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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ 
ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2) ศึกษาคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ พนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 12,296 คน ได้กลุ่ม
ตัวอย่าง 400 คน โดยใช้สูตร ทาโร่ ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.95 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ทดสอบสมมติฐานด้วยการหาค่าที ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า  
ปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 56.25 มีอายุ 31-40 ปี ร้อยละ 49.50 มี

ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 66.75 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 56.00 มีรายได้ 15,001–
20,000 บาท ร้อยละ 48.50 มีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 60.75 และมีอายุการท างาน  6 -
10 ปี ร้อยละ 53.20   

1) บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.62, S.D.=0.24)   

2) คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x =3.54, S.D.=0.29) 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท
ขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา            
มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (rxy = 0.71) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
ค ำส ำคัญ : บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน บริษัทขนาดใหญ่ 
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ABSTRACT 
 The purpose of this research was 1) to study the organizational climate of 

large companies in the General Industrial Zone of the Hi-Tech Industrial Estate in Phra 
Nakhon Si Ayutthaya Province, 2) to study the quality of work life of employees working 
in large companies in the General Industrial Zone of the Hi-Tech Industrial Estate in Phra 
Nakhon Si Ayutthaya Province, and 3) to study the relationship between the 
organizational climate and the quality of the work life of the employees in large 
companies in the General Industrial Zone of the Hi-Tech Industrial Estate in Phra Nakhon 
Si Ayutthaya Province. The population comprised 12,296 employees, and the sample 
consisted of 400 of them. The sample size was calculated using the Taro Yamane formula 
with a reliability of 0.95. The research instrument was a questionnaire. The statistics used 
for the data analysis consisted of frequency, percentage, mean, standard deviation, 
Pearson’s product moment correlation coefficient, and independent sample t-test with a 
0.05 level of significance. 

The research results were as follows: 
The examination of the personal factors revealed that 56.25 % of the 

participants in the sample were female, 49.50 % were 31-40 years of age, 66.75 % had  
a bachelor’s degree, 56.00 % were married, 48.50 % had an income between 15,001-
20,000 baht/month, 60.75 % worked in the operator Division and 53.20 % had between 
6-10 years of work experience.  

1) The study of the organizational climate in large companies in the General 
Industrial Zone of the Hi-Tech Industrial Estate in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province 
revealed that overall, it was at a  high level ( x =3.62, S.D.=0.24).  



ค 
 

2) The quality of the work life of the employees in large companies in the 
General Industrial Zone of the Hi-Tech Industrial Estate in Phra Nakhon Si Ayutthaya 
Province was, overall,  at a high level ( x =3.54, S.D.=0.29).  

3) The study of the relationship between the organizational climate and the 
quality of the work life of the employees in large companies in the General Industrial Zone 
of the Hi-Tech Industrial Estate in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province showed that they had 
a relatively high correlation (rxy= 0.71) at the 0.05 level of significance. 
 

Keywords: Organizational Climate, Quality of Working  Life, Large Company 
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บทที่  1 
บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
กกกกกกกกองค์การ เป็นหน่วยงานทางสังคม เป็นที่รวมตัวของสมาชิกตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มีจุดมุ่งหมาย
ร่วมกันในการท ากิจกรรม หรืองานอย่างใดอย่างหนึ่งและอาศัยกระบวนการจัดโครงสร้างของกิจกรรม
หรืองานนั้นออกเป็นประเภทต่างๆเพ่ือแบ่งงานให้แก่สมาชิกในองค์การได้ด าเนินการปฏิบัติให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่องค์การก าหนดไว้ โดยสมาชิกทุกคนจะเป็นก าลังส าคัญอย่างยิ่งในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ให้กับองค์การ แม้ว่าสมาชิกแต่ละคนจะมีลักษณะและความต้องการแตกต่างกัน ไป ลักษณะส าคัญ
ประการหนึ่งขององค์การก็คือ การเป็นระบบที่ประกอบด้วย สิ่งน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) 
สิ่งส่งออก (Output) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) และสภาพแวดล้อม (Environment) กล่าวได้ว่า 
องค์การเป็นระบบเปิด ประกอบไปด้วยตัวแปรต่างๆมากมายที่เกี่ยวข้องกั นและพร้อมที่จะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงได้ทุกเวลา ตามสภาพแวดล้อมภายนอก (จิตตรี เกษสุวรรณ์, 2553) 
กกกกกกกกการเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดนิ่งและเต็มไปด้วยการแข่งขันตลอดเวลา ทั้งในด้านคุณภาพของ
สินค้าและบริการ จึงส่งผลต่อองค์การธุรกิจ ซึ่งองค์การต้องค านึงถึงผลได้เสียก าไรขาดทุนและความอยู่
รอด ทุกองค์การต้องมีการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการเพ่ือให้สามารถแข่งขันและสร้างความเติบโตของ
องค์การ แต่ปัญหาที่องค์การประสบกันมาทุกยุคทุกสมัยคือ การท างานและการปรับตัวของบุคลากร ซึ่ง
เป็นทรัพยากรที่มีค่าขององค์การ การที่จะท าให้ทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นท างานอย่างเต็มที่ ความสามารถ
เพ่ือให้งานมีคุณภาพดีที่สุด ผู้บริหารอาจใช้การให้รางวัลและการลงโทษ หรือใช้หลักธรรมเมตตาให้อยู่กัน
ด้วยความรักความเข้าใจ พลังการท างานก็จะตามมา แต่ก็มีผู้บริหารอีกส่วนหนึ่งที่คิดว่า คนดีไม่ว่าอย่างไร
ก็ท างานดีสม่ าเสมอ เพราะมีสิ่งผลักดันในการท างานที่มาจากภายในตัวของบุคคลผู้นั้นเอง ในบางครั้ง
ผู้บริหารจะมั่นใจว่า ได้ก าหนดและสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเข้ามาท างานในองค์การแล้วก็ตาม แต่
อาจพบว่า บุคลากรไม่สามารถท างานได้อย่างเต็มความสามารถหรือไม่สามารถดึงดูดให้บุคลากรเหล่านั้น
อยู่กับองค์การได้อย่างยาวนาน ท าให้เป้าหมาย ภารกิจและวิสัยทัศน์ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การมุ่งหวัง ไม่
บรรลุผลสูงสุดเท่าที่ควร 
กกกกกกกกสาเหตุหนึ่งที่บุคลากรไม่สามารถท างานได้อย่างเต็มความสามารถและไม่อาจอยู่ร่วมกับ
องค์การได้อย่างยาวนาน เนื่องจากความรู้สึกที่มีต่อบรรยากาศองค์การ ทั้งโครงสร้างของงาน ความเป็น
อิสระในการท างาน รางวัลตอบแทน ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน การยอมรับความขัดแย้ง การ
เปลี่ยนแปลงและการสื่อสารในองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในสถานที่ท างานที่
สอดคล้องกับบรรยากาศแวดล้อมขององค์การ ซึ่งบางคนอาจมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศการท างาน
ในทางลบ แต่บางคนอาจมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศการท างานในทางบวก พนักงานที่ไม่พอใจอาจต้อง
ออกจากองค์การเพ่ือหาองค์การใหม่ที่มีบรรยากาศองค์การที่เหมาะสมตามที่ตนเองต้องการ 
กกกกกกกกบรรยากาศองค์การ จึงเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญและเกี่ยวข้องกับบุคลากรที่ท างานใน
องค์การโดยตรง เนื่องจากบุคลกรในองค์การท างานอยู่ภายใต้เงื่อนไขต่าง ๆ เช่น ลักษณะงาน ผู้ร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา โครงสร้างการท างาน กฎระเบียบขององค์การ ตลอดจนสิ่งต่าง ๆ ภายในองค์การที่มองไม่
เห็นหรือจับต้องไม่ได้แต่รู้สึกและรับรู้ได้ สิ่งเหล่านี้เป็นสภาพแวดล้อมที่อยู่รอบตัวของบุคคล บรรยากาศ
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องค์การจึงเป็นเครื่องมือที่ท าให้สามารถเข้าใจรูปแบบของแต่ละองค์การและกระตุ้นให้บุคคลเกิด
ความรู้สึก ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แตกต่างกันไปตามสิ่งแวดล้อม อันจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน การที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การจึงจ าเป็นต้องทราบถึงความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อ
บรรยากาศองค์การและหากต้องการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์การก็ต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศ
องค์การด้วย บรรยากาศองค์การจึงมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์การ หากบุคลากรมีความพึง
พอใจในบรรยากาศองค์การ หรือมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การจะท าให้เกิดความเชื่อมั่น มีความเต็มใจในการ
ท างานและแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง แต่หากบุคลากรไม่พึง
พอใจในบรรยากาศองค์การหรือมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การจะท าให้เกิดความไม่เต็มใจและไม่ทุ่มเทในการ
ท างาน ขาดแรงจูงใจ ขาดความกระตือรือร้นในการท างานและผลการปฏิบัติงานต่ าลง (ปนัสยา เสียงก้อง, 
2549) 
กกกกกกกกคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ก็เป็นอีกองค์ประกอบที่ส าคัญ ที่
เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างานของบุคลากรที่ประกอบด้วย ค่าชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการ
ท างาน ผลประโยชน์ ความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน และการมีมนุษย์สัมพันธ์ในหน่วยงาน สิ่ง
เหล่านี้จึงเป็นสิ่งกระตุ้นในเกิดขวัญและก าลังใจในการท างานเป็นสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึง
พอใจของผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นระดับคนงาน หัวหน้างาน ผู้บริหารงานหรือแม้แต่
เจ้าของบริษัทหรือหน่วยงาน เมื่อแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิตการท างานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะท าให้มี
สภาพจิตใจ และอารมณ์ที่ดี ซึ่งส่งผลให้ท างานดีตามไปด้วย ดังนั้นการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
เป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตการท างานในลักษณะของความพึงพอใจในการ
ท างานนั้น จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่
ประสิทธิภาพและเกิดการเพ่ิมผลผลิตของบริษัทหรือองค์การในที่สุด 
กกกกกกกกจากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส าหรับเป็นข้อมูลให้
ผู้บริหารน าไปพิจารณา ก าหนดนโยบาย การบริหารจัดการ ปรับปรุงบรรยากาศองค์การให้มีลักษณะ
ที่เอ้ือต่อการท างาน และเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานพนักงานเพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การพัฒนาองค์การในภาพรวมและท าให้เป้าหมายองค์การสัมฤทธิ์ผลได้ 
                                                                                         
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
กกกกกกกก  1.2.1 เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป 
ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานบริษัทขนาดใหญ่  ในเขตอุตสาหกรรมทั่ว ไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
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1.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
กกกกกกก ในการวิจัยครั้งนี้มีกรอบแนวคิดมุ่งที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยประยุกต์ทฤษฎีบรรยากาศองค์การของ สตริงเจอร์  
(Stringer, 2002) และประยุกต์ทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างานของ ฮิ้วและคัมมิ่ง (Huse & Cumming, 
1985) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรที่ศึกษามีดังต่อไปนี้ 
                         

ตัวแปรอิสระ                                   ตัวแปรตาม 
                   (Independent)                  (Dependent) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
ที่มา: บรรยากาศองค์การของ สตริงเจอร์  (Stringer, 2002) และ คุณภาพชีวิตในการท างานของ        
        ฮ้ิว และคัมมิ่ง (Huse & Cumming, 1985) 
 
1.4  สมมติฐานของการวิจัย 
กกกกกกก บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทขนาด
ใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
1.5  ขอบเขตของการวิจัย  
กกกกกกก การศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ได้ก าหนดขอบเขตการวิจัย ไว้ดังนี้ 
 
 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เป็น  
    อันตรายต่อสุขภาพ 
3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  
4. ความก้าวหน้า 
5. สังคมสัมพันธ์  
6. ลักษณะการบริหารงาน 
7. ภาวะอิสระจากงาน 
8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

บรรยากาศองค์การ 
1. โครงสร้างองค์การ  
2. การตั้งมาตรฐานในการท างาน  
3. ความรับผิดชอบในการท างาน  
4. การชื่นชม 
5. การสนับสนุน 
6. ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
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กกกกกกกก1.5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กกกกกกกกประชากรที่ใช้ในการวิจัย  
กกกกกกกกกกกกประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่พนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  โดยบริษัทขนาดใหญ่ หมายถึง บริษัทที่
มีจ านวนการจ้างพนักงานมากกว่า 200 คน(ศูนย์สารสนเทศโรงงานอุตสาหกรรม, 2554) จ านวน 26 
บริษัท รวมประชากรจ านวน 12,296 คน (แหล่งที่มา: ปรีดาวรรณ ท้ายนาวา เจ้าหน้าที่นิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2558 ) 
กกกกกกกกกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
กกกกกกกกกกกกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่พนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งผู้วิจัยทราบจ านวน
ประชากรที่แน่นอน ค านวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) มี
ระดับความเชื่อมั่น 0.95 และยอมให้มีความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยทั้งสิ้นจ านวน 400 ราย 
กกกกกกกก1.5.2 ตัวแปรที่ศึกษา 
กกกกกกกกกกก 1.5.2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ บรรยากาศองค์การ ตามทฤษฎีของ Stringer (2002)  
ประกอบด้วย 
   1. โครงสร้างองค์กร  
   2. การตั้งมาตรฐานในการท างาน 
   3. ความรับผิดชอบในการท างาน  
   4. การชื่นชม 
   5. การสนับสนุน 
   6. ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
   1.5.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ตามทฤษฎีของ Huse & 
Cumming (1985) คือ 
   1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
   2. สภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
   3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
   4. ความก้าวหน้า 
   5. สังคมสัมพันธ์ 
   6. ลักษณะการบริหารงาน 
   7. ภาวะอิสระจากงาน 
   8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

1.6 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
กกกกกกกก1.6.1 บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานต่อบรรยากาศการท างาน
ภายในองค์การที่ส่งผลต่อการท างาน การรับรู้ของพนักงานภายในองค์การต่อสภาวะแวดล้อมในการ
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ท างาน ถ้าบรรยากาศ ในการท างานมีความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจที่จะท างานของพนักงาน
ภายในองค์การ ประกอบด้วย 
  1. โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง องค์การมีความชัดเจนในการท างาน 
มีการจัดแบ่งหน้าที่ ข้อบังคับ ระเบียบ กฎเกณฑ์ ขั้นตอนต่างๆในการท างานตลอดจนการบังคับ
บัญชาที่ก าหนดขึ้นอย่างชัดเจน มีการจัดแบ่งงานอย่างมีระบบ แบ่งแยกหน้าที่และลักษณะงานอย่าง
เด่นชัด มีการชี้แจงนโยบาย มีการประชุมวางแผน เพ่ือความเข้าใจตรงกันในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ มอบอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้กับพนักงาน 
  2. การตั้งมาตรฐานในการท างาน (Standard) หมายถึง องค์การมีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและเป้าหมายที่ชัดเจน ซึ่งเป็นมาตรฐานของการปฏิบัติงานที่พนักงานยอมรับและพนักงาน
ต้องปฏิบัติตามที่องค์การก าหนดไว้ มาตรฐานที่ก าหนดขึ้นสามารถพิจารณาปรับเปลี่ยนได้ตามความ
เหมาะสม มีการติดตามและปรับปรุงงานให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
  3. ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่ได้เป็นเจ้าของงาน และมีความรับผิดชอบที่จะต้องท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ เอาใจใส่ต่องานจนส าเร็จ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 
และมีอิสระในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ 
  4. การชื่นชม (Appreciated) หมายถงึ การได้รับการยอมรับจากคนรอบข้าง ไม่ว่า
จะเป็นผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน ได้รับการชื่นชม ชมเชย เมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
ตรงตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว้  ให้ความเชื่อถือในความสามารถ ให้การยอมรับเกี่ยวกับผลการท างาน 
  5. การสนับสนุน (Support) หมายถึง พนักงานรู้สึกได้รับความไว้วางใจและก าลังใจ
จากผู้บริหาร หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงาน การเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ได้รับการ
ช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน เปิดโอกาสให้พนักงานเข้าพบ ปรึกษาได้  
ผู้บังคับบัญชามีการสนับสนุนให้มีการพัฒนาการท างานให้มีความเชี่ยวชาญเพ่ือความก้าวหน้าใน
อนาคตเป็นอย่างดี 
  6. ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Commitment) หมายถึง การที่พนักงานมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และปรารถนาที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุ
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และผู้บังคับบัญชามีส่วนส าคัญในการเสริมสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นต่อ
พนักงานในหน่วยงาน 
กกกกกกกก1.6.2 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) หมายถึง การตอบสนอง
ความต้องการในการท างานของพนักงาน ในเรื่องค่าตอบแทนที่เป็นธรรม สวัสดิการต่างๆ การมีส่วน
ร่วมในงาน สภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน หรือประโยชน์ด้านต่างๆที่ควรจะได้รับ 
และจะส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน ประกอบด้วย 
dddddddddddd1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การปฏิบัติงานแล้วได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ต่าง ๆ อย่างเพียงพอ โดย
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกได้ว่ามีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบและเป็นธรรม เพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิต มีมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอ่ืน 
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dddddddddddd2. สภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การปฏิบัติงานในสถานที่ที่เหมาะสม มีสภาพแวดล้อมที่ดี ไม่เสี่ยงต่อสุขภาพ
และความปลอดภัย มีมาตรการในการป้องกันอันตรายจาการท างานที่เหมาะสม อุปกรณ์ที่ใช้ในการ
ท างานเพียงพอกับผู้ปฏิบัติงาน มีการจัดบริเวณที่ท างานอย่างเป็นสัดส่วน เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
dddddddddddd3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
หรือโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง บริษัทมีการให้ความรู้ เพ่ิมทักษะก่อนการปฏิบัติงาน พนักงานมี
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ความสามารถของตนเอง นอกเหนือจากงานที่ตนเองท า เช่น งานที่ต้องใช้
ทักษะความสามารถ งานที่ท้าทายกว่าเดิม หรืองานที่มีอิสระในการท างานเพ่ิมมากขึ้น   
dddddddddddd4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง พนักงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและ
ต าแหน่งอย่างมั่นคง มีการมอบหมายงานใหม่ ๆ หรืองานที่ต้องใช้ทักษะที่เพ่ิมขึ้น รวมทั้งพัฒนา
ความรู้ความสามารถของตนเอง เพ่ือมีโอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่งสูง ๆ ต่อไป   
dddddddddddd5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่พนักงานเป็นที่ยอมรับในการ
ท างานไม่ว่าจะเป็นกับหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน มีบรรยากาศในการท างานที่เป็นมิตร ทุกคนใน
องค์การมีการยอมรับซึ่งกันและกัน ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีการจัดกิจกรรมที่
ส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสท างานร่วมกัน 
กกกกกกกกกกกก6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง พนักงานได้รับความเสมอ
ภาค ยุติธรรม ได้รับการปฏิบัติอย่างเหมาะสมจากหัวหน้างาน ทุกคนในองค์การเคารพสิทธิของกัน
และกัน หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากพนักงาน 
dddddddddddd7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง พนักงานมีช่วงเวลาที่ใช้ในการ
ท างานที่รับผิดชอบอย่างเหมาะสม มีวันหยุดที่เหมาะสม สามารถแบ่งเวลาการท างานและเวลาส่วนตัว
ให้กับครอบครัว เพ่ือน ๆ รวมทั้งมชี่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากหน้าที่รับผิดชอบ 
dddddddddddd8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) หมายถึง การที่พนักงานมี
ความคิดหรือความรู้สึกว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความ
ภาคภูมิใจในงานและองค์การ พนักงานมีส่วนร่วมกับบริษัทในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ที่ เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 
ddddddd 1.6.3 พนักงาน หมายถึง  พนักงานของบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประกอบด้วย 
กกกกกกกกกกกกพนักงานระดับเจ้าหน้าที่ ได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ดูแล
รับผิดชอบเกี่ยวกับงานเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะแบ่งเป็นแผนก เช่น แผนกธุรการ แผนกบุคคล 
แผนกการเงิน แผนกบัญชี แผนกขาย 
กกกกกกกกกกกกพนักงานระดับปฏิบัติการ ได้แก่ พนักงานแผนกผลิต พนักงานรักษาความปลอดภัย 
แม่บ้าน  
กกกกกกกก1.6.4 บริษัทขนาดใหญ่ หมายถึง บริษัทที่มีจ านวนการจ้างพนักงานมากกว่า 200 คน 
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1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
Dddddd 1.7.1 ทราบถึงระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ 
ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และน าผลเป็น
แนวทางในการบริหารและพัฒนาองค์การให้มปีระสิทธิภาพมากข้ึน 
 1.7.2 ทราบถึงระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทขนาด
ใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และน าผลเป็น
แนวทางในการบริหารและพัฒนาองค์การ พัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานมากข้ึน 
 1.7.3 ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา และน าผลเป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนาองค์การ พัฒนาคุณภาพชีวิต
พนักงานมากข้ึน 
 1.7.4 เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การและคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในหน่วยงานหรือองค์การอ่ืน ๆ 



