรค านวณ แบบไม่ทราบจ านวนประชากร (กัลยา               
วานิชย์บัญชา. 2545: 26) ก าหนดระดับความเช่ือมั่นที่ 95 % และค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกิน 5 % จะได้
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้เท่ากับ 385 คน และได้ส ารองไว้ 15 คน รวมขนาดกลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 400 คน โดยใช้
วิธีสุ่มตัวอย่างดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 เลือกใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างในเหล่งที่
เป็นย่านธุรกิจและโรงงาน โดยการคัดเลือกอ าเภอในจังหวัดลพบุรี จ านวน 2 อ าเภอจากทั้งหมด 11 อ าเภอที่มีจ านวน
การประกอบการตั้งอยู่มากที่สุด ได้แก่ อ าเภอเมืองลพบุรี รองลงมาคือ อ าเภอพัฒนานิคม (ที่มา: ส านักงาน
อุตสาหกรรมจังหวัดลพบุรี) 
 ขั้นตอนที่ 2 เลือกใช้การก าหนดโควตา (Quota Sampling) ของกลุ่มตัวอย่างเพื่อให้ได้สัดส่วนเฉลี่ยตาม
สัดส่วนเท่ากัน โดยแจกแบบสอบถามให้กับกลุม่ตัวอย่างจากอ าเภอเมืองลพบุรี 200 คน และอ าเภอพัฒนานิคม 200 คน 
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 ขั้นตอนท่ี 3 เลือกใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างเพื่อแจก
แบบสอบถามตามแก่พนักงานบริษัทเอกชนในแต่ละอ าเภอจนครบตามจ านวน 400 ตัวอย่าง 
 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคลของของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด  (Close-
end response questions) 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน จ านวน 24 ข้อ โดยแต่ละข้อเป็นค าถามแบบลิเคิร์ท 
(Likert Scale) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 15 ข้อ โดยแต่ละข้อเป็นค าถามแบบลิเคิร์ท 
(Likert Scale) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  
 สถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้ทดสอบ
สมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความแตกต่างใช้การหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุคูณ  
 

3. ผลการศึกษาและอภิปรายผล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี 
จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าพนักงานผู้ที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 400 คน พบว่า พนักงานที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 57.8 ส่วนใหญ่มีอายุ 26 - 33 ปี จ านวน 119 
คนคิดเป็นร้อยละ 29.8 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 214 คนคิดเป็นร้อยละ 53.5 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูง
กว่าหรือเทียบเท่าระดับปริญญาตรี จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 58 ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 159 คน  คิดเป็นร้อยละ 39.8 ส่วนใหญ่เป็นผู้มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4 – 6 ปี 
จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 
 คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พบว่ามีระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างานดีมีความปลอดภัย พบว่ามีระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
พบว่ามีระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 ด้านงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน พบว่ามีระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและการท างานร่วมกัน พบว่า    
มีระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ด้านประชาธิปไตยในองค์การ พบว่ามีระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78                   
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน พบว่ามีระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้อง
และสัมพันธ์กับสังคม พบว่ามีระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 
 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโดยรวมพบว่ามีความผูกพันต่อองค์การระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.49 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ พบว่ามีระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ                
ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ โดยรวมพบว่ามีระดับมาก   
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ โดยรวมพบว่ามีระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 
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การประชุมวิชาการมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ครัง้ที่ 5 
 

อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาค้นคว้าเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชนในจังหวัดลพบุรี สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 1. ข้อมูลลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า 
 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย ด้านความเต็มใจ
ที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ ด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกภาพในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05              
