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 บทคัดย่อ 
 การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพัน
ต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด     
2) เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ รวมจํานวนท้ังสิ้น 641 คน 
ผู้วิจัยทราบจํานวนประชากรท่ีแน่นอน จึงใช้การคํานวณโดยการใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ ได้จํานวน
ขนาดตัวอย่าง 247 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานเพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกต่างใช้การทดสอบค่าที และสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานระหว่างค่าเฉลี่ยของ
กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มข้ึนไป โดยใช้สถิติทดสอบค่าเอฟ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31 - 40 ปี สถานภาพสมรส มีรายได้ต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท 
ระดับการศึกษา อนุปริญญา และส่วนใหญ่มีอายุการทํางาน 4 - 6 ปี 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1) ผลวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน 
อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยรวม มีระดับความคิดเห็น 
มากทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการบริหารงาน รองลงมา คือ ด้านความปลอดภัยในการ
ทํางาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทน ด้านความภูมิใจในองค์กร ด้านภาวะ
อิสระจากงาน ด้านสังคมสัมพันธ์ และด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
 2) ผลวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ ความผูกพันด้านความรู้สึก รองลงมา คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคมและ
ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
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 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์ พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
ท่ีมี อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา อายุการทํางาน แตกต่างกันส่งผลให้ระดับความ
ผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน และพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน 
อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีเพศ แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด จึงยอมรับสมมติฐาน 
 
คําสําคัญ : คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์กร  
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were to 1) study the quality of life and organizational 
commitment of employees in the Operations Department, NEC Tokin Electronics Thailand 
Co., Ltd, 2) compare the organizational commitment of the employees of NEC Tokin 
Electronics Co., Ltd. classified by personal factors, and 3) study the relationship between 
the quality of work life and the organizational commitment of the operational staff 
of NEC Tokin Electronics Thailand Co., Ltd. The population used in the research was 
the Operations Officers which totalled 641 persons. The sample size was determined 
using Taro Yamane’s formula. The calculated sample size was 247. Questionnaires were 
used as the research instrument. The data were analyzed using frequency, percentage, 
mean, standard deviation, t - test, F - test pairwise comparisons and, ANOVA analysis. 
The statistic used to examine the relationship between the variables was Pearson’s 
coefficient correlation. The results showed that the Operations officers in the sample 
were mostly women, aged between 31 - 40 , married, had a monthly income of 10,000 - 
15,000 baht, diploma level education and had 4 - 6 years of work experience.  
 The results of the analysis can be summarized as follows: 
 1) The analysis of the quality of work life of the employees in the Operations 
Department at NEC Tokin Electronics Thailand Co., Ltd. Showed that it was in accordance 
with the feedback given by the operations staff. Overall, the opinions were at a high 
level in all respects. In decreasing order, they were as follows;  administration, followed 
by safe & healthy environment, development of human capacities, return on investment, 
corporate pride, independence from work, social relationships and growth & security 
 2) The analysis of the organizational commitment followed the level of feedback 
given by the operations staff at NEC Tokin Thailand Electronics Co., Ltd. All in all, sorted 
in ascending order, they were: affective commitment, followed by normative commitment 
and continuance commitment. 



ง 
 

 3) The hypothesis tests revealed that most of the individual factors produced 
different results in the level of organizational commitment of the operational staff at 
NEC Tokin Electronics Co., Ltd. The analysis revealed that the employees’ age, status, 
income, education and experience level produced significant differences in the level 
of organizational commitment. These results were in accord with the hypothesis. The 
factor gender did not affect the level of commitment to the organization. This result 
rejected the hypothesis. The quality of work life was correlated with the organisational 
commitment of the employees in the Operations Department of NEC Tokin Electronic 
Thailand Co., Ltd., in accord with the hypothesis. 
 
Keywords: Quality of work life, Organization Commitment 
 
 
 
 
 



 

 

กิตติกรรมประกาศ 

การค้นคว้าอิสระฉบับนี้สําเร็จลุล่วงได้ด้วยดีด้วยความกรุณาจากบุคคลหลายท่าน ซ่ึงผู้วิจัย
ขอกราบขอบพระคุณทุก ๆ ท่าน เป็นอย่างสูง โดยเฉพาะอาจารย์ ดร.มนสิชา  อนุกูล ประธานท่ีปรึกษา       
การค้นคว้าอิสระ ท่ีท่านได้เสียสละเวลาให้คําปรึกษา ชี้แนะ และให้ความช่วยเหลือในหลายสิ่งหลายอย่าง
จนกระท่ังลุล่วงไปได้ด้วยดี ทําให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้เสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ 
เป็นอย่างสูงมา ณ ท่ีนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ทุกท่าน ท่ีได้ให้ความรู้ 
ให้คําแนะนําและให้กําลังใจตลอดการศึกษาท่ีผ่านมา 

นอกจากนี้ผู้วิจัยขอกราบระลึกถึง บิดา มารดา อาจารย์ ท่ีได้อบรมสั่งสอนและให้โอกาส
ผู้วิจัยได้ศึกษาเล่าเรียน และคอยให้กําลังใจอย่างดียิ่ง สําหรับผู้วิจัยมาโดยตลอด ซ่ึงสิ่งเหล่านี้เป็น
แรงผลักดันอันสําคัญท่ีทําให้การวิจัยครั้งนี้สําเร็จอย่างสมบูรณ์ 
 

         ปาริชาติ  เปียรักใคร่ 



 
 

สารบัญ 
 

 หน้า 
บทคัดย่อไทย................................................................................................................................ ก 
บทคัดย่ออังกฤษ........................................................................................................................... ค 
กิตติกรรมประกาศ....................................................................................................................... จ 
สารบัญ......................................................................................................................................... ฉ 
สารบัญตาราง............................................................................................................................... ซ 
สารบัญภาพ.................................................................................................................................. ฏ 
บทท่ี 1 บทนํา............................................................................................................................... 1 

1.1  ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา................................................................. 1 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย........................................................................................ 2 
1.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย......................................................................................... 2 
1.4  สมมติฐานของงานวิจัย........................................................................................... 3 
1.5  ขอบเขตของการวิจัย.............................................................................................. 4 
1.6  คําจํากัดความท่ีใช้ในการวิจัย................................................................................. 4 
1.7  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ..................................................................................... 6 

บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง....................................................................................... 7 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์...................................................... 7 
2.2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน...................................................... 9 
2.3  แนวคิด ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร.................................................................... 17 

          2.4  ประวัติบริษัท......................................................................................................... 20 
          2.5  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง................................................................................................. 24 
บทท่ี 3 วิธีการดําเนินการวิจัย..................................................................................................... 31 
          3.1  ประชาการและกลุ่มตัวอย่าง………………………………………………………………………… 31 
          3.2  ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย………………………………………………………………………………… 33 
          3.3  เครื่องมือและการพัฒนาเครื่องมือ………………………………………………………………… 33 

3.4  ข้ันตอนในการสร้างเครื่องมือ.................................................................................. 34 
3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล............................................................................................ 35 
3.6  วิธีวิเคราะห์ข้อมูล................................................................................................... 35 
3.7  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล............................................................................... 38 

 
 
 



ช 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

 หน้า 
บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล..................................................................................................... 39 

4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล.............................................. 39 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล............................................................................................ 40 
4.3  การทดสอบสมมติฐาน............................................................................................ 54 

บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ................................................................................. 75 
5.1  สรุปผลการวิจัย....................................................................................................... 75 
5.2  อภิปรายผล............................................................................................................. 78 
5.3  ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย....................................................................................... 81 
5.4  ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป........................................................................ 84 

บรรณานุกรม............................................................................................................................... 85 
ภาคผนวก.................................................................................................................................... 90 

ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย........................................................................ 91 
ภาคผนวก ข ผลการหาค่า (Index of Item Objective Congruency: IOC).............. 99 
ภาคผนวก ค ผลการหาค่า Reliability.......................................................................... 104 

ประวัติผู้วิจัย................................................................................................................................. 111 
 



 
 

สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี   หน้า 
2.1 สถิติด้านความปลอดภัย................................................................................................. 22 
2.2 อัตราการลาออกของพนักงาน....................................................................................... 22 
3.1 กําหนดสัดส่วนและแบ่งกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ........................................................... 33 
3.2 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม................................................................................. 35 
4.1 จํานวน ร้อยละของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 

จํากัด จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล................................................................................ 
 

40 
4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ

คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัตกิาร บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเลก็ทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด ด้านผลตอบแทน.............................................................................................. 

 
 

42 
4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 

คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย  
จํากัด ด้านความปลอดภัยในการทํางาน........................................................................ 

 
 

43 
4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 

คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย  
จํากัด ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน……………………………………..................... 

 
 

44 
4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 

คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย  
จํากัด ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน…………………………………………………… 

 
 

45 
4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 

คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย  
จํากัด ด้านสังคมสัมพันธ์……………………………………………………………………………………. 

 
 

46 
4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 

คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย  
จํากัด ด้านการบริหารงาน……………………………………………………………………………… 

 
 

47 
4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 

คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย  
จํากัด ด้านภาวะอิสระจากงาน………………………………………………………………………… 

 
 

48 
  

  



ฌ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี   หน้า 
4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 

คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย  
จํากัด ด้านความภูมิใจในองค์กร……………………………………………………………………… 

 
 

49 
4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 

คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย  
จํากัด โดยรวม………………………………………………………………………………………………… 

 
 

50 
4.11 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 

ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
ด้านความรู้สึก………………………………………………………………………………………………… 

 
 

51 
4.12 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 

ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
ด้านความต่อเนื่อง…………………………………………………………………………………………………… 

 
 

52 
4.13 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 

ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
ด้านบรรทัดฐานสังคม……………………………………………………………………………………………… 

 
 

53 
4.14 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 

ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
โดยรวม…………………………………………………………………………………………………………………….. 

 
 

54 
4.15 แสดงการเปรียบเทียบการให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 

บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดจําแนกตามเพศ…………………… 
 

54 
4.16 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดจําแนกตามอายุ………………………………. 
 

55 
4.17 การเปรียบเทียบระดับผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน  

อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตาม อายุ โดยการทดสอบวิธี Welch ……… 
 

56 
4.18 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี 

โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีอายุ……………………………………………………… 
 

56 
4.19 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุ……………………………… 
 

57 
4.20 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดจําแนกตามสถานภาพ……………………… 
 

57 
   



ญ 
 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี   หน้า 
4.21 การเปรียบเทียบระดับผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน  

อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตาม สถานภาพ โดยการทดสอบวิธี Welch 
 

58 
4.22 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านบรรทัดฐานสังคม จําแนกตาม
สถานภาพ…………………………………………………………………………………………………………. 

 
 

58 
4.23 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดจําแนกตามรายได้ต่อเดือน……………… 
 

59 
4.24 การเปรียบเทียบระดับผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน  

อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตาม สถานภาพ โดยการทดสอบวิธี Welch. 
 

60 
4.25 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความรู้สึก จําแนกตามรายได้ต่อเดือน  
ด้วยวิธี Dunnett’s T3……………………………………………………………………………………………… 

 
 

60 
4.26 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามรายได้ 
ต่อเดือน ด้วยวิธี Dunnett’s T3………………………………………………………………………………. 

 
 

61 
4.27 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดจําแนกตามระดับการศึกษา……………… 
 

62 
4.28 การเปรียบเทียบระดับผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน 

อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตาม ระดับการศึกษา โดยการทดสอบวธิ ีWelch.. 
 

62 
4.29 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความรู้สึก จําแนกตามระดับ 
การศึกษา ด้วยวิธี Dunnett’s T3………………………………………………………………………. 

 
 

63 
4.30 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านบรรทัดฐานสังคม จําแนกตาม 
ระดับการศึกษา ด้วยวิธี Dunnett’s T3………………………………………………………………… 

 
 

64 
4.31 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี  

โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา………………………… 
 

65 
4.32 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา…………… 
 

66 
4.33 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน…………… 
 

67 



ฎ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางท่ี   หน้า 
4.34 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี  

โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน โดยการทดสอบ 
วิธ ีWelch ………………………………………………………………………………………………………... 

 
 

67 
4.35 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านบรรทัดฐาน จําแนกตามอายุการ 
ทํางาน…………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

68 
4.36 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี  

โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน……………………….. 
 

69 
4.37 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความรู้สึก จําแนกตามอายุการ 
ทํางาน…………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

70 
4.38 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามอายุ
การทํางาน…………………………………………………………………………………………………………….. 

 
 

71 
4.39 แสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานโดยรวม สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน  

มีผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน  
อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด แตกต่างกัน............................................................ 72 

4.40 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด…… 

 
73 

4.41 แสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานโดยรวม สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางาน
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน  
อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด……………………………………………………………………….. 74 

 

 

 



 
 

     สารบัญภาพ  
     

ภาพท่ี   หน้า 
1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย............................................................................................... 3 
2.1 บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิแล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด............................................ 20 
2.2 ผลิตภัณฑ์ของบริษัท..................................................................................................... 21 
2.3 Organization Structure of NEC TOKIN Electronics (Thailand) Co.,Ltd.......... 23 
   
   
   
   
   
   
   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสําคัญ 
 คนเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญท่ีสุดอย่างหนึ่งขององค์กร คนท่ีมีคุณภาพในการทํางาน
ท่ีเหมาะสมจะยิ่งช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในงานและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้ ซ่ึงความผูกพันต่อ
องค์กรมีความสําคัญต่อการดําเนินงานขององค์กร และยังเป็นตัวชี้วัดท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององค์กร 
และยังสามารถแสดงถึงแนวโน้มของความต้ังใจของบุคคลท่ีจะคงอยู่หรือลาออกจากการปฏิบัติงานกับ
องค์กรได้ องค์กรท่ีมีสภาพเอ้ือให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานย่อมก่อให้เกิดผลผลิตท้ังในเชิงคุณภาพ
และปริมาณ ทุกองค์กรต่างต้องการบุคลากรท่ีมีศักยภาพและมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์และ
ทัศนคติท่ีดีในงานเพ่ือท่ีจะสามารถปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและทุ่มเทให้กับองค์กรเต็มท่ี โดยผู้บริหารพยายาม
หาวิธีการท่ีจะทําให้บุคลากรแสดงศักยภาพอย่างแท้จริง เช่น การคัดเลือกบุคคลท่ีมีการทํางานท่ีดี การ
ให้เงินเดือนสูงเพ่ือเป็นการชักจูงใจ การให้ปฏิบัติงานท่ีสําคัญและมีความท้าทาย หรือการเลื่อนตําแหน่ง
งาน เป็นต้น แต่อย่างไรก็ดี ผู้บริหารต้องเข้าใจและยอมรับความจริงว่า บุคคลและตัวขององค์กรมีความ
ต้องการท่ีแตกต่างกัน ทุกคนมิใช่มนุษย์ท่ีเกิดมาเพ่ือการทํางานเพียงอย่างเดียว โดยปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี
จนกระท่ังเกษียณอายุ ประการสําคัญทุกคนต่างต้องการท่ีจะพัฒนาตัวเองเพ่ือความเป็นมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ 
ต่างมีบทบาท หน้าท่ี ภารกิจท่ีแตกต่างกัน ขณะท่ีองค์กรต้องการบรรลุเป้าหมายสูงสุดตามวัตถุประสงค์
ท่ีคาดการณ์ไว้ ซ่ึงต้องอาศัยการทํางานหนักและความทุ่มเทอย่างจริงจังของบุคลากรในองค์กร ดังนั้น 
แนวทางเป็นไปได้ของผู้บริหาร คือ การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและงานให้กับบุคลากร เพ่ือให้บุคลากร
สามารถชีวิตท่ีเก่ียวข้องกับองค์กร ปฏิบัติงานให้เกิดผลสูงสุด โดยปัจจุบันกระแสการพัฒนาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานและการสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรภายในองค์กรหรือหน่วยงานได้รับการยอมรับและ
ได้รับความสนใจหลายประเทศ รวมถึงประเทศไทยซ่ึงคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ การประเมินสถานะใน
ลักษณะต่าง ๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิต
การทํางานจะให้ความสําคัญกับผลงานท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององค์กรรวมท้ังความพอใจของ
บุคลากรกับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจขององค์กร ส่วนการสร้างความผูกพันต่อองค์กร ทําให้สมาชิก
เกิดความเต็มใจท่ีจะทํางาน เพ่ือความก้าวหน้า เพ่ือผลประโยชน์ขององค์กรมีความยึดม่ันยอมรับในค่านิยม 
ตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์กรและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
 ไม่เพียงแต่การพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่ในองค์กรให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึนแล้ว การสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กร ทําให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีความสุขมากยิ่งข้ึนและเป็นส่วนหนึ่งใน
การสร้างกลยุทธ์ในการพัฒนาศักยภาพของการแข่งขันอุตสาหกรรมการ ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจัยท่ีสําคัญต่อองค์กร 
กล่าวคือ การท่ีพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีและส่งผลไปถึงความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือให้บริษัท
มีการพัฒนาความสามารถในการทํางานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงการเพ่ิมผลผลิตได้ โดย
มีความพร้อมท้ังด้านร่างกายและจิตใจ ซ่ึงถือเป็นปัจจัยภายใน สําหรับปัจจัยภายนอก คือ สภาพแวดล้อมใน
การทํางานจะเป็นสิ่งท่ีทําให้คนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน การมีพนักงาน
ท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีไม่เพียงแต่จะทําให้เกิดความร่วมมือในการทํางานของพนักงานในองค์กร แต่ยังส่งผล
ต่อทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน ความรู้สึกท่ีดีต่องานอีกด้วย 
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 ถึงแม้ว่าบริษัทเอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ได้ดําเนินกิจการมาเป็นเวลา
กว่ายี่สิบปีแล้วแต่ก็ยังประสบปัญหาเก่ียวกับการลาออกของพนักงาน จากสถิติการลาออกของพนักงาน
บริษัทเอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์นั้น พนักงานฝ่ายปฏิบัติการมีการลาออกเป็นจํานวนมากท่ีสุดและ
เฉลี่ยสูงถึงร้อยละ 34.90 ในปีท่ีผ่านมา ซ่ึงผู้บริหารได้ทําการกําหนดเป้าหมายเพ่ือเป็นตัวชี้วัดอัตรา
การลาออกของพนักงานแต่พบว่าพนักงานฝ่ายปฏิบัติการมีอัตราการลาออกเกินกว่าเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 
การลาออกมาจากหลายสาเหตุ เช่น เงินเดือนค่าตอบแทน บรรยากาศองค์กร ผู้ร่วมงาน หรือไม่สามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม ความปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงในกระบวนการผลิตนั้นมีการใช้สารเคมี 
จึงทําให้บุคลากรอาจเกิดความกังวลถึงความอันตรายท่ีอาจจะเกิดข้ึนหรือเกิดจากความตึงเครียดท่ีเกิด
จากการทํางานต่าง ๆ จึงทําให้พนักงานไม่สามารถปฏิบัติงานได้ในระยะเวลานานจึงเกิดการลาออกหรือ
เปลี่ยนไปประกอบอาชีพอ่ืน การสับเปลี่ยนหน้าท่ีในการทํางานเพ่ือเรียนรู้งานด้านอ่ืน ความม่ันคงใน
หน้าท่ีการงานและการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ทําให้บริษัทเอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการรับพนักงานใหม่ และเสียเวลาในการฝึกอบรมบุคลากรใหม่ 
 จากปัญหาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการใน
ทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด เพ่ือเป็นแนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางาน และเพ่ือให้ทราบถึงปัจจัย
ท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรว่ามีปัจจัยอะไรบ้างท่ีจะสามารถเสริมสร้างระดับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานให้ดียิ่งข้ึนเพ่ือให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร อยู่กับองค์กรได้นานมีความรู้สึก
ท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานอันเป็นประโยชน์กับองค์กรเพ่ือท่ีจะทํา
ให้ผลประกอบการบรรลุตามเป้าหมายต่อไป รวมถึงสามารถท่ีจะนําข้อมูลต่าง ๆ ท่ีได้มาปรับปรุงและ
พัฒนาในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรต่อไป 
 