 

 

บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
กกกกกกกกในการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต ในการ
ท างานพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาเป็น
แนวทางในการศึกษา ก าหนดกรอบแนวคิด ตัวแปร สมมติฐาน และแนวทางการด าเนินงานวิจัย ดังนี้
dddddddd2.1 ความหมายและความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
กกกกกกกก2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 
กกกกกกกก2.3 ความหมายและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
กกกกกกกก2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
dddddddd2.5 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
กกกกกกกก2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1  ความหมายและความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
dddddddd2.1.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
กกกกกกกกกกกก บรรยากาศองค์การ เป็นตัวแปรส าคัญส าหรับการศึกษาองค์การของมนุษย์ เป็น
สิ่งที่สามารถมองเห็นได้ขององค์การ เช่น โครงสร้างการท างาน กฎเกณฑ์ระเบียบต่าง  ๆ ความเป็น
ผู้น าและพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน  เป็นการบ่งบอกถึงความรู้สึกในการปฏิบัติงานซึ่งจะมีอิทธิพลต่อ
การก าหนดพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน (Litwin & Stringer, 1968) 
 ส าหรับความหมายของบรรยากาศองค์การ มีนักวิชาการได้ให้นิยามไว้
หลากหลาย ซึ่งแต่ละความหมายมีทัศนคติที่สอดคล้องและแตกต่างกันไปดังต่อไปนี้ 
 ลัดดา พัชรวิภาส (2550) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การ คือ การรับรู้และ
ความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมของงานในองค์การนั้น โดยมีทัศนคติ ค่านิยม รวมอยู่
ด้วย ซึ่งความรู้สึกนี้จะมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของคนในองค์การและความพึงพอใจในงานของ
บุคคลด้วย 
    เดวิส (Davis, 1981) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ คือ สภาพแวดล้อมที่ผู้ปฏิบัติงาน
อยู่ในองค์การนั้นรับรู้ บรรยากาศองค์การเป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นหรือสัมผัส ได้ มีสภาพเหมือน
บรรยากาศรอบ ๆ ตัว 
    ริชาร์ด (Richard, 1999) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีความเกี่ยวข้องกับคุณภาพ
ของสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่พนักงานในองค์การได้รับรู้และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงาน 
    มอร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead & Griffin, 2001) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 
หมายถึง สถานการณ์ปัจจุบันที่มีอยู่ในองค์การ เป็นการเชื่อมโยงกันระหว่างกลุ่มการท างาน พนักงาน
และการปฏิบัติงาน การจัดการต่าง ๆ จึงมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของพนักงาน 
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    เฮย์ กรุ๊ป (Hay Group, 2002) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า เป็นการ
รับรู้ส่วนบุคคลของพนักงานในองค์การเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์การที่มีผลกระทบโดยตรงกับ
พนักงานและส่งผลต่อการท างาน 
    มัลลิน (Mullin, 2002) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การเป็นการบ่งชี้ถึงความรู้สึกและ
ความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ ในองค์การ โดยบรรยากาศองค์การจะขึ้นอยู่กับการรับรู้ของ
บุคคลที่มีต่อองค์การ 
    สตริงเจอร์ (Stringer, 2002) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การ คือ การรับรู้หรือ
รู้สึกถึงสิ่งแวดล้อมที่มีส่วนร่วมในการท างาน หรือบรรยากาศในสถานที่ท างานที่ประกอบไปด้วยการ
ผสมผสานระหว่างบรรทัดฐานคุณค่า ความคาดหวัง นโยบาย และแนวทางการท างานที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การและเป็นปัจจัยที่มุ่งเสริมให้สามารถท างานเป็นทีมได้ 
    จากการที่มีผู้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้นั้นพอสรุปได้ว่า บรรยากาศ
องค์การ หมายถึง องค์ประกอบของสภาพสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อการรับรู้ของบุคลากรในองค์การทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมที่มีต่อขนาดและโครงสร้างขององค์การ แบบความเป็นผู้น า เป้าหมายของ
องค์การ และการติดต่อสื่อสาร ซึ่งจะสะท้อนค่านิยมและมีผลต่อพฤติกรรมการท างานและความ     
พึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์การนั้น ๆ 
Dddddd 2.1.2 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
กกกกกกกกกกกก  จากการที่บรรยากาศองค์การมีผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน
ในองค์การ บรรยากาศองค์การจึงมีความส าคัญต่อการศึกษาองค์การในแง่มุมต่าง ๆ ดังนี้ 
 อัณชิษฐา  ร่มรื่น (2552) สรุปว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมีผลต่อความรู้สึก
ของผู้ปฏิบัติงานในองค์การดังนี้ 
 1. ด้านความพึงพอใจในงาน เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกพึงพอใจในบรรยากาศ
การท างาน มีเพื่อนร่วมงานที่ดี และผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญ ตนเองมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การและเป็นเจ้าขององค์การ ย่อมส่งผลให้เกิดวามพึงพอใจในการท างาน ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและน าพาให้องค์การก้าวหน้าต่อไป 
 2. ด้านการปฏิบัติงาน แต่ละองค์การจะมีบรรยากาศการท างานที่แตกต่างกัน 
เช่น องค์การที่มีบรรยากาศแบบเผด็จการ มีการรวมอ านาจตัดสินใจอยู่ที่ผู้น า และมีกฎระเบียบแบบ
แผนอย่างเคร่งครัด ซึ่งส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความกดดัน ไม่มีความคิดริเริ่มและมีผลต่อการปฏิบัติงาน
ในทางลบ ท าให้เบื่อหน่ายในการท างาน แต่ถ้าบรรยากาศการท างานมีความอบอุ่นแบบฉันท์มิตรพ่ี
น้อง มีการกระจายอ านาจและเอ้ือต่อการท างาน ทุกคนสามารถร่วมแสดงความคิดเห็นในการท างาน 
ย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีต่องาน มีพฤติกรรมในการสร้างสรรค์พอสมควร แต่การปฏิบัติงาน
ยังต่ าอยู่ เฉพาะในบรรยากาศที่มุ่งเน้นการบรรลุถึงเป้าหมายเท่านั้น ซึ่งเป็นการบรรลุถึงวัตถุประสงค์ 
จะส่งผลให้ผลงานและพฤติกรรมในการสร้างสรรค์สูง ทั้งยังน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานสูง 
ตลอดจนทัศนคติต่อกลุ่มเป็นไปในทางบวกและมีการสนองตอบการจูงใจเพื่อความส าเร็จสูงสุด 
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 นอกจากนี้ยังพบว่า บรรยากาศองค์การที่ให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานซึ่งมีการ
ติดต่อสื่อสารแบบเปิด มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน และมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจมัก
น าไปสู่การปฏิบัติงานที่ให้ผลผลิตและลดเวลาที่จะต้องใช้ในการฝึกอบรมลงไปได้ 
 3. ด้านระดับการจูงใจ เมื่อบรรยากาศการท างานดีย่อมท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน ซึ่งการจูงใจเป็นกระบวนการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมให้เป็นไปในทิศทางที่ต้องการ เช่น การ
จูงใจให้การท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เป็นต้น 
 สเตียร์ และพอตเตอร์ (Steers & Porter, 1979) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การ 
คือ การรับรู้ของพนักงาน ทั้งในระดับบุคคลและกลุ่มซึ่งเป็นพฤติกรรมองค์การ ดังนั้นการก าหนด
รูปแบบการบริหารองค์การ จึงต้องพิจารณาถึงความต้องการของพนักงานทั้งในระดับบุคคลและกลุ่ม
ด้วย 
 บราวน์ และโมเบร์ก (Brown & Moberg, 1980) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมี
อิทธิพลต่อสมาชิกขององค์การ เนื่องจากจะช่วยในการวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกใน
องค์การต่อองค์ประกอบขององค์การ ซ่ึงจะช่วยกระตุ้นให้มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและความพอใจที่จะ
อยู่ในองค์การ หากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์การแล้ว สิ่งที่ต้องพิจารณาเป็น
ประการแรก คือบรรยากาศองค์การ เพราะบรรยากาศองค์การถูกสั่งสมจากความเป็นมาขององค์การ
ตั้งแต่อดีตซึ่งบรรยากาศองค์การในองค์การหนึ่งอาจจะเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกับอีกองค์การหนึ่ง 
ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องพิจารณาเป้าหมายและความพยายามต่าง ๆ ที่จะน าไปสู่การสร้างบรรยากาศที่
เอ้ืออ านวยต่อองค์การของตน และสอดคล้องกับเป้าหมายของพนักงานของตนด้วย 
 บาวดิสต์ และบรูโน (Bowditch & Buono, 1994) เสนอทัศนะว่า บรรยากาศ
องค์การเป็นสิ่งที่ใช้วัดค่าความเชื่อและความคาดหวังต่างที่พนักงานต้องการจากองค์การ ได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การหรือไม่อย่างไร อีกทั้งยังเชื่อมโยงไปถึงความพึงพอใจในงานและองค์การ ผล
การปฏิบัติงาน รวมไปถึงการขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงานในองค์การอีกด้วย 
 อัลแมน (Altmann, 2000) กล่าวถึง ความส าคัญของบรรยากาศองค์การว่า 
บรรยากาศองค์การเปรียบเสมือนกุญแจส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ เพราะท าให้องค์การ
ทราบถึงทัศนคติของพนักงานว่า ระดับการเรียนรู้เกี่ยวกับองค์การของพวกเขาเป็นไปในทางบวกหรือ
ลบ เพ่ือที่องค์การจะได้สามารถพัฒนาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ของการท างานในองค์การ
ให้ดียิ่งขึ้น 
 จะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การมีความส าคัญต่อผู้บริหารในการบริหารงาน และ
มีความส าคัญกับบุคลากรอ่ืน ๆ ในองค์การ ดังนั้น บรรยากาศองค์การจึงเป็นกุญแจส าคัญที่น าไปสู่
ความส าเร็จขององค์การ มีความส าคัญต่อพฤติกรรมในการท างาน เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึก      
พึงพอใจในบรรยากาศการท างาน ย่อมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจให้สามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและน าพาองค์การให้ก้าวหน้าต่อไปได้ 
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 
กกกกกกกก ได้มีนักวิชาการให้แนวคิดเกี่ยวกับมิติต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์การไว้มากมาย ซึ่งมิติต่าง ๆ 
เหล่านี้จะเป็นตัวบ่งชี้ในการวัดบรรยากาศขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ 
ดังนี้ 
ddddddddบราวน์ และโมเบร์ก (Brown & Moberg, 1980) กล่าวไว้ว่า บรรยากาศองค์การมีองค์ประกอบ 
8 ด้าน ดังนี้ 
  1. ความเป็นอิสระของบุคคล (Individual Autonomy) หมายถึง การที่บุคลากรมีอิสระ
ในการด าเนินการและตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ 
  2. การให้การพิจารณา ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน (Consideration Warmth 
and Support) หมายถึง ความต้องการในการให้การพิจารณาและความรู้สึกมั่นคงจากเพ่ือนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา 
  3. โครงสร้างของต าแหน่ง (Position Structure) หมายถึง การก าหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบในต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงานแต่ละราย 
  4. การให้รางวัลตอบแทน (Reward Orientation) หมายถึง การให้ผลตอบแทนหรือ
รางวัลจากผู้บังคับบัญชา โดยองค์การจะให้ผลตอบแทนหรือรางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดี 
  5. การพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้า (Progressiveness Development) หมายถึง การที่
องค์การสนับสนุนให้บุคลากรทีการพัฒนา การเสนอความคิดและวิธีการใหม่ ๆ 
  6. ความเสี่ยง (Risk Taking) หมายถึง การที่บุคลากรมีอิสระในการเสนอให้มีนวัตกรรม
ใหม่โดยปราศจากความรู้สึกโกรธเคือง หรือการลงโทษ 
  7. การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่องค์การก าหนด 
  8. ความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง การที่องค์การยินยอมให้มีความขัดแย้งและการ
จัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
  ดูบริน (DuBrin, 1994) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การเป็น 7 ด้าน ดังนี้ 
  1. ความเป็นอิสระของบุคคล (Individual Autonomy) หมายถึง ระดับของพนักงานที่มี
อิสระในการจัดการกับงานด้วยตนเอง มีอ านาจในการตัดสินใจ 
  2. โครงสร้างของต าแหน่ง (Position Structure) หมายถึง ระดับของการวางเป้าหมาย
วิธีการและงานจะเป็นตัวก าหนดในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 
  3. การให้รางวัลตอบแทน (Reward Orientation) หมายถึง ระดับของการให้รางวัล 
ผลตอบแทนและส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จโดยหัวหน้างาน องค์การจะส่งเสริมให้พนักงานเพ่ิม
ผลผลิตและจ่ายค่าตอบแทนตามท่ีพวกเขาได้ บรรยากาศองค์การลักษณะนี้จะเน้นที่การให้ รางวัลสูง 
  4. การให้การพิจารณา ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน (Consideration Warmth 
and Support) หมายถึง ระดับของความต้องการของการให้การพิจารณาและการให้ก าลังใจจาก
สมาชิก หัวหน้างานในองค์การเพ่ือให้เกิดความม่ันคงในการท างาน 
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  5. ความก้าวหน้าและการพัฒนา (Progressiveness and Development) หมายถึง 
ระดับของเงื่อนไขในองค์การจะรวมถึงการจัดการ ส่งเสริมพนักงานให้มีการพัฒนาความรู้และทักษะ
สนับสนุนให้เจริญเติบโต น าความคิดและวิธีการใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ 
  6. ความเสี่ยง (Risk Taking) หมายถึง ระดับที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีอิสระที่จะได้รับ
ประสบการณ์และนวัตกรรมใหม่ ๆ ถึงแม้จะมีความเสี่ยงเกิดขึ้น โดยไม่ต้องกังวลกับค่าตอบแทนและ
การลงโทษที่เกิดขึ้นในองค์การ 
  7. การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ
ที่เป็นทางการ องค์การจะยึดกฎเกณฑ์สูง มีระบบการควบคุมต่างกับองค์การที่มีการควบคุมต่ าให้
พนักงานควบคุมตนเอง ตรวจตราพฤติกรรมกันเอง ซึ่งมิตินี้จะคล้ายกับองค์การที่มีความยืดหยุ่น
ปล่อยปละละเลยกับองค์การที่เข้มงวดไม่ยืดหยุ่น 
  ปีเตอร์สัน และสตีเว่น (Peterson & Stevens, 1990) ได้สรุปองค์ประกอบของบรรยากาศ
องค์การเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 
  1. ความไว้วางใจ (Trust) บุคลากรในทุก ๆ ระดับควรพยายามพัฒนา และรักษา
ความสัมพันธ์ในทุกระดับเพื่อให้เกิดความไว้วางใจ ความมั่นใจและความน่าเชื่อถือ โดยการให้ข้อมูล
ข่าวสารและการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม 
  2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participative Decision Marking) พนักงานในทุกระดับ
ขององค์การ ควรมีการติดต่อสื่อสารและปรึกษากันเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ ของนโยบายขององค์การที่
เกี่ยวข้องกับต าแหน่งหน้าที่ท่ีพนักงานรับผิดชอบอยู่ พนักงานทุกระดับความจะสื่อสารและปรึกษากับ
ฝ่ายจัดการเพ่ือเป็นการแสดงถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและตั้งเป้าหมายร่วมกัน 
  3. การสนับสนุน (Supportiveness) บรรยากาศองค์การโดยทั่ว ๆ ไป เป็นภาวะเปิดเผย
และตรงไปตรงมา แสดงถึงสัมพันธภาพในองค์การของพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
หัวหน้างาน 
  4. เปิดให้มีการสื่อสารจากบนลงล่าง (Openness in Downward Communication) 
สมาชิกในองค์การควรมีส่วนร่วมในการรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่สัมพันธ์กับการท างานขอตนเองโดยตรง ท าให้
สามารถจัดการและวางแผนการท างานได้ 
  5. รับฟังการสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Listening in Upward Communication) บุคลากร
ในแต่ละระดับขององค์การควรจะรับฟังข้อเสนอแนะหรือรายงานปัญหาจากผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อ
ได้รับข้อมูลก็ควรน ามาด าเนินการหาแนวทางแก้ไขต่อไป 
  6. เป้าหมายการปฏิบัติงาน (Concern for Performance Goals) บุคลากรในทุกระดับ
ขององค์การควรจะแสดงถึงความผูกพันเพ่ือให้เกิดเป้าหมายการปฏิบัติงานสูง ซึ่งก็คือผลผลิตสูง 
คุณภาพสูง ต้นทุนต่ า สิ่งเหล่านี้จะเก่ียวข้องกับสมาชิกทุกคนในองค์การ 
  ทฤษฎีบรรยากาศองค์การของสตริงเจอร์ (Stringer, 2002) ได้พัฒนาแนวคิดบรรยากาศ
องค์การของ Litwin & Stinger (1968) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้ว่า คือการรับรู้หรือ
รู้สึกถึงสิ่งแวดล้อมท่ีมีส่วนร่วมในการท างานหรือคือบรรยากาศในสถานที่ท างานที่ประกอบไปด้วยการ
ผสมผสานระหว่างบรรทัดฐาน คุณค่า ความคาดหวัง นโยบาย และแนวทางการท างานที่มีอิทธิพลต่อ
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พฤติกรรมของบุคคลในองค์การและเป็นปัจจัยที่มุ่งเสริมให้สามารถท างานเป็นทีมได้ โดยมี 6 
องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. โครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีการจัด
โครงสร้างที่ดี และมีค าอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชัดเจน โครงสร้างที่ควร
ท าให้บุคลากรรู้สึกว่างานของทุกคนมีการระบุหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างดี ชัดเจนว่าใครควร
ท างานอะไรและใครมีอ านาจในการตัดสินใจ ความรู้สึกว่ามีโครงสร้างที่ดีมีผลอย่างยิ่งในการกระตุ้นให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2. การตั้งมาตรฐานในการท างาน (Standard) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมี
แรงผลักดันให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมระดับความภูมิใจของผู้ปฏิบัติงานต่อการท างาน
มาตรฐานสูง หมายความว่า บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานเสมอ มาตรฐานต่ าสะท้อนให้
เห็นว่าความคาดหวังต่อการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า 
  3. ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่าได้รับ
ความไว้วางใจและได้รับมอบหมายอ านาจในการปฏิบัติงานที่สามารถด าเนินการไปได้โดยไม่ต้องได้รับ
การตรวจสอบจากผู้บังคับบัญชาและรับรู้ถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนได้อย่าง
เต็มที ่
  4. การชื่นชม (Appreciated) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าหน่วยงานมีการให้รางวัล
เมื่อปฏิบัติงานได้ดี การได้รับการยอมรับนี้เป็นการมุ่งเน้นที่รางวัลและค าติชมหรือการลงโทษ การ
ยอมรับในระดับต่ าหมายความว่า เมื่อปฏิบัติงานได้ดีแต่ไม่ได้มีการให้รางวัลอย่างสม่ าเสมอ 
  5. การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจและ
ก าลังใจที่สมาชิกมีให้กัน การสนับสนุนในระดับสูงหมายถึงการที่บุคคลรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่
มีประสิทธิภาพ ได้รับการช่วยเหลือจากทีมงานและผู้บังคับบัญชาส่วนการสนับสนุนในระดับต่ าบุคคล
จะรู้สึกโดดเดี่ยวและอ้างว้าง ไม่ได้รับการช่วยเหลือจากทีมงานหรือผู้บังคับบัญชา 
  6. ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่ามีความ
ภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การและระดับความยึดมั่นผูกพันที่มีต่อจุดหมายขององค์การ 
ความรู้สึกยึดม่ันผูกพันในระดับสูง บุคคลจะมีความยึดมั่นผูกพันและท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์
ขององค์การ นอกจากนี้ ความยึดมั่นผูกพันองค์การในระดับต่ าจะไม่รู้สึกยินดียินร้ายกับองค์การและ
จุดหมายขององค์การ 
  จากแนวคิดและทฤษฎีของบรรยากาศองค์การที่กล่าวมา จึงมีความส าคัญและมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมในงานของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จของพนักงานและองค์การ ดังนั้น 
ผู้บริหารควรมีการสร้างบรรยากาศองค์การให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การและ
องค์การควรมีการปรับปรุงพัฒนาบรรยากาศองค์การอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงาน
ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งองค์ประกอบต่าง ๆ ของบรรยากาศองค์การจากแนวคิดของ
นักวิชาการต่าง ๆ ที่กล่าวมา จะมีอยู่ทุกองค์การ แต่มีความมากน้อยของมิติต่าง ๆ ขึ้นอยู่กับปัจจัย
หลาย ๆ อย่าง เช่น ลักษณะขององค์การ โครงสร้างขององค์การ ปัจจัยทางด้านบุคคล และปัจจัยจาก
สถานการณ์ภายนอกในแต่ละช่วง ดังนั้น การศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การของผู้วิจัยในครั้งนี้ จึงยึด
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องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การตามแนวคิดของ Stringer (2002) เพราะมีองค์ประกอบ
สอดคล้องกับแนวคิดของนักวิจัยหลาย ๆ ท่าน โดยมีองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 6 
องค์ประกอบ ดังนี้ 
ก 1. โครงสร้างองค์การ (Structure) 
 2. การตั้งมาตรฐานในการท างาน (Standard) 
 3. ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) 
 4. การชื่นชม (Appreciated) 
 5. การสนับสนุน (Support) 
 6. ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Commitment) 
 