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ สามารถอธิบายได้ว่า เพศไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน    
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบริษัทต่างๆได้ให้ความส าคัญอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคระหว่างพนักงานชาย และหญิง จึงส่งผล
ให้ความผูกพันต่อองค์กรไม่เกิดความแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสมหวัง โอชารส (2550) ศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณี โรงเรียนนายร้อยต ารวจ พบว่า เพศที่แตกต่างกันไม่ท าให้ความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุวัฒ ฉลภิญโญ (2547) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันภายในองค์การของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท ปุ๋ยแห่งชาติ จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีเพศที่
แตกต่างมีความผูกพันภายในองค์การไม่แตกต่างกัน  
 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การในด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
และด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่พบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาการเปรียบเทียบความ
แตกต่างเป็นรายคู่พบว่า พนักงานที่มีอายุ 18-25 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกภาพในองค์การน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 26-33 ปี, 34-41 ปี และ อายุ 42 ปีขึ้นไป พนักงานอายุ 18-25 ปี 
มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 26-33 ปี, 34-41 ปี และ อายุ 42ปีขึ้นไป โดยที่พนักงานที่มี
อายุน้อยจะมีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุมากกว่า เนื่องจากเป็นช่วงวัยที่พนักงานรุ่นใหม่ที่เพิ่งจะ
เริ่มต้นในการท างานท าให้อาจจะยังไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับงานหรือเพื่อนร่วมงานมากนัก และเมื่อพนักงานอายุ
มากขึ้นท าให้คนมีข้อจ ากัดในการเปลี่ยนงาน จึงอยู่กับองค์กรมากขึ้น และท าให้เขามีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น
ตามไปด้วย สอดคล้องกับแนวคิดของเสตียร์ (Steers. 1977: 46-56) พบว่าอายุเป็นสิ่งที่มีอิทธิผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์การและสอดคล้องกับงานวิจัยของปรีดี อิทธิพงศ์ (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กแห่งหนึ่ง 
พบว่า พนักงานท่ีมีอายุมากกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 
 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมาย    
ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ ด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้    
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ สามารถอธิบายได้ว่า พนักงานไม่ว่าจะมีสถานภาพโสด , สมรส/หย่าร้าง / ม่าย / 
แยกกันอยู ่มีการใช้ชีวิตในการท างานร่วมกัน ในองค์การ ซึ่งองค์การก็จะมีการจัดการท างานให้อย่างยุติธรรมไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องค่าแรง สวัสดิการต่างๆอย่างเหมาะสม โดยไม่ค านึงถึงว่าสถานภาพสมรสจะแตกต่างกันหรือไม่ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของพินิจ พวงดอก (2541) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมสื่อสารทหาร
อากาศ พบว่า สถานภาพการสมรส ไม่ใช่ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
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 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมาย   
ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ ด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ สามารถอธิบายได้ว่าระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะองค์การใช้การวัดที่ผลงานและความสามารถของพนักงานโดยที่ไม่ได้ให้ความส าคัญจากระดับการศึกษา
ของพนักงานเพียงอย่างเดียวเท่านั้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์ชนก ทรายข้าว (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร ทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล 
คือ ระดับการศึกษา ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 พนักงานท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมาย 
ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่พบว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาการเปรียบเทียบความแตกต่าง
เป็นรายคู่พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 25,000 
บาท สามารถอธิบายได้ว่าเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันที่ซบเซาท าให้ค่าใช้จ่ายต่างๆ ในชีวิตประจ าวันสูงขึ้น  
ท าให้พนักงานท่ีมีรายได้น้อยอาจคิดที่จะลาออกเพื่อหางานใหม่ท่ีมีเงินเดือนมากกว่าท่ีท าอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของสมหวัง โอชารส (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษากรณี โรงเรียน
นายร้อยต ารวจ กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการต ารวจในโรงเรียนนายร้อยต ารวจระดับเงินเดือน และรายได้พิเศษ           
ที่แตกต่างกัน ท าให้มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุพรรณี บัวสร้อย (2551)     
ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานอุตสาหกรรมกล่องกระดาษลูกฟูก    