1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่าย

ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน 

อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 

1.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ซ่ึงมีตัวแปรต้น คือ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา อายุการทํางาน คุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน ใช้แนวคิดของของคัมมิงส์ และวอร์เลย์ (Cummings & Worley, 2015) มาใช้ 8 ด้าน 
ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความปลอดภัยในการทํางาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้าน
ความก้าวหน้าและความม่ันคง ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงานและด้าน
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ความภูมิใจในองค์กร ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร ใช้แนวคิดของ อลัน และเมเยอร์ (Allen 
& Meyer, 1990) ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเนื่องและ
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

 
                       ตัวแปรต้น                        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย   

 
1.4  สมมติฐานของการวิจัย 

1.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด แตกต่างกัน 

1.4.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. รายได้ต่อเดือน 
5. ระดับการศึกษา 
6. อายุการทํางาน ความผูกพันต่อองค์กร 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 
2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1. ด้านผลตอบแทน 
2. ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 
3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง 
5. ด้านสังคมสัมพันธ์ 
6. ด้านการบริหารงาน 
7. ด้านภาวะอิสระจากงาน 
8. ด้านความภูมิใจในองค์กร 



4 
 

1.5  ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มีขอบเขต 
ดังต่อไปนี้ 

1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ประกอบด้วย 
 1) ตัวแปรต้น ประกอบด้วย  

 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา อายุ
การทํางาน 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิดของคัมมิงส์ และวอร์เลย์ (Cummings & Worley, 
2015) แบ่งเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความปลอดภัยในการทํางาน ด้านการพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านการบริหารงานด้านภาวะ
อิสระจากงานและด้านความภูมิใจในองค์กร 
 2) ตัวแปรตาม ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิด อลัน และเมเยอร์ 
(Allen & Meyer, 1997) ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง
และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากรประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร (Population) การวิจัยในครั้งนี้ ประชากรท่ีผู้วิจัยใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน

ฝ่ายปฏิบัติการ รวมจํานวนท้ังสิ้น 641 คน (ฝ่ายบุคคลของ บริษัทเอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย
จํากัด วันท่ี 10 มกราคม พ.ศ. 2560) และจากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน จะได้จํานวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 247 คน จากพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 3 แผนก คือ แผนกข้ึนรูปเม็ดแทนทาลัมและขางาน
ข้ัวบวก (Pellet Line) จํานวน 39 คน, แผนกสร้างชั้นข้ัวลบ (Chemical line) จํานวน 55 คน และ
แผนกประกอบชิ้นงานสําเร็จรูป (Assembly line) จํานวน 153 คน 

1.5.3 ขอบเขตด้านพ้ืนท่ีการศึกษา การวิจัยครั้งนี้ คือ บริษัทเอ็นอีซี โทคินอิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด  

1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา ในส่วนงานวิจัยนี้จะทําการวิจัยโดยเก็บข้อมูลต้ังแต่เดือน เมษายน 
ถึงเดือนมิถุนายน 2560 

 
1.6 คําจํากัดความท่ีใช้ในงานวิจัย 

1.6.1 พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ หมายถึงบุคคลท่ีได้รับการจ้างเป็นพนักงานด้านการผลิตของบริษัท 
เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทยจํากัด จากพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 3 แผนก คือ แผนกข้ึนรูป
เม็ดแทนทาลัมและขางานข้ัวบวก (Pellet Line), แผนกสร้างชั้นข้ัวลบ (Chemical line) และแผนก
ประกอบชิ้นงานสําเร็จรูป (Assembly line)  

1.6.2 ปัจจัยส่วนบุคคลหมายถึงคุณลักษณะส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 
 1.6.2.1 เพศ หมายถึง เพศของกลุ่มตัวอย่าง คือ เพศชาย และเพศหญิง 
 1.6.2.2 อายุ หมายถึง ระยะเวลาท่ีกลุ่มตัวอย่างดํารงชีวิตอยู่นับเวลาเป็นปีตั้งแต่เกิด
จนถึงวันท่ีตอบแบบสอบถาม 
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 1.6.2.3 สถานภาพ หมายถึง สถานะของการครองคู่ในปัจจุบันของกลุ่มตัวอย่างแบ่งเป็น 3 
กลุ่ม คือ โสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
 1.6.2.4 รายได้ต่อเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานตลอดระยะเวลา 1 เดือน 
ของแต่ละบุคคล 
 1.6.2.5 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ี
ตอบแบบสอบถามท่ีได้รับ ณ วันท่ีตอบแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ระดับ คือ มัธยมศึกษาตอนต้น มัธยมศึกษา 
ตอนปลาย/ปวช. อนุปริญญา (ปวส.) และปริญญาตรี 
 1.6.2.6 อายุการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัทเอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด  

1.6.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน ท่ีมีความรู้สึก
พึงพอใจ ในการปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมในการทํางาน ซ่ึงปัจจัยในการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานมี 
ดังนี้ 

 1.6.3.1 ด้านผลตอบแทน หมายถึง เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสม กับปริมาณงาน
และความรับผิดชอบ เงินเดือน ค่าตอนแทนเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและยุติธรรม มีรายได้ท่ี
ได้รับเพียงพอสําหรับค่าใช้จ่ายในการดํารงชีวิต มีสวัสดิการท่ีได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียขยัน 
ค่ากะ และอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมกับพนักงาน เป็นต้น 

  1.6.3.2 ด้านความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง วัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ เพียงพอ
และเหมาะสมกับลักษณะงาน มีตรวจสอบสภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ และเสียงในสถานท่ี
ทํางานให้มีความเหมาะสมทําให้ปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย จัดสรรอุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบุคคล
ให้แก่พนักงาน พร้อมท้ังได้จัดทําแผนฉุกเฉินเม่ือเกิดอันตราย มีการมาเชิญแพทย์มาตรวจสุขภาพ
ประจําปี เป็นต้น 

 1.6.3.3 ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง งานท่ีทําช่วยให้เกิดการ
เรียนรู้บริษัทและการพัฒนาความสามารถ มีการปรับปรุงและนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการทํางาน
อยู่ตลอดเวลา องค์กรสนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วมการฝึกอบรมสัมมนา มีการศึกษาดูงานต่างประเทศ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน พนักงานมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การทํางาน เป็นต้น 

 1.6.3.4 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง หมายถึง พนักงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้า
ในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน องค์กรพิจารณาการปรับแต่งจากความรู้ความสามารถในการทํางานเป็นเกณฑ์ 
องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาความเจริญเติบโตในหน่วยงานของพนักงานแต่ละฝ่าย เป็นต้น 

 1.6.3.5 ด้านสังคมสัมพันธ์ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน
อย่างอิสระโดยปราศจากอคติ ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือต้องการความช่วยเหลือ ท่ีทํางานมี
บรรยากาศของความเป็นมิตรการมีสัมพันธ์ท่ีดี ระหว่างผู้ปฏิบัติงานทําให้เกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน 
และองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงาน ร้องทุกข์ได้เม่ือไม่ได้รับความเป็นธรรม เป็นต้น 

 1.6.3.6 ด้านการบริหารงาน หมายถึง มีความยุติธรรมในการบริหารงานปฏิบัติต่อพนักงาน
อย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเสมอภาคในการทํางาน ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
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ข้อคิดเห็นของพนักงานปฏิบัติการ บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรมในการ
ประเมินผลและการลงโทษพนักงาน เป็นต้น 

 1.6.3.7 ด้านภาวะอิสระจากงาน หมายถึง พนักงานสามารถจัดสรรเวลาทํางานและ
ภาระหน้าท่ีในครอบครัวได้อย่างเหมาะสม ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่ส่งผลต่อการดําเนินชีวิตพนักงาน
มีเวลาสําหรับการพักผ่อนและร่วมกิจกรรมสันทนาการ และสังสรรค์กับเพ่ือนๆ ท่ีเหมาะสม เป็นต้น 

 1.6.3.8 ด้านความภูมิใจในองค์กร หมายถึง ผลิตภัณฑ์ขององค์กรได้รับความนิยม
เป็นท่ียอมรับในการเลือกใช้ท่ัวโลก องค์กรให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
พนักงานรู้สึกภูมิใจและมีความกระตือรือร้นในการทํางานเพ่ือสร้างชื่อเสียงให้กับองค์กร และพนักงาน
ยินดีและเต็มใจให้ใคร ๆ ทราบว่าพนักงานปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทแห่งนี้ เป็นต้น 
 1.6.4 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรสูง โดยแสดงพฤติกรรมต่อองค์กรทางด้านความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์กร เป็นต้น 

 1.6.4.1 ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง พนักงานมีความภาคภูมิใจและยินดีท่ีได้
ร่วมงานและเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท พนักงานมีความทุ่มเทและอุทิศให้กับงานอย่างเต็ม พนักงานมี
ความสุขเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จบรรลุตามเป้าหมาย และปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับและวัฒนธรรม
ของบริษัทด้วยความเต็มใจ เป็นต้น 

 1.6.4.2 ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง หมายถึง องค์กรมีสวัสดิการและรูปแบบการจัดการ
ท่ีทันสมัยเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน พนักงานสามารถปฏิบัติงานในองค์กรนี้จนกว่าจะเกษียณอายุ 
ต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ และแม้ว่างานท่ีทําอยู่นั้นไม่อยู่
ในความรับผิดชอบของท่าน ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับมอบหมาย เป็นต้น 

 1.6.4.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง เชื่อม่ันใน นโยบาย วัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายขององค์กรท่ีสามารถทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ พนักงานเห็นด้วยกับระบบการ
ปฏิบัติงานขององค์กรซ่ึงมีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน พนักงานเชื่อว่าองค์กรเป็นเหมือนบ้าน
หลังท่ีสอง และรู้สึกว่าต้องทํางานให้กับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทนสิ่งดี ๆ ท่ีองค์กรได้มอบให้ เป็นต้น 

 
1.7 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1.7.1 เชิงวิชาการ 
 1.7.1.1 ผลท่ีได้จากการศึกษาเป็นข้อมูลให้แก่ผู้ท่ีสนใจศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร ในองค์กรอ่ืน ๆ ต่อไป 
1.7.2 เชิงวิชาชีพ 

1.7.2.1 ผลท่ีได้จากการศึกษาเป็นแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการของบริษัทเอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 1.7.2.2 ผลท่ีได้จากการศึกษาสามารถนําไปใช้สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับรู้
ถึงความสําคัญในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้มากยิ่งข้ึน 
 1.7.2.3 ผลท่ีได้จากการศึกษาเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการวางนโยบายในการบริหาร 
ในบริษัทเอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ผู้ศึกษาได้
นําแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ และผลงานท่ีเก่ียวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการวิจัยประกอบด้วยเนื้อหา
สาระ ดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์ 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 ข้อมูลของบริษัท 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์ 
 ในเรื่องแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์ได้มีนักวิชาการได้ให้แนวคิดต่าง ๆ ไว้
มากมายเก่ียวกับประชากรศาสตร์ ผู้วิจัยได้ยกแนวคิดและทฤษฎีนํามากล่าวพอสังเขป ดังนี้ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550, น. 42-57) ได้กล่าวว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ เพศ 
ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได้ อาชีพ การศึกษา เหล่านี้ ลักษณะทางประชากรศาสตร์
เป็นลักษณะท่ีสําคัญและสถิติท่ีวัดได้ของประชากรท่ีช่วยกําหนด และมีประสิทธิผลต่อการกําหนด
เป้าหมาย รวมท้ังง่ายต่อการวัดมากกว่าตัวแปรอ่ืน ประกอบด้วย 
 อายุ (Age) คือ เนื่องจากผลิตภัณฑ์แต่ละประเภทจะสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่ม
ผู้บริโภคท่ีมีอายุแตกต่างอีกท้ังความชอบและรสนิยมของบุคคลจะเปลี่ยนแปลงไปตามวัย 
 เพศ (Sex) คือ เป็นตัวแปรในการกําหนดคุณภาพการให้บริการเช่นกัน เพราะนักการตลาด
ต้องการศึกษาตัวแปรนี้อย่างรอบคอบ เพราะเพศมีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะการให้บริการการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว เพราะความแตกต่างทําให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกัน คือ เพศหญิงมีแนวโน้ม 
มีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้มีความต้องการท่ีจะส่งและ
รับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความต้องการท่ีจะสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดข้ึนจากการรับ
และส่งข่าวสารนั้นด้วย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเรื่องความคิด ค่านิยม 
และทัศนคติ ท้ังนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้ต่างกัน 
 สถานภาพสมรส (Status) สมรส โสด หย่าร้าง หรือ เป็นหม้าย ซ่ึงในอดีตถึงปัจจุบันเป็น
เป้าหมายท่ีสําคัญของการใช้ความพยายามทางการตลาดมาโดยตลอด และมีความสําคัญมากยิ่งข้ึนใน
ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพการให้บริการ และเป็นตัวกําหนดลักษณะการบริการท่ีแตกต่างกันออกไป
และทําให้เกิดความต้องการท่ีแตกต่างกันออกไป เช่น ผู้ท่ีโสดอาจจะมองการให้บริการด้านการติดต่อสื่อสาร 
ด้านความมีน้ําใจ ด้านการตอบสนองลูกค้าดีกว่า ผู้ท่ีหย่าร้างหรือเป็นหม้าย 
 การศึกษา (Education) คือ เป็นปัจจัยท่ีทําให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรม
แตกต่างกัน คนท่ีมีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารท่ีดี เพราะเป็นผู้มีความกว้างขวาง
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และเข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนท่ีไม่เชื่ออะไรง่าย ๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ีคน
มีการศึกษาตํ่ามักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทัศน์และภาพยนตร์ หากผู้มีการศึกษาสูงมีเวลาว่างพอก็จะใช้
สิ่งพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจํากัดมักจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อพิมพ์มากกว่า
ประเภทอ่ืน 
 รายได้ (Income) คือ เป็นปัจจัยตัวแปรท่ีสําคัญของคุณภาพการให้บริการเป็นท่ีสิ่งท่ีทําให้
บุคคลมีอิทธิพล อย่างสําคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารท่ีมีต่อผู้ส่งสาร เพราะแต่ละคนมีความวัฒนธรรม
และประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกันทําให้การมองทางด้านคุณภาพการให้บริการท่ี
แตกต่างกันออกไป 
 อาชีพ (Occupation) คือ บุคคลใดแต่ละสาขาอาชีพ จะมีความจําเป็นและความต้องการ 
ค่านิยม ทัศนคติ ด้านคุณภาพการให้บริการท่ีแตกต่างกันออกไป เช่น นักเรียน/นักศึกษา จะให้มุมมอง
ด้านการตอบสนองลูกค้าดี ส่วนอาชีพพนักงานบริษัท/เอกชน อาจจะมีมุมมองการให้บริการตอบสนอง
ลูกค้าพอใช้ ซ่ึงแต่ละอาชีพจะมีความคิดความต้องการท่ีแตกต่างกันออกไป 
 อายุการทํางาน (Experience) หมายถึง ระยะเวลาท่ีทํางานต้ังแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบันว่ามี
จํานวนก่ีปีหากแต่ผู้ท่ีมีจํานวนอายุงานมากอาจจะได้รับค่าตอบแทนหรือความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน
ท่ีมากกว่าผู้ท่ีมีอายุการทํางานท่ีน้อยกว่า 
 เฮาเซอร์ และดันแคน (Hauser & Duncan, 1966) ได้กล่าวว่าเป็นการศึกษาถึงขนาด การ
กระจายตัวและองค์ประกอบของประชากร การเปลี่ยนแปลงทางประชากรและองค์ประกอบของการ
เปลี่ยนแปลงทางประชากรซ่ึง ได้แก่ การเกิด การตาย และการย ้ายถ่ิน การเปลี่ยนแปลงฐานะทางสังคม 
 อาชิล คิลลาร์ด (Archille Quillard, 1975) ได้กล่าวว่า ประชากรศาสตร์เป็นวิชาท่ีศึกษา
เก่ียวกับประชากรในเชิงคณิตศาสตร์ ในเรื่องการเปลี่ยนแปลงโดยท่ัวไปของประชากร ตลอดจนสภาพ
ด้านกายภาพ ด้านสถานภาพพลเมือง ด้านสติปัญญาและด้านจริยธรรมของประชากรจากความหมาย
ของประชากรศาสตร์ท่ีกล่าวข้างต้น พอจะสรุปได้ว่าประชากรศาสตร์ หมายถึง การศึกษาถึงขนาดหรือ
จํานวนของคนท่ีมีอยู่ในแต่ละสังคม ภูมิภาคและระดับโลก รวมท้ัง ศึกษาถึงโครงสร้าง การกระจายตัว
และการเปลี่ยนแปลงโดยท่ัวไปของประชากร  