2.3  ความหมายและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
dddddddd2.3.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องมีผู้ ให้ความหมายของค าว่า 
“คุณภาพชีวิตในการท างาน” ไว้หลายท่าน ดังนี้ 
  ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ให้ความหมายของคุณภาพ
ชีวิตไว้โดยแยกเป็น 2 ค าคือ “คุณภาพ” หมายถึง ลักษณะความดี ลักษณะประจ าตัวบุคคลหรือ
สิ่งของ “ชีวิต” หมายถึง ความเป็นอยู่ ดังนั้น คุณภาพชีวิต หมายถึง ลักษณะความเป็นอยู่ที่ดีของ
บุคคล และเมื่อรวมกับค าว่า “การท างาน” จึงหมายถึง ลักษณะความเป็นอยู่ในการท างานที่ดีของ
บุคคล  
  วอลตัน (Walton, 1973)  ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็น
ลักษณะของการท างานที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณา
คุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององค์การที่ท าให้งาน
ประสบผลส าเร็จ ซึ่งสามารถวัดได้จากเกณฑ์ชี้วัด 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพการท างาน
ที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความก้าวหน้า และความมั่นคงในการท างาน โอกาสพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคล จังหวะชีวิต 
และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และยังมีความหมายที่กว้างขึ้น มิใช่แค่ก าหนดแต่เวลาในการท างาน
สัปดาห์ละ 40 ชั่วโมง หรือมิใช่เพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงานเด็ก หรือจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านั้น 
แต่มีความหมายรวมไปถึงความต้องการ และความปรารถนาในชีวิต ของบุคลากรในหน่วยงาน        
ทีด่ีขึ้นด้วย 
  บลูสโตน (Bluestone, 1977) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า
หมายถึง การสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานให้สูงขึ้น 
โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าหรับองค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบ
ต่อชีวิตการท างานของพวกเขา นั่นคือได้หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษย์ โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลของ
องค์การ ทั้งนี้ เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกในองค์การในทุกระดับได้น าเอาสติปัญญา 
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ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการท างานในองค์การย่อม ท าให้สมาชิกหรือ
ก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม
ภายในกลุ่มองค์การขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัย
ผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 
  เดวิส (Davis, 1981)  เป็นผู้น าค าศัพท์ คุณภาพชีวิตในการท างานมาใช้เป็นครั้ง
แรก ได้นิยามว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
กับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของเขา และเน้นที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ ซึ่ง
มักถูกละเลยจากปัจจัยทางเทคนิค และปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างาน 
  เกสต์ (Guest, 1979) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง 
ปฏิกิริยาของบุคคลต่อการท างานหรือผลที่เกิดขึ้นกับบุคคล อันเนื่องมาจากประสบการณ์ในการ
ท างาน นั่นคือคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการ
ท างาน เช่น ความรู้สึกเกี่ยวกับผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับองค์การและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ
คุณค่าท่ีแฝงอยู่ภายในการท างานในชีวิตของบุคคล 
  โบวี่ (Bovee, 1983) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง ว่า
เป็นปรัชญาในการปรับปรุงผลิตภาพในการท างาน โดยการตระเตรียมและก าหนดให้พนักงานมีโอกาส
ได้ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ปรับปรุงตนเอง รวมไปถึงปรับปรุงในสิ่งที่องค์การต้องการ ซึ่งการด าเนินการ
ในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น กระท าได้โดยการท าการออกแบบชิ้นงานใหม่ อันเป็นช่วงของ
ความพยายามที่จะวัด และก าหนดวิธีการปฏิบัติงาน หน้าที่ และความรับผิดชอบในงาน โดยถ้าเรา
ออกแบบงานให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานแล้ว ผลลัพธ์ที่จะได้ตามมาก็คือ การแบ่งมอบอ านาจ
ให้กับพนักงานในแต่ละต าแหน่ง (Empowerment) ที่จะตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้ตามขอบเขตของ
อ านาจ 
  ฮ้ิว และคัมมิ่ง (Huse & Cummings, 1985) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตใน
การท างานว่า หมายถึง เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของ
บุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ประสิทธิผลของ
องค์การอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์
ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และอธิบายอีกว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพ่ิมผลผลิตขององค์การ ประการที่สอง 
ช่วยเพ่ิมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน ประการ
สุดท้าย คุณภาพชีวิตในการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 
  อัลโนล และฟีลแมน (Arnold & Feldman, 1986) ให้ความหมายของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานว่า หมายถึงคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและสภาพแวดล้อมทุก ๆ อย่าง
ในการท างาน ทั้งในเรื่องของบุคคล เทคโนโลยี และสภาพเศรษฐกิจ ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้บุคคลเกิด
การเรียนรู้และการพัฒนา เพ่ือเตรียมตัวให้พร้อมว่าจะต้องท าอะไรและท าอย่างไร และท าให้เกิดความ
พึงพอใจ และให้ความส าคัญกับการให้รางวัลแก่บุคคล 
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  คิซ และคิวลี่ (Kerce & Kewley, 1993) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง วิธีการหรือการใช้เทคโนโลยีในการท าให้สิ่งแวดล้อมในการท างานเอ้ืออ านวยให้
ผลผลิตเพ่ิมขึ้น ให้บุคลากรทุกระดับมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น และเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการแก้ปัญหา ตลอดจนการปรับเปลี่ยนระบบงานให้น่าสนใจ 
  ดูบริน (Dubrin, 1994) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง 
ระดับที่พนักงานขององค์การ มีความพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองต่อความต้องการที่ส าคัญ ๆ 
จากสมาชิกในองค์การนั้น ๆ 
  คาสิโอ (Cascio, 1995) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง เรื่อง
ของสภาพและการปฏิบัติต่าง ๆ ภายในองค์การ เช่น การเพ่ิมเนื้องาน (Job Enrichment) การจัดการ
อย่างเป็นประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของลูกจ้าง (Employee Involvement) สภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ปลอดภัย (Safe Working Conditions) หรือเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความปลอดภัย การมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างลูกจ้างและฝ่ายจัดการ และการสามารถเติบโตและพัฒนาในด้านของ
ความเป็นอยู่ซึ่งเป็นความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานในความเข้าใจของลูกจ้าง 
  จริยา เดชกุญชร (2542) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างาน ซึ่งสามารถสนองความต้องการทั้งด้านร่างกายและจิตใจที่ท าให้
บุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน อันจะก่อให้เกิดผลดีกับตนเองและการท างาน ส่งผลให้งานบรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังท าให้การด ารงชีวิตของบุคคลมีความสุขมีความ
เป็นอยู่ที่ดีข้ึน    
  ทิพวรรณ ศิริคูณ (2542) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง 
ทัศนคติ ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อการปฏิบัติงาน โดยได้รับความพึงพอใจในงานและมีสุขภาพจิตที่
สมบูรณ์ และเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ท าให้สมาชิกมีความสุขในงาน และมีความผูกพันต่อองค์การที่
ปฏิบัติงานอยู่ 
  เสนาะ ติเยาว์ (2543) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
ปัจจัยต่าง ๆ ที่บ่งชี้ให้เห็นถึงคุณภาพโดยทั่วไปที่เกิดขึ้นในที่ท างาน การที่ผู้บริหารด าเนินการต่าง ๆ ที่
จะสร้างสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในที่ท างานทีเ่อ้ือให้เกิดผลผลิตสูง 
  สินชัย ฉายรัศมี (2544) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง 
สภาพความเป็นอยู่ที่ดี ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพของพนักงาน ภายใต้หลักเกณฑ์ 4 
ประการ คือ ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน ความเป็นธรรมหรือความเสมอภาค ความเป็นปัจเจก
บุคคล ความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 
  จากความหมายต่าง ๆ จะเห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีความหมายที่หลากหลาย 
ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการ
ท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคม  ซึ่งผู้วิจัยจะใช้เป็นแนวทางในการท างานวิจัยครั้งนี้ 
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กกกกกก 2.3.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
กกกกกกกกกกกก ได้มีผู้ให้ความคิดเห็นต่าง ๆ เกี่ยวกับองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีไว้หลายประการดังต่อไปนี้ 
  วอลตัน (Walton, 1973) ท าการศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน โดย
พิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (Humanistic) 
ศึกษาสภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ ผลผลิตที่ได้รับ
ตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน โดย Walton ได้ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยที่มี
ผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นว่าประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้ 
  1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and 
Fair Compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีความเพียงพอในการ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ ส าหรับค่าตอบแทนที่มีความ
ยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ
ที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 
  2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and 
Healthy Working Condition) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการ
ท างาน ควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับ
เสียง การรบกวนทางสายตา 
  3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) ควรให้ความ
สนใจการให้พนักงานได้รักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น าให้
เขาท าตาม จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นอีกในอนาคต 
จะต้องเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์การ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวด้วย 
  4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human 
Capacities) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตาม
ทักษะและความรู้ที่มี ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ได้ใช้
ความสามารถในการท างานเต็มที ่รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
  5. การบูรณาการทางสังคม หรือ การท างานร่วมกัน (Social Integration) คือ 
การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน รู้สึก
ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่มีการ
แบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน 
  6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบ้าง
และจะปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมข้ึนอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้น ๆ ว่ามีความ
เคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการ
ให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมีความ   
สัมพันธ์กัน 
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  7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) คือ บุคคลจะต้อง
จัดความสมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การ
เดินทาง ซึ่งจะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้ง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
  8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) คือ การที่พนักงาน
มีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้ง
องค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึก
ภูมิใจในองค์การของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานที่รับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การก าจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด การฝึกปฏิบัติงาน และ
การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืน ๆ 
  โชรแวน (Shrovan, 1983) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการในท างานมีองค์ประกอบอยู่ 
3 ประการคือ 
  Development คือการพัฒนาทั้งในด้านวิธีการหรือการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ใน
อันที่จะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีการพัฒนาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคคลด้วย ซึ่ง
สอดคล้องกับหลักการของสิทธิมนุษยชนและแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศักดิ์ศรีของแต่ละบุคคล 
  Dignity คือการเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์การได้รับการ
ตอบสนองความพึงพอใจและได้รับการยกย่องเป็นที่ยอมรับในความสามารถหรือการเป็นผู้น าที่มี
ความส าคัญในทัศนะของผู้ อ่ืนการที่บุคคลใด ๆ ได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้างว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์การก็จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นการท าให้องค์การได้รับ
ผลผลิตที่เพ่ิมมากข้ึน 
  Daily Practice คือการฝึกฝนงานเป็นประจ าและสม่ าเสมอโดยที่บุคคลทั่วไป
จะต้องใช้เวลาอย่างน้อย 8 ชั่วโมงในการท างานแต่ละวันย่อมมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในที่ท างาน 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคลรวมทั้งปรับปรุงการท างานให้เกิดประสิทธิภาพที่ดี แต่บุคคล
จะไม่สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ถ้าหากปรากฏว่าองค์การนั้น ๆ ไม่มีระเบียบวิธีการปฏิบัติ
ในการท างานที่จะเอ้ืออ านวยให้บุคคลสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้นการประสานงานที่ดี
เพ่ือผลงานในแต่ละวันซึ่งต่อเนื่องไปยังผลงานในระยะยาวจ าเป็นที่แต่ละองค์การควรได้ให้ความส าคัญ 
  ฮิ้ว และคัมม่ิง (Huse & Cumming, 1985) ศึกษาถึงปัจจัยที่ส าคัญเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน โดยมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
  1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม คือการได้รับรายได้ที่เพียงพอและ
สอดคล้องกับมาตรฐานที่บุคลากรรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม 
  2. สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย คือการที่บุคลากรปฏิบัติงานใน
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
  3. การพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน คือ การที่บุคลการได้มีโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถของตนเองจากงานที่ท า  
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  4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน คือ การที่บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน การได้เลื่อนต าแหน่ง บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคงในงาน 
  5. ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์การ คือ การที่บุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน มีบรรยากาศความเป็นมิตร 
  6. ลักษณะการบริหารงาน คือ การมีความยุติธรรมในการท างาน มีการปฏิบัติต่อ
บุคลากรอย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการเคารพในสิทธิการเป็นปัจเจกบุคคล บรรยากาศองค์การมี
ความเสมอภาคและยุติธรรม 
  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน คือ การที่บุคลากรมีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว มีอิสระจากงาน มีช่วงเวลาคลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
  8. ความภาคภูมิใจในองค์การ คือ ความรู้สึกของบุคลากรที่มีความภูมิใจที่ได้ท างาน
ในองค์การที่มีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมในเรื่องต่าง ๆ  
  บรูซ และแบล็คเบิร์น (Bruce &  Blackburn, 1992) ให้องค์ประกอบที่ส าคัญของ
คุณภาพชีวิตในการท างาน มีดังต่อไปนี้ 
  1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
  2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ 
  3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถโดยท างานที ่มีความหมายและ
แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน 
  4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ทักษะ 
และความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน 
  5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
และผู้บริหาร 
  6. การที่พนักงานท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตกกังวล และการมี
โอกาสก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 
  7. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและ
งานได้อย่างเหมาะสม 
  8. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้าง 
  ภัทรา หิรัญรัตนพงษ์ (2542) กล่าวถึงองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ว่ามีดังต่อไปนี้ 
  1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อบรรยากาศ
ในการท างาน การให้คนงานมีอิสระถึงระดับในการท างานเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  2. การยอมรับ มีการรับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนส าคัญขององค์การและมีส่วน
ช่วยเหลือต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละคนมีส่วน
ร่วมในสังคมขององค์การ ไม่ว่าจะในแง่เป้าหมายขององค์การ ค่านิยม รับรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
องค์การนั้น ๆ 
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  3. การก้าวหน้าและการพัฒนา เป็นผลได้มาจากการท างานรวมไปถึงผลพลอยได้
จากงาน เช่น งานที่มีลักษณะท้าทาย ได้ใช้ความสามารถเต็มที่ ได้มีการพัฒนาทักษะขณะท างานและ
ประสบผลส าเร็จในหน้าที่การงาน 
  4. การได้รับรางวัลตอบแทนจากการท างาน ซึ่งเป็นผลได้มาจากการท างาน เช่น 
เงินเดือน ค่าจ้าง ขั้น ฐานะ ซึ่งเป็นผลได้จากหน้าที่การงาน รวมทั้งประโยชน์อ่ืน  ๆ ที่เห็นได้ เช่น 
สวัสดิการต่าง ๆ และสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม 
  5. ศักดิ์ศรีของความเป็นคน ทุกคนต้องการที่จะได้รับการปฏิบัติแบบมีเกียรติมี
ศักดิ์ศรีของความเป็นคนในทุกสภาพการณ์ 
  แต่การพัฒนาองค์การด้วยการปรับปรุงปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ เป็นเรื่องยากท่ีจะ
ปรับปรุงให้พร้อมทุกอย่าง แต่อย่างไรก็ดีผู้บริหารควรต้องพิจารณาความส าคัญของปัจจัยแต่ละปัจจัย 
โดยค านึงถึงความต้องการและปัญหาที่เกิดขึ้นจากความต้องการของบุคคลในองค์การว่า  มีความ
ต้องการปัจจัยใดเป็นอันดับแรกและปัจจัยใดมีผลกระทบต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การมากที่สุด 
แล้วจึงด าเนินการให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การและของตัวบุคคล องค์การจึงจะเป็น
องค์การที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี บุคคลากรในองค์การเองก็จะเกิดขวัญและก าลังใจในการ
ท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งตรงกับเป้าหมายในการพัฒนาองค์การตามความต้องการของผู้บริหารที่ต้องการ
ให้องค์การบรรลุเป้าหมายในที่สุด 
 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานได้เกิดขึ้นและแพร่หลายในประเทศ
อุตสาหกรรม ซึ่งใช้ภาษาอังกฤษเป็นหลัก แต่ในเวลาเดียวกัน ในประเทศอื่น ๆ ก็มีแนวคิดเชิง
คุณภาพชีวิตการท างานเกิดขึ้นด้วย เช่น “Humanization of Work” ซึ่งมีความหมายคล้ายคลึงกับ
ค าว่า “Quality of Work Life” หรือ “Quality of Working Life” ซึ่งเป็นความหมายเดียวกันกับ 
“Improvement of Working Condition” ใช้ในประเทศฝรั่งเศส หรือ “Workers-Protection” ใช้
ในประเทศสังคมนิยม และ “Working Environment” ใช้ในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย และ 
“Hatarakigai” ใช้ในประเทศญี่ปุ่น (ภูวนัย  น้อยวงศ์, 2541) 
 แนวคิดในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น ได้มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน
ที่ส าคัญ กล่าวคือ ในช่วงปี ค.ศ. 1930-1940 คุณภาพชีวิตในการท างานนั้นจะขึ้นอยู่กับความมั่นคงใน
การท างาน การท างานที่มีระเบียบและภาวะเศรษฐกิจของผู้ปฏิบัติงาน ต่อมาในปี ค.ศ. 1950-1960 
แนวความคิดนี้ได้ขยายออกไปกว้างขึ้นโดยนักจิตวิทยาในสมัยนั้นได้เพ่ิมเรื่องความสัมพันธ์ในทางบวก
ระหว่างขวัญในการท างานกับผลผลิต ซึ่งส่งเสริมให้มีมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน เป็นอีกสิ่งหนึ่งที่
แสดงถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน และในปี ค.ศ. 1960-1970 ได้มีการศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องการมี
โอกาสในการท างานที่เสมอภาคและแบบแผนในการท างานที่เป็นที่พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานและ
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 เป็นต้นมา มีการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้อย่างจริงจังขึ้น โดยมุ่งไปที่ประสิทธิผลของ
องค์การและการเพิ่มประสบการณ์โดยธรรมชาติของบุคคลทั้งทางร่างกายและจิตใจ (ภูวนัย  น้อยวงศ์, 
2541) 
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 ศิริพร  พันธุลี (2546) อธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การรับรู้ถึงสภาพ
ความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวมซึ่งเกี่ยวข้องกับการท างานที่เป็นอยู่ในปัจจุบันแบ่งเป็น 8 ด้าน 
ได้แก่ 
 1. ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่
ยุติธรรมและเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม
เมื่อเปรียบเทียบกับรายได้อ่ืน ๆ 
 2. ด้านสภาพที่ท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การปฏิบัติงานใน
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
 3. ด้านการพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การรับรู้ถึงโอกาสที่สามารถพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนจากงานที่ท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะความสามารถ
หลากหลาย งานที่ท้าทายความสามารถ งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน 
 4. ด้านความก้าวหน้า หมายถึง ความเป็นไปได้ที่จะเจริญก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่ง
และท าให้มีความม่ันคงในชีวิต 
 5. ด้านสังคมสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้ถึงการเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานที่ท างาน มี
บรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับยกย่อง และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 6. ด้านลักษณะการบริหารงาน หมายถึง การบริหารงานมีความยุติธรรม มีการปฏิบัติต่อ
บุคลากรอย่างเหมาะสม และพนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศองค์การมีความเสมอภาคและความ
ยุติธรรม 
 7. ด้านภาวะอิสระจากงาน หมายถึง การรับรู้ต่อความสมดุลต่อช่วงระยะเวลาที่ใช้ในการ
ท างานและช่วงระยะเวลาที่ได้ผ่อนงานที่รับผิดชอบ มีความเป็นส่วนตัว และสามารถตัดความกังวล
หรือความเครียดจากงานออกไปได ้
 8. ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง การรับรู้ถึงความภูมิใจที่ได้ท างานในองค์การที่มี
ชื่อเสียงและรับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 
 พรสุข  อัศวนิเวศน์ (2541) อธิบายว่า บุคคลมีความต้องการของตนเป็นมูลเหตุจูงใจใน
การท างานและเป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่า งานเป็นสิ่งส าคัญต่อชีวิต โดยบางคนท างานเพ่ืองานเพราะ
งานนั้นเป็นสิ่งซึ่งท าให้ได้มีการแสดงออก และมีคุณค่าภายในตัวเอง แต่ส าหรับบางคน การท างานเป็น
เพียงเครื่องมือเป็นวิถีทางหนึ่งเพ่ือที่จะหาเงินให้ได้มากขึ้น ให้ได้มาซึ่งความมั่นคงในงานมากขึ้น หรือ
บางคนก็ท างานเพราะเป็นสิ่งที่น่าสนใจหรือท้าทายความสามารถ จุดมุ่งหมายของการท างาน จึง
เปลี่ยนแปลงไปตามแต่ละบุคคล แต่ไม่ว่าจะเป็นพนักงาน คนงาน หรือเจ้าหน้าที่ส่วนต่าง ๆ ต่างก็มี
ความพยายามที่จะให้ได้มาซึ่งความส าเร็จแห่งตนและคุณภาพชีวิตของตน 
 ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ์ (2542) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็นแนวคิดของนัก
พฤติกรรมศาสตร์สมัยใหม่ที่พยายามศึกษาค้นคว้าเพื่อสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การไปพร้อม ๆ กับการพัฒนางาน เพ่ือที่ว่าคนงานและองค์การจะได้เจริญเติบโตก้าวหน้าไป
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พร้อมกับคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งได้เริ่มขึ้นในตอนปลายของทศวรรษ 1960 ในสหรัฐอเมริกาและมี
การเคลื่อนไหวกันมากในช่วงทศวรรษ 1970 อาจกล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นพลังด้านหนึ่ง
ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์ประกอบและค่านิยมของแรงงานในองค์การ 
 วอลตัน (Walton, 1973) ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน
นั้นว่าประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่าง ๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้ 
 1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้น จะต้องมีความเพียงพอในการด ารงชีวิต
ตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ ส าหรับค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม ก็เกิด
จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน 
หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 
 2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการท างาน 
ควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง 
การรบกวนทางสายตา 
 3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) ควรให้ความสนใจการ
ให้พนักงานได้รักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น าให้เขาท า
ตาม จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นอีกในอนาคต จะต้อง
เปิดโอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์การ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวด้วย 
 4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 
คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่
มี ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ได้ใช้ความสามารถในการ
ท างานเต็มที ่รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
 5. การบูรณาการทางสังคม หรือ การท างานร่วมกัน (Social Integration) คือ การที่
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่มีการแบ่ง
ชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซึ่งกัน และกัน 
 6. ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบ้างและจะ
ปกป้องสิทธิของตนเองได้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ ว่ามีความเคารพในสิทธิ
ส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทน
ที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน 
 7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total life Space) คือ บุคคลจะต้องจัดความ
สมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่ง
จะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
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 8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) คือ การที่พนักงานมี
ความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานที่ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้ง
องค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึก
ภูมิใจในองค์การของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานที่รับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การก าจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด การฝึกปฏิบัติงาน และ
การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืน ๆ 
 ฮิ้ว และคัมมิ่ง (Huse & Cumming, 1985) เสนอลักษณะที่ส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็น
คุณภาพชีวิตในการท างานว่า มี 8 ด้าน คือ 
 1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate  and  Fair Compensation) หรือรายได้
และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับ
มาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงาน อ่ืน ๆ 
 2. สภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ได้ส่งผลเสียต่อ
สุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
 3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หรือ
โอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่
ท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่งานทีได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานมี
ความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามี
ความส าคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 
 4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การทีผู้ปฏิบัติมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและ
ต าแหน่งอย่างมั่นคง 
 5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานที่
ท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติ
ได้รับการยอมรับและมีโอกาสสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
 6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอ
ภาคและยุติธรรม 
 7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงของ
ชีวิตระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ
รับผิดชอบต่อสังคม 
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 บรูซ และแบล็คเบิร์น (Bruce & Blackburn, 1992) ให้แนวคิดที่ส าคัญของคุณภาพชีวิตใน
การท างาน มีดังต่อไปนี้ 
 1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
 2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยและไม่ท าลายสุขภาพ 
 3. การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ โดยท างานที่มีความหมายและแสวงหา
แนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน 
 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงซึ่งหมายรวมถึงโอกาสในการพัฒนาความรู้ทักษะ และ
ความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน 
 5. การบูรณาการทางสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ
ผู้บริหาร 
 6. การที่พนักงานท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตกกังวล และการมีโอกาส
ก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 
 7. การมีเวลาว่าง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กับเรื่องส่วนตัวและงานได้
อย่างเหมาะสม 
 8. การยอมรับทางสังคม คือ มีความภูมิใจต่องานที่รับผิดชอบและต่อนายจ้าง 
 จากแนวคิดและทฤษฎีของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ได้รวบรวมมานั้น จะเห็นได้ว่า
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานมีมากมายหลายองค์ประกอบตั้งแต่ 3 องค์ประกอบ ไป
จนถึง 10 องค์ประกอบซึ่งเมื่อศึกษาและพิจารณาแล้วพบว่ามีลักษณะคล้ายคลึงกันอยู่ที่ว่าควรน า
องค์ประกอบใดมาใช้ในการศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยจึงสรุปประเด็นส าคัญที่จะน ามาศึกษาถึงความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยยึดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานตามแนวคิดของ Huse & Cumming (1985) เพ่ือใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากองค์ประกอบ
มีความสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลาย ๆ ท่านและองค์ประกอบมีความหมายครอบคลุมถึง
นิยามของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีนักวิชาการต่าง  ๆ ให้ความหมายไว้ ซึ่งประกอบด้วย
องค์ประกอบ 8 ด้าน ดังนี้คือ 
 1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
 2. สภาพท างานที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
 3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
 4. ความก้าวหน้า 
 5. สังคมสัมพันธ์ 
 6. ลักษณะการบริหารงาน 
 7. ภาวะอิสระจากงาน 
 8. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
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2.5  ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
กกกกกก จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตใน
การท างาน พบว่า งานวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของทีมสุขภาพ ศูนย์สุขภาพชุมชนจังหวัดขอนแก่น พบว่า บรรยากาศองค์การจัดเป็นปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมขององค์การอย่างหนึ่ง และเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการท างาน ซึ่งมีผลต่อ
คุณภาพของงานและคุณภาพชีวิตในการท างาน  องค์การใดที่มีบรรยากาศองค์การที่เอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบัติงาน จะท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข มีอิสระในการตัดสินใจใน
งาน ซึ่งจะน าไปสู่การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความเสียสละให้กับองค์การ บรรยากาศองค์การที่ดี
หรือเอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงานจะกระตุ้นให้ทีมสุขภาพในองค์การเกิดความสบายใจ มีความสุขใน
การท างานและเกิดความไว้วางใจในองค์การ มีความเสียสละและเต็มใจท างาน มีทัศนคติที่ดีต่อ
องค์การ ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้อัตราการขาดงาน การลาออกลดลง 
ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ (จันทรา  แทนสุโพธิ์, 2546) ดังที่ Werther & Davis (1982) ศึกษาพบว่า 
บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์การ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญใจ  ลิ่มศิลา (2542) โดยศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การมี
ความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และจากการศึกษาของ  
ชัยยง  ขามรัตน์ (2543) พบว่า บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างาน 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่ผู้วิจัยได้ศึกษา ท าให้ผู้วิจัยคาดว่าองค์ประกอบต่างๆของ
บรรยากาศองค์การตามแนวคิดและทฤษฎีของ Stringer (2002)  จะมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
ในการท างานตามแนวคิดและทฤษฎีของ Huse & Cumming (1985) ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ 
ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งถ้าผู้บริหารได้
ตระหนักถึงการบริหารจัดการ โดยปรับปรุงสภาพบรรยากาศภายในองค์การ ที่จะสามารถเอ้ืออ านวย
ต่อการปฏิบัติงาน ย่อมท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข ซึ่งแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานโดยได้รับการตอบสนองต่อความต้องการพ้ืนฐานได้ และเมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีก็จะส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานและบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 
 