ในจังหวัดปทุมธาน ีผลวิจัยพบว่า ระดับรายได้มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การ 
 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือมั่นและยอมรับ
เป้าหมาย ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่พบว่าพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ภาพในองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ  3 ปีมีความผูกพันต่อ
องค์การด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป สามารถอธิบายได้ว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่นานจะมีการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การ ค่านิยม ตลอดจนมีความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การมากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่น้อย
ท าให้เกิดความผูกพันในองค์การและไม่ต้องการที่จะย้ายไปปรับตัวในที่ใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเสตียร์  
(Steers. 1977: 46-56) สรุปไว้ว่า ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) เป็นสิ่งที่มีอิทธิผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากรต่อองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของวิสิษฐ์ วัฒนพงษ์พิทักษ ์(2549) การศึกษาวิจัยเรือง ความผูกพัน
ของข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบังคับการอ านวยการ กองบัญชาการต ารวจนครบาล ผลการวิจัยพบว่า ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 
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การประชุมวิชาการมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ครัง้ที่ 5 
 

 2. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็นด้านต่างๆ ที่สอดคล้องตามสมมติฐานได้ดังนี้  
 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ในด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ โดยที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน สามารถ
อธิบายได้ว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากหรือน้อยเพียงใดเป็นผลมาจากเรื่องรายได้และผลประโยชน์ตอบ
แทนถือว่าเป็นสิ่งส าคัญ เพราะผลตอบแทนเป็นการจูงใจในการท างานอย่างหนึ่ง ท าให้พนักงานทุ่มเทก าลังความรู้
ความสามารถเพื่อประสิทธิภาพสูงสุดขององค์การ นอกจากนี้พนักงานมีความรู้สึกว่าหน้าที่และความรับผิดชอบสูงขึ้น 
การจ่ายค่าตอบแทนก็ควรที่จะต้องมากขึ้นตามไปด้วยอย่างยุติธรรม ท าให้พนักงานเมื่อได้รับสิ่งท่ีต้องการก็จะเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเสตียร์ (Steers. 1977: 46-56) พบว่า ระดับรายได้เป็นสิ่งที่มีอิทธิผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การและสอดคล้องกับงานวิจัยของพรรษสิริ  อาสาเสนีย์ (2546) ศึกษาเรื่องคุณภาพ
ชีวิตของวิศวกรของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรมของวิศวกรอยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะว่าบริษัทฯ มีนโยบายการบริหารค่าจ้าง
เงินเดือน ที่เน้นโครงสร้างในระดับแข่งขันกับราคาเงินเดือนตลาด (Competition) ในระดับกลาง ส่งผลให้คุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การในด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ และความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลัง
สามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ โดยที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน สามารถอธิบายได้ว่าเมื่อพนักงานได้รู้สึกว่า
ตนเองได้รับโอกาสในการพัฒนาความสามารถตนเองได้อย่างเต็มที่ไม่ว่าจะผ่านทางการฝึกอบรมหรือสัมมนาต่างๆ     
เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานจะท าให้มีความรู้สึกว่าสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้นและตนเองมีส่วนร่วมในการ
ท างานขององค์การ 
 สอดคล้องกับแนวคิดของมอธธาส (Mottaz. 1987) พบว่าการมีโอกาสก้าวหน้าเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องงานวิจัยของพรรษสิริ อาสาเสนีย์ (2546) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
วิศวกรของบริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) พบว่า วิศวกรยอมรับว่าการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ท างานของตนเอง จะท าให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมทั้งยอมรับว่าเมื่อได้รับการพัฒนา ฝึกอบรม สัมมนา   
ดูงานแล้ว วิศวกรรู้สึกว่างานสามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่าเดิม อยู่ในระดับสูง ส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
โอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การพนักงาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน               
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในด้านความผูกพันต่อองค์การด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็น
สมาชกิภาพในองค์การ โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน สามารถอธิบายได้ว่าเมื่อองค์การมีการบริหารจัดการใน
การให้ความส าคัญกับพนักงานในเรื่องหลักประกันในการให้ความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่งงานของพนักงานและ
ความมั่นคงในอาชีพการท างาน ส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากข้ึน สอดคล้องกับแนวคิดของเสตียร์ (Steers. 