ปัจจัยทางด้านประชากรนั้นยังมีลักษณะอ่ืน ๆ อีก ซ่ึงสามารถนํามาวิเคราะห์เพ่ือทําความรู้จักกับ
การสื่อสารได้ โดยอยู่ภายใต้แนวความคิดท่ีว่าถ้าบุคคลมีปัจจัยเหล่านั้นแตกต่างกัน ความคิดและการกระทํา
ก็มีแนวโน้มท่ีจะแตกต่างกันไปด้วย ซ่ึงแนวความคิดนี้สามารถนําไปใช้อธิบายปัจจัยของประชากรด้านอ่ืน ๆ ได้ 
สําหรับการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร ต้องอาศัย
องค์ประกอบต่าง ๆ ทางประชากรศาสตร์เป็นแนวทางในการศึกษาเนื่องจากปัจจัยแต่ละปัจจัยของบุคคล
ท่ีแตกต่างกันตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ถือเป็นพ้ืนฐานในการกําหนดให้การตัดสินใจแตกต่างกันได้ 
ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการทํางาน ซ่ึงผู้วิจัยเห็นว่าเหมาะสมกับงานวิจัย  
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2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน  
มีนักวิชาการและนักวิจัยได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้มากมายหลายท่าน

ดังท่ีได้รวบรวมไว้ ดังนี้ 
โบวี่ และคนอ่ืน ๆ (Bovee et al., 1933) คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นปรัชญาในการปรับปรุง

ผลิตภาพในการทํางานโดยการตระเตรียมและกําหนดให้พนักงานมีโอกาสได้ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ปรับปรุง
ตนเองรวมไปถึงปรับปรุงในสิ่งท่ีองค์กรต้องการซ่ึงการดําเนินการในเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น
กระทําได้โดยการทําการออกแบบงานข้ึนใหม่อันเป็นช่วงของการพยายามท่ีจะวัดและกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติงานหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงานโดยถ้าเราออกแบบงานให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานแล้ว
ผลลัพธ์ท่ีจะได้ตามมา ก็คือ การแบ่งมอบอํานาจให้กับพนักงานในแต่ละตําแหน่ง (Empowerment) 
ท่ีจะตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้ตามขอบเขตอํานาจ 

เมอร์ตัน (Merton, 1977) คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นคําท่ีมีความหมายครอบคลุมทุก ๆ เรื่อง
ท่ีเก่ียวกับจริยธรรมในการทํางานและสภาพการทํางาน โดยมีวัตถุประสงค์ก็เพ่ือประเมินสภาพการทํางาน
ความพอใจและความไม่พอใจของคนงานการจัดการเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตและการได้รับ
การยอมรับว่ามีส่วนต่อความม่ันคงและเสถียรภาพของสังคม 

เดวิส (Davis, 1977) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงานกับสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ท้ังหมดส่วนรวมในการทํางานรวมท้ังเน้นถึงมิติด้าน
ความสัมพันธ์กันระหว่างมนุษย์ด้วยกันเองอีกด้วยในการออกแบบการทํางาน 

ซัตเติล (Suttle, 1977) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ระดับซ่ึงสมาชิกท่ีทํางานในองค์การ
พึงพอใจและเป็นความต้องการท่ีสําคัญของบุคคลโดยผ่านประสบการณ์ต่าง ๆ ของเขาเองจากการทํางาน
ในองค์การดังนั้นการประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางานสามารถจะประเมินได้โดยการวัดท้ังความต้องการ
ท่ีสําคัญและจําเป็นและความต้องการท่ีสนองตอบความพึงพอใจ 

เกสต์ (Guest, 1979) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลท่ีมีต่อการทํางาน
หรือผลท่ีเกิดข้ึนกับบุคคลอันเนื่องมาจากประสบการณ์ในการทํางานดังนั้นคุณภาพชีวิตในการทํางาน
อาจจะ หมายถึง ความรู้สึกท้ังหลายของบุคคลเก่ียวกับทุกมิติของการทํางานเช่นความรู้สึกเก่ียวกับผลตอบแทน
หรือผลประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจและความม่ันคงสภาพแวดล้อมการทํางานความสัมพันธ์ระหว่างคน
กับองค์การและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลรวมท้ังคุณค่าท่ีแฝงอยู่ในงานของบุคคล 

โรโซว์ และซาเกอร์ (Rosow & Zager, 1982) กล่าวว่า ในสหรัฐอเมริกานั้นมีบริษัทจํานวนมาก
ท้ังขนาดใหญ่และขนาดเล็กมีการจ้างงานการดูแลคนงานและความสามารถในการจัดการบริหารคนงานและ
การทํากําไรอย่างเป็นระบบโดยผ่านการดําเนินงานด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานซึ่งเรียกกันว่า 
“นวัตกรรมใหม่ของงาน” (Work Innovation) ซ่ึงหมายถึงแนวทางใด ๆ ก็ตามท่ีจะก่อให้เกิดความ
เป็นอิสระในการทํางานมากข้ึนมีความคิดสร้างสรรค์มากข้ึนและมีความต้องการทักษะในการทํางาน
มากข้ึนซ่ึงเป็นความปรารถนาของตัวพนักงานเองซ่ึงทําได้โดยการออกแบบงานสําหรับบุคคลเข้าใหม่
โดยให้มีข้อมูลเพ่ือใช้ในการพิจารณามากข้ึนเพ่ือนําไปสู่การตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ แบบเป็นกลุ่มและ
การพัฒนาให้บุคคลมีความรู้ในเรื่องของวงจรคุณภาพ (QC Circles) การทํางานเป็นทีม เป็นต้น 
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รูบินสไตน์ (Rubinstein, 1983) คุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึงกระบวนการท่ีองค์การ
นํามาใช้เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานได้เพ่ิมศักยภาพข้ึนในการทํางานโดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในเรื่องท่ีจะมีผลกระทบต่อชีวิตการทํางานของพวกเขาเองโดยคําจํากัดความนี้รวมไปถึงการมีส่วนร่วม
ในการปรับปรุงคุณภาพกระบวนการทํางานการออกแบบสินค้าการใช้ทรัพยากรไปจนกระท่ังสภาพการณ์
และความสัมพันธ์อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับงาน 

คาร์เรล และคนอ่ืน ๆ (Carroll et al., 1992) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การพยายาม
ท่ีจะให้ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานได้รับการตอบสนองในการทํางานของพวกเขาและการปรับปรุง
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานนั้นองค์กรทําได้ท้ังในด้านสังคมและด้านความรับผิดชอบในเชิง
จริยธรรมโดยโปรแกรมคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นจะเน้นไปท่ีการสร้างความสบายใจสภาพแวดล้อมการ
ทํางานท่ีปลอดภัยและโดยเฉพาะพยายามสร้างให้คนงานมีความสนุกกับการทํางานเหมือนกําลังเล่นสนุกอยู่กับ
เพ่ือนอันจะทําให้พนักงานมีความสมบูรณ์ท้ังร่างกายและจิตใจกระปรี้กระเปร่าและมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีดี
ข้ึนซ่ึงจะส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึนและช่วยเพ่ิมผลผลิตได้มากข้ึนด้วย 

บลูสโตน (Bluestone, 1998) มีความเห็นว่าการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นเป็น
มิติใหม่ของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับพนักงานและสหภาพแรงงานกับฝ่ายบริหารความหมาย
ของการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานจึง หมายถึง การยอมรับความจริงของฝ่ายบริหารในข้อเท็จจริง
ท่ีว่าคนงานหรือพนักงานนั้นอยู่ในวัยผู้ใหญ่ในท่ีทํางานทําให้พวกเขาอยู่ในสังคมท่ีเป็นสังคมขนาดใหญ่ 
ดังนั้น ค่านิยมในเรื่องประชาธิปไตยจึงเป็นเรื่องท่ีต้องยึดถือไว้เหมือนกับในระดับประเทศท่ีพลเมืองมี
อิสระเสรี ท้ังในขณะอยู่ท่ีบ้านรวมท้ังการสื่อสารต่าง ๆ ด้วย ซ่ึงในท่ีทํางานก็ควรจะเหมือนกันค่านิยม
ในเรื่องประชาธิปไตยนี้มาจากปัจเจกบุคคลโดยตรงรวมท้ังในเรื่องของการให้โอกาสแก่พนักงานมีส่วนร่วม
ในกระบวนการในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ 

ดูบริน (Dubrin, 1988) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ระดับของความพึงพอใจของสมาชิก
ในองค์การท่ีมีต่อสิ่งท่ีสําคัญท่ีบุคคลต้องการโดยผ่านประสบการณ์ในการทํางานของพวกเขาในองค์การนั้น 

รอบบินส์ (Robbins, 1998) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทํางานหมายถึงกระบวนการท่ีองค์การ
ได้ทําการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานจากการพัฒนากลไกต่าง ๆ ท่ีจะเอ้ืออํานวยให้พนักงาน
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งท่ีมีผลกระทบต่อการทํางานของพนักงานหรือคุณภาพชีวิตการทํางาน
เปรียบเสมือนแนวคิดท่ีครอบครองปัจจัยต่าง ๆ ท่ีจําเป็นในการกําหนดเป้าหมายร่วมกันในการทําให้
องค์การมีความเป็นมนุษย์ความเจริญเติบโตและการมีส่วนร่วมนั่นเอง 

ในส่วนของนักวิชาการของไทยมีหลายท่านท่ีได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการทํางานในลักษณะ
ต่าง ๆ กัน เช่น 

อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ (2551) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  หมายถึง การ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมีจุดเน้นหนักอยู่ท่ีการเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานให้กับ
บุคลากร โดยให้ความสําคัญกับความเป็นมนุษย์ ความเจริญเติบโตและการมีส่วนร่วม ท้ังนี้เพ่ือนําไปสู่
ประสิทธิผลขององค์การและคุณภาพในการทํางานของคุลากร 

ชัจจ์ชนันต์ ธรรมจินดา (2552) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานว่าเป็นแนวคิดของนัก
พฤติกรรมศาสตร์สมัยใหม่ท่ีพยายามศึกษาค้นคว้าเพ่ือสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรใน
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องค์การไปพร้อม ๆ กับการพัฒนางาน เพ่ือท่ีว่าบุคลากรและองค์การไปพร้อม ๆ กับการพัฒนางาน 
เพ่ือท่ีว่าบุคลากรและองค์การ จะได้เจริญเติบโตก้าวหน้าไปพร้อมกับคุณภาพชีวิตการทํางานซ่ึง 

อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ (2556) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ว่า หมายถึง การ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมีจุดเน้นหนักอยู่ท่ีการเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานให้กับบุคลากร 
โดยให้ความสําคัญกับความเป็นมนุษย์ ความเจริญเติบโตและการมีส่วนร่วม ท้ังนี้เพ่ือนําไปสู่ประสิทธิผล
ขององค์การและคุณภาพในการทํางานของคุลากร 

จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีได้รวบรวมมาข้างต้นผู้ศึกษาจึงได้ทําการวิเคราะห์ 
และสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานไว้ ดังนี้ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและปฏิบัติงานอย่างมี
ความสุขโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้งานท่ีปฏิบัตินั้นสําเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้และผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับผลตอบแทนจากการทํางานอย่างเป็นธรรมและเพียงพอ 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นเกิดข้ึนมาต้ังแต่ช่วงต้นของศตวรรษท่ี 20 ในช่วง 

ค.ศ. 1930 - 1940 คุณภาพชีวิตการทํางานของมนุษย์ข้ึนอยู่กับความม่ันคงในการทํางาน การรับค่าตอบแทน
อย่างสมํ่าเสมอและการทํางานอย่างมีระเบียบ ต่อมาในปี ค.ศ. 1950 - 1960 แนวคิดได้รับการยอมรับ
กว้างขวางข้ึน โดยนักจิตวิทยาได้เพ่ิมเรื่องความสัมพันธ์ในการทํางานเพ่ิมข้ึน ในปี ค.ศ. 1960 - 1970 
ได้เพ่ิมเรื่องการมีโอกาสในการทํางานเสมอภาค และแบบแผนการทํางานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
การนําแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมาใช้ในองค์การระยะแรกมักมุ่งเน้นในการเพ่ิมผลผลิต 
ปรับปรุงคุณภาพผลผลิตและเพ่ือลดต้นทุน โดยวิธีการทํางานเป็นทีม เหมือนกับระบบกลุ่มควบคุมคุณภาพ 
(Quality Control Circle = QCC) ท่ีนํามาใช้ในประเทศญ่ีปุ่น โดยโรงงานอุตสาหกรรมต่าง ๆ ท่ีมองเห็น
ความสําคัญของคนงานและยอมรับในการท่ีจะให้คนงานได้เข้ามีส่วนร่วมในการวางแผนการผลิตของ
โรงงานเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกัน การบริหารงานโดยให้คนงานเข้ามามีส่วนร่วม
ในการกําหนดเป้าหมาย และนโยบายของโรงงานด้วยนั้นก่อให้เกิดความใกล้ชิดและเข้าอกเข้าใจกันได้
ดียิ่งข้ึน ระหว่างผู้บริหารและคนงาน ทําให้องค์กรได้รับผลสําเร็จในการเพ่ิมคุณภาพและปริมาณผลผลิต 
แนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานได้รับการพัฒนาควบคู่ไปกับแนวคิดการปรับปรุงองค์กร เพ่ือเพ่ิม
ผลผลิต แนวคิดนี้เกิดข้ึนเพ่ือแก้ไขปัญหาในการทํางานของคนงาน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องค่าแรง ระยะเวลาใน
การทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน สภาพแวดล้อม ตัวบุคคลและสังคมในการทํางาน ท้ังนี้เพ่ือให้
คนงานมีความพร้อมในการทํางานและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน มีนักวิชาการได้เสนอ
แนวคิดไว้ดัง ต่อไปนี้ 

วอตัน (Walton, 1973) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตการ
ทํางานในหนังสือ Criteria for Quality of Workinglife โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ 

1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate & Fair Compensation) หมายถึงการท่ี
ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้างเงินเดือนค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตาม
มาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปและต้องเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอ่ืน ๆ ด้วย 

2) สิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe & Healthy Environment) หมายถึงสิ่งแวดล้อม
ท้ังทางกายภาพและทางด้านจิตใจนั่น  
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3) เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development of 
Human Capacities) งานท่ีปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้
อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ทํางานท่ีตนยอมรับว่าสําคัญและมีความหมาย 

4) ลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Growthand 
Security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้วยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า
และมีความม่ันคงในอาชีพ 

5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Socialintegration) 
ซ่ึงหมายความว่างานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาส
ท่ีเท่าเทียมกันในความก้าวหน้า 

6) ลักษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
ซ่ึงหมายถึงวิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรม
ในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล 

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) เป็นเรื่อง
ของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการทํางานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล 

 8) ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซ่ึงนับเป็น
เรื่องท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่นั้นรับผิดชอบ
ต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ท้ังในด้านผลผลิตการจํากัดของเสียการรักษาสภาพแวดล้อมการปฏิบัติเก่ียวกับ
การจ้างงานและเทคนิคด้านการตลาด 

เวสต์ลีย์ (Westley, 1979) ได้จําแนกองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็น 4 มิติ 
คือ 

1) มิติความไม่เสมอภาค คือ เสนอให้ใช้ความพึงพอใจในการทํางานการนัดหยุดงาน 
2) มิติความไม่ม่ันคง คือ ความไม่เสมอภาค 
3) มิติด้านความแปลกแยก คือ การเฉยชาในการทํางาน การขาดงานและการลาออกจากงาน 
4) มิติเก่ียวกับการปลีกตัว (Anomie) ซ่ึงตามทรรศนะทางสังคมวิทยาได้เสนอให้ใช้ความรู้สึก

ถึงว่าตนเองไร้ความหมายต่องานการขาดงานและการลาออกจากงานเป็นตัวชี้วัด 
แมคคอบี (Maccoby, 1983 อ้างถึงใน นฤดล มีเพียร, 2541, น.11) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิต       

ในการทํางานโดยใช้ตัวชี้วัดเหล่านี้ 
1) ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ซ่ึงประกอบไปด้วยความม่ันคงปลอดภัยในงานสุขภาพ