2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
Dddd 2.6.1 งานวิจัยในประเทศ 
  งานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
  นุชรี อาบสุวรรณ (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศ
องค์การกับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลค่ายประจักษ์ศิลปาคม จังหวัด
อุดรธานี ผลการศึกษาพบว่า ระดับบรรยากาศองค์การมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง มิติการเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และมิติความเสี่ยงมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลค่ายประจักษ์ศิลปาคมอยู่ในระดับสูง  ด้านความพึงพอใจต่อสถานที่
ปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และด้านค่าจ้างค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้างองค์การ 
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มิติรางวัล มิติความเสี่ยง มิติความอบอุ่น มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความ
ขัดแย้ง และมิติการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  รจนา  อิทธิเทพพนา (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า พฤติกรรมการท างานด้าน
การเพ่ิมผลผลิตมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการ
ยอมรับความขัดแย้ง และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ พฤติกรรมการท างานด้านการขาดงานมี
ความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงานด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน และ
บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการท างานด้านการขาดงานมี
ความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านความเป็นอิสระ และด้านรางวัลตอบแทน ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  อรอุมา ช ารวย (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้า อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา
ผลการวิจัยพบว่าลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้า ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน ส่วนอายุ สถานภาพ
สมรส และรายได้ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน 2) การรับรู้
บรรยากาศองค์การของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยพบว่าพนักงานมีระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนบรรยากาศองค์การด้านความเป็นหนึ่งเดียวในองค์การมีค่าเฉลี่ยต่ าสุดอยู่ในระดับปาน
กลาง 3) ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับสูง พบว่า ความผูกพันด้านบรรทัด
ฐานสังคม มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น รองลงมาได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก และความผูกพันด้าน
ความต่อเนื่อง 4) องค์การที่ปฏิบัติงานต่างกันของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้า มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันทั้งด้านบรรยากาศองค์การและด้านความผูกพันต่อองค์การ                
5) บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
  จิตรี  เกษสุวรรณ์ (2553) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การของ
บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานที่มีผลต่อ
องค์การ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานส านักงานใหญ่ บริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด 
จ านวน 300 คน ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านความสามารถในการปรับตัว การมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติพันธกิจ ความสอดคล้องต้องกันและบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ การ
ติดต่อสื่อสาร การได้รับการสนับสนุน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความขัดแย้งในองค์การ การให้
รางวัลและการลงโทษ มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน และมีความสัมพันธ์อยู่ในทิศทางเดียวกัน 
ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยที่บรรยากาศองค์การด้านการติดต่อสื่อสาร การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ มีอิทธิพลกับระดับแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด 
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  งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  ญาณิฐา ศรีชู (2550) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของ พนักงาน
ต้อนรับบนเครื่องบิน : ศึกษากรณีบริษัท พี บี แอร์ จ ากัด โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 คน
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตอยู่ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ พิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า มีค่าเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนใน
การท างานที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความ ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตย ภายในองค์กร ด้านควาฒ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ด้านลักษณะงานที่เป็น ประโยชน์ต่อสังคม 
  ลัดดาวัลย์ สกุลสุข (2550) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานที่
ปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานด้านสภาพการปฏิบัติงาน ที่ค านึงถึงความปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะและสุขภาพของพนักงานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ในงานด้านการปฏิบัติงาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนภายในองค์การและด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสั งคมอยู่ใน
ระดับสูงยกเว้นด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเอง ด้านสิทธิส่วนบุคคลและด้านการด าเนินชีวิต ที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัวอยู่ในระดับปานกลางผลเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน พบว่ า อายุ
และอัตราเงินเดือนที่แตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน ส่วนเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรสและระดับต าแหน่งที่แตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่
แตกต่างกัน 
  สุธินี เดชะตา (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน). กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงาน
บริษัทฯ จ านวน197 คน ผลการศึกษา พบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของพนักงานอยู่ใน
ระดับสูง 2) ความผูกพันที่มีต่อองค์การของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง 3) คุณภาพชีวิตการท างาน
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ มีคุณภาพชีวิตการท างานเพียง 3 ด้าน ที่มีความสัมพันธ์
กับระดับความผูกพันที่มีต่อองค์การของพนักงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้าน
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
  ธิดาวัลย์ ปลื้มคิด (2551) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและปัจจัยบรรยากาศองค์การใน
ภาพรวมของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒอยู่ในระดับปานกลาง ในการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด มีความสัมพันธ์กับระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน แต่เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน ไม่
มีความสัมพันธ์กับระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ส าหรับปัจจัยบรรยากาศองค์การได้แก่ โครงสร้าง
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องค์การ แบบการเป็นผู้น า เป้าหมายองค์การ และการติดต่อสื่อสาร มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต
ในการท างาน 
  ณัฐกรณ์  บัวขาว (2552) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานรักษา
ความปลอดภัย บริษัท เอ็ม.จี.เอ็น.ซีเคียวริตี้การ์ดเซอร์วิส จ ากัด พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
พนักงานรักษาความปลอดภัยส่วนใหญ่ ในภาพรวมที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ภูมิล าเนา อายุการ
ท างานในบริษัท และรายได้เฉลี่ยแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 
  เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของ บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 1) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 2) ปัจจัยส่วนบุคลคล ด้านเพศ อายุ 
ระยะเวลาการท างานในองค์การ ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
ด้านระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  สมาพร สุขเกษม (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปะอิน จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่
ในระดับสูง ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ได้แก่ ลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์
กับสังคม ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม การเป็น
บริษัทขนาดเล็ก และอายุของพนักงาน โดยทั้ง 5 ตัวแปร ร่วมกันอธิบายความผันแปรของความผูกพัน
ต่อองค์กร ได้ร้อยละ 48.80 
  นงชนก ผิวเกลี้ยง และธีระเดช ริ้วมงคล (2556) ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงาน
ประกันสังคมส านักงานใหญ่และส านักงานประกันสังคมจังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบว่า  ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ผล
การทดสอบความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษา ประเภทต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานและรายได้ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่วนด้านเพศ อายุ มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
dddddddd2.6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
dddddddddddd ลิทวิน และสตริงเจอร์ (Litwin & Stringer, 1968) ศึกษาถึงปัจจัยที่ท าให้บรรยากาศ
ขององค์การท างานหรือไม่นั้น พบว่า ความชัดเจนของผลงานที่ปฏิบัติ การรับรู้ความท้าทายของงาน จะ
เกี่ยวข้องโดยตรงต่อการตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานและการรับรู้ผลของการปฏิบัติงานเท่ากับ
เป็นการบอกให้พนักงานรู้ถึงความแตกต่างระหว่างงานที่ท าได้กับมาตรฐานที่องค์การคาดหมาย การ
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รับรู้นี้เองเป็นสิ่งกระตุ้นและจูงใจความต้องการประสบความส าเร็จในงานอันจะท าให้เกิดความพึง
พอใจในงานที่สุด 
   อีตัน (Eation, 1998) ได้ท าการศึกษาผลกระทบของบรรยากาศองค์การที่มีต่อความ
พึงพอใจในงาน และความเครียดจากการท างานของบุคลากรในเขตวิทยาลัยชุมชนในรัฐเท็กซัส จ านวน 
416 คน ตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาเชื้อชาติ 
รายได ้และอายุการท างาน ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงาน และมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดจากการท างาน 
   ดักกลาส (Douglas, 1979) ได้ท าการศึกษาเรื่องการวัดบรรยากาศองค์การ เพื่อการ
ริเริ่มสร้างสรรค์ โดยใช้แบบสอบถาม The Litwin and Stringer’s IOCQ เพื่อวัดการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ 9 มิติ ของผู้น าศาสนาจ านวน 525 คนของโบสถ์ Seventh Day Adventist ในแคนาดา แล้ว
น าไปจุดเป็นเส้นภาพ เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างกันของมิติบรรยากาศองค์การ พบว่า 
บรรยากาศองค์การในมิติโครงสร้างองค์การ มิติรางวัล มิติความอบอุ่น มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน และมิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีลักษณะเป็นบวก และพบว่า บรรยากาศ
องค์การมิติความรับผิดชอบ มิติความเสี่ยงภัย และมิติความขัดแย้ง มีลักษณะเป็นบวก 
   แคลล์ (Kells, 1996) ศึกษาวิจัยเรื่องการรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานใน
วิทยาลัยเทคโนโลยีและศิลปะประยุกต์ 2 แห่ง ณ เมืองออนตารีโอ ประเทศแคนาดา สืบเนื่องจากว่ามี
สัญญาณบ่งบอกให้เห็นถึง การตกต่ าของคุณภาพชีวิตการท างานของคณาจารย์ในวิทยาลัยดังกล่าวมา
เป็นเวลานานพอสมควร อีกทั้งก าลังใจในการท างานของคณาจารย์เหล่านี้ อยู่ในระดับต่ า ผู้วิจัยได้ท า
การส ารวจดูคุณลักษณะเด่น ๆ ของผลตอบแทนที่คณาจารย์ฝ่ายวิชาการของวิทยาลัยเห็นว่าส าคัญต่อ
คุณภาพชีวิตพร้อมทั้งส ารวจถึงการรับรู้ว่าสภาพปัจจุบันที่เขาท างานอยู่เป็นอย่างหนึ่ง และอีกด้าน
หนึ่งผู้วิจัยได้ท าการส ารวจเช่นเดียวกันกับผู้บริหารวิทยาลัย และได้น าผลมาเปรียบเทียบเพ่ือดู
ความสัมพันธ์และผลกระทบที่มีต่อวิทยาลัย โดยมีตัวแปรด้านพ้ืนฐานทางครอบครัวและด้านส่วนตัว 
ซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญที่ก าหนดท่าทีของคณาจารย์ที่มีต่องาน ผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะเด่นของ
ผลตอบแทนด้านภายในเป็นส่วนใหญ่มากกว่าสิ่งตอบแทนภายนอก และยังพบว่า คุณลักษณะ
เหล่านั้นสัมพันธ์กับกระบวนการและค่านิยมทางด้านครอบครัวขององค์การ 
   โกเลมบิวสกี และซัน (Golembiewski & Sun, 1990) ได้ศึกษาถึงคุณภาพชีวิตใน
การท างาน (QWL) ที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพงานและระดับความส าเร็จจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
231 คนเพ่ือวิเคราะห์ระดับความส าเร็จ 4 ประการจาก (QWL) ได้แก่ 1. ความมีอิสระในการท างาน
ของพนักงาน 2. ความสมดุลของช่วงเวลาท างานกับการพักผ่อน 3. ความคาดหวังในผลงาน 4. ความ   
พึงพอใจในงาน ผลการศึกษาพบว่า ความมีอิสระในการท างานของพนักงานและความสมดุลของ
ช่วงเวลาท างานกับการพักผ่อนมีผลอย่างมากต่อการพัฒนาคุณภาพงานและระดับความส าเร็จในการ
ท างานของพนักงาน 

 
 

 



บทที่  3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
กกกกก การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยได้จัดล าดับในการด าเนินการ ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.4 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
 3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กกกกกก ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่พนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป 
ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยบริษัทขนาดใหญ่ หมายถึง บริษัทที่มี
จ านวนการจ้างพนักงานมากกว่า 200 คน (ศูนย์สารสนเทศโรงงานอุตสาหกรรม, 2554) จ านวน 26 
บริษัท รวมประชากรจ านวน 12,296 คน (แหล่งที่มา: ปรีดาวรรณ ท้ายนาวา เจ้าหน้าที่นิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2558 ) 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่พนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งผู้วิจัยทราบจ านวนประชากรที่
แน่นอน จึงค านวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) มีระดับความ
เชื่อมั่น 0.95  ดังนี้ 