1977: 46-56) ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อนข้อมูลกลับ การมีความพยายามของงานท่ีท าเป็นท่ีมีคุณค่า เป็นสิ่ง
ที่มีอิทธิผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การและสอดคล้องกับงานวิจัยของวารี ตรียุทธวัฒนา (2547) ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกิจการไอศกรีม  เขตนิคมอุตสาหกรรมบางชัน พบว่า 
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  ส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การพนักงาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและการท างานร่วมกันมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ  โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน สามารถอธิบายได้ว่าในการท างานพนักงานที่มีทัศนคติและ ความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกันกับเพื่อน
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ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาเป็นการตอบสนองความต้องการของพนักงานที่ต้องการที่จะได้รับการยอมรับในสังคมก็จะ
ท าให้เกิดบรรยากาศในการท างานร่วมกันที่ดีส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ  สอดคล้องกับแนวคิดของ           
แชลดอน (Sheldon. 1971: 143) เห็นว่าความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพเป็น
องค์ประกอบที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ พิมพ์ชนก ทรายข้าว (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร ทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่าการที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่นโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับ ความผูกพันขององค์กร 
 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ สามารถอธิบายได้ว่า
การที่พนักงานสามารถแบ่งเวลาของตนเองให้กับการท างาน ครอบครัว และเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม อาจเกิดจาก
องค์การที่เป็นบริษัทอุตสาหกรรมในจังหวัดลพบุรี มีการให้บริการในส่วนของรถรับส่งพนักงานจากบ้านพักของพนัก   
ส่งตรงถึงที่ท างาน ท าให้ความล าบากจากการเดินทางไปบริษัทไม่เป็นอุปสรรคในการท างานหรือพลาดโอกาสในการ
ร่วมกิจกรรมต่างๆกับทางบริษัท สอดคล้องกับงานวิจัยของอรัญญา สุวรรณวิก (2542) ที่ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทยูคอม พบว่า พนักงานที่ท างานโดยมีความเป็นอิสระในงานสูง ก็จะมีความผูกพันต่อ
องค์การสูงขึ้นตามไปด้วย ส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การพนักงาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมมีความสัมพันธ์ กับความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ  โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  สามารถ
อธิบายได้ว่าองค์การที่พนักงานได้ท างานได้มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม  ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการช่วยเหลือใน
เรื่องการประสบอุทกภัยหรือการรักษาสภาพแวดล้อมในเขตชุมชน ส่งผลให้องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอก 
ท าให้พนักงานรู้สึกว่าการได้ท างานที่องค์การของตนเองนั้นมีคุณค่าและเกิดความภูมิใจ ส่งผลให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับแนวความคิดของริชาร์ด อี. วอลตัน (Richard E. Walton. 1974) พบว่าการที่องค์การ
มีการจัดกิจกรรมช่วยเหลือสังคมอยู่เสมอ อันจะน าไปสู่ความภาคภูมิใจในหน้าที่การงานได้ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของโสภา ทรัพย์มากอุดม (2533) ศึกษาเรื่องความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณี การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ที่พบว่า การมีส่วนร่วมพัฒนาสังคมขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การส่งผลให้
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการค านึงถึงผลประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม/องค์การมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การพนักงาน 
 

4. สรุป 
 1. องค์การควรจะพิจารณานโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนให้เพียงพอและมคีวามเหมาะสมเพียงพอต่อการใช้
ชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานเนื่องจากในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบันมีภาระค่าใช้จ่ายที่เพิ่มมากขึ้น จากการศึกษาพบว่า  
พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางในข้อสวัสดิการต่างๆ  ที่บริษัท
ก าหนดมีความเพียงพอต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน และรายได้ที่พนักงานได้รับในแต่ละเดือนเพียงพอส าหรับใช้จ่าย
ตามอัตภาพและครอบครัว นอกจากนี้ปัจจัยด้านค่าตอบแทนยังจะส่งผลถึงความผูกพันต่อองค์การที่เพิ่มมากขึ้นใน
ทิศทางเดียวกันถึง 2 ด้านอีกด้วยคือความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ
และความต้องการที่จะคงอยู่ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
 2. องค์การควรจะพิจารณาในการส่งเสริมให้พนักงานมีการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง เช่น 
การฝึกอบรม การดูงาน อย่างสม่ าเสมอ รวมทั้งการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน      
ให้พนักงานมีอิสระในการควบคุมการท างานของตนเอง จากการศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
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การประชุมวิชาการมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ครัง้ที่ 5 
 

ชีวิตในการท างานในด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางในข้อที่เกี่ยวกับการส่งบุคลากรไปอบรมเพื่อพัฒนาการท างาน      
การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าความคิดใหม่ๆมาปรับปรุงในการท างาน  และความมีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่การ
ท างาน นอกจากน้ีโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลที่เพิ่มมากขึ้น จะส่งผลถึงความผูกพันต่อองค์การเพิ่มมาก
ขึ้นในทิศทางเดียวกันถึง 2 ด้านคือความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การและความพยายามอย่างเต็มก าลัง
สามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
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