อนามัยของพนักงาน 
2) ความเสมอภาค (Equity) ประกอบด้วยความมีกฎระเบียบท่ียุติธรรมเหมาะสมตามสมควร

และความเสมอภาคเป็นธรรมในเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนในการทํางาน 
3) ความเป็นประชาธิปไตย (Democracy) ประกอบด้วยการมีโอกาสมากข้ึนท่ีจะมีส่วนร่วม

ต่าง ๆ เช่น การตัดสินใจในงานการปรับปรุงงาน เป็นต้น ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual) หมายถึง 
การมีเป้าหมายท่ีจะพัฒนาบุคคลอย่างเต็มท่ีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ตามลักษณะของแต่ละปัจเจกบุคคล 

เดลามอท และทาเคซาวา (Delamotte & Takezawa, 1984) เสนอว่ามิติท่ีเป็นองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีอยู่ 5 มิติ ดังนี้ เป้าหมายด้ังเดิม (Traditional Goals) หมายถึงเป้าหมาย
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ท่ีเก่ียวข้องกับสภาพการทํางานเดิม ๆ ท่ีเป็นปัญหามานานแล้วในองค์การเช่นในเรื่องของชั่วโมงการทํางาน
ความปลอดภัยในการทํางานอันเป็นเป้าหมายท่ีต้องการจะแก้ไขเพ่ือคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีของพนักงาน
โดยใช้วิธีการใหม่ ๆ มีการปฏิบัติต่อพนักงานท่ีทํางานอยู่อย่างเป็นธรรมและเหมาะสม (Fair Treatment 
at Work) หมายถึง จะต้องมีความเป็นธรรมในการปฏิบัติต่อพนักงานในทุกมุมมองท้ังจากมุมมองของ
พนักงานในองค์การและกลุ่มต่าง ๆ ในสังคมมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence of Decisions) คือ
การสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสในการตัดสินใจโดยเฉพาะในเรื่องการพัฒนาโดยมีจุดประสงค์ก็เพ่ือ
ลดความแปลกแยกกับการพัฒนานั้น อันเนื่องมาจากการขาดอํานาจท่ีจะต่อรองของพนักงานความท้าทาย
ของเนื้องาน (Challenge of Work Content) หมายถึง งานท่ีพนักงานทํานั้นมีความท้าทายและมีความสัมพันธ์
กับโอกาสก้าวหน้าในอาชีพนั้นของพนักงานชีวิตการทํางาน (Work Life) ชีวิตการทํางานนั้นเป็นกระบวนการ
ในการพัฒนารูปแบบหนึ่งอันเป็นกระบวนการพัฒนาท่ีเน้นไปท่ีการทํางานของพนักงานซ่ึงต้องดําเนิน
ไปตลอดชีวิตของการทํางานและมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อครอบครัวและสังคมของคนงาน 

ฮิวส์ และคัมมิงส์ (Huse & Cummings, 1985) เสนอว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบด้วย
ลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ 

1) รายได้และผลประโยชน์ตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate & Fair Compensation) 
หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานท่ีสังคมกําหนดไว้และ
มาตรฐานของผู้รับมีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน ๆ 

2) สภาพท่ีทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safety & Healthy Environment) หมายถึง 
การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมสถานท่ีทํางานไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 

3) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) หมายถึง 
การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะของงาน
ท่ีปฏิบัติ  

4) ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและ
ตําแหน่งมีความม่ันคงในอาชีพ 

5) ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Social Integration) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานเป็นท่ี
ยอมรับของผู้ร่วมงานท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรมีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

6) การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม
ในการบริหารงานมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสมมีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานบรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและความยุติธรรม 

7) ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีใช้ในการทํางานและช่วงเวลาท่ีได้พักผ่อนมีความเป็นส่วนตัว 
(The Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการทํางานกับช่วงเวลา
การดําเนินชีวิตโดยส่วนรวมมีความสมดุลของการทํางานกับการใช้เวลาว่างและเวลาท่ีให้กับครอบครัว
มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาวะหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

8) ความภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความ
ภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอํานวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 

คอสเซ่น (Kosen, 1991) ได้กล่าวไว้ว่า สิ่งท่ีจะทําให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ได้แก่ 
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1) การเพ่ิมคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้รับการยอมรับประสบผลสําเร็จและเจริญก้าวหน้า 

2) เพ่ิมปริมาณงานท้ังในเรื่องการขยายงานและเพ่ิมความรับผิดชอบ (Getting Loaded –
Vertically & Horizontally) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีการเรียนรู้เพ่ิมมากข้ึน 

3) สร้างสรรค์งาน (Creating Whole Job) การสร้างสรรค์งานให้หลากหลายมากข้ึนจะทําให้
สนองความต้องการได้และหากพนักงานมีโอกาสท่ีจะใช้ความคิดและทักษะท่ีมีอยู่จะทําให้เกิดความพึงพอใจ 
และภูมิใจในตนเอง 

4) มีการหมุนเวียนงานฝึกอบรมข้ามสายงานและใช้ทักษะหลากหลาย (Rotating Job, Cross - 
Training & Multiskilling) จะช่วยทําให้พนักงานได้เรียนรู้มากข้ึนสามารถโอนย้ายข้ามสายงานได้และ
มีโอกาสท่ีจะได้ใช้ทักษะมากข้ึน 

5) เปลี่ยนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานงานท่ีถูกใจ (Do Two “Dull” Equal Job Enrichment) 
จะทําให้เกิดความน่าสนใจและพึงพอใจมากข้ึนโดยอาศัยวิธีการเพ่ิมคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน 

6) ให้การชมเชยและการยอมรับ (A Liberal Lacing of Praise & Recognition) ซ่ึงเป็น
ความต้องการข้ึนพ้ืนฐานของมนุษย์อยู่แล้วและสามารถทําได้หลายวิธีท้ังใช้คําพูดการสัมผัสการมอง
แล้วยิ้ม เป็นต้น 

7) การให้ค่าตอบแทนท่ีดี (Providing Well Pay) อาจจะมีการเตรียมรางวัลสําหรับผู้ท่ีประพฤติตนดี
จะเป็นแรงสนับสนุนให้ผู้ท่ีขาดงานและมาทํางานสายปฏิบัติตนใหม่ 

8) สร้างความรับผิดชอบในงาน (Building Responsibility Into Job) เปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้ตัดสินใจได้อย่างอิสระในงานท่ีมีความสําคัญ 

9) มีสถานท่ีเลี้ยงเด็กสําหรับลูกพนักงาน (Providing Child Care for Employee’Children) 
จะเป็นการช่วยเพ่ิมขวัญกําลังใจให้กับพนักงานและยังช่วยให้ลดการขาดงานหรือการมาทํางานสาย
ของพนักงานได้ 

10) ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทํางาน (Modifying Work Environment) เช่น สร้างบรรยากาศ
ของการทํางานเป็นทีมส่งเสริมให้มีสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางานโดยการเปิดเพลงมีเวลาพักมีการออก
กําลังกายเพ่ือสุขภาพ 

11) มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (Providing Wellness Program) เพ่ือให้ร่างกายแข็งแรง
สมบูรณ์แล้วจะทําให้เกิดผลดีต่อตัวพนักงานเองและต่องานท่ีทําช่วยลดความเครียดลดภาวะของการ
เป็นโรคหัวใจทําให้เกิดความสุขในการทํางาน 

คัมม่ิง และวอร์เล่ย์ (Cummings & Worley, 2015) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบท่ีชี้วัดถึงคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงาน ประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ 8 ประการ ดังนี้ 

1) ผลตอบแทน (Adequate) หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้อง
กับมาตรฐานสังคม พนักงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับรายได้จากงาน
อ่ืน ๆ ท่ีมีระดับการปฏิบัติงานคล้ายกัน 

2) ความปลอดภัยในการทํางาน (Safe & Healthy Environment) หมายถึง การท่ีพนักงาน
ได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไม่เสี่ยงอันตรายและไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
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หมายถึง การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไม่เสี่ยงอันตราย
และไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 

3) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacityies) หมายถึง 
การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเองจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ งานท่ีปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการทํางาน งานท่ีได้รับการยอมรับว่า  
มีความสําคัญ งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความท้าทายและงานท่ีผู้ปฏิบัติ
ได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 

4) ความก้าวหน้าและความม่ันคง (Growth & Security) หมายถึง การท่ีพนักงานมีโอกาส
ท่ีจะก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถและความรู้สึกของพนักงานว่า
สามารถทํางานอยู่ต่อไปได้ และไม่ได้ถูกไล่ออกจากงาน 

5) สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสมีปฏิสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืนอย่างอิสระโดยปราศจากอคติ ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดี
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานทําให้เกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่า 

6) การบริหารงาน (Constitutionals) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงานมีการ
ปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับความเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชา
รับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กร มีความเสมอภาคและมีความยุติธรรม 

7) ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลระหว่าง
ช่วงเวลาปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาวะหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
อย่างเหมาะสม 

8) ความภูมิใจในองค์กร (Social Relevance) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจ
ท่ีได้ทํางานในองค์กรท่ีมีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์กรอํานวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคมในเรื่อง
ต่าง ๆ เช่น การมีระบบป้องกันและบําบัดน้ําเสีย กลยุทธ์ทางการตลาดท่ีไม่โจมตีคู่แข่งขันอย่างรุนแรง 
การบริจาคช่วยเหลือสังคม เป็นต้น 

ในส่วนของนักวิชาการของไทย เช่น กองสวัสดิการแรงงาน (2547) ได้อธิบายถึงคุณภาพ
ชีวิตการทํางานว่าควรคํานึงถึง 4 เรื่อง ดังนี้ 

1) สุขภาพทางกายพนักงานต้องมีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรงปราศจากโรคภัยไข้เจ็บซ่ึง
เป็นผลจากการได้รับการสนองตอบทางด้านปัจจัยความจําเป็นข้ันพ้ืนฐานท่ีเหมาะสม 

2) สุขภาพทางอารมณ์มีอารมณ์แจ่มใสม่ันคงไม่หงุดหงิดโมโหง่ายไม่วิตกกังวลนั่นหมายความว่า 
หน่วยงานมีการให้เวลาพักผ่อนมีสันทนาการให้ความใส่ใจกับสภาวะทางเศรษฐกิจและครอบครัวพนักงาน 

3) สุขภาพทางจิตวิญญาณรู้สึกเป็นสุขและพึงพอใจชีวิตของตนครอบครัวสังคมตามท่ีเป็นอยู่เข้าใจ
ธรรมชาติและความเป็นจริงของชีวิตรวมท้ังสิ่งยึดเหนี่ยวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิต 

4) สุขภาพทางสังคมเป็นการได้รับการยอมรับจากคนท่ัวไปอันเนื่องมาจากการมีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี
มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและความสําคัญของผู้อ่ืนตลอดจนสิ่งอ่ืน ๆ ท่ีอยู่รอบตัว 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับองค์ประกอบท่ีใช้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
สามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางานส่วนใหญ่เป็นเรื่องเก่ียวกับความต้องการค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
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ต่อการดํารงชีพ มีความปลอดภัยในการทํางาน มีการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าและ
ม่ันคง มีความสัมพันธ์ท่ีดีไม่แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าและมีภาวะอิสระจากงานมีเวลาได้คลายเครียด ตลอดจน
การบริหารงานท่ียุติธรรมได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเกิดความภูมิใจในองค์กร เกิดความพึงพอใจ
ของผู้ปฏิบัติงาน ทําให้บุคคลเกิดความเป็นอยู่ท่ีดีมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีและยังเป็น
สิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการทํางานซ่ึงนําไปสู่ประสิทธิภาพขององค์กร ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแนวคิดของ 
คัมมิงส์ และวอร์เลย์ (Cummings & Worley, 2015) เนื่องจากมีความทันสมัยและมีความเก่ียวข้องทุกด้าน
ของชีวิตในการทํางานของแต่ละบุคคล มีแนวทางการศึกษาท่ีคล้ายกับงานวิจัยท่ีผู้วิจัยศึกษาและผู้วิจัย
ได้นําแนวคิดของคัมมิงส์ และวอร์เลย์มาประยุกต์ใช้ในการวิจัย 8 ด้าน ดังนี้ 

1) ผลตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ ได้รับสวัสดิการตอบแทน 
ท่ีเหมาะสม พนักงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน ๆ 
ท่ีมีระดับการปฏิบัติงานคล้ายกัน 

2) ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม 
มีการตรวจสุขภาพ สถานท่ีทํางานไม่เสี่ยงอันตรายและไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ   

3) การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความ 
สามารถของตนเองและพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
สามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้ 

4) ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในตําแหน่ง
หน้าท่ีมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถและความรู้สึกของพนักงานว่าสามารถทํางานอยู่ต่อไปได้
และไม่ได้ถูกไล่ออกจากงานโดยปราศจากความผิด 

5) สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนอย่างอิสระ
โดยปราศจากอคติ ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดี ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
ทําให้เกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน ช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจาก
การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 

6) การบริหารงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อพนักงาน
อย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรมในการประเมินผลและ
การลงโทษพนักงาน 

7) ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลระหว่างช่วงเวลาปฏิบัติงานกับ
ช่วงอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจากภาวะหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างเหมาะสมทําให้เกิดความสุข
ในการปฏิบัติงาน งานท่ีได้รับผิดชอบไม่ส่งผลต่อชีวิตส่วนตัว 

8) ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์กร
ท่ีมีชื่อเสียงและได้รับรู้ว่าองค์กรทําประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคมในเรื่องต่าง ๆ 
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2.3 แนวคิด ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 
การพัฒนาองค์กรนั้นควรจะต้องสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะผลท่ีจะ ได้รับ

กลับมา คือ พนักงานจะเต็มใจและพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือการทํางานให้สําเร็จและบรรลุตาม วัตถุประสงค์
ท่ีตั้งไว้ผู้วิจัยได้รวบรวมความหมายของความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีผู้ศึกษาค้นคว้าไว้ ดังนี้   

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
นักวิชาการท่ีสนใจทางด้านพฤติกรรมจะมองว่า ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกในองค์กร

จะแสดงออกด้วยพฤติกรรมท่ีกระทําอย่างสมํ่าเสมอและต่อเนื่อง การไม่เปลี่ยนท่ีทํางาน และการทุ่มเท
กําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือความสําเร็จขององค์กร นักวิชาการท่ีสนใจทางด้านนี้ ได้แก่ 

เคนเตอร์ (Kanter, 1968) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ความเต็มใจของบุคคลท่ี
ทุ่มเทพลังและความจงรักภักดีแก่ระบบสังคม เป็นความผูกพันต่อความสัมพันธ์ในสังคมท่ีสามารถมองเห็น
ถึงความปรารถนาอันแรงกล้าในตนเอง 

เชล์ลดอน (Sheldon, 1971) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ทัศนคติหรือความรู้สึกท่ี
สมาชิกมีต่อองค์กร ซ่ึงเก่ียวกับเอกลักษณ์ของบุคคลกับองค์กร  

บูชานัน (Buchanun, 1974) ได้ให้คํานิยามความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
1) การระบุตนเองเข้ากับองค์กร (Identification) ด้วยความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน และยอมรับ

ในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยถือเสมือนเป็นของตน 
2) การเข้ามามีส่วนเก่ียวพันในองค์กร (Identification) โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ

องค์กรตามบทบาทหน้าท่ีของตนอย่างเต็มความสามารถ 
3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) รู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
สเตียร์ (Steers, 1977) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ความรู้สึกของพนักงานท่ีแสดงตน

เป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืน และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายและ
กําลังใจเพ่ือปฏิบัติงานขององค์กร 

เดวิด (David, 1994) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซ้ึงของ
แต่ละบุคคลท่ีมีต่อองค์กรโดยจะแสดงออกมา 3 ลักษณะ ได้แก่ 

1) มีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า และมียอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร 
2) มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือสนับสนุนองค์กรอย่างเต็มความสามารถ 
3) มีความต้องการอย่างมากท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 ชาญวุฒิ  บุญชม (2553) ได้สรุปไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากร
ในองค์กรต่อองค์กรยินดีจะปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวข้องเพ่ือให้องค์กรได้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญยิ่งต่อองค์กรในประเด็น ดังต่อไปนี้ 
1) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถให้ทํานายอัตราการเข้าออก ลาออกและการเปลี่ยนงาน 

(Turnover) ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรมีแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกว่า 
กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรสามารถสะท้อนถึงความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรซ่ึงมีลักษณะท่ี
ยาวนานกว่าความพึงพอใจ 
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2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรสําคัญอย่างหนึ่งในการทํานายแรงจูงใจในการเข้างาน
ของพนักงาน และเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนเนื่องจาก
ความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์กร 

3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กรกับ
เป้าหมายขององค์กรเพ่ือช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ เนื่องจากเม่ือพนักงานเกิดความผูกพันกับ
งานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรส่งผลให้องค์กรสามารถท่ีจะ
บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้ได้ 

4) ความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
แนวคิดและทฤษฎี ความผูกพันต่อองค์กร 

 อลัน และเมเยอร ์(Allen & Meyer, 1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ด้าน 
ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการคิดของบุคคลท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กับองค์กรและผลตอบแทนท่ี
บุคคลได้รับจากองค์กรแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการทํางานว่าจะทํางานอยู่กับองค์กรนั้น
ต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน 

2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคลเป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรรู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 

3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคมเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบแทนสิ่งท่ีบุคคล
ได้รับจากองค์กรแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร 

สเตียร์ (Steers, 1977) ได้กล่าว ถึงปัจจัยท่ีกําหนดความผูกพันต่อองค์กร โดยเสนอองค์ประกอบ 
3 ข้อ ได้แก่ 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน รวมไปถึงระยะเวลาในการทํางานในองค์กร และลักษณะ
ความต้องการของพนักงาน เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Need for Achievement) เป็นต้น 