  สูตร   n  = N 
            1 + N(e)2 
  เมื่อ   n  =    จ านวนของขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
    N  =    จ านวนหน่วยทั้งหมดหรือขนาดของประชากรทั้งหมด 
    e  =    ความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง 

กกกกกกกกการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป 
ใน นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากประชากร 12,296 คน ความคลาดเคลื่อน
เท่ากับ 0.05 แทนค่าในสูตร ดังนี้ 

    n   =      12,296 
       1 + 12,296(0.05)2    

       = 387.40   คน     
   



 31 

กกกกกกกกจากการค านวณตามสูตร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้อย่างน้อยจ านวน 388 คน 
เพ่ือเป็นการป้องกันปัญหาแบบสอบถามไม่สมบูรณ์หรือสูญหาย ผู้วิจัยจึงเก็บแบบสอบถามให้มากกว่า
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ โดยจะเก็บกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน จากประชากร 12,296 คน   
กกกกกกกกการสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ด าเนินการ
ส่งแบบสอบถามให้กับบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา จ านวน 26 บริษัท บริษัทละ 16 ชุด โดยส่งผ่านฝ่ายบุคคลของบริษัท ด าเนินการ
แจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับเจ้าหน้าที่และระดับปฏิบัติการของบริษัท เมื่อพนักงานตอบ
แบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยให้ส่งแบบสอบถามที่ฝ่ายบุคคลของบริษัทเพ่ือรวบรวมกลับมายังผู้วิจัย
ต่อไป 
 
3.2  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
dddddddd3.2.1 ในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรต้นในกรอบแนวคิดมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ของบรรยากาศ
องค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป 
ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยประยุกต์ทฤษฎีของ สตริงเจอร์ (Stringer, 
2002) ตัวแปรต้น บรรยากาศองค์การแบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 
   1. โครงสร้างองค์การ 
   2. การตั้งมาตรฐานในการท างาน  
   3. ความรับผิดชอบในการท างาน 
   4. การชื่นชม 
   5. การสนับสนุน 
   6. ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
 3.2.2  ตัวแปรตามคือคุณภาพชีวิตในการท างานโดยประยุกต์ทฤษฎีของ ฮิ้วและคัมมิ่ง (Huse 
& Cumming, 1985) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรที่ศึกษาแบ่งออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่  
dddddddddddd1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
dddddddddddd2. สภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
dddddddddddd3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  
dddddddddddd4. ความก้าวหน้า 
dddddddddddd5. สังคมสัมพันธ์  
dddddddddddd6. ลักษณะการบริหารงาน 
dddddddddddd7. ภาวะอิสระจากงาน 
dddddddddddd8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
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3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
กกกกกกกกเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  ซึ่งผู้วิจัยได้
สร้างขึ้นมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น  3 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามด้านปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา  สถานภาพ รายได้ ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศการท างานในองค์การ 
เป็นแบบสอบถามที่ใช้ส าหรับวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อบรรยากาศองค์การ ตามทฤษฎี
ของสตริงเจอร์ (Stringer, 2002)  ได้แก ่
Dddddddddddd 1. โครงสร้างองค์การ  
 2. การตั้งมาตรฐานในการท างาน  
 3. ความรับผิดชอบในการท างาน  
 4. การชื่นชม 
 5. การสนับสนุน 
 6. ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
กกกกกกกกส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็น
แบบสอบถามที่ใช้ส าหรับวัดระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ตาม
ทฤษฎีของ ฮ้ิวและคัมมิ่ง (Huse & Cumming, 1985) ได้แก่ 
กกกกกกกกกกกก 1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
 2. สภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
 3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
 4. ความก้าวหน้า 
 5. สังคมสัมพันธ์  
 6. ลักษณะการบริหารงาน 
 7. ภาวะอิสระจากงาน 
 8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
กกกกกก แบบสอบถามในส่วนที่ 2 และ ส่วนที่ 3 ผู้วิจัยใช้มาตรวัดแบบ Rating Scale 5 ระดับ 
หรือตามมาตราวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ในการวัดระดับความคิดเห็น ซึ่งมีเกณฑ์การให้
คะแนน ดังนี้ 
กกกกกกกกกกกก 5 คะแนน   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 4 คะแนน   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นมาก 
 3 คะแนน   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
 2 คะแนน   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นน้อย 
 1 คะแนน   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
ddddddddการวิเคราะห์ระดับความส าคัญผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยใช้สูตรเบสท์
(Best, 1970)  
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กกกกกกกกกกกกระดับค่าเฉลี่ย   =   ค่าคะแนนสูงสุด  -  ค่าคะแนนน้อยสุด 
จ านวนชั้น 

การศึกษาครั้งนี้แบ่งจ านวนชั้นความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ คือ น้อยที่สุด  น้อย  ปานกลาง  มาก 
และมากที่สุด โดยค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 5 คะแนน ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเท่ากับ 1 คะแนน 

แทนค่า    =     5 - 1     
           5 

       =     0.8 
ผลการแบ่งคะแนนเพ่ือแปลความหมายตามค่าเฉลี่ย คือ 
กกกกกกกกกกกกค่าเฉลี่ย  4.21 – 5.00  หมายถึง ระดับความเห็นด้วยมากที่สุด 
กกกกกกกกกกกกค่าเฉลี่ย  3.41 – 4.20  หมายถึง ระดับความเห็นด้วยมาก 
กกกกกกกกกกกกค่าเฉลี่ย  2.61 – 3.40  หมายถึง ระดับความเห็นด้วยปานกลาง 
กกกกกกกกกกกกค่าเฉลี่ย  1.81 – 2.60  หมายถึง ระดับความเห็นด้วยน้อย 
กกกกกกกกกกกกค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.80  หมายถึง ระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
 3.4 ข้ันตอนในการสร้างเครื่องมือ 
กกกกกกกกผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพของเครื่องมือตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
 3.4.1 ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน จากต ารา เอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาสาระตามหัวข้องานวิจัย 
 3.4.2 ศึกษาแบบสอบถามต่าง ๆ จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดขอบข่ายในการสร้าง
เคร่ืองมือให้สอดคล้องกับตัวแปรที่ศึกษา ตลอดจนเปรียบเทียบและปรับปรุงให้มีความเหมาะสม 
 3.4.3 สร้างแบบสอบถามและตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ของ
แบบสอบถาม โดยปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาและน าไปปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่
ครอบคลุมเนื้อหา ตลอดจนข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ให้มคีวามสมบูรณ์มากขึ้น 
 3.4.4 น าแบบสอบถามที่ตรวจสอบแล้วมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item 
Objective Congruence หรือ IOC) โดยคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 
0.5 ขึ้นไป ส่วนข้อที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 น ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมตามค าแนะน าของ
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า IOC ทั้งฉบับ = 1.00 
 3.4.5 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่เป็นกลุ่มประชากรศึกษา 
จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยท าการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือหาค่าความ
เชื่อมั่น ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยก าหนดค่า
สัมประสิทธิ์ของค่าความเชื่อมั่นมากกว่า 0.7 ขึ้นไป 
กกกกกกกกกกกก 3.4.5.1 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การมีความเชื่อมั่นทุกด้านเท่ากับ 0.98 เมื่อ
วิเคราะห์แยกเป็นรายด้าน ได้ค่าความเชื่อม่ันแต่ละด้านดังนี้ 
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   ด้านโครงสร้างองค์การ     = 0.87 
   ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน    = 0.88 
   ด้านความรับผิดชอบในการท างาน    = 0.86 
   ด้านการชื่นชม      = 0.96 
   ด้านการสนับสนุน     = 0.94 
   ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ    = 0.94 
   3.4.5.2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างานมีความเชื่อมั่นทุกด้านเท่ากับ 0.99 
เมื่อวิเคราะห์แยกเป็นรายด้าน ได้ค่าความเชื่อม่ันแต่ละด้านดังนี้ 
   ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ   = 0.97 
   ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ = 0.97 
   ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน   = 0.96 
   ด้านความก้าวหน้า     = 0.96 
   ด้านสังคมสัมพันธ์     = 0.96 
   ด้านลักษณะการบริหารงาน    = 0.97 
   ด้านภาวะอิสระจากงาน     = 0.96 
   ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม   = 0.99 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
กกกกกกกกการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจัยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
 3.5.1 ผู้วิจัยขอหนังสือรับรองการศึกษาวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ      
วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ เพ่ือขออนุญาตและขอความร่วมมือแจกแบบสอบถามให้กับ
กลุ่มตัวอย่าง คือ บริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา  
 3.5.2 ผู้วิจัยน าหนังสือรับรองการศึกษาวิจัยและแบบสอบถามที่สมบูรณ์ จ านวน 400 ชุด ไป
ด าเนินการเก็บข้อมูลให้กับกลุ่มตัวอย่าง คือ บริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พร้อมทั้งเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน 
 3.5.3 ผู้วิจัยจัดเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความเรียบร้อยความสมบูรณ์
ในการตอบแบบสอบถามอีกคร้ัง เมื่อพบว่าแบบสอบถามสมบูรณ์ทั้งหมดจึงน าไปด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล
และสรุปผลการวิจัยต่อไป 
 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
กกกกกกกกน าแบบสอบถามที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปทางสถิติวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอค่าสถิติต่างๆ ตามข้ันตอน ดังนี้ 
  3.6.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาและให้หมายเลขใน
แบบสอบถาม 
  3.6.2 ลงรหัสแบบสอบถามตามท่ีก าหนดในตารางแจกแจงความถี่ 



 35 

  3.6.3 ท าการกรอกข้อมูลลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
  3.6.4 ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลและแก้ไขข้อผิดพลาดจากการกรอกข้อมูล 
  3.6.5 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 
 
3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
กกกกกกกกในการวิจัยครั้งนี้ มีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติดังนี้ 
 3.7.1 ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้อธิบายความถี่และ
ร้อยละของข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามส่วนที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานบริษัทขนาด
ใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
 3.7.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ 
S.D.) เพ่ือแปลความหมายค่าเฉลี่ยของข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3  
 3.7.3 การวิเคราะห์หาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient Analysis) ด้วย
การใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีระดับค่า
ความสัมพันธ์ตามเกณฑ์ ดังนี้ อ้างถึงใน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2551) 
 ค่าความสัมพันธ์ =  0.81 ขึ้นไป หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
 ค่าความสัมพันธ์ =  0.61-0.80 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง 
 ค่าความสัมพันธ์ =  0.41-0.60 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
 ค่าความสัมพันธ์ =  0.21-0.40 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
 ค่าความสัมพันธ์ =  ต่ ากว่า 0.20 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 
  
 
 
 
 



บทที่  4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
กกกกกกกกจากการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลตามล าดับ ดังนี้ 
กกกกกกกก4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
กกกกกกกก4.2 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
กกกกกกกก4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
กกกกกกกกเพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายจากการน าเสนอผลการศึกษาและ
วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงก าหนดความหมายของสัญลักษณ์ท่ีใช้เพื่อน าเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
 N   แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 x    แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.   แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t    แทน ค่าสถิติ t ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน t-tes 
 Sig.   แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติ ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ที่ระดับ 0.05 
 *    แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 rxy   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) 
 
4.2 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
กกกกกกก ในการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพ 
รายได้ ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์บรรยากาศการท างานในองค์การ คือ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการ
ตั้งมาตรฐานในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และ
ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
 ตอนที่ 3 วิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและ
เพียงพอ ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า  ด้านสังคมสัมพันธ์  ด้านลักษณะการบริหารงาน  ด้านภาวะอิสระ
จากงานและด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
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 ตอนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานของการวิจัยบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
กกกกกกกกตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพ 
รายได้ ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 4.1 – 4.6 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 175 43.75 
หญิง 225 56.25 

รวม 400 100.00 
 
กกกกกกกกจากตารางที่  4.1 พบว่า พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามในบริษัทขนาดใหญ่ เขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 225 ราย คิดเป็นร้อยละ 56.25 และเพศชาย จ านวน 175 ราย คิดเป็นร้อยละ 43.75 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
21-30 ปี 141 35.30 
31-40 ปี 198 49.50 
41-50 ปี 49 12.20 
51 ปีขึ้นไป 12  3.00 

รวม 400 100.00 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามในบริษัทขนาดใหญ่ เขตอุตสาหกรรม
ท่ัวไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส่วนใหญ่อายุ 31-40 ปี จ านวน 198 
ราย คิดเป็นร้อยละ 49.50 รองลงมาคือ อายุ 21-30 ปี จ านวน 141 ราย คิดเป็นร้อยละ 35.30       
อายุ 41-50 ปี จ านวน 49 ราย คิดเป็นร้อยละ 12.20 และล าดับสุดท้าย อายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 12 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 3.00 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
มัธยมศึกษา 124 31.00 
ปริญญาตรี 267 66.75 
ปริญญาโท 9  2.25 

รวม 400 100.00 
 
กกกกกกกกจากตารางที่  4.3 พบว่า พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามในบริษัทขนาดใหญ่ เขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ านวน 267 ราย คิดเป็นร้อยละ 66.75 รองลงมาคือระดับมัธยมศึกษา จ านวน 124 
ราย คิดเป็นร้อยละ 31 และล าดับสุดท้าย ระดับปริญญาโท จ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.25 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 162 40.50 
สมรส 224 56.00 
หย่าร้าง/แยกกันอยู่/หม้าย 14  3.50 

รวม 400 100.00 
 
กกกกกกกกจากตารางที่  4.4 พบว่า พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามในบริษัทขนาดใหญ่ เขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส่วนใหญ่มีสถานะสมรส 
จ านวน 224 ราย คิดเป็นร้อยละ 56.00 รองลงมาคือสถานะโสด จ านวน 162 ราย คิด เป็นร้อยละ 
40.50 และล าดับสุดท้ายคือสถานะหย่าร้าง/แยกกันอยู่/หม้าย จ านวน 14 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.50 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรายได้ 
 

รายได้ จ านวน ร้อยละ 
9,000-12,000 บาท 72 18.00 
12,001-15,000 บาท 112 28.00 
15,001-20,000 บาท 194 48.50 
สูงกว่า 20,000 บาท 22  5.50 

รวม 400 100.00 
 
กกกกกกกกจากตารางที่  4.5 พบว่า พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามในบริษัทขนาดใหญ่ เขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส่วนใหญ่มีรายได้อยู่
ระหว่าง 15,001-20,000 บาท จ านวน 194 ราย คิดเป็นร้อยละ 48.50 รองลงมาคือ รายได้ระหว่าง 
12,001-15,000 บาท จ านวน 112 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.00 รายได้ระหว่าง 9,000-12,000 บาท 
จ านวน 72 ราย คิดเป็นร้อยละ 18.00 และรายได้สูงกว่า 20,000 บาท จ านวน 22 ราย คิดเป็น   
ร้อยละ 5.50 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 
ระดับเจ้าหน้าที่ 157 39.25 
ระดับปฏิบัติการ 243 60.75 

รวม 400 100.00 
 
กกกกกกกกจากตารางที่  4.6 พบว่า พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามในบริษัทขนาดใหญ่ เขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน
ระดับปฏิบัติการ จ านวน 243 ราย คิดเป็นร้อยละ 60.75  รองลงมาคือระดับเจ้าหน้าที่ จ านวน 157 
ราย คิดเป็นร้อยละ 39.25  
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุการท างาน 
 

อายุการท างาน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 18 4.50 
1-5 ปี 127 31.80 
6-10 ปี 213 53.20 
มากกว่า 10 ปี 42 10.50 

รวม 400 100.00 
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กกกกกกกกจากตารางที่  4.7 พบว่า พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามในบริษัทขนาดใหญ่ เขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน
ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 213 ราย คิดเป็นร้อยละ 53.20 รองลงมาคือ อายุงาน 1-5 ปี จ านวน 127 
ราย คิดเป็นร้อยละ 31.80 อายุงานมากกว่า 10 ปี จ านวน 42 ราย คิดเป็นร้อยละ 10.50 และล าดับ
สุดท้าย อายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 18 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.50 
 
ตอนที่ 2 วิเคราะห์บรรยากาศการท างานในองค์การ คือ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการตั้งมาตรฐาน
ในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และด้าน
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของบรรยากาศการท างาน

ในองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การ ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
บรรยากาศการท างานในองค์การ 

ด้านโครงสร้างองค์การ 
 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ

บรรยากาศองค์การ 
1. บริษัทของท่านมีการแบ่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจน  

3.72 0.89 มาก 

2. บริษัทของท่านมี กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ที่
มีความเหมาะสมและยืดหยุ่นต่อการ
ปฏิบัติงาน 

4.15 0.68 มากที่สุด 

3. บริษัทของท่านมีการก าหนดโครงสร้างการ
บริหารงานในส่วนงานต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน 

3.62 0.71 มาก 

4. บริษทัของท่านมีการประชุมวางแผนเพ่ือ
ความเข้าใจตรงกันในการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

3.14 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.71 0.49 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.8 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ  ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองค์การด้าน
โครงสร้าง โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.71, S.D.=0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ บริษัทมี กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ที่มีความเหมาะสมและยืดหยุ่นต่อการปฏิบัติงาน ( x =4.15, S.D.=0.68) รองลงมาในระดับ
มาก คือ บริษัทมีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ( x =3.72, S.D.=0.89) และบริษัทมีการ
ก าหนดโครงสร้างการบริหารงานในส่วนต่างๆอย่างชัดเจน ( x =3.62, S.D.=0.71) และระดับความ
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คิดเห็นในระดับปานกลาง คือ บริษัทมีการประชุมวางแผนเพ่ือความเข้าใจตรงกันในการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอ ( x  = 3.14 , S.D. = 0.82) 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของบรรยากาศการท างาน

ในองค์การ ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขต             
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
บรรยากาศการท างานในองค์การ 
ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ

บรรยากาศองค์การ 
1. บริษัทของท่านมีการก าหนดมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 

2.99 0.82 ปานกลาง 

2. บริษัทของท่านมีการติดตามและปรับปรุง
งานให้เป็นไปตามมาตรฐานจากผู้บังคับบัญชา 

3.78 0.86 มาก 

3. บริษัทของท่านมีการก าหนดมาตรฐานการ
ประเมินผลการท างานไว้อย่างชัดเจน 

3.09 0.67 ปานกลาง 

4. ท่านจะคอยปรับปรุงมาตรฐานการท างาน
ให้ดีกว่าที่ก าหนดไว้ 

3.30 0.57 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.37 ปานกลาง 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.9 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การด้านการตั้ง
มาตรฐานในการท างานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( x =3.29, S.D.=0.37) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก คือ บริษัทมี
การติดตามและปรับปรุงงานให้เป็นไปตามมาตรฐานจากผู้บังคับบัญชา ( x =3.78, S.D.=0.86) 
รองลงมาคือระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง คือ พนักงานจะคอยปรับปรุงมาตรฐานการท างาน
ให้ดีกว่าที่ก าหนดไว้ ( x =3.30, S.D.=0.57) บริษัทมีการก าหนดมาตรฐานการประเมินผลการท างาน
ไว้อย่างชัดเจน ( x =3.09, S.D.=0.67) และบริษัทมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไว้อย่าง
ชัดเจน เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน ( x =2.99, S.D.=0.82) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของบรรยากาศการ  
ท างานในองค์การ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ 
ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
บรรยากาศการท างานในองค์การ 
ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ

บรรยากาศองค์การ 
1. ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน
ในต าแหน่งที่ท่านรับผิดชอบ 

4.41 0.74 มากที่สุด 

2. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเต็มที่ในงานที่
รับผิดชอบและมอบหมาย 

3.30 0.65 ปานกลาง 

3. ท่านรู้สึกว่าต้องท างานที่ได้รับมอบหมายให้
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

3.27 0.67 ปานกลาง 

4. ท่านเอาใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบหมายเป็น
อย่างดี 