2) ลักษณะของงาน ซ่ึงเป็นงานท่ีพนักงานรับผิดชอบอยู่ เช่น ผลป้อนกลับของงาน ความมี
เอกลักษณ์ของงานและโอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เป็นต้น 

3) ประสบการณ์การทํางาน ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีบุคคลได้รับและเรียนรู้ เม่ือเข้าไปทํางานในองค์กร 
เช่น ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ความน่าเชื่อถือขององค์กร และทัศนคติของกลุ่มท่ีมีต่อองค์กร
เป็นต้น และได้แบ่งลักษณะของความผูกพันต่อองค์กร ไว้ 3 ประการ คือ 

1.1) เป็นความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1.2) ความเต็มใจและสมัครใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มกําลังสามารถ เพ่ือประโยชน์

ขององค์กร 
1.3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 

มาวเดย์ และคนอ่ืน ๆ (Mowday et al., 1982) ได้กล่าวถึง ปัจจัยท่ีกําหนดความผูกพันต่อ
องค์กรสามารถแบ่งได้เป็น 4 ส่วน 
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1) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) หรือลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ อายุ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงาน
ท่ีมีอายุมากกว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกว่า และมีค่านิยมในงานมากกว่า จะผูกพันต่อองค์กร
มากกว่า นอกจากนี้ในกลุ่มพนักงานผู้หญิงก็มีแนวโน้มจะผูกพันมากกว่าพนักงานผู้ชาย ส่วนระดับการศึกษา
มีผลทางลบต่อความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงานท่ีมีการศึกษาตํ่าจะผูกพันต่อองค์กรมากกว่าท่ี
มีการศึกษาสูง 

2) ลักษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวข้อง (Role - Related Characteristics) ได้แก่ งานท่ีมี
ความสําคัญ งานท่ีมีบทบาทเด่นชัด และบทบาทท่ีสอดคล้องกับตนเอง มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความ
ผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงานท่ีทํางานท่ีมีความสําคัญ มีความขัดแย้งในบทบาทและความไม่ชัด
ในบทบาทท่ีเก่ียวข้องตํ่า มีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 

3) ลักษณะด้านโครงสร้างขององค์กร (Structural Characteristics) ได้แก่ ระบบขององค์การ
ท่ีมีแบบแผน การกระจายอํานาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงานและการมีส่วนเป็นเจ้าขององค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ องค์กรท่ีให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
มีการกระจายอํานาจพนักงานก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 

4) ประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experience) ได้แก่ ทัศนคติ ท่ีมีต่อผู้ร่วมงานในองค์กร 
การพ่ึงพาผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่างานมีความสําคัญเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพล
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท่ีประทับใจในงาน เช่น ทัศนคติ
ของกลุ่มด้านบวกในหมู่เพ่ือนร่วมงาน การรู้สึกว่าองค์กรได้พบกันความคาดหวังของพนักงาน การรู้สึก
ว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ ความรู้สึกว่าตนเองสําคัญต่อองค์กร พนักงานก็จะมีความผูกพันต่อองค์กร 

สเตียร์ และพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1991) ความผูกพันต่อองค์กรแบ่งออกเป็น 2 แนว 
ความคิด คือ   

1) ความผูกพันทางทัศนคติ เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรโดยท่ีบุคคลจะนําตนเอง ไปเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรและผูกพันต่อองค์กรในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร เพ่ือไปสู่เป้าหมายขององค์กร   

2) ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรท่ีเป็นพฤติกรรมปัจจัย 
ความสนใจท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร เช่น การได้รับความนับถือเป็นผู้อาวุโส การได้รับค่าตอบแทนสูง
จึงมีความผูกพันต่อองค์กร โดยไม่ต้องการเสียผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์กรถ้าละท้ิงไปทํางานท่ีอ่ืนก็
ไม่คุ้มค่าท่ีจะจากองค์กรไป 

จากแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรดังท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น จึงสรุปได้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร หมายถึง การทุ่มเทพลังกายพลังใจอย่างเต็มท่ีและมากยิ่งข้ึนเรื่อย ๆ ให้กับงานท่ีตนได้รับ
มอบหมาย ซ่ึงพลังกายพลังใจจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การทํางานท่ีสร้างสรรค์และมีคุณค่า
เกินความคาดหมายของลูกค้าและองค์กร ผู้วิจัยได้นําแนวคิดของอลัน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 
1990) มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการของบริษัท 
เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด เนื่องจากเป็นแนวคิดท่ีทันสมัยและนิยมใช้ในการศึกษา
เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร และได้นําแนวคิดของของอลัน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) 
มาประยุกต์ใช้ ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้  
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1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการคิดของบุคคลท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กับองค์กรและผลตอบแทน
ท่ีบุคคลได้รับจากองค์กรแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการทํางานว่าจะทํางานอยู่กับองค์กรนั้น
ต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน 

2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคลเป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรรู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 

3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคมเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบแทนสิ่งท่ีบุคคล
ได้รับจากองค์กรแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร 
 
2.4 ประวัติบริษัท  

บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิแล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ก่อต้ังข้ึนวันท่ี 17 มิถุนายน พ.ศ. 
2531 ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ปทุมธานี บริษัทนี้เดิมชื่อ บริษัท เอ็นอีซี เท็คโนโลยี ประเทศ
ไทย จํากัด ต่อมาในภายหลังได้จดทะเบียนเปลี่ยนชื่อเป็น บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศ
ไทย จํากัด เม่ือวันท่ี 1 เมษายน 2545 เป็นบริษัทสัญชาติญ่ีปุ่น โดยได้รับการส่งเสริมการลงทุนจาก
คณะกรรมการการส่งเสริมการลงทุน (BOI) ในการประกอบธุรกิจ บริษัทเริ่มต้นการผลิตวันท่ี 9 
ตุลาคม 2532 ด้วยทุนจดทะเบียน 1,080 ล้านบาท ประกอบธุรกิจการผลิตเก่ียวกับอุปกรณ์อิเล็คโทรนิค 
ประเภทตัวเก็บประจุไฟฟ้า (CAPACITOR) ผ่านการรับรองมาตรฐานระดับสากล อาทิเช่น ระบบการ
จัดการคุณภาพ ISO/TS 16949: 2009 ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม ISO 14001 และระบบการจัดการ
อาชีวอนามัยและความปลอดภัย OHSAS18001 ปัจจุบันได้ย้ายสถานท่ีประกอบการมาอยู่ท่ี 78/2 
หมู่ 1 นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ ถนน บางนา-ตราด กม.36 ตําบลหอมศีล อําเภอบางปะกง จังหวัด
ฉะเชิงเทรา 24130 มีพนักงานจํานวนท้ังสิ้น 975 คน   

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิแล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
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ผลิตภัณฑ์ของบริษัทแบ่งออกเป็น 2 ชนิด ได้แก่ 
1. แทนทาลัม คาปาซิเตอร์ (TANTALUM CAPACITOR) เป็นผลิตภัณฑ์หลักของบริษัทซ่ึง

ส่วนประกอบหลักทํามาจาก ผงแทนทาลัม (TANTALUM POWDER) ข้อดี มีขนาดเล็กและมีคุณสมบัติ
ในการเก็บประจุไฟฟ้าได้สูง สามารถทนต่อความร้อนได้ดี นําไปใช้กับ กล้องถ่ายรูป โทศัพท์มือถือ 
กล้องวีดีโอ คอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์อิเล็คทรอนิกส์ ทุกชนิดท่ีมีขนาดเล็กจนไปถึงขนาดกลาง 

2. ซุปเปอร์ คาปาซิเตอร์ (SUPER CAPACITOR) เป็นผลิตภัณฑ์รองของบริษัทซ่ึงส่วนประกอบ
หลักทํามาจากแผ่นยาง (RUBBER) กับผงถ่านกํามะถัน (ACTIVATED CARBON) ข้อดี เก็บประจุไฟฟ้าได้ 
100 เท่าหรือมากกว่าเม่ือเทียบกับตัวเก็บประจุไฟฟ้าท่ีทํามาจาก อลูมินัม (ALUMINUM CAPACITOR) 
และสามารถจ่ายกระแสไฟฟ้าได้อย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง นําไปใช้กับเครื่องใช้ไฟฟ้าต่าง ๆ 

                    
                                                                                               
 
 
ภาพท่ี 2.2 ผลิตภัณฑ์ของบริษัท 
 

บริษัทดําเนินการประกอบธุรกิจภายใต้นโยบายและธรรมาภิบาลต่าง ๆ ตามหลักสากล ดังนี้ 
นโยบายบริษัท ยกระดับความพึงพอใจของลูกค้า และสร้างคุณค่าสู่สังคม ด้วยการผลิตแบบลีน

และการจัดการท่ีเป็นเลิศ 
นโยบายคุณภาพ เอ็นเต็ทให้ความสําคัญสูงสุดต่อความพึงพอใจของลูกค้า จะดําเนินกิจกรรม

ให้เกิดคุณภาพ ต้นทุน การส่งมอบ และการบริการท่ีดีท่ีสุดอย่างแท้จริงโดยยึดหลักคุณภาพมาก่อนเสมอ 
นโยบายสิ่งแวดล้อม เอ็นเต็ทจะดําเนินธุรกิจโดยอนุรักษ์ไว้ซ่ึงสิ่งแวดล้อมท่ีดีอันเป็นเป้าหมาย

เบ้ืองต้น และปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ท่ีเก่ียวข้องอย่างเคร่งครัด รวมท้ังดําเนินกิจกรรมการปรับปรุงสิ่งแวดล้อม
อย่างต่อเนื่อง 

ธรรมาภิบาล เอ็นเต็ท ตระหนักดีว่าสิ่งสําคัญในการยกระดับคุณค่าขององค์การ คือ การบรรลุ
ความรับผิดชอบต่อสังคม เราจะปฏิบัติตามกฎหมาย ข้อบังคับ กฎเกณฑ์ และกฎระเบียบภายในองค์การ 
การดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจของเรานั้นเป็นไปตามหลักการของการประกอบธุรกิจปกติและจริยธรรมสังคม 
การประพฤติและปฏิบัติตนอย่างถูกต้องตามหลักกฎหมายตลอดจน กฎ ระเบียบ จรรยาบรรณและนโยบาย
ต่าง ๆ ขององค์การท้ังในท่ีลับและท่ีแจ้ง แสดงออกถึงความซ่ือสัตย์ต่อตนเองและผู้อ่ืน มุ่งเน้นประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และเคารพในสิทธิของผู้อ่ืน 

ด้านสวัสดิการพนักงานบริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ได้จัดแบ่ง
ตามประเภท ดังนี้ 

 

Super Capacitor Tantalum Capacitor 
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สวัสดิการในเรื่องการครองชีพของพนักงานได้แก่ เงินค่าครองชีพ เบ้ียขยัน รางวัลพนักงาน
ดีเด่น รางวัลการทํางานนาน เงินค่ากะ เงินค่าอาหารสําหรับกะดึก เงินช่วยเหลือการอุปสมบท เงินช่วยเหลือ
งานมงคลสมรส เงินรับขวัญบุตร เงินช่วยเหลือค่าทําศพ เงินช่วยเหลือเม่ือประสบภัยธรรมชาติ และอัคคีภัย 
ค่ารักษาพยาบาล ประกันอุบัติเหตุรถรับส่ง เครื่องแบบพนักงาน โรงอาหาร น้ําด่ืมและตู้ล็อกเกอร์ 

สวัสดิการด้านการออมทรัพย์ของพนักงาน ได้แก่ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ สหกรณ์เพ่ือการ
ออมทรัพย์ 

สวัสดิการด้านนันทนาการและสุขอนามัยสําหรับพนักงาน ได้แก่ การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ภายใน
องค์กร ท่องเท่ียวประจําปี ห้องน้ําท่ีถูกสุขลักษณะ ห้องพยาบาล รถฉุกเฉิน การตรวจสุขภาพประจําปี 
 
ตารางท่ี 2.1 สถิติด้านความปลอดภัย 
 

แผนก/ฝ่าย 
ปี พ.ศ./ครั้ง 

2557 2558 2559 
ฝ่ายบริหารและออฟฟิต 1 - - 
ฝ่ายวิศวกรและช่างซ่อมบํารุง 1 - - 
ฝ่ายปฏิบัติการ 1 6 5 

 
ท่ีมา:  RH - 3214010 Minute of safety & Health Committee in 2014 
 RH - 3215009 Minute of safety & Health Committee in 2015 
 RH - 3216010 Minute of safety & Health Committee in 2016 
 เป้าหมายของบริษัท อุบัติเหตุต้องเป็น ศูนย์ 
 
ตารางท่ี 2.2 อัตราการลาออกของพนักงาน 
 

แผนก/ฝ่าย 
%การลาออก/ปี 

2557 2558 2559 
ฝ่ายบริหารและออฟฟิต - 0.80 0.00 
ฝ่ายวิศวกรและช่างซ่อมบํารุง 2.80 0.00 1.40 
ฝ่ายปฏิบัติการ 27.41 36.10 34.90 

รวม 30.2 36.9 36.3 
 
ท่ีมา:  NRL - 0114019 Manpower Report of  2014 
 NRL - 0115034 Manpower Report of  2015 
 NRL - 0116026 Manpower Report of  2016 
 เป้าหมายของบริษัทไม่เกิน 8% ต่อปี 
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Organization Structure of NEC TOKIN Electronics (Thailand) Co.,Ltd 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.3 Organization Structure of NEC TOKIN Electronics (Thailand) Co.,Ltd 
 

ซ่ึงจะเห็นได้ว่าบริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด เป็นบริษัทท่ีให้ความ 
สําคัญโดยเฉพาะอย่างยิ่งการเป็นองค์กรท่ีมีระบบการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างดีเยี่ยม 
โดยมุ่งเน้นในเรื่องของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การเพ่ือให้บริษัทมี
การพัฒนาความสามารถในการทํางานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงการเพ่ิมผลผลิตได้ โดย
มีความพร้อมท้ังด้านร่างกายและจิตใจ ซ่ึงถือเป็นปัจจัยภายใน สําหรับปัจจัยภายนอก คือ สภาพแวดล้อมใน
การทํางานจะเป็นสิ่งท่ีทําให้คนเรามีความสุขกับการทํางานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน การมีพนักงาน
ท่ีมีคุณภาพชีวิตท่ีดีไม่เพียงแต่จะทําให้เกิดความร่วมมือในการทํางานของพนักงานในองค์การ แต่ยังส่งผล
ต่อทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน ความรู้สึกท่ีดีต่องานอีกด้วย นอกจากคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน
แล้วความผูกพันต่อองค์การก็มีผลต่อความสําเร็จของงาน กล่าวคือ เม่ือองค์การมีความผูกพันท่ีจะตอบสนอง
ความคาดหวังของพนักงานในด้านต่าง ๆ พนักงานก็จะมีความผูกพันต่อองค์การจะไม่ลาออกจากองค์การ 
และมีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย มีความพยายามต้ังใจท่ีจะพัฒนากระบวนการดําเนินงาน
เพ่ือให้องค์การประสบความสําเร็จ ยึดม่ันอยู่กับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ทุ่มเทแรงงานแรงใจ

Managing Director Plant Engineering 
Department 

Sr.Advisor FA Engineering Department 

Production Engineering 
Department 

General 
Manager R&QC 

Department 

Planning 
Department 

SC Production 
Department 

Asst.General 
Manager 

HR & GA 
Department 

Director 

General 
Manager 

Finance & Accounting 
Department 

Safety & Environment Center 

Ta Cap. Production 
Department 
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ให้กับการทํางาน เพราะเห็นว่าองค์การได้ให้ความช่วยเหลือ ให้ประโยชน์แก่ตนเอง และรู้สึกว่าเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ จึงมีความต้องการท่ีจะตอบแทนให้กับองค์การโดยแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม
บทบาทพิเศษตามความสามารถ และศักยภาพท่ีตนเองมีอยู่เพ่ือส่งเสริมให้องค์การมีประสิทธิผลมาก
ยิ่งข้ึน แต่ในทางกลับกันถ้าพนักงานไม่มีความผูกพันต่อองค์การหรือมีความผูกพันต่อองค์การตํ่าก็จะ
ทํางานเพียงเพ่ือแลกกับค่าตอบแทนเท่านั้น โดยไม่มีความต้ังใจ ความพยายามในการทํางาน เพิกเฉย
ต่องาน ท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ ซ่ึงทําให้ประสิทธิภาพขององค์กรลดลงฉะนั้น
การสร้างความผูกพันจึงมีความจําเป็นเพ่ือจูงใจให้พนักงานในองค์การเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ ต้องการ
ท่ีจะทํางานอยู่กับองค์การ มีความรู้สึกทางบวกและมีการส่วนร่วม ความรับผิดชอบในการทํางานมากยิ่งข้ึน  

คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันในองค์การล้วนมีผลต่อความสําเร็จของงาน ในการ 
ศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจศึกษาว่าพนักงานของบริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มี
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การเป็นอย่างไร ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะเป็นแนวทางใน
การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานเพ่ือให้พนักงานของบริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีข้ึนและมีความผูกพันต่อองค์การ 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 จุฑาพร  กบิลพัฒน์ (2554) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี กลุ่มตัวอย่าง
ท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 
184 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และ t-test One-Way ANOVA และPaired sample t-test  ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 35 - 45 ปี ระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี สถานภาพ
สมรสส่วนใหญ่ สมรส/อยู่ด้วยกัน รายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท ประเภทบุคลากรส่วนใหญ่อยู่
ในกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว ระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ 10 - 20 ปี สําหรับ ผลการศึกษาระดับ
ความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร พบว่าอยู่ในระดับมาก การทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า บุคลากรท่ีมีข้อมูลท่ัวไปด้านเพศ อายุ รายได้ต่อเดือนประเภทบุคลากร ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน ส่วนระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่าง
กันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และผลการทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับ
ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 จินตนา  สุนทรสีมา (2554) ได้ทําการศึกเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ทํางานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการ
สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาระดับซี 3 - 8 จํานวน 253 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า 
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1) ข้าราชการสํานักงานาเลขาธิการวุฒิสภาพมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและความผูกพันต่อองค์การ 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2)คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของข้าราชการสํานักเลขาธิการวุฒิ
สภาพแตกต่างกันตามอายุท่ีต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และแตกต่างกันตามอายุ
ราชการ ระดับตําแหน่ง (ซี) และรายได้รวมต่อเดือนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่ไม่
แตกต่างกันตาม เพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาท่ีต่างกัน ส่วนความผูกพันต่อองค์การ 
โดยรวมของข้าราชการสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาแตกต่างกันตามอายุราชการท่ีต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่ไม่แตกต่างกันตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง (ซี) 
และรายได้รวมต่อเดือนท่ีต่างกัน 3)คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวมของข้าราชการสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 สุทธิดา  โสภาพันธ์ (2555) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางาน
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ASA CORRUGATED CONTAINER จํากัด ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล จากประชากรบริษัท ASA CORRUGATED CONTAINER จํากัด จํานวน 
158 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน T-test 
F - test และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย อายุ 24 - 33 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด มีประสบการณ์การทํางาน
มากกว่า 5 ปี ช่วงเงินเดือนต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท เม่ือจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า
เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ ท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนระดับการศึกษา 
และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน มีความแตกต่างกันในเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ASA Conugated Container จํากัด 
พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกทุกด้าน อยู่ในระดับปานกลาง 
 วัลย์ลิกา  พิรักษา (2556) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสหกรณ์การเกษตร เขตจังหวัดนครราชสีมา กลุ่มตัวอย่าง
เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีได้รับการบรรจุเป็นพนักงานประจําของสหกรณ์การเกษตร เขตจังหวัด
นครราชสี จํานวน 296 ราย ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทําการทดสอบสมมติฐาน วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อย่างง่ายแบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 35 - 45 ปี 
การศึกษาระดับปริญญาตรี และมีอายุการทํางานระหว่าง 6 - 10 ปี คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวม
ของพนักงานสหกรณ์การเกษตร เขตจังหวัดนครราชสีมา อยู่ในระดับมาก และความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานสหกรณ์การเกษตร เขตจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสหกรณ์การเกษตร เขตจังหวัด
นครราชสีมา พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 ปรีชา  นะเป๋า (2556) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของคณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 322 คน ใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ี
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ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าt-test One Way ANOVA 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการทํางานของคณาจารย์
และบุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
และความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่นะดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางาน
จําแนกตามเพศและวุฒิการศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านอายุ สถานภาพ 
ระยะเวลาและตําแหน่งไม่พบความแตกต่าง 3) ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตาม 
สถานภาพ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาและตําแหน่งมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ส่วนด้านเพศและอายุ ไม่พบความแตกต่าง 4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
มีคามสัมพันธ์โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
 ประภาพรรณ  พิยะ (2556) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การวิจัย คือ บุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงาน จํานวน 278 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน ค่าไคสแควร์ ผลการวิจัย พบว่า 1) คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงาน
และพบว่า โดยภาพรวม มีระดับปานกลาง โดยมีด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านการเก่ียวข้องและ
เป็นประโยชน์กับสังคม 2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย พบว่า โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ หน่วยงานท่ีปฏิบัติงาน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 และปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับ
การศึกษา ตําแหน่งท่ีปฏิบัติ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้านรายได้ การได้รับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงานเพ่ิมเติมด้านวิชาชีพ การเป็นศิษย์เก่าไม่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กร 4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ 
พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสําคัญ
ท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกัน 
อย่ามีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 ยกเว้นด้านความสัมพันธ์อันดีในการทํางานร่วมกันมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 อาบทิพย์  กรดศรีไหม (2556) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท บริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน t - test f - test 
และทดสอบความสัมพันธ์ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยรวมและระดับความคิดเห็นต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานบริษัท บริการรับเหมา
แรรงงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท่ีมีรายได้ต่อเดือน และตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน จะ
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และพบว่าคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธ์ใน
เชิงบวก โดยต่อทุก ๆ ด้านของความผูกพันต่อองค์การ 



27 
 

 จารุวรรณ  วงษ์สุวรรณ (2557) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานวิชาการและพนักงานวิชาชีพกรณีศึกษาพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ 
เฉพาะพนักงานวิชาการและพนักงานวิชาชีพ จํานวน 350 ตัวอย่าง สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ t - test f - test การวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตและความผูกพันในการทํางานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ 
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานวิชาการและ
พนักงานวิชาชีพการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ในการภาพรวมพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน อยู่ระดับปานกลาง โดยอันดับแรก ได้แก่ ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับมาก 
อันดับท่ีสอบ ได้แก่ ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางาน อันท่ีสาม ได้แก่ สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ
และมีความปลอดภัย และอันดับท่ีสี่ ได้แก่ ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน อันดับท่ีห้า ได้แก่ การ
พัฒนาความสามารถของพนักงาน อันดับท่ีหก ได้แก่ บูรณาการทางสังคม อันดับท่ีเจ็ด ได้แก่ ค่าตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม และความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน เป็นอันดับสุดท้าย 

สุภชาดา  คงเกษม (2557) ศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลต่อความผูกพันองค์การ
ของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 
41 - 50 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีประสบการณ์การทํางานสูงกว่า 15 ปี มีรายได้ 
10,000 - 20,000 บาท และเป็นข้าราชการ มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก 
เม่ือพิจารณาตามรายได้และเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ดังนี้ ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง
และสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงอยู่ในระดับมากและด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับ
ปานกลาง ระดับความผูกพันองค์การของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานกรมโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พบว่า 
มีระดับความผูกพันองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาตามรายด้านและเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ย
มากท่ีสุด ดังนี้ ความผูกพันตามบรรทัดฐานของสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก และความผูกพัน
อันเนื่องมาจากผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์การอยู่ในระดับมาก คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลต่อความสัมพันธ์
กับความผูกพันของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน
ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทํางานโดยส่วนรวมท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 สุทธิพงศ์  อ่อนจันทร์อบ (2558) ทําการศึกษาเก่ียวกับเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กรมทรัพยากรน้ํา (ส่วนกลาง) กรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 250 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์ ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า 1) บุคลากรกรมทรัพยากรน้ํา มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้าน
สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยและด้านบูรณาการทางสังคมและอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ 
ด้านความภูมิใจในองค์การ ด้านสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทํางาน ด้านการบริหารท่ีเป็นธรรม
และเสมอภาค ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 
และด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 2) บุคลากรกรมทรัพยากรน้ํา มีความผูกพันต่อองค์กร
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานให้องค์การ และด้านความเชื่อมม่ันและ
ยอมรับในเป้าหมายขององค์การและอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี
จะดํารงความเป็นสมาชิกขององค์กร 3) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 รัตนาภรณ์  บุญมี (2558) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
เทศบาลตําบลนาดี กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานเทศบาลตําบลนาดี จํานวน 90 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบความแตกต่าง t - test และ 
One - way ANOVA ผลการวิจัย พบว่า 1) ผลการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
เทศบาลตําบลนาดี พบว่า พนักงานเทศบาลตําบลนาดี มีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับดี 
โดยด้านท่ีมีระดับคุณภาพชีวิตมากท่ีสุด คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้า 
ด้านสภาพท่ีทํางานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ และด้านภาวะอิสระในการปฏิบัติงานด้านสังคม
สัมพันธ์ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ตามลําดับและด้านท่ีมี
ค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 2) ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
ตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าระดับการศึกษาและประสบการณ์ทํางานมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตใน
การทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยทางด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีคุณภาพชีวิตการทํางานไม่แตกต่างกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  

มาลัยทิพย์  จันทร์เทศ (2558) ศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท อดัมแพค (ประเทศไทย) จํากัด พบว่า 1) คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานบริษัท อดัมแพค (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานโดยรวม ด้านบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน ด้าน
สถานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้าน
โอกาสท่ีจะใช้และพัฒนาความสามารถของบุคคลมีคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานอยู่ในระดับมาก 
ตามลําดับ ส่วนด้านความก้าวหน้าและมีความม่ันคงในงาน ด้านลักษณะการบริหารงาน และด้านผลตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ตามลําดับ 2) ความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด 
คือ ด้านความรู้สึก รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ ด้าน
ความต่อเนื่อง ตามลําดับ 3) การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานแตกต่างกัน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ รายได้ต่อเดือน ตําแหน่งงาน ให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ระดับการศึกษา แผนกท่ีสังกัด พนักงานให้
ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 4) ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท อดัมแพค (ประเทศไทย) จํากัด 
มีความสัมพันธ์โดยรวมในระดับปานกลาง  
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 คาร์เซย์ (Casey, 2012) การอภิปรายเก่ียวกับองค์การและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือดึงดูด
ความสนใจสําคัญ ต้ังแต่การวิวัฒนาการในปี ค.ศ. 1970 จากแนวความคิด “องค์การแห่งการเรียนรู้” 



29 
 

แนวคิดของระบบการเรียนรู้ การจัดการความรู้และการเรียนรู้ตลอดชีวิตได้ก้าวเข้าสู่หัวข้อการอภิปราย
ซ่ึงบรรยายเก่ียวกับการศึกษาและสาขาจิตวิทยา เช่นเดียวกับการศึกษาการบริหารและการจัดการ บ่อยครั้ง
วัตถุประสงค์สําหรับการเรียนรู้เกิดข้ึนในองค์การและสถานท่ีทํางาน ประกอบกับการให้ความสําคัญ
กับแรงงานเช่นเดียวกับการบริหารการจัดการความสนใจในรูปแบบต่าง ๆ และวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 
หลังการอภิปรายในการเรียนรู้ขององค์การ ส่วนใหญ่ปรากฏรูปร่างด้วยเหตุผลทางเศรษฐกิจท่ีโดดเด่น
และน่าสนใจ บทความนี้จากความได้เปรียบทางสังคม ความคิดเห็นของประเด็นเก่ียวกับใจความสําคัญ
จากเหล่านักวิจารณ์ สํารวจบางข้อสงสัยในปัจจุบัน ในเรื่องท่ีเก่ียวข้องกับองค์การและการเรียนรู้ และ
มีการเสนอรูปแบบทางเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึนท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของเป้าหมายท่ีปรากฏชัดในประเทศ
เศรษฐกิจข้ันสูง สําหรับแนวคิดเสรีนิยมแบบใหม่ “เศรษฐกิจฐานความรู้” และ “ สังคมการเรียนรู้” 
ในประเด็นร่วมสมัยและปัญหาช่วงหัวเลี้ยวหัวต่อ อย่างไรก็ตาม การกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมในรูปแบบ
ของการเรียนรู้องค์การท่ีระเบียบวาระขยายกว้างข้ึนและโอกาสสําหรับการเรียนรู้ 

Weihui & Satish (2012) ได้ศึกษาเก่ียวกับ เรื่อง ความผูกพันในองค์กรของพนักงานท่ีทํางาน
ในบริษัทรับเหมาก่อสร้างเอกชนในประเทศจีน ผลการวิจัย พบว่า ท้ังการดูแลและความเป็นอิสระ บรรยากาศ
ในการทํางาน มีผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร แต่สภาพของอุปกรณ์ใน
การทํางานมีผลกระทบเชิงลบอย่างมีนัยสําคัญในความผูกพันต่อองค์กร บรรยากาศ ในการทํางานด้าน
อ่ืน ๆ (กฎหมาย ความมีประสิทธิภาพ) ไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญในความผูกพันต่อองค์กร พึงพอใจ
ในงานโดยรวมมีผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญในความผูกพันต่อองค์กร 

ซาฮาส วานอส (Shahrnaz Varnous, 2013) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการทํางานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานของบริษัทปูนซีเมนต์ Darab: กรณีศึกษาใน
อิหร่าน พบว่า ทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อชีวิตในการทํางานและมีความสัมพันธ์กับการดําเนินงานใน
องค์กรคุณภาพชีวิตเป็นเป้าหมายหลักขององค์กรการให้ความสําคัญในความก้าวหน้าขององค์กรผลประโยชน์
งานท่ีได้จากการปรับปรุงพัฒนาวิธีการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน ค่าจ้างท่ียุติธรรมและคุณลักษณะ
ชีวิตการทํางานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร ท่ีทําให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีและพร้อม
ท่ีจะทํางานต่อกับองค์กรต่อไปอย่างเต็มความสามารถอาจกล่าวได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ี
สําคัญท่ีสุดของทุกองค์การ 
 Yonjoo & Toby (2013) ได้ศึกษา การสนับสนุนการเรียนรู้องค์การในเกาหลีใต้ วัตถุประสงค์
ของการศึกษาครั้งนี้ เพ่ือทดสอบผลกระทบของการสนับสนุนองค์การในการเรียนรู้และการกระทําท่ี
ซับซ้อน ในบริบทของการสนับสนุนองค์การ เพ่ือการเรียนรู้เชิงปฏิบัติในองค์กรในองค์กรในเกาหลีใต้ 
ปฏิกิริยาตอบสนองของพนักงานถึงการสนับสนุนขององค์กรเพ่ือการเรียนเรียนรู้เชิงปฏิบัติ และสิ่งท่ีเป็น
องค์ประกอบสําคัญของการสนับสนุนขององค์กรเพ่ือการเรียนรู้เชิงปฏิบัติ โครงสร้างของการสนับสนุน
องค์กร (Organization Support Theory: OST) การศึกษาครั้งนี้ยังมีความเก่ียวข้องกับวิธีการผสมผสาน
การออกแบบวิจัยคือ การสํารวจท่ีเก่ียวข้องกับผู้เข้าร่วมการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการจํานวน 268 คน และ
ผู้บังคับบัญชาของพวกเขาจาก 28 บริษัทท่ีเข้าร่วมขอให้รายงานแนวคิดของพวกเขาในองค์การของพวกเขา 
การสนับสนุนการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการหรืออย่างใดอย่างหนึ่ง การสัมภาษณ์จากผู้จัดการฝ่ายทรัพยากร
บุคคลและผู้บริหาร 34 คน มุ่งเป้าหมายไปท่ีลักษณะของการสนับสนุน OST แสดงให้เห็นว่าองค์กรใน
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เกาหลีใต้สนับสนุนการเรียนรู้เชิงปฏิบัติท่ีหลากหลายของรูปแบบและการสนับสนุนดังกล่าวเป็นปัจจัย
สําคัญในความสําเร็จของความพยายามในการเรียนรู้เชิงปฏิบัติของพวกเขา 
 เอ็มบาสสานา (Mbassana, 2014) ได้ศึกษาความเท่ียงตรงของแบบสอบถามมิติองค์การแห่งการ
เรียนรู้ The dimensions of The Learning organization Questionnaire (DLOQ) ในบริบทของ
รวันดา วัตถุประสงค์ของการศึกษาความเท่ียงตรงการวัด DLOQ ในบริบทของรวันดา กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา 
คือ มหาวิทยาลัย 5 มหาวิทยาลัย ตอบกลับจํานวน 430 ชุด ผลการศึกษาพบว่า จากการวิเคราะห์ Factor 
Analysis ยืนยันได้ว่าเครื่องมือ DLOQ สามารถนํามาประยุกต์ใช้ในบริบทของรวันดาได้  

 



บทที่  3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การดําเนินการวิจัยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ  มีรายละเอียดการศึกษาในหัวข้อต่าง ๆ ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
3.2 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
3.3. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
3.4 ข้ันตอนในการสร้างเครื่องมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  
3.7 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 3.1.1 ประชากร 

 ประชากรท่ีทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
ได้แก่ พนักงาน บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในเฉพาะฝ่าย
ปฏิบัติการเท่านั้น รวมจํานวนท้ังสิ้น 641 คน จะแบ่งออกเป็น 3 แผนก คือ คือ แผนกข้ึนรูปเม็ดแทนทาลัม
และขางานข้ัวบวก (Pellet Line), แผนกสร้างชั้นข้ัวลบ (Chemical line) และแผนกประกอบชิ้นงาน
สําเร็จรูป (Assembly line) (ฝ่ายบุคคลของบริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด วันท่ี 
10 มกราคม พ.ศ. 2560) 
 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ได้มาจากสูตรการคํานวณ (Yamane, 
1973) ดังนี้ 

สูตร       2N(e)1

N
n

+

=  

  เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N = จํานวนประชากรท้ังหมด 
   e = ค่าความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได้ของกลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรข้างต้นท่ีระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างเท่ากับ 
0.05 คํานวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง พนักงานบริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
ซ่ึงมีพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในเฉพาะฝ่ายปฏิบัติการ รวมจํานวนท้ังสิ้น 641 คน ได้จํานวนตัวอย่าง 
ดังนี้ 
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แทนค่าในสูตรจะได้ 

                           2641(0.05)1

641
n

+

=  

 
               n =   246.30 
 

การศึกษาครั้งนี้จะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามตําแหน่งตามฝ่ายปฏิบัติการ 3 แผนก จํานวน 247 คน ความคาดเคลื่อน
ของการกําหนดตัวอย่างระดับช่วงความเชื่อม่ัน 95%  
  3.1.2.2 การสุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multiple 
Random Sampling)  

         ข้ันท่ี 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างใช้เกณฑ์การกําหนดกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิแบบเป็น
สัดส่วน (Proportionate Stratified Random Sampling) โดยการแบ่งเป็น พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
3 แผนก คือ คือ แผนกข้ึนรูปเม็ดแทนทาลัมและขางานข้ัวบวก (Pellet Line), แผนกสร้างชั้นข้ัวลบ 
(Chemical line) และแผนกประกอบชิ้นงานสําเร็จรูป (Assembly line) เพ่ือให้ประชากรท่ีมีลักษณะ
คล้ายคลึงกันอยู่ในชั้นภูมิเดียวกันในการกําหนดตัวอย่างมีสูตรการคํานวณจํานวนหน่วยท่ีจะเลือกเป็น
ตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิ ดังนี้ 

การสุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิอาจจะเท่ากันหรือไม่เท่าก็ได้ข้ึนอยู่กับจํานวนกลุ่มตัวอย่างท่ี
กําหนดไว้ต้ังแต่แรก ซ่ึงจะมากหรือน้อยให้พิจารณาท่ีความแตกต่างของประชากรหากประชากรมีความ
แตกต่างมาก ขนาดตัวอย่างควรมีขนาดใหญ่เพ่ือท่ีจะครอบคลุมจํานวนประชากร แต่หากมีประชากรมี
ความแตกต่างกันน้อย ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไม่จําเป็นต้องมีขนาดใหญ่ เพราะคุณลักษณะของประชากร
ไม่ได้แตกต่างกันมาก เพ่ือให้ได้ตัวอย่างท่ีเป็นตัวแทนของประชากรมาศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ 

         
N

n)(nA
A

×
=  

 nA  =    จํานวนหน่วยท้ังหมดของชั้นภูมิ A 
 n    =    ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท้ังหมดท่ีจะใช้ในการศึกษา 

 N    =    จํานวนประชากรท้ังหมด 
การคํานวณกลุ่มตัวอย่างแผนก Pellet Line   

641

247)(101
Line Pellet 1.

×
=  

 =   39 คน 
การคํานวณกลุ่มตัวอย่างแผนก Chemical Line 
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641

247)(142
Line Chemical 2.

×
=  

 = 55 คน 
การคํานวณกลุ่มตัวอย่างแผนก Assembly Line 
 

641

247)(398
Line  Assembly3.

×
=  

 = 153 คน 
 

ตารางท่ี 3.1 กําหนดสัดส่วนและแบ่งกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
 

ลําดับ ฝ่าย/แผนก จํานวนประชากร จํานวนกลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
1 Pellet Line 101 39 16 
2 Chemical Line 142 55 22 
3 Assembly Line 398 153 62 

รวม 641 247 100 
 
ท่ีมา: ฝ่ายบุคคลของบริษัทเอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด วนัท่ี 10 มกราคม พ.ศ. 2560 
        

ข้ันท่ี 2 การสุ่มอย่างง่าย (Sample Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลากจากบัญชี
รายชื่อพนักงานแต่ละแผนก  
 
3.2 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

3.2.1 ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับ
การศึกษา อายุการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการทํางาน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความปลอดภัย
ในการทํางาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงด้านสังคมสัมพันธ์ 
ด้านการบริหารงานด้านภาวะอิสระจากงานและด้านความภูมิใจในองค์กร 
 3.2.2 ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้าน
ความต่อเนื่องและความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ คือ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ 

อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา อายุการทํางาน  
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการความผูกพันต่อองค์กร 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องใช้มาตรส่วนประมาณค่าของ Likert ซ่ึงลักษณะของคําถามในลักษณะ

ประเมินค่า 5 ระดับโดยมีเกณฑ์การให้คะแนนเพ่ือแปลความหมายของแบบสอบถามได้แก่ เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

3.4 ข้ันตอนการสร้างเครื่องมือ  
เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยและเพ่ือให้การดําเนินการเป็นไปตามระบบระเบียบ

ผู้วิจัยจึงกําหนดรายละเอียดการดําเนินการวิจัยไว้ ดังนี้ 
3.4.1 การสร้างแบบสอบถาม 

  3.4.1.1 การจัดเตรียมโครงร่างการวิจัยเป็นการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด  
   3.4.1.2 สร้างแบบสอบถาม 
  3.4.1.3 สร้างแบบสัมภาษณ์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ โดยการสัมภาษณ์จากผู้จัดการฝ่ายปฏิบัติการ และนําข้อมูล
ท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาพัฒนาแบบสอบถาม เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการของบริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
  3.4.1.4 นําเสนอแบบสอบถามท่ีพัฒนาแล้วเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือทําการตรวจ
พิจารณาหาข้อพกพร่องรวมท้ังข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงแก้ไขในแบบสอบถามให้มีความ
สมบูรณ์และเท่ียงตรงมากยิ่งข้ึน 

3.4.2 การหาค่าความเท่ียงตรงของเครื่องมือ (Validity) 
  3.4.2.1 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ท่านพิจารณา

ตรวจสอบความเท่ียงตรงด้านเนื้อหา 
  3.4.2.2 นําแบบสอบถามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแล้วมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  

(Index of Objective Congruency: IOC) ยุทธพงษ์ กัยวรรณ์ (2543) โดยคัดเลือกเฉพาะคําถามท่ีมี
ค่าดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ 0.50 ข้ึนไปมาใช้ ส่วนข้อท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องน้อยกว่า 0.50 นํามา
ปรับปรุงให้เหมาะสมกับคําแนะนําของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  +1  เม่ือแน่ใจว่าข้อคําถามนั้นวัดได้ตรงนิยามศัพท์เฉพาะ 
                   0  เมือไม่แน่ใจว่าข้อคําถามนั้นวัดได้ตรงนิยามศัพท์เฉพาะ 

  -1  เมือแน่ใจว่าข้อคําถามนั้นวัดไม่ได้ตรงนิยามศัพท์เฉพาะ 
 ผู้วิจัยนําแบบสอบถามเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องและ

เท่ียงตรงในเนื้อหาเพ่ือหาค่าดรรชนีความสอดคล้อง (Item Objective Congruency Index หรือ IOC) 
พบว่า ค่า IOC ของแบบสอบถามฉบับนี้ คือ 0.95 

3.4.3 การหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
   นําแบบสอบถามฉบับร่างท่ีทําการปรับปรุงแก้ไขเสร็จแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่ม
ท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน เพ่ือทดสอบความเชื่อม่ัน และหาความเชื่อม่ัน 
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(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยนําข้อมูลท่ีได้มาหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coeffcient) 
ของครอนบาค (Cronbach, 1970 อ้างถึงใน ยุทธพงษ์ กัยวรรณ์, 2543) จะต้องได้ค่า Cronbach’s 
Alpha มากกว่าหรือเท่ากับ  0.70  จึงจะถือว่าแบบสอบถามชุดนี้ยอมรับได้ ซ่ึงค่าความเชื่อม่ันโดยรวม
ของแบบสอบถามมีค่า คือ 0.89 
 
ตารางท่ี 3.2 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 

ด้าน Cronbach's Alpha 
ค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตในการทํางาน 0.71 
1.ด้านผลตอบแทน 0.70 
2.ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 0.81 
3.ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 0.71 
4.ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 0.74 
5.ด้านสังคมสัมพันธ์ 0.75 
6.ด้านการบริหารงาน 0.72 
7.ด้านภาวะอิสระจากงาน 0.80 
8.ด้านความภูมิใจในองค์กร 0.71 
ค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์กร 0.87 
1.ความผูกพันด้านความรู้สึก 0.84 
2.ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 0.78 
3.ความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม 0.89 
 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
1. จัดทําหนังสือขออนุญาต ซ่ึงออกโดยบัณฑิตศึกษาคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม
โดยสอบถามพนักงาน บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 

2. ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยการขอความร่วมมือจากเพ่ือนพนักงาน แจก
แบบสอบถาม และเก็บรวบรวมเพ่ือนําส่งผู้วิจัย 

3. ผู้วิจัยนําแบบสอบถามท่ีทําการเก็บข้อมูล ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของ ข้อมูล และ
คัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ไว้ เพ่ือทําการวิเคราะห์ในลําดับต่อไป 

 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 

3.6.1 ตรวจความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 
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3.6.2 นําข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
สําเร็จรูป 

3.6.3 แปลความหมายแบบสอบถามระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ตามแบบมาตรวัดของ Likert โดยแบ่งข้อความแต่ละข้อเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด 
เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

เกณฑ์ในการให้คะแนน 
เห็นด้วยมากท่ีสุด 5  คะแนน 
เห็นด้วยมาก  4  คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง 3  คะแนน 
เห็นด้วยน้อย  2  คะแนน 
เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 1  คะแนน 

 การแปลความหมายคะแนน 
ผู้วิจัยแบ่งระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็น 5 ระดับ ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการทํางาน

ระดับน้อยท่ีสุด คุณภาพชีวิตในการทํางานระดับน้อย คุณภาพชีวิตในการทํางานระดับปานกลาง คุณภาพ
ชีวิตในระดับมาก และคุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด ซ่ึงได้จากการคํานวณช่วงคะแนนจากสูตร ดังนี้ 
 

ช่วงคะแนน = คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด 
              จํานวนระดับ 
สําหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ช่วงคะแนนเท่ากับ =  5 - 1    = 0.80 
         5 

จากการวิเคราะห์ดังกล่าวทําให้สามารถหาช่วงคะแนนของแต่ละระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดังนี้ (Best, 1981) 

คะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับน้อยท่ีสุด 
คะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับน้อย 
คะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง 
คะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับมาก 
คะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับมากท่ีสุด 
3.6.4 แปลความหมายจากแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ตามแบบมาตรวัดของ Likert โดยแบ่งข้อความแต่ละข้อเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด 
เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 เกณฑ์ในการให้คะแนน 

เห็นด้วยมากท่ีสุด 5  คะแนน 
เห็นด้วยมาก  4  คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง 3  คะแนน 
เห็นด้วยน้อย  2  คะแนน 
เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 1  คะแนน 
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การแปลความหมายคะแนน 
ผู้วิจัยแบ่งระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรระดับน้อย

ท่ีสุด ความผูกพันต่อองค์กรระดับน้อย ความผูกพันต่อองค์กรระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์กร
ระดับมาก และความผูกพันต่อองค์กรระดับมากท่ีสุด ซ่ึงได้จากการคํานวณช่วงคะแนนจากสูตร ดังนี้ 
   ช่วงคะแนน = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 
                                 จํานวนระดับ 
สําหรับการวิจัยครั้งนี้ได้ช่วงคะแนนเท่ากับ   =               5-1 = 0.80 
               5 

จากการวิเคราะห์ดังกล่าวทําให้สามารถหาช่วงคะแนนของแต่ละระดับความผูกพันต่อองค์กร
ดังนี้ (Best, 1981) 

คะแนน 1.00-1.80 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับน้อยท่ีสุด 
คะแนน 1.81-2.60 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับน้อย 
คะแนน 2.61-3.40 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง 
คะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 
คะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากท่ีสุด 

 3.6.5 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) การคํานวณหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน โดยใช้สัญลักษณ์ r ข้อมูลหรือระดับการวัดของตัวแปรแต่มาตราอันตรภาค
ถึงมาตราอัตราส่วนโดยการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้นมักจะใช้สัญลักษณ์ของตัวแปรเป็นตัวแปร 
x และ Y โดยค่าสหสัมพันธ์ เพียร์สัน (r) จะมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
   โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จะมีค่าระหว่าง -1 ≤ r ≤ +1 ความหมายของค่า r คือ 
   1) ค่า r เป็นลบ แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 
   2) ค่า r เป็นบวก แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
    3) ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธ์มาก 
    4) ค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามและ
มีความสัมพันธ์มาก  
   5) ค่า r = 0 แสดงว่า x และ y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
    6) ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่า x และ y มีความสัมพันธ์กันน้อยการแปลความหมาย
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ได้กําหนดไว้ดังนี้ (Hinkle D. E., 1998) 
      ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   ระดับความสัมพันธ์ 
             0.91-1.00           สูงมาก 
              0.71-0.90             สูง 
             0.51-0.70          ปานกลาง 
             0.31-0.50             ตํ่า 
             0.00-0.30           ตํ่ามาก 
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3.7 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการ

วิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
1) สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 

 ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Items Objective Congruency: IOC) 

2) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) 
 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไป 
 ค่าเฉลี่ย (Mean) ใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลต่าง ๆ 
 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D) แสดงลักษณะการกระจาย

ของข้อมูล 
3) สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่าง 

 ทดสอบสมมติฐานระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกันใช้
ทดสอบค่าที (t-test) และสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มข้ึนไป
โดยใช้สถิติทดสอบค่าเอฟ (F - test) ถ้าพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ใช้การเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) โดยใช้วิเคราะห์ด้วยวิธีเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s Analysis) 

4) สถิติท่ีใช้ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) โดย

กําหนดค่านัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  



บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 วิจัยนี้เป็นการศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ จํากัด โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท 
เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปท่ีกลุ่ม
ตัวอย่างจํานวน 247 ฉบับ ผู้วิจัยได้นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลําดับ ดังนี้ 
 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 4.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลของระดับ คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันในองค์กร 
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 4.3 การทดสอบสมมติฐาน  
       4.3.1 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด แตกต่างกัน 
  4.3.2 สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
                           
4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 เพ่ือให้เกิดการเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายในการนําเสนอผลของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัย
จึงกําหนดความหมายของสัญลักษณ์ท่ีใช้เพ่ือนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
 N   แทน    จํานวนประชากร 

n   แทน    จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
 Χ    แทน    ค่าเฉลี่ย (Mean) 

S.D.  แทน    ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
*   แทน    มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
**   แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   

   r   แทน    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson Correlation) 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด โดยข้อมูลส่วนนี้ ดังแสดงในตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวน ร้อยละของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย  
 จํากัด จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล  

(n = 247) 
ปัจจัยส่วนบุคคล  จํานวน (ราย)     ร้อยละ 

1. เพศ       
  ชาย 99 40.08 
  หญิง 148 59.92 

2. อายุ 
  ตํ่ากว่า 25 ปี 59 23.89 
  25-30 ปี 63 25.51 
  31-40 ปี 90 36.44 
  40 ปีข้ึนไป 35 14.16 

3. สถานภาพ 
  โสด 76 30.77 
  สมรส 107 43.32 
  หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 64 25.91 
4. รายได้ต่อเดือน 

  
ตํ่ากว่า 10,000 บาท 
10,000-15,000 บาท 

50 
97 

20.24 
39.27 

  15,001-20,000 บาท 81 32.80 
  20,001 บาทข้ึนไป 19 7.69 
5. ระดับการศึกษา 

   
                  มัธยมศึกษาตอนต้น 49 19.84  
                  มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 66 26.72  
                  อนุปริญญา (ปวส.) 95 38.46  
                  ปริญญาตรี 37 14.98  

รวม 247 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
(n = 247) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (ราย) ร้อยละ 
6. อายุการทํางาน     
  ตํ่ากว่า 1 ปี 40 16.19 
  1 - 3 ปี 52 21.05 
  4 - 6 ปี 98 39.68 
  6 ปีข้ึนไป 57 23.08 

รวม 247 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด จํานวน 247 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 59.92 เพศชาย จํานวน 
99 คน คิดเป็นร้อยละ 40.08  
 อายุ ส่วนใหญ่อายุ 31 - 40 ปี จํานวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 36.44 รองลงมา อายุ 25-
30 ปี  จํานวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 25.51 ตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 23.89 และ
อายุ 40 ปีข้ึนไป  จํานวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 14.16 ตามลําดับ 
 สถานภาพ ส่วนใหญ่ สมรส จํานวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 43.32 รองลงมา สถานภาพโสด 
จํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 30.77 และสถานภาพ หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ จํานวน 64 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.91 ตามลําดับ 
 รายได้ต่อเดือน ส่วนใหญ่ รายได้ต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท จํานวน 97 คน คิดเป็น
ร้อยละ 39.27 รองลงมา รายได้ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 32.80
รายได้ต่อเดือน ตํ่ากว่า 10,000 บาท จํานวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 20.24 และรายได้ต่อเดือน 20,001 
บาทข้ึนไป จํานวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.69 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่ อนุปริญญา (ปวส.)จํานวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 38.46 รองลงมา 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จํานวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 26.72 มัธยมศึกษาตอนต้น จํานวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.84 และปริญญาตรี จํานวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 14.98 ตามลําดับ 
 อายุการทํางาน ส่วนใหญ่ อายุงาน 4 - 6 ปี จํานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 39.68 รองลงมา 
อายุงาน 6 ปีข้ึนไป จํานวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 23.08 อายุงาน 1-3 ปี จํานวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.05 และอายุงาน ตํ่ากว่า 1 ปี จํานวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 16.19 ตามลําดับ 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท 
เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด  
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัตกิาร บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเลก็ทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 ด้านผลตอบแทน   
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ   S.D. ระดับความ

คิดเห็น ด้านผลตอบแทน 
เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสม กับปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ 

4.03 0.81 มาก 

เงินเดือนและผลตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและ
ยุติธรรม 

4.00 0.77 มาก 

รายได้ท่ีได้รับเพียงพอสําหรับค่าใช้จ่ายในการดํารงชีวิต 3.57 0.89 มาก 
สวัสดิการท่ีได้รับเช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียขยัน ค่ากะ และ
อ่ืน ๆ มีความเหมาะสม 