4.16 0.61 มาก 

รวม 3.79 0.33 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.10 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองค์การด้าน
ความรับผิดชอบในการท างานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.79, S.D.=0.33) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ 
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานในต าแหน่งที่ตนเองรับผิดชอบ ( x =4.41, S.D.=0.74)  
รองลงมาคือระดับความคิดเห็นในระดับมาก คือ พนักงานเอาใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่าง
ดี ( x =4.16, S.D.=0.61) ส่วนข้อค าถามที่มีระดับระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง คือ พนักงาน
มีอิสระในการตัดสินใจเต็มที่ในงานที่รับผิดชอบและมอบหมาย ( x =3.30, S.D.=0.65) และพนักงาน
รู้สึกว่าต้องท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ( x =3.27, S.D.=0.67) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของบรรยากาศการ
ท างานในองค์การ ด้านการชื่นชม ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
บรรยากาศการท างานในองค์การ 

ด้านการชื่นชม 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ

บรรยากาศองค์การ 
1. ท่านได้รับความเชื่อถือในความสามารถใน
การท างานจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
รว่มงาน 

2.84 0.57 ปานกลาง 

2. ผู้บังคับบัญชาให้ความชื่นชมพนักงานที่มี
ผลการปฏิบัติงานดี 

3.42 0.85 มาก 

3. ท่านได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อ
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

3.76 0.73 มาก 

4. หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมักจะให้การ
ยอมรับเกี่ยวกับผลการท างานของท่านอยู่
เสมอ 

4.04 0.82 มาก 

รวม 3.52 0.48 มาก 
 

กกกกกกกกจากตารางที่ 4.11 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองค์การด้าน
การชื่นชมโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.52, S.D.=0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามทีม่ีระดับความคิดเห็นในระดับมาก คือ หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน
มักจะให้การยอมรับเกี่ยวกับผลการท างานอยู่เสมอ  ( x =4.04, S.D.=0.82) พนักงานได้รับค าชมเชย
จากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ( x =3.76, S.D.=0.73) และผู้บังคับบัญชาให้ความ
ชื่นชมพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี ( x =3.42, S.D.=0.85)  ส่วนพนักงานได้รับความเชื่อถือใน
ความสามารถในการท างานจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ( x =2.84, S.D.=0.57) มีระดับความ
คิดเห็นของบรรยากาศองค์การในระดับปานกลาง  
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของบรรยากาศการ 
ท างานในองค์การ ด้านการสนับสนุน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
บรรยากาศการท างานในองค์การ 

ด้านการสนับสนุน 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ

บรรยากาศองค์การ 
1. บริษัทของท่านให้ความส าคัญต่อการ
พัฒนาบุคลากร 

3.83 0.70 มาก 

2. บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มี
การเข้ารับการฝึกอบรม อย่างเท่าเทียมและ
ทั่วถึง 

3.35 0.62 ปานกลาง 

3. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองและเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบปรึกษาได้
เสมอ 

4.15 0.58 มาก 

4. บุคลากรในบริษัทมีความเป็นมิตรให้ความ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

3.72 0.57 มาก 

รวม 3.76 0.37 มาก 
 

กกกกกกกกจากตารางที่ 4.12 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองค์การด้าน
การสนับสนุน  โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.76, S.D.=0.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก คือ ผู้บังคับบัญชาให้ความ
เป็นกันเองและเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบปรึกษาได้เสมอ ( x =4.15, S.D.=0.58) บริษัทให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร  ( x =3.83, S.D.=0.70)  และบุคลากรในบริษัทมีความเป็นมิตรให้
ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  ( x =3.72, S.D.=0.57) ส่วนบริษัทเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการเข้ารับ
การฝึกอบรม อย่างเท่าเทียมและทั่วถึง ( x =3.35, S.D.=0.62) มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศ
องค์การในระดับปานกลาง  
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของบรรยากาศการ
ท างานในองค์การ ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่   
ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
บรรยากาศการท างานในองค์การ 
ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ

บรรยากาศองค์การ 
1. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานใน
บริษัทฯ นี้ 

3.69 0.88 มาก 

2. ท่านเสียสละและอุทิศเวลาให้กับการ
ปฏิบัติงานโดยคิดถึงความเจริญก้าวหน้าของ
บริษัทฯ เป็นส าคัญ 

4.23 0.61 มากที่สุด 

3. ท่านตั้งใจว่าจะท างานให้ดีที่สุดเพื่อจะได้
เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จของบริษัท ฯ 

3.57 0.69 มาก 

4. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชามีส่วนส าคัญใน
การเสริมสร้างความผูกพันให้เกิดข้ึนต่อ
พนักงานในบริษัทฯ 

2.95 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.61 0.47 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.13 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองค์การด้าน
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.61, S.D.=0.47) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ 
พนักงานเสียสละและอุทิศเวลาให้กับการปฏิบัติงานโดยคิดถึงความเจริญก้าวหน้าของบริษัทฯ เป็น
ส าคัญ ( x =4.23, S.D.=0.61)  รองลงมาในระดับมาก คือ พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานใน
บริษัทฯ นี้ ( x =3.69, S.D.=0.88) และพนักงานตั้งใจว่าจะท างานให้ดีที่สุดเพ่ือจะได้เป็นส่วนหนึ่งใน
ความส าเร็จของบริษัทฯ  ( x =3.57, S.D.=0.69) ส่วนข้อค าถามว่าผู้บังคับบัญชามีส่วนส าคัญในการ
เสริมสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นต่อพนักงานในบริษัทฯ ( x =2.95, S.D.=0.78) มีระดับความคิดเห็น
ของบรรยากาศองค์การในระดับปานกลาง  
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองค์การ
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรายด้าน และภาพรวมทั้ง 6 ด้าน 

 
 

บรรยากาศองค์การ 
 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ

บรรยากาศองค์การ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 3.71 0.49 มาก 
2. ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 3.29 0.37 ปานกลาง 
3. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 3.79 0.33 มาก 
4. ด้านการชื่นชม 3.52 0.48 มาก 
5. ด้านการสนับสนุน 3.76 0.37 มาก 
6. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 3.61 0.47 มาก 

รวม 3.62 0.24 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.14 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การ ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมทั้ง 6 ด้าน มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ( x =3.62, S.D.=0.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า 
ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของบรรยากาศองค์การในระดับสูงที่สุดคือด้านความรับผิดชอบในการ
ท างาน ( x =3.79, S.D.=0.33) รองลงมาคือด้านการสนับสนุน ( x =3.76, S.D.=0.37) ด้านโครงสร้าง
องค์การ ( x =3.71, S.D.=0.49) ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ( x =3.61, S.D.=0.47) ด้านการ  
ชื่นชม ( x =3.52, S.D.=0.48) และด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ( x =3.29, S.D.=0.37) 
ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 วิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพ
การท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้าน
ความก้าวหน้า  ด้านสังคมสัมพันธ์  ด้านลักษณะการบริหารงาน  ด้านภาวะอิสระจากงานและด้าน
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
 
ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่         
ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
1. ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอส าหรับ
สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

2.99 0.82 ปานกลาง 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

3.78 0.86 มาก 

3. เงินเดือน ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน 

3.09 0.67 ปานกลาง 

4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนในหน่วยงานอื่น 

3.30 0.57 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.37 ปานกลาง 
 

กกกกกกกกจากตารางที่ 4.15 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x =3.29, S.D.= 
0.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความ
คิดเห็นในระดับมาก คือ พนักงานได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ ( x =3.78, 
S.D.=0.86) รองลงมาในระดับปานกลาง ดังนี้คือ พนักงานได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนในหน่วยงานอ่ืน ( x =3.30, S.D.=0.57) เงินเดือน ค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ( x =3.09, S.D.=0.67) และพนักงานได้รับค่าตอบแทนเพียงพอ
ส าหรับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ( x =2.99, S.D.=0.82) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน
ท างาน ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ของพนักงาน
บริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

 

คุณภาพชีวิตในการท างานด้านสภาพการ
ท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
1. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของท่านมี
ความสะอาด ปราศจากมลภาวะ 

4.41 0.74 มากที่สุด 

2. ท่านคิดว่ามาตรการในการป้องกันอันตราย
จากการท างานที่บริษัทวางไว้มีความ
เหมาะสม 

3.30 0.65 ปานกลาง 

3. บริษัทมีวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพและ
เพียงพอต่อการใช้งาน 

3.27 0.67 ปานกลาง 

4. บริษัทของท่านมีการตรวจสอบเครื่องมือ
เครื่องใช้ในการท างานอยู่เสมอ 

4.16 0.61 มาก 

รวม 3.79 0.33 มาก 
  
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.16 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ โดยรวม อยู่ในระดับมาก    
( x =3.79, S.D.=0.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มี
ระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความสะอาด ปราศจาก
มลภาวะ ( x =4.41, S.D.=0.74)  รองลงมาในระดับมาก คือ บริษัทมีการตรวจสอบเครื่องมือเครื่องใช้
ในการท างานอยู่เสมอ ( x =4.16, S.D.=0.61)  และในระดับปานกลาง คือมาตรการในการป้องกัน
อันตรายจากการท างานที่บริษัทวางไว้มีความเหมาะสม ( x =3.30, S.D.=0.65) และบริษัทมีวัสดุ
อุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพและเพียงพอต่อการใช้งาน ( x =3.27, S.D.=0.67) ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 



 49 

ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่      
ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
1. บริษัทเปิดโอกาสให้ท่านพัฒนาความรู้
ความสามารถให้ตรงกับหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ 

2.84 0.57 ปานกลาง 

2. ท่านมีโอกาสเสนอผลงานจากความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ต่อหน่วยงานของท่าน 

3.42 0.85 มาก 

3. บริษัทมีการเตรียมความรู้ ทักษะและการ
ฝึกอบรมก่อนที่ท่านจะปฏิบัติงานจริง 

3.76 0.70 มาก 

4. หัวหน้างานมักเปิดโอกาสให้ท่านตัดสินใจ
ท างานเม่ือเห็นว่าเหมาะสม 

4.04 0.82 มาก 

รวม 3.52 0.48 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.17 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.52, S.D.=0.48) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นใน
ระดับมาก มีดังนี้ คือ หัวหน้างานมักเปิดโอกาสให้พนักงานตัดสินใจท างานเมื่อเห็นว่าเหมาะสม ( x =
4.04, S.D.=0.82) บริษัทมีการเตรียมความรู้ ทักษะและการฝึกอบรมก่อนที่พนักงานจะปฏิบัติงานจริง 
( x =3.76, S.D.=0.70) และพนักงานมีโอกาสเสนอผลงานจากความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ต่อหน่วยงาน 
( x =3.42, S.D.=0.85) ส่วนข้อค าถามว่าบริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานพัฒนาความรู้ความสามารถให้
ตรงกับหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ ( x =2.84, S.D.=0.57) มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างาน
อยู่ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านความก้าวหน้า ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป 
ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้า 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
1. ท่านคิดว่าต าแหน่งที่ท่านท าอยู่มี
ความก้าวหน้า 

3.83 0.70 มาก 

2. บริษัทของท่านสนับสนุนให้ท่านพัฒนา
ความสามารถในต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่ให้
ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

3.35 0.62 ปานกลาง 

3. ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบ
ความส าเร็จในสายอาชีพที่ท่านท าอยู่ 

4.15 0.58 มาก 

4. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่
สูงขึ้น 

3.72 0.57 มาก 

รวม 3.76 0.37 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.18 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านความก้าวหน้า  โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.76, S.D.=0.37) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก มีดังนี้ คือ 
พนักงานเชื่อว่าสามารถประสบความส าเร็จในสายอาชีพที่ท าอยู่ ( x =4.15, S.D.=0.58) พนักงานคิด
ว่าต าแหน่งงานที่ท าอยู่มีความก้าวหน้า  ( x =3.83, S.D.=0.70) และพนักงานมีโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น  ( x =3.72, S.D.=0.57) ส่วนข้อค าถามว่าบริษัทสนับสนุนให้พนักงานพัฒนา
ความสามารถในต าแหน่งงานที่ท าอยู่ให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น ( x =3.35, S.D.=0.62) มีระดับระดับความ
คิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านสังคมสัมพันธ์ ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป  
ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านสังคมสัมพันธ์ 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
1. ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการท างานมี
ความเป็นมิตร และเป็นกันเอง 

3.69 0.88 มาก 

2. บริษัทของท่านไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 
มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

4.23 0.61 มากที่สุด 

3. บริษัทของท่านมีการจัดงานเพื่อให้
พนักงานมีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกันอยู่เสมอ 

3.57 0.69 มาก 

4. ท่านได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือ
จากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดีเมื่อร้องขอ 

2.95 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.61 0.47 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.19 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านสังคมสัมพันธ์โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.61, S.D.=0.47) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด คือ 
บริษัทของท่านไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  ( x =4.23, S.D.=0.61) ระดับ
ความคิดเห็นในระดับมาก ดังนี้คือ พนักงานรู้สึกว่าบรรยากาศในการท างานมีความเป็นมิตร และเป็น
กันเอง ( x =3.69, S.D.=0.88)  และบริษัทมีการจัดงานเพ่ือให้พนักงานมีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกันอยู่
เสมอ ( x =3.57, S.D.=0.69) ส่วนข้อค าถามว่าพนักงานได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจาก
เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดีเมื่อร้องขอ  ( x =2.95, S.D.=0.78) มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน
การท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.20 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านลักษณะการบริหารงาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านลักษณะการบริหารงาน 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
1. หัวหน้างานของท่านให้ความเสมอภาคใน
การท างาน 

2.78 0.86 ปานกลาง 

2. หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะในการท างานของท่าน 

3.69 0.79 มาก 

3. บริษัทของท่านบริหารงานด้วยความ
ยุติธรรม 

2.99 0.82 ปานกลาง 

4. เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานของท่านให้
ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลไม่ก้าวก่ายเรื่อง
ส่วนตัวกันและกัน 

3.20 0.61 ปานกลาง 

รวม 3.27 0.34 ปานกลาง 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.20 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านลักษณะการบริหารงาน โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( x =3.27, S.D.=0.34) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นในระดับ
มาก คือ หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในการท างานของพนักงาน ( x =3.69, S.D. 
=0.79) ระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ดังนี้คือ เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานให้ความเคารพ
สิทธิส่วนบุคคลไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวกันและกัน  ( x =3.20, S.D.=0.61) บริษัทบริหารงานด้วยความ
ยุติธรรม  ( x =2.99, S.D.=0.82) และหัวหน้างานให้ความเสมอภาคในการท างาน ( x =2.78, 
S.D.=0.86)   
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ตารางที่ 4.21 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านภาวะอิสระจากงาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านภาวะอิสระจากงาน 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
1. ท่านมีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวอย่าง
เพียงพอ 

4.32 0.64 มากที่สุด 

2. ท่านมีความพึงพอใจในวันหยุดที่ได้รับใน
ปัจจุบัน 

3.26 0.59 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถท างานอดิเรกและสังสรรค์กับ
เพ่ือน ๆ ได้ในวันหยุด 

3.01 0.62 ปานกลาง 

4. ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างานในชีวิต
ครอบครัวและสังคมอย่างเหมาะสม 

4.08 0.54 มาก 

รวม 3.59 0.39 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.21 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านภาวะอิสระจากงาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.59, S.D.=0.39) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
คือ พนักงานมีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอ ( x =4.32, S.D.=0.64) รองลงมาในระดับ
มาก คือ พนักงานสามารถแบ่งเวลาการท างานในชีวิตครอบครัวและสังคมอย่างเหมาะสม ( x =4.08, 
S.D.=0.54)   และระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ดังนี้คือ พนักงานมีความพึงพอใจในวันหยุดที่
ได้รับในปัจจุบัน ( x =3.26, S.D.=0.59)  และสามารถท างานอดิเรกและสังสรรค์กับเพ่ือน ๆ ได้ใน
วันหยุด ( x =3.01, S.D.=0.62)  
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ตารางที่ 4.22 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
1. ท่านมีความภูมิใจในต าแหน่งงานที่ท่านท า
อยู่ 

2.76 0.57 ปานกลาง 

2. ท่านมีความภูมิใจในบริษัทของท่านที่มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม 

3.52 0.68 มาก 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้มีส่วนร่วมและเป็นส่วน
หนึ่งของบริษัทที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม 

3.69 0.62 มาก 

4. ท่านมีส่วนร่วมกับบริษัทในการท ากิจกรรม
ต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

4.13 0.79 มาก 

รวม 3.67 0.46 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.22 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิต  
ในการท างานด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.67, S.D.=0.46) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นใน
ระดับมาก ดังนี้คือพนักงานมีส่วนร่วมกับบริษัทในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
( x =4.13, S.D.=0.79) พนักงานรู้สึกภูมิใจที่ได้มีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทที่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม ( x =3.69, S.D.=0.62) และพนักงานมีความภูมิใจในบริษัทที่มีความรับผิดชอบต่อ
สังคม ( x =3.52, S.D.=0.68) ส่วนข้อค าถามว่าพนักงานมีความภูมิใจในต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ( x =
2.76, S.D.=0.57) มีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.23 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรม
ไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรายด้าน และภาพรวมทั้ง 8 ด้าน 

 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

x  
 

S.D. 
ระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
1. ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 3.29 0.37 ปานกลาง 
2. ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ 

3.79 0.33 มาก 

3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 3.52 0.48 มาก 
4. ด้านความก้าวหน้า 3.76 0.31 มาก 
5. ด้านสังคมสัมพันธ์ 3.61 0.47 มาก 
6. ด้านลักษณะการบริหารงาน 3.27 0.34 ปานกลาง 
7. ด้านภาวะอิสระจากงาน 3.59 0.39 มาก 
8. ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 3.67 0.46 มาก 

รวม 3.54 0.29 มาก 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.23 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรม
ทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมทั้ง 8 ด้าน มีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก ( x =3.54, S.D.=0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า 
ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูงที่สุดคือด้านสภาพการท างานที่
ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ( x =3.79,  S.D.=0.33) รองลงมาคือด้านความก้าวหน้า ( x =3.76, 
S.D.=0.31) ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ( x =3.67, S.D.=0.46) ด้านสังคมสัมพันธ์ ( x =3.61, 
S.D.=0.47) ด้านภาวะอิสระจากงาน ( x =3.59, S.D.=0.39) ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
( x =3.52, S.D.=0.48) ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ( x =3.29, S.D.=0.37) และด้าน
ลักษณะการบริหารงาน ( x =3.27, S.D.=0.34) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานของการวิจัยบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ใน นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
 
ตารางท่ี 4.24 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธร์ะหว่างบรรยากาศองค์การกบัคุณภาพชวีิตในการท างาน

ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 

 
 

ตัวแปร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
ค่าความสัมพันธ์ 

(rxy) 
P-Value ระดับ

ความสัมพันธ์ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.10 0.00* ต่ ามาก 
2. ด้านการตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน 

0.03 0.00* ต่ ามาก 

3. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 0.02 0.00* ต่ ามาก 
4. ด้านการชื่นชม 0.02 0.00* ต่ ามาก 
5. ด้านการสนับสนุน 0.02 0.00* ต่ ามาก 
6. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 0.09 0.00* ต่ ามาก 

รวม 0.08 0.00* ต่ ามาก 
 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.24 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต ในการ
ท างานด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอโดยรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก มีค่าเฉลี่ย
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rxy = 0.08) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
กกกกกกกกเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 
โดยเรียงล าดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ดังนี้คือ ด้านโครงสร้างองค์การ (rxy = 0.10) ด้าน
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (rxy = 0.09) ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน (rxy = 0.03) ด้านความ
รับผิดชอบในการท างาน (rxy = 0.02) ด้านการชื่นชม (rxy = 0.02) และด้านการสนับสนุน (rxy = 
0.02)  ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.25 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

 
 

ตัวแปร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพ 

ค่าความสัมพันธ์ 
(rxy) 

P-Value ระดับ
ความสัมพันธ์ 

1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.03 0.00* ต่ ามาก 
2. ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 0.14 0.00* ต่ ามาก 
3. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 0.00 0.00* ต่ ามาก 
4. ด้านการชื่นชม 0.17 0.00* ต่ ามาก 
5. ด้านการสนับสนุน 0.02 0.29*     ต่ ามาก 
6. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 0.03 0.00* ต่ ามาก 

รวม 0.32 0.00* ต่ า 
 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.25 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต ในการ
ท างานด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพโดยรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ
ต่ า มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rxy = 0.32) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
กกกกกกกกเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 
โดยเรียงล าดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ดังนี้คือ ด้านการชื่นชม (rxy = 0.17) ด้านการตั้ง
มาตรฐานในการท างาน (rxy = 0.14) ด้านโครงสร้างองค์การ (rxy = 0.03) ด้านความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ (rxy = 0.03) ด้านการสนับสนุน (rxy = 0.02) และด้านความรับผิดชอบในการท างาน (rxy = 
0.00) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.26 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

 
 

ตัวแปร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
ค่าความสัมพันธ์ 

(rxy) 
P-Value ระดับ

ความสัมพันธ์ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.12 0.10* ต่ ามาก 
2. ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 0.78 0.35* ค่อนข้างสูง 
3. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 0.16 0.00* ต่ ามาก 
4. ด้านการชื่นชม 0.00 0.00* ต่ ามาก 
5. ด้านการสนับสนุน 0.23 0.00* ต่ า 
6. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 0.12 0.01* ต่ ามาก 

รวม 0.71 0.00* ค่อนข้างสูง 
 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.26 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต ในการ
ท างานด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มี
ค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rxy = 0.71) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
กกกกกกกกเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับค่อนข้าง
สูงคือ ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน (rxy = 0.78) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ใน
ระดับต่ า คือ ด้านการสนับสนุน (rxy = 0.23) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 
ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน (rxy = 0.16) ด้านโครงสร้างองค์การ (rxy = 0.12) ด้าน
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (rxy = 0.12) และด้านการชื่นชม (rxy = 0.00) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.27 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านความก้าวหน้า 

 
 

ตัวแปร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ด้านความก้าวหน้า 
ค่าความสัมพันธ์ 

(rxy) 
P-Value ระดับ

ความสมัพันธ์ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.01 0.00* ต่ ามาก 
2. ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 0.18 0.00* ต่ ามาก 
3. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 0.02 0.34* ต่ ามาก 
4. ด้านการชื่นชม 0.22 0.00* ต่ า 
5. ด้านการสนับสนุน 0.00 0.00* ต่ ามาก 
6. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 0.01 0.00* ต่ ามาก 

รวม 0.40 0.00* ต่ า 
 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.27 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต ในการ
ท างานด้านความก้าวหน้าโดยรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rxy 
= 0.40) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
กกกกกกกกเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ า คือ 
ด้านการชื่นชม (rxy = 0.22) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก ได้แก่ ด้านการตั้ง
มาตรฐานในการท างาน (rxy = 0.18) ด้านความรับผิดชอบในการท างาน (rxy = 0.02) ด้านโครงสร้าง
องค์การ (rxy = 0.01) ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (rxy = 0.01) และด้านการสนับสนุน (rxy = 
0.00) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.28 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านสังคมสัมพันธ์ 

 
 

ตัวแปร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ด้านสังคมสัมพันธ์ 
ค่าความสัมพันธ์ 

(rxy) 
P-Value ระดับ

ความสัมพันธ์ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.00 0.00* ต่ ามาก 
2. ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 0.24 0.16* ต่ า 
3. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 0.03 0.00* ต่ ามาก 
4. ด้านการชื่นชม 0.12 0.01* ต่ ามาก 
5. ด้านการสนับสนุน 0.01 0.00* ต่ ามาก 
6. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 0.00 0.00* ต่ ามาก 

รวม 0.42 0.20* ปานกลาง 
 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.28 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต ในการ
ท างานด้านสังคมสัมพันธ์โดยรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (rxy = 0.42) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
กกกกกกกกเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ า คือ 
ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน (rxy = 0.24) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ า
มาก ได้แก่ ด้านการชื่นชม (rxy = 0.12) ด้านความรับผิดชอบในการท างาน (rxy = 0.03) ด้านการ
สนับสนุน (rxy = 0.01) ด้านโครงสร้างองค์การ (rxy = 0.00) และด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ  
(rxy = 0.00) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.29 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านลักษณะการบริหารงาน 

 
 

ตัวแปร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านลักษณะการบริหารงาน 

ค่าความสัมพันธ์ 
(rxy) 

P-Value ระดับ
ความสัมพันธ์ 

1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.10 0.00* ต่ ามาก 
2. ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 0.03 0.00* ต่ ามาก 
3. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 0.02 0.00* ต่ ามาก 
4. ด้านการชื่นชม 0.01 0.00* ต่ ามาก 
5. ด้านการสนับสนุน 0.02 0.00* ต่ ามาก 
6. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 0.12 0.00* ต่ ามาก 

รวม 0.07 0.00* ต่ ามาก 
 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.29 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานด้านลักษณะการบริหารงานโดยรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (rxy = 0.09) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
กกกกกกกกเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (rxy = 0.12) ด้านโครงสร้าง
องค์การ (rxy = 0.10) ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน (rxy = 0.03) ด้านความรับผิดชอบในการ
ท างาน (rxy = 0.02) ด้านการสนับสนุน (rxy = 0.02) และด้านการชื่นชม (rxy = 0.02) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.30 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านภาวะอิสระจากงาน 

 
 

ตัวแปร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านภาวะอิสระจากงาน 

ค่าความสัมพันธ์ 
(rxy) 

P-Value ระดับ
ความสัมพันธ์ 

1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.03 0.00* ต่ ามาก 
2. ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 0.13 0.00* ต่ ามาก 
3. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 0.00 0.00* ต่ ามาก 
4. ด้านการชื่นชม 0.17 0.00* ต่ ามาก 
5. ด้านการสนับสนุน 0.02 0.34* ต่ ามาก 
6. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 0.01 0.00* ต่ ามาก 

รวม 0.36 0.00* ต่ า 
 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.30 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต ในการ
ท างานด้านลักษณะการบริหารงานโดยรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (rxy = 0.36) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
กกกกกกกกเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการชื่นชม (rxy = 0.17) ด้านการตั้งมาตรฐานในการ
ท างาน (rxy = 0.13) ด้านโครงสร้างองค์การ (rxy = 0.03) ด้านการสนับสนุน (rxy = 0.02) ด้าน
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (rxy = 0.01) และด้านความรับผิดชอบในการท างาน (rxy = 0.00) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.31 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 

 
 

ตัวแปร 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
ค่าความสัมพันธ์ 

(rxy) 
P-Value ระดับ

ความสัมพันธ์ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.12 0.01* ต่ ามาก 
2. ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 0.81 0.34* สูงมาก 
3. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 0.17 0.00* ต่ ามาก 
4. ด้านการชื่นชม 0.00 0.00* ต่ ามาก 
5. ด้านการสนับสนุน 0.23 0.00* ต่ า 
6. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 0.11 0.01* ต่ ามาก 

รวม 0.72 0.00* ค่อนข้างสูง 
 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.31 ผลการทดสอบ พบว่า บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต ในการ
ท างานด้านลักษณะการบริหารงานโดยรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีค่าเฉลี่ย
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (rxy = 0.72) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  
กกกกกกกกเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
คือ ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน (rxy = 0.81) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับ
ต่ า คือ ด้านการสนับสนุน (rxy = 0.23) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน (rxy = 0.17) ด้านโครงสร้าง
องค์การ (rxy = 0.12) ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (rxy = 0.11) และด้านการชื่นชม (rxy = 0.00) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.32 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวม  

 

 
ตัวแปร 

คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม 
ค่าความสัมพันธ์ 

(rxy) 
P-Value ระดับ

ความสัมพันธ์ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 0.18 0.22* ต่ ามาก 
2. ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 0.43 0.24* ปานกลาง 
3. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 0.41 0.00* ปานกลาง 
4. ด้านการชื่นชม 0.54 0.00* ปานกลาง 
5. ด้านการสนับสนุน 0.35 0.00* ต่ า 
6. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 0.15 0.21* ต่ ามาก 

รวม 0.71 0.00* ค่อนข้างสูง 
 

 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

กกกกกกกก 
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยรวม พบว่า  
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กันในระดับ
ค่อนข้างสูง (rxy = 0.71) และมีนัยส าคัญทางสถิติ ในระดับท่ี 0.05   
กกกกกกกกเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับ       
ปานกลางเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการชื่นชม (rxy = 0.54) ด้านการตั้งมาตรฐานใน
การท างาน (rxy = 0.43) และด้านความรับผิดชอบในการท างาน (rxy = 0.41) ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ า คือ ด้านการสนับสนุน (rxy = 0.35)  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ (rxy = 0.18) และด้านความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ (rxy = 0.15) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต ใน
การท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

1. ภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การไม่
มีความสัมพันธ์คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน  

 
 

2. ภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านการตั้งมาตรฐานใน
การท างานไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงาน  

 
 

3. ภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบใน
การท างานมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงาน  

  

4. ภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านการชื่นชมมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน  

  

5. ภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน  

  

6. ภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงาน  

 
 

  
กกกกกกกกจากตารางที่ 4.33 พบว่า ภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบในการ
ท างานกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน  ภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านการชื่นชมกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานและภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน มีความสอดคล้องกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ส่วนด้านภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงาน ภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านการตั้งมาตรฐานในการท างานกับคุณภาพชีวิต ในการ
ท างานของพนักงานและภาพรวมของบรรยากาศองค์การด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงาน ไม่มีความสอดคล้องกัน แต่เมื่อรวมกันทุกด้าน พบว่ามีความ
สอดคล้องกัน 
 



 

 

บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

กกกกกกกกการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ใน
เขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2) ศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา จากผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
กกกกกกกก5.1 สรุปผลการวิจัย 
กกกกกกกก5.2 อภิปรายผล 
กกกกกกกก5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
กกกกกกกกผลการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการเคราะห์ที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 ราย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 225 ราย คิดเป็นร้อยละ 56.25 มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 198 ราย คิดเป็นร้อยละ 49.50 มี
ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 267 ราย คิดเป็นร้อยละ 66.75 มีสถานภาพสมรส จ านวน 
224 ราย คิดเป็นร้อยละ 56.00 มีรายได้ 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 194 ราย คิดเป็นร้อยละ 
48.50 มีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 243 ราย คิดเป็นร้อยละ 60.75 และมีอายุการท างาน 
6 -10 ปี จ านวน 213 ราย คิดเป็นร้อยละ 53.20 ตามล าดับ 
 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 
พนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =3.62, 
S.D.=0.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับบรรยากาศองค์การในระดับมาก เรียง
ตามล าดับได้ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ( x =3.79, S.D.=0.33) รองลงมาคือด้านการ
สนับสนุน ( x =3.76, S.D.=0.37) ด้านโครงสร้างองค์การ ( x =3.71, S.D.=0.37) ด้านความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การ ( x =3.61, S.D.=0.47) และด้านการชื่นชม ( x =3.52, S.D.=0.48) ส่วนด้านที่มี
ระดับบรรยากาศองค์การในระดับปานกลาง คือด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ( x =3.29, S.D.= 
0.37) ตามล าดับ 
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 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 
พบว่า พนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( x =
3.54, S.D.=0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับ
มาก เรียงตามล าดับได้ดังนี้ ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ( x =3.79, 
S.D.=0.33) ด้านความก้าวหน้า ( x =3.76, S.D.=0.31) ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ( x =
3.67, S.D.=0.46) ด้านสังคมสัมพันธ์ ( x =3.61, S.D.=0.47) ด้านภาวะอิสระจากงาน( x =3.59,   
S.D.=0.39) และด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ( x =3.52, S.D.=0.48) ส่วนด้านที่มีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ( x = 
3.29, S.D.=0.37) และด้านลักษณะการบริหารงาน ( x =3.27, S.D.=0.34) ตามล าดับ 
 5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิต ใน
การท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง (rxy = 0.71) และมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ในระดับที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการชื่นชม(rxy = 0.54) ด้านการตั้ง
มาตรฐานในการท างาน (rxy = 0.43) ด้านความรับผิดชอบในการท างาน (rxy = 0.41) มีค่าเฉลี่ย
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ด้านการสนับสนุน ( rxy = 0.35)  ค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ในระดับต่ า  และ ด้านโครงสร้างองค์การ (rxy = 0.18) ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
(rxy = 0.15) มีค่าเฉลี่ยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก ตามล าดับ สรุปผลคือสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
5.2 อภิปรายผล 
กกกกกก จากการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีประเด็นที่ผู้วิจัยน ามาอภิปรายผล ดังนี้ 
 5.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้  
พบว่า ผู้ที่ท างานในบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สมรสแล้ว อายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี มีรายได้อยู่ระหว่าง 
15,001-20,000 บาท ท างานอยู่ในระดับปฏิบัติการ และอายุของการท างานอยู่ระหว่าง 6-10 ปี        
 5.2.2 จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัท
ขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวม 
พบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
องค์การในระดับมาก ประกอบด้วย ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ด้านการสนับสนุน ด้าน
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โครงสร้างองค์การ ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และด้านการชื่นชม ส่วนด้านที่มีระดับความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การในระดับปานกลาง คือ ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน  สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อรอุมา ช ารวย (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้า อ าเภอวังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้า โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง พิจารณาจากค่าเฉลี่ยพบว่าพนักงานมีระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก ส่วนบรรยากาศองค์การด้านความเป็นหนึ่งเดียวในองค์การมีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดอยู่ในระดับปานกลาง  ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับสูง พบว่า ความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน รองลงมาได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก 
และความผูกพันด้านความต่อเนื่อง  องค์การที่ปฏิบัติงานต่างกันของพนักงานในศูนย์กระจายสินค้า มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันทั้งด้านบรรยากาศองค์การและด้านความผูกพันต่อ
องค์การ และบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิตรี  เกษสุวรรณ์ (2553) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศ
องค์การของบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานที่มีผลต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานส านักงานใหญ่ บริษัท บริหารสินทรัพย์ 
กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด จ านวน 300 คน ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านความสามารถใน
การปรับตัว การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติพันธกิจ ความสอดคล้องต้องกันและบรรยากาศองค์การด้าน
โครงสร้างองค์การ การติดต่อสื่อสาร การได้รับการสนับสนุน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความ
ขัดแย้งในองค์การ การให้รางวัลและการลงโทษ มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน และมี
ความสัมพันธ์อยู่ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยที่บรรยากาศองค์การด้านการ
ติดต่อสื่อสาร การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีอิทธิพลกับระดับแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท าให้ผู้วิจัยพบว่าบรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทขนาด
ใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พนักงานมีการ
รับรู้บรรยากาศองค์การในทางท่ีดี ส่วนใหญ่บริษัทยังมีโครงสร้างการท างานที่แสดงถึงความรับผิดชอบ
อย่างชัดเจน ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับ เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและมีอิสระในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ ท าให้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่น 
 5.2.3 จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
บริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานในระดับมาก ประกอบด้วย ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ ด้านความก้าวหน้า ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้าน
ภาวะอิสระจากงาน และด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ส่วนด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานในระดับปานกลาง ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
และด้านลักษณะการบริหารงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลัดดาวัลย์ สกุลสุข (2550) ได้ศึกษา
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษัทท่าอากาศยานไทย 
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จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานด้านสภาพการปฏิบัติงาน ที่
ค านึงถึงความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะและสุขภาพของพนักงานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 
ในงานด้านการปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายในองค์การและด้านลักษณะงานที่มี
คุณค่าต่อสังคมอยู่ในระดับสูงยกเว้นด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ด้านสิทธิส่วนบุคคลและด้านการด าเนินชีวิต ที่สมดุลระหว่างชีวิต
ในการท างานและชีวิตส่วนตัวอยู่ในระดับปานกลางผลเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิต ในการท างาน
ของพนักงาน พบว่า อายุและอัตราเงินเดือนที่แตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่าง
กัน ส่วนเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรสและระดับต าแหน่งที่แตกต่างกันมีระดับ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุธินี เดชะตา (2551) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัทฯ จ านวน 197 คน ผลการศึกษา 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับสูง ความผูกพันที่มีต่อองค์การของ
พนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
มีคุณภาพชีวิตในการท างานเพียง 3 ด้าน ที่มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันที่มีต่อองค์การของ
พนักงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเอง และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท าให้ผู้วิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
บริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไปในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พนักงานพนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมที่ดี แสดงให้เห็นว่าบริษัทยังให้
ความส าคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะของพนักงานอยู่เสมอ ท าให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่น มี
ความเต็มใจในการท างานและแสดงความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานได้ 
 5.2.4 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต ใน
การท างานของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวม ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ท าให้เห็นได้ว่าบรรยากาศ
องค์การที่ดีจะท าให้พนักงานเต็มใจและพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบ ถ้าพนักงาน
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ก็จะท าให้งานมีประสิทธิภาพส่งผลดีต่อบริษัท พนักงานก็จะมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ดีข้ึนตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ นุชรี อาบสุวรรณ (2550) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การกับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาล
ค่ายประจักษ์ศิลปาคม จังหวัดอุดรธานี ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้างองค์การ 
มิติรางวัล มิติความเสี่ยง มิติความอบอุ่น มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความ
ขัดแย้ง และมิติการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมาพร สุขเกษม (2556) ได้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน ได้แก่ ลักษณะงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม ความก้าวหน้าและมั่นคงใน
งาน การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
กกกกกก การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะการวิจัยบรรยากาศองค์การ มีประเด็นที่ผู้วิจัยจะเสนอตามล าดับ
ความส าคัญดังนี ้
กกกกกกกกกกก 1. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน ผู้บริหารควรรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน
ทุกระดับ  ให้โอกาสพนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ และมีอิสระในการ
ตัดสินใจอย่างเต็มที ่ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบเมื่อท างานส าเร็จ 
   2. ด้านการสนับสนุน บริษัทควรให้การสนับสนุน แนะแนวทางการพัฒนาทักษะของ
แต่ละคนว่ามีทักษะด้านใดบ้าง เพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่าบริษัทสนับสนุนให้ทุกคนมีโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ท่ีท าอยู่ 
ก         3. ด้านโครงสร้างองค์การ บริษัทควรมีความชัดเจนในการท างาน มีการจัดแบ่งหน้าที่ 
ข้อบังคับ ระเบียบ กฎเกณฑ์ ขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างานอย่างชัดเจน เหมาะสม เพ่ือความคล่องตัวใน
การปฏิบัติงาน มีการจัดแบ่งงานอย่างมีระบบ แบ่งแยกหน้าที่และลักษณะงานอย่างเด่นชัด 
 4. ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ บริษัทควรให้ความส าคัญกับพนักงานทุกระดับ
เพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ นอกจากนี้ควรจัดกิจกรรมระหว่างผู้บริหารกับ
พนักงาน เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันให้เกิดข้ึนในบริษัท   
 5. ด้านการชื่นชม บริษัทควรมีการมอบรางวัลเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้กับพนักงาน
ที่มีผลการปฏิบัติงานดี เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถให้บริษัท โดยการ
ปฏิบัตินั้นต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม เพ่ือให้พนักงานทุกคนรู้สึกว่าบริษัทปฏิบัติกับพนักงานทุกคนอย่าง
เท่าเทียมกัน 
 6. ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างานบริษัทควรมีการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ าเสมอและก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เพื่อให้พนักงานปฏิบัติงานไปในทิศทาง
เดียวกัน น าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพและขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานเร็วขึ้น 
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กกกกกก 5.3.2 ข้อเสนอแนะการวิจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน มีประเด็นที่ผู้วิจัยจะเสนอตามล าดับ
ความส าคัญดังนี้ 
กกกกกกกก5  1. ด้านสภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ บริษัทควรให้ความส าคัญ
ด้านความปลอดภัยในการท างาน ทั้งในด้านสถานที่ในการปฏิบัติงาน และอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติ ควรมี
การตรวจเช็คตลอดเวลาเพ่ือความปลอดภัยของพนักงานและเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
   2. ด้านภาวะอิสระจากงาน บริษัทควรส่งเสริมกิจกรรมที่ให้ครอบครัวของพนักงาน
เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมที่บริษัทจัดให้พนักงาน 
   3. ด้านความก้าวหน้า บริษัทควรส่งเสริมการท างานของพนักงานโดยการจัด
ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และทักษะการท างานใหม่ ๆ เพ่ือให้พนักงานน าความรู้ที่ได้จากการ
ฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการท างาน   
   4. ด้านสังคมสัมพันธ์ บริษัทควรส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและเปิดรับฟัง
ข้อเสนอแนะของพนักงานมากขึ้น 
   5. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน บริษัทควรส่งเสริมให้พนักงานที่มีความ
เชี่ยวชาญหรือมีความรู้ความสามารถ เป็นวิทยากรฝึกอบรมให้กับพนักงานอ่ืนหรือพนักงานใหม่ เพ่ือ
ถ่ายทอดความรู้และเทคนิคในการท างานของพนักงานให้มีความเชี่ยวชาญ   
   6. ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม บริษัทควรส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมกับ
สังคม เช่น จัดกิจกรรมจิตอาสาช่วยเหลือผู้ยากไร้ ผู้ด้อยโอกาส หรือผู้ที่ขาดแคลน 
   7. ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ บริษัทควรมอบหมายให้ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลท าความเข้าใจในโครงสร้างเงินเดือนของพนักงาน มีการพิจารณาเพ่ิมเบี้ยขยันหรือค่าตอบแทน 
ต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับพนักงานที่รับผิดชอบในแต่ละงาน 
   8. ด้านลักษณะการบริหารงาน บริษัทควรเน้นการใช้กฎระเบียบข้อบังคับของ
ผู้บังคับบัญชาให้เกิดความยุติธรรม ไม่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าเกิดความไม่ยุติธรรมขึ้นในองค์การ 
กกกกกกกก5.3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 กกกกกกกกก 1. ควรน าวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative) มาใช้ในการศึกษา เช่น ใช้การ
สังเกตวิถีชีวิตประจ าวันของผู้ปฏิบัติงานและการสัมภาษณ์พนักงานหรือผู้เกี่ยวข้อง เพ่ือทราบ
บรรยากาศในองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างาน เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ
ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยไม่สามารถรับทราบสิ่งที่เกิดข้ึนตามความเป็นจริงได้ 
   2. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาพนักงานบริษัทขนาดใหญ่ ในเขต
อุตสาหกรรมทั่วไป ควรศึกษาพนักงานในเขตอุตสาหกรรมอ่ืน เช่น เขตอุตสาหกรรมเสรี อุตสาหกรรม
เอสเอ็มอี เพ่ือให้ได้ความชัดเจนยิ่งขึ้นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงาน 
   3. ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษาตัวแปรอื่นเพิ่มเติม เช่น ความเครียดของพนักงาน 
การสร้างเสริมองค์กรแห่งความสุขของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) และ
น าตัวแปรเหล่านั้นมาใช้ในการปรับปรุงในการท างานเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานในองค์การต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  :  ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท
ขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ค าชี้แจง  
1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ 

  ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
สถานภาพ รายได้ ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน 
  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศการท างานใน
องค์การ แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน ด้าน
ความรับผิดชอบในการท างาน ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
  ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
แบ่งออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย
ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า  ด้านสังคม
สัมพันธ์  ด้านลักษณะการบริหารงาน  ด้านภาวะอิสระจากงานและด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ
สังคม 

2. แบบสอบถามนี้เพ่ือใช้ประกอบการวิจัยต้องการทราบความคิดเห็นของท่านมากที่สุดโดย 
มิต้องลงชื่อ เพื่อเก็บเป็นความลับและประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ข้อมูล กรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อ
ให้ตรงกับความเป็นจริง 
 

พัชราภรณ์  ควรคนึง 
นักศึกษาบัณฑิตศึกษา สาขาบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
 
 
 
 
 



 81 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน     
บริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในหน้าตัวเลือกที่ท่านเลือก 
1. เพศ 
 (   ) 1. ชาย     (   ) 2. หญิง 
2. อายุ 
 (   ) 1. ไม่เกิน 20 ปี    (   ) 2. 21 – 30 ปี 
 (   ) 3. 31 – 40 ปี    (   ) 4. 41 – 50 ปี 
 (   ) 5. 51 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
 (   ) 1. ประถมศึกษา    (   ) 2. มัธยมศึกษา 
 (   ) 3. ปริญญาตรี    (   ) 4. ปริญญาโท 
 (   ) 5. สูงกว่าปริญญาโท     
4. สถานภาพ 
 (   ) 1. โสด     (   ) 2. สมรส 
 (   ) 3. หย่าร้าง/แยกกันอยู่/หม้าย 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 (   ) 1. ไม่เกิน 9,000 บาท   (   ) 2. 9,001 – 12,000 บาท 
 (   ) 3. 12,001 – 15,000 บาท   (   ) 4. 15,001 – 20,000 บาท 
 (   ) 5. สูงกว่า 20,000 บาท 
6. ต าแหน่งงาน 
 (   ) 1. ระดับเจ้าหน้าที่    (   ) 2. ระดับปฏิบัติการ 
7. อายุการท างานในบริษัทนี้  
 (   ) 1. น้อยกว่า 1 ปี    (   ) 2. 1 – 5 ปี 
 (   ) 3. 6 – 10 ปี    (   ) 4. มากกว่า 10 ปี 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศการท างานในองค์การ  
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

 
บรรยากาศการท างานในองค์การ 

ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศการท างานในองค์การ 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
โครงสร้างองค์การ (Structure) 
1. บริษัทของท่านมีการแบ่งหน้าที่
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน  

     

2. บริษัทของท่านมี กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ที่มีความเหมาะสมและ
ยืดหยุ่นต่อการปฏิบัติงาน 

     

3. บริษัทของท่านมีการก าหนด
โครงสร้างการบริหารงานในส่วนงาน
ต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน 

     

4. บริษัทของท่านมีการประชุม
วางแผนเพื่อความเข้าใจตรงกันใน
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

การตั้งมาตรฐานในการท างาน (Standard) 
5. บริษัทของท่านมีการก าหนด
มาตรฐานในการปฏิบัติงานไว้อย่าง
ชัดเจน เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไป
ในแนวทางเดียวกัน 

     

6. บริษัทของท่านมีการติดตามและ
ปรับปรุงงานให้เป็นไปตามมาตรฐาน
จากผู้บังคับบัญชา 

     

7. บริษัทของท่านมีการก าหนด
มาตรฐานการประเมินผลการท างาน
ไว้อย่างชัดเจน 

     

8. ท่านจะคอยปรับปรุงมาตรฐาน
การท างานให้ดีกว่าที่ก าหนดไว้ 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศการท างานในองค์การ  
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

 
บรรยากาศการท างานในองค์การ 

ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศการท างานในองค์การ 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) 
9. ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานในต าแหน่งที่ท่าน
รับผิดชอบ 

     

10. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจ
เต็มที่ในงานที่รับผิดชอบและ
มอบหมาย 

     

11. ท่านรู้สึกว่าต้องท างานที่ได้รับ
มอบหมายให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 

     

12. ท่านเอาใจใส่ต่องานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นอย่างดี 

     

การชื่นชม (Appreciated) 
13. ท่านได้รับความเชื่อถือใน
ความสามารถในการท างานจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

14. ผู้บังคับบัญชาให้ความชื่นชม
พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี 

     

15. ท่านได้รับค าชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมาย 

     

16. หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน
มักจะให้การยอมรับเกี่ยวกับผลการ
ท างานของท่านอยู่เสมอ 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศการท างานในองค์การ  
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

 
บรรยากาศการท างานในองค์การ 

ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศการท างานในองค์การ 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
การสนับสนุน (Support) 
17. บริษัทของท่านให้ความส าคัญ
ต่อการพัฒนาบุคลากร 

     

18. บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้มีการเข้ารับการฝึกอบรม 
อย่างเท่าเทียมและทั่วถึง 

     

19. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็น
กันเองและเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบปรึกษาได้
เสมอ 

     

20. บุคลากรในบริษัทมีความเป็น
มิตรให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

     

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Commitment) 
21. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้
ท างานในบริษัทฯนี้ 

     

22. ท่านเสียสละและอุทิศเวลาให้กับ
การปฏิบัติงานโดยคิดถึงความ
เจริญก้าวหน้าของบริษัทฯเป็นส าคัญ 

     

23. ท่านตั้งใจว่าจะท างานให้ดีที่สุด
เพ่ือจะได้เป็นส่วนหนึ่งใน
ความส าเร็จของบริษัทฯ 

     

24. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชามีส่วน
ส าคัญในการเสริมสร้างความผูกพัน
ให้เกิดข้ึนต่อพนักงานในบริษัทฯ 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
1. ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอ
ส าหรับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม
กับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

     

3. เงินเดือน ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

4. ท่านไดร้ับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม
เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนใน
หน่วยงานอื่น 

     

สภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 
5. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
ของท่านมีความสะอาด ปราศจาก
มลภาวะ 

     

6. ท่านคิดว่ามาตรการในการป้องกัน
อันตรายจากการท างานที่บริษัทวาง
ไว้มีความเหมาะสม 

     

7. บริษัทมีวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ
และเพียงพอต่อการใช้งาน 

     

8. บริษัทของท่านมีการตรวจสอบ
เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานอยู่
เสมอ 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
9. บริษัทเปิดโอกาสให้ท่านพัฒนา
ความรู้ความสามารถให้ตรงกับหน้าที่
ที่ปฏิบัติอยู่ 

     

10. ท่านมีโอกาสเสนอผลงานจาก
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ต่อ
หน่วยงานของท่าน 

     

11. บริษัทมีการเตรียมความรู้ 
ทักษะและการฝึกอบรมก่อนที่ท่าน
จะปฏิบัติงานจริง 

     

12. หัวหน้างานมักเปิดโอกาสให้ท่าน
ตัดสินใจท างานเมื่อเห็นว่าเหมาะสม 

     

ความก้าวหน้า (Growth) 
13. ท่านคิดว่าต าแหน่งที่ท่านท าอยู่
มีความก้าวหน้า 

     

14. บริษัทของท่านสนับสนุนให้ท่าน
พัฒนาความสามารถในต าแหน่งงาน
ที่ท่านท าอยู่ให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

     

15. ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบ
ความส าเร็จในสายอาชีพที่ท่านท าอยู่ 

     

16. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
สังคมสัมพันธ์ (Social  Integration) 
17. ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการ
ท างานมีความเป็นมิตร และเป็น
กันเอง 

     

18. บริษัทของท่านไม่มีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก มีการช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน 

     

19. บริษัทของท่านมีการจัดงาน
เพ่ือให้พนักงานมีโอกาสท ากิจกรรม
ร่วมกันอยู่เสมอ 

     

20. ท่านได้รับความช่วยเหลือและ
ความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานเป็น
อย่างดีเมื่อร้องขอ 

     

ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) 
21. หัวหน้างานของท่านให้ความ
เสมอภาคในการท างาน 

     

22. หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็น
หรือข้อเสนอแนะในการท างานของ
ท่าน 

     

23. บริษัทของท่านบริหารงานด้วย
ความยุติธรรม 

     

24. เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน
ของท่านให้ความเคารพสิทธิส่วน
บุคคลไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวกันและ
กัน 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
 

 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
ภาวะอิสระจากงาน (Total  Life  Space) 
25. ท่านมีเวลาส่วนตัวให้กับ
ครอบครัวอย่างเพียงพอ 

     

26. ท่านมีความพึงพอใจในวันหยุดที่
ได้รับในปัจจุบัน 

     

27. ท่านสามารถท างานอดิเรกและ
สังสรรค์กับเพ่ือน ๆ ได้ในวันหยุด 

     

28. ท่านสามารถแบ่งเวลาการ
ท างานในชีวิตครอบครัวและสังคม
อย่างเหมาะสม 

     

ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) 
29. ท่านมีความภูมิใจในต าแหน่ง
งานที่ท่านท าอยู่ 

     

30. ท่านมีความภูมิใจในบริษัทของ
ท่านที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม 

     

31. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้มีส่วนร่วม
และเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทที่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

     

32. ท่านมีส่วนร่วมกับบริษัทในการ
ท ากิจกรรมต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

     

 
 

-: ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม :- 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
1. อาจารย์ ดร.เรืองเดช  เร่งเพียร  คณบดีวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
2. อาจารย์ ดร.ศักดิ์ชาย  นาคนก  อาจารย์ประจ าสาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์
3. อาจารย์ ดร.ภัทรพล  ชุ่มมี  อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต 
     มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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ผลการประเมินค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ 

Index of Item Objective Congruence : IOC 
 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน  
บริษัทขนาดใหญ่ ในเขตอุตสาหกรรมทั่วไป ในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  

 

แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการท างานในองค์การ 
 

 

ข้อ บรรยากาศการท างานในองค์การ 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ IOC 

 R1 R2 R3  
โครงสร้างองค์การ 
1 บริษัทของท่านมีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่าง

ชัดเจน  
1 1 1 1 

2 บริษัทของท่านมี กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ที่มีความ
เหมาะสมและยืดหยุ่นต่อการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 

3 บริษัทของท่านมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานใน
ส่วนงานต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 

4 บริษัทของท่านมีการประชุมวางแผนเพื่อความเข้าใจ
ตรงกันในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1 1 

รวม 1.00 
การตั้งมาตรฐานในการท างาน 
5 บริษัทของท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไว้

อย่างชัดเจน เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปในแนวทาง
เดียวกัน 

1 1 1 1 

6 บริษัทของท่านมีการติดตามและปรับปรุงงานให้เป็นไป
ตามมาตรฐานจากผู้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 

7 บริษัทของท่านมีการก าหนดมาตรฐานการประเมินผลการ
ท างานไว้อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 

8 ท่านจะคอยปรับปรุงมาตรฐานการท างานให้ดีกว่าที่
ก าหนดไว้ 

1 1 1 1 

รวม 1.00 
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ข้อ บรรยากาศการท างานในองค์การ 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ IOC 

 R1 R2 R3  
ความรับผิดชอบในการท างาน 
9 ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานในต าแหน่งที่

ท่านรับผิดชอบ 
1 1 1 1 

10 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเต็มที่ในงานที่รบัผิดชอบและ
มอบหมาย 

1 1 1 1 

11 ท่านรู้สึกว่าต้องท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

1 1 1 1 

12 ท่านเอาใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี 1 1 1 1 
รวม 1.00 

การชืน่ชม 
13 ท่านได้รับความเชื่อถือในความสามารถในการท างานจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
1 1 1 1 

14 ผู้บังคับบัญชาให้ความชื่นชมพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงาน
ดี 

1 1 1 1 

15 ท่านได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานได้
ตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 

16 หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมักจะให้การยอมรับเกี่ยวกับ
ผลการท างานของท่านอยู่เสมอ 

1 1 1 1 

รวม 1.00 
การสนับสนุน 
17 บริษัทของท่านให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร 1 1 1 1 
18 บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการเข้ารับการ

ฝึกอบรม อย่างเท่าเทียมและทั่วถึง 
1 1 1 1 

19 ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองและเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบปรึกษาได้เสมอ 

1 1 1 1 

20 บุคลากรในบริษัทมีความเป็นมิตรให้ความช่วยเหลือเกื้อกูล
กัน 

1 1 1 1 

รวม 1.00 
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ข้อ บรรยากาศการท างานในองค์การ 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ IOC 

 R1 R2 R3  
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
21 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานในบริษัทฯ นี้ 1 1 1 1 
22 ท่านเสียสละและอุทิศเวลาให้กับการปฏิบัติงานโดยคิดถึง

ความเจริญก้าวหน้าของบริษัทฯ เป็นส าคัญ 
1 1 1 1 

23 ท่านตั้งใจว่าจะท างานให้ดีที่สุดเพ่ือจะได้เป็นส่วนหนึ่งใน
ความส าเร็จของบริษัทฯ 

1 1 1 1 

24 ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชามีส่วนส าคัญในการเสริมสร้าง
ความผูกพันให้เกิดขึ้นต่อพนักงานในบริษัทฯ 

1 1 1 1 

รวม 1.00 
 

แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 

ข้อ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ IOC 

R1 R2 R3 
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
1 ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอส าหรับสภาวะเศรษฐกิจใน

ปัจจุบัน 
1 1 1 1 

2 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่
รับผิดชอบ 

1 1 1 1 

3 เงินเดือน ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1 

4 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือน
ในหน่วยงานอื่น 

1 1 1 1 

รวม 1.00 
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ข้อ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ IOC 

R1 R2 R3 
สภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
5 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของท่านมีความสะอาด 

ปราศจากมลภาวะ 
1 1 1 1 

6 ท่านคิดว่ามาตรการในการป้องกันอันตรายจากการท างาน
ที่บริษัทวางไว้มีความเหมาะสม 

1 1 1 1 

7 บริษัทมีวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพและเพียงพอต่อการใช้งาน 1 1 1 1 
8 บริษัทของท่านมีการตรวจสอบเครื่องมือเครื่องใช้ในการ

ท างานอยู่เสมอ 
1 1 1 1 

รวม 1.00 
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
9 บริษัทเปิดโอกาสให้ท่านพัฒนาความรู้ความสามารถให้

ตรงกับหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ 
1 1 1 1 

10 ท่านมีโอกาสเสนอผลงานจากความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ต่อ
หน่วยงานของท่าน 

1 1 1 1 

11 บริษัทมีการเตรียมความรู้ ทักษะและการฝึกอบรมก่อนที่
ท่านจะปฏิบัติงานจริง 

1 1 1 1 

12 หัวหน้างานมักเปิดโอกาสให้ท่านตัดสินใจท างานเมื่อเห็น
ว่าเหมาะสม 

1 1 1 1 

รวม 1.00 
ความก้าวหน้า 
13 ท่านคิดว่าต าแหน่งที่ท่านท าอยู่มีความก้าวหน้า 1 1 1 1 
14 บริษัทของท่านสนับสนุนให้ท่านพัฒนาความสามารถใน

ต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่ให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
1 1 1 1 

15 ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จในสายอาชีพที่
ท่านท าอยู่ 

1 1 1 1 

16 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่สูงขึ้น 1 1 1 1 
รวม 1.00 
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ข้อ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ IOC 

R1 R2 R3 
สังคมสัมพันธ์ 
17 ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการท างานมีความเป็นมิตร และ

เป็นกันเอง 
1 1 1 1 

18 บริษัทของท่านไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก มีการ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

1 1 1 1 

19 บริษัทของท่านมีการจัดงานเพ่ือให้พนักงานมีโอกาสท า
กิจกรรมร่วมกันอยู่เสมอ 

1 1 1 1 

20 ท่านได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือจากเพ่ือน
ร่วมงานเป็นอย่างดีเมื่อร้องขอ 

1 1 1 1 

รวม 1.00 
ลักษณะการบริหารงาน 
21 หัวหน้างานของท่านให้ความเสมอภาคในการท างาน 1 1 1 1 
22 หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในการ

ท างานของท่าน 
1 1 1 1 

23 บริษัทของท่านบริหารงานด้วยความยุติธรรม 1 1 1 1 
24 เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานของท่านให้ความเคารพสิทธิ

ส่วนบุคคลไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวกันและกัน 
1 1 1 1 

รวม 1.00 
ภาวะอิสระจากงาน 
25 ท่านมีเวลาส่วนตัวให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอ 1 1 1 1 
26 ท่านมีความพึงพอใจในวันหยุดที่ได้รับในปัจจุบัน 1 1 1 1 
27 ท่านสามารถท างานอดิเรกและสังสรรค์กับเพ่ือน ๆ ได้ใน

วันหยุด 
1 1 1 1 

28 ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างานในชีวิตครอบครัวและ
สังคมอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 

รวม 1.00 
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ข้อ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ IOC 

R1 R2 R3 
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
29 ท่านมีความภูมิใจในต าแหน่งงานที่ท่านท าอยู่ 1 1 1 1 
30 ท่านมีความภูมิใจในบริษัทของท่านที่มีความรับผิดชอบต่อ

สังคม 
1 1 1 1 

31 ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้มีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท
ที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม 

1 1 1 1 

32 ท่านมีส่วนร่วมกับบริษัทในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

1 1 1 1 

รวม 1.00 
ค่า IOC 1.00 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ค่าความเชื่อมั่น 
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ค่าความเชื่อม่ันบรรยากาศองค์การโดยรวม 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.98 24 

 

ด้านโครงสร้างองค์การ 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.87 4 
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ด้านการตั้งมาตรฐานในการท างาน 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.88 4 

 

ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.86 4 
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ด้านการชื่นชม 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.96 4 

 

ด้านการสนับสนุน 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.94 4 
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ด้านความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.94 4 

 

ค่าความเชื่อม่ันคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.99 32 
 



 103 

ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.97 4 

 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.97 4 
 



 104 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.96 4 

 

ด้านความก้าวหน้า 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.96 4 
 



 105 

ด้านสังคมสัมพันธ์ 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.96 4 

 

ด้านลักษณะการบริหารงาน 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.97 4 
 



 106 

ด้านภาวะอิสระจากงาน 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.96 4 

 

ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

0.99 4 
 