4.13 0.86 มาก 

รวม 3.93 0.60 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านผลตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก (Χ= 3.93, S.D. = 0.60)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี 
โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงจากมากไปหาน้อย
ดังนี้ สวัสดิการท่ีได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียขยัน ค่ากะ และอ่ืน ๆ มีความเหมาะสม (Χ= 4.13, 
S.D. = 0.86) เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสม กับปริมาณงานและความรับผิดชอบ (Χ= 4.03, S.D. = 0.81) 
เงินเดือนและผลตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและยุติธรรม (Χ= 4.00, S.D. = 0.77) 
รายได้ท่ีได้รับเพียงพอสําหรับค่าใช้จ่ายในการดํารงชีวิต (Χ= 3.57, S.D. = 0.89) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัตกิาร บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเลก็ทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 Χ  S.D. ระดับความ

คิดเห็น ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 
อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ ในการปฏิบัติงานเพียงพอและ
เหมาะสมกับลักษณะงาน 

4.42 0.56 มากท่ีสุด 

องค์กรมีการตรวจสอบสภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง 
อุณหภูมิ และเสียงในสถานท่ีทํางานให้มีความเหมาะสมทําให้
สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 

4.51 0.67 มากท่ีสุด 

องค์กรจัดสรรอุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบุคคลให้แก่
พนักงานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ พร้อมท้ังได้จัดทําแผน
ฉุกเฉินเม่ือเกิดอันตราย 

4.34 0.74 มากท่ีสุด 

องค์กรได้เชิญแพทย์มาตรวจสุขภาพประจําปี 3.05 1.04 มาก 

รวม 4.08 0.49 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเป็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความปลอดภัยในการทํางาน
โดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ= 4.08, S.D. = 0.49)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี 
โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความปลอดภัยในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด อยู่ในระดับมากท่ีสุด 3 ด้าน 
คือ องค์กรมีการตรวจสอบสภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ และเสียงในสถานท่ีทํางานให้มี
ความเหมาะสมทําให้สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย (Χ= 4.51, S.D. = 0.67) อุปกรณ์ เครื่องมือ 
เครื่องใช้ ในการปฏิบัติงานเพียงพอและเหมาะสมกับลักษณะงาน (Χ= 4.42, S.D. = 0.56) องค์กร
จัดสรรอุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบุคคลให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ พร้อมท้ังได้จัดทํา
แผนฉุกเฉินเม่ือเกิดอันตราย (Χ= 4.34, S.D. = 0.74) และมีระดับความคิดเห็นมาก 1 ด้าน คือ องค์กร
ได้เชิญแพทย์มาตรวจสุขภาพประจําปี (Χ= 3.05, S.D. = 1.04)  
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัตกิาร บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเลก็ทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด  
 ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

งานท่ีทําช่วยให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาความสามารถ 3.04 1.00 มาก 
องค์กรมีการปรับปรุงและนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการ
ทํางานอยู่ตลอดเวลา 

4.39 0.69 มากท่ีสุด 

องค์กรสนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วมการฝึกอบรมสัมมนา และ
ศึกษาดูงานต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 

4.26 0.81 มากท่ีสุด 

พนักงานมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทํางาน 4.33 0.54 มากท่ีสุด 
รวม 4.01 0.57 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
โดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ= 4.01, S.D. = 0.57)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ระดับมากท่ีสุด 3 ด้าน คือ องค์กรมีการปรับปรุงและนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ใน
การทํางานอยู่ตลอดเวลา (Χ= 4.39, S.D. = 0.69) พนักงานมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ทํางาน (Χ= 4.33, S.D. = 0.54)  และองค์กรสนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วมการฝึกอบรมสัมมนาและศึกษา 
ดูงานต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Χ= 4.26, S.D. = 0.81) และมี
ระดับมาก 1 ด้าน คือ งานท่ีทําช่วยให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาความสามารถ (Χ  = 3.04, S.D. = 1.00) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

พนักงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 3.64 0.80 มาก 
องค์กรพิจารณาการปรับตําแหน่งจากความรู้ความสามารถใน
การทํางานเป็นเกณฑ์ 

3.46 0.88 มาก 

พนักงานมีความเชื่อม่ันในความม่ันคงขององค์กรในการดําเนิน
กิจการ 

3.48 0.90 มาก 

องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาความเจริญเติบโตใน
หน่วยงานของพนักงานแต่ละฝ่าย 

3.57 0.76 มาก 

รวม 3.54 0.58 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ= 3.54, S.D. = 0.58)  
 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง
ในงาน อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ พนักงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในตําแหน่ง
หน้าท่ีการงาน (Χ= 3.64, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาความ
เจริญเติบโตในหน่วยงานของพนักงานแต่ละฝ่าย (Χ= 3.57, S.D. = 0.76)  พนักงานมีความเชื่อม่ันใน
ความม่ันคงขององค์กรในการดําเนินกิจการ (Χ= 3.48, S.D. = 0.90) และองค์กรพิจารณาการปรับ
ตําแหน่งจากความรู้ความสามารถในการทํางานเป็นเกณฑ์ (Χ= 3.46, S.D. = 0.88) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัตกิาร บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเลก็ทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 ด้านสังคมสัมพันธ์ 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านสังคมสัมพันธ์ 

ได้รับความรว่มมือจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือต้องการความชว่ยเหลือ 3.76 0.60 มาก 
ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรและมีความสัมพันธ์ท่ีดี 3.82 0.47 มาก 
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคล และเกิดการ
ยอมรับซ่ึงกันและกัน  

3.88 0.52 มาก 

องค์กรเปิดโอกาสให้ พนักงาน ร้องทุกข์ได้เม่ือไม่ได้รับความ
เป็นธรรม 

3.64 0.65 มาก 

รวม 3.77 0.38 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านสังคมสัมพันธ์ โดยรวม
อยู่ในระดับมาก (Χ= 3.77, S.D. = 0.38)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านสังคมสัมพันธ์ มีระดับความ
คิดเห็น มากทุกด้าน เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ระหว่างผู้ปฏิบัติงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคล 
และเกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน (Χ= 3.88, S.D. = 0.52) รองลงมา คือ ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความ
เป็นมิตรและมีความสัมพันธ์ท่ีดี (Χ= 3.82, S.D. = 0.47) ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือต้องการ
ความช่วยเหลือ (Χ= 3.76, S.D. = 0.60) และองค์กรเปิดโอกาสให้ พนักงาน ร้องทุกข์ได้เม่ือไม่ได้รับ
ความเป็นธรรม (Χ= 3.64, S.D. = 0.38) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 ด้านการบริหารงาน 
  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านการบริหารงาน 

มีความยุติธรรมในการบริหารงานและปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม 4.05 0.74 มาก 

พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเสมอภาคในการทํางาน 4.31 0.65 มากท่ีสุด 

หัวหน้างานยอมรับฟังข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะของพนักงานปฏิบัติการ 3.94 0.74 มาก 

บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรมในการ
ประเมินผลและการลงโทษพนักงาน  

4.06 0.55 มาก 

รวม 4.09 0.47 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านการบริหารงาน โดยรวมอยู่
ในระดับมาก (Χ= 4.09, S.D. = 0.47)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านการบริหารงาน มีระดับ
มากท่ีสุด 1 ด้าน คือ พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเสมอภาคในการทํางาน (Χ= 4.31, S.D. = 0.65) 
ส่วนระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด ด้านการบริหารงาน และ ระดับมาก 3 ด้าน คือ พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเสมอภาค
ในการทํางาน (Χ= 4.31, S.D. = 0.65) บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรมในการ
ประเมินผลและการลงโทษพนักงาน (Χ= 4.06, S.D. = 0.55) และมีความยุติธรรมในการบริหารงาน
และปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม (Χ= 4.05, S.D. = 0.74) ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็น 
 ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 ด้านภาวะอิสระจากงาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ด้านภาวะอิสระจากงาน 

พนักงานสามารถจัดสรรเวลาการทํางานและภาระหน้าท่ีใน
ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 

3.94 0.73 มาก 

ช่วงเวลาของการทํางานและช่วงอิสระจากงาน มีความสมดุล
และเหมาะสม 

3.69 0.82 มาก 

ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่ส่งผลต่อการดําเนินชีวิต 4.03 0.79 มาก 
พนักงานมีเวลาสําหรับการพักผ่อนและร่วมกิจกรรมสันทนาการ 
และสังสรรค์กับเพ่ือน ๆ ท่ีเหมาะสม 

3.64 0.71 มาก 

รวม 3.83 0.51 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า คุณภาพชีวินในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านภาวะอิสระจากงานโดยรวมอยู่
ในระดับมาก (Χ= 3.83, S.D. = 0.51)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านภาวะอิสระจากงาน มีระดับ
มากทุกด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่ส่งผลต่อการดําเนินชีวิต (Χ= 4.03, 
S.D. = 0.79) รองลงมา คือ พนักงานสามารถจัดสรรเวลาการทํางานและภาระหน้าท่ีในครอบครัวได้อย่าง
เหมาะสม (Χ= 3.94, S.D. = 0.73) ช่วงเวลาของการทํางานและช่วงอิสระจากงาน มีความสมดุลและ
เหมาะสม (Χ= 3.69, S.D. = 0.82) และพนักงานมีเวลาสําหรับการพักผ่อนและร่วมกิจกรรมสันทนาการ 
และสังสรรค์กับเพ่ือน ๆ ท่ีเหมาะสม (Χ= 3.64, S.D. = 0.71) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัตกิาร บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเลก็ทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 ด้านความภูมิใจในองค์กร 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
Χ  S.D. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น ด้านความภูมิใจในองค์กร 

ผลิตภัณฑ์ขององค์กรได้รับความนิยมเป็นท่ียอมรับในการ
เลือกใช้ท่ัวโลก 

3.87 0.54 มาก 

องค์กรให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.87 0.66 มาก 
พนักงานรู้สึกภูมิใจและมีความกระตือรือร้นในการทํางานเพ่ือ
สร้างชื่อเสียงให้กับองค์กร 

4.13 0.75 มาก 

พนักงานยินดีและเต็มใจให้ใคร ๆ ทราบว่าพนักงานปฏิบัติงาน
อยู่ในบริษัทแห่งนี้ 

3.82 0.70 มาก 

รวม 3.92 0.40 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความภูมิใจในองค์กรโดยรวม อยู่ใน
ระดับมาก (Χ= 3.92, S.D. = 0.40)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความภูมิใจในองค์กรมีระดับ
ความคิดเห็น มากทุกด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ พนักงานรู้สึกภูมิใจและมีความกระตือรือร้น
ในการทํางานเพ่ือสร้างชื่อเสียงให้กับองค์กร (Χ= 4.13, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ องค์กรให้ความร่วมมือ
ในการทํากิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Χ= 3.87, S.D. = 0.66) ผลิตภัณฑ์ขององค์กรได้รับความนิยม
เป็นท่ียอมรับในการเลือกใช้ท่ัวโลก (Χ= 3.87, S.D. = 0.54) และพนักงานยินดีและเต็มใจให้ใคร ๆ ทราบ
ว่าพนักงานปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทแห่งนี้ (Χ= 3.82, S.D. = 0.70) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความ 
 คิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทยจํากัด  
 โดยรวม 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 Χ  S.D. ระดับความ

คิดเห็น โดยรวม 

ด้านผลตอบแทน 3.93 0.60 มาก 

ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 4.08 0.49 มาก 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 4.01 0.57 มาก 

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 3.54 0.58 มาก 

ด้านสังคมสัมพันธ์ 3.77 0.38 มาก 

ด้านการบริหารงาน 4.09 0.47 มาก 

ด้านภาวะอิสระจากงาน 3.83 0.51 มาก 

ด้านความภูมิใจในองค์กร 3.92 0.40 มาก 

รวม 3.90 0.25 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ= 3.90, 
S.D. = 0.25)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยรวม มีระดับความคิดเห็น มาก
ทุกด้าน เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการบริหารงาน (Χ= 4.09, S.D. = 0.47) รองลงมา คือ ด้านความ
ปลอดภัยในการทํางาน (Χ= 4.08, S.D. = 0.49) ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Χ= 4.01, 
S.D. = 0.57) ด้านผลตอบแทน (Χ= 3.93, S.D. = 0.60) ด้านความภูมิใจในองค์กร (Χ= 3.92, S.D. = 0.40) 
ด้านภาวะอิสระจากงาน (Χ= 3.83, S.D. = 0.51) ด้านสังคมสัมพันธ์ (Χ= 3.77, S.D. = 0.38) และด้าน
ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (Χ= 3.54, S.D. = 0.58) ตามลําดับ 
 
 
 
 



51 
 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 
 ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 ความผูกพันด้านความรู้สึก 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ความผูกพันด้านความรู้สึก 

พนักงานมีความภาคภูมิใจและยินดีท่ีได้ร่วมงานและเป็นส่วน
หนึ่งของบริษัท 

3.88 0.52 มาก 

พนักงานมีความทุ่มเทและอุทิศให้กับงานอย่างเต็มท่ี 3.64 0.65 มาก 
พนักงานมีความสุขเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 4.05 0.74 มาก 
ปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับและวัฒนธรรมของบริษัทด้วย
ความเต็มใจ 

4.31 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 3.97 0.38 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ความผูกพันด้านความรู้สึกโดยรวมอยู่
ในระดับมาก (Χ= 3.97, S.D. = 0.38)  
 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก ตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับและวัฒนธรรมของบริษัทด้วยความเต็มใจ (Χ= 4.31, S.D. = 0.65) 
และระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด ด้านความรู้สึก อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ดังนี้ พนักงานมีความสุขเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จบรรลุตาม
เป้าหมาย (Χ= 4.05, S.D. = 0.74) พนักงานมีความภาคภูมิใจและยินดีท่ีได้ร่วมงานและเป็นส่วนหนึ่ง
ของบริษัท (Χ= 3.88, S.D. = 0.52) และพนักงานมีความทุ่มเทและอุทิศให้กับงานอย่างเต็มท่ี (Χ= 3.64, 
S.D. = 0.65) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 
 ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 

องค์กรมีสวัสดิการและรูปแบบการจัดการท่ีทันสมัยเหมาะสม
กับสถานการณ์ปัจจุบัน 

3.94 0.74 มาก 

พนักงานสามารถปฏิบัติงานในองค์กรนี้จนกว่าจะเกษียณอายุ 4.06 0.55 มาก 
ต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยน
งานใหม่ 

3.94 0.73 มาก 

แม้ว่างานท่ีทําอยู่นั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน ท่านก็
เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับมอบหมาย 3.69 0.82 มาก 

รวม 3.91 0.47 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ= 3.91, S.D. = 0.47)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง ตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ พนักงานสามารถปฏิบัติงานในองค์กรนี้จนกว่าจะเกษียณอายุ (Χ= 4.06, S.D. = 0.55) รองลงมา 
คือ องค์กรมีสวัสดิการและรูปแบบการจัดการท่ีทันสมัยเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน (Χ= 3.94, 
S.D. = 0.74) ต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ (Χ= 3.94, S.D. = 0.73) 
และแม้ว่างานท่ีทําอยู่นั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับ
มอบหมาย (Χ= 3.69, S.D. = 0.82) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 
 ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Χ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น ความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม 

เชื่อม่ันใน นโยบาย วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กรท่ี
สามารถทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ 

4.03 0.79 มาก 

พนักงานเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงานขององค์กรซ่ึงมีความ
สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน 

3.64 0.71 มาก 

พนักงานจะไม่ออกจากองค์กรเพราะเชื่อว่าองค์การเป็นเหมือน
บ้านหลังท่ีสอง 

4.06 0.55 มาก 

รู้สึกว่าต้องทํางานให้กับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทนสิ่งดี ๆ ท่ี
องค์กรได้มอบให้ 

3.94 0.73 มาก 

รวม 3.92 0.49 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านบรรทัดฐานสังคม โดยรวม อยู่ใน
ระดับมาก (Χ= 3.92, S.D. = 0.49)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม ตามระดับความคิดเห็นของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยเรียงจากมากไป
หาน้อย ดังนี้ พนักงานจะไม่ออกจากองค์กรเพราะเชื่อว่าองค์การเป็นเหมือนบ้านหลังท่ีสอง (Χ  = 4.06, 
S.D. = 0.55) รองลงมา คือ เชื่อม่ันใน นโยบาย วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กรท่ีสามารถทํา
ให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ (Χ= 4.03, S.D. = 0.79) รู้สึกว่าต้องทํางานให้กับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือ
ตอบแทนสิ่งดี ๆ ท่ีองค์กรได้มอบให้ (Χ=3.94, S.D.=0.73) และพนักงานเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงาน
ขององค์กรซ่ึงมีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน (Χ= 3.64, S.D. = 0.71) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็น 
 ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 โดยรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Χ   S.D. ระดับความ

คิดเห็น โดยรวม 
ความผูกพันด้านความรู้สึก 3.97 0.38 มาก 
ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 3.91 0.47 มาก 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม 3.92 0.49 มาก 
รวม 3.93 0.33 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยรวม อยู่ในระดับมาก (Χ= 3.93, 
S.D. = 0.33)  
 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
ความผูกพันด้านความรู้สึก (Χ  = 3.97, S.D. = 0.38) รองลงมา คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม 
(Χ= 3.92, S.D. = 0.49) และความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Χ= 3.91, S.D. = 0.47) ตามลําดับ 
 
4.3 ทดสอบสมมติฐาน 
 4.3.1 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงการเปรียบเทียบการให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  
 เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามเพศ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
เพศชาย เพศหญิง 

t P  

S.D. 
 

S.D. 
ด้านความรู้สึก 0.38 0.04 0.37 0.03 1.43 0.15 

ด้านความต่อเนื่อง 0.46 0.05 0.47 0.04 -1.65 0.10 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 0.55 0.06 0.44 0.04 -0.63 0.53 

รวม 0.37 0.04 0.31 0.03 -0.53 0.60 

Χ Χ
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 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดจําแนกตามเพศโดยรวม บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์กร ท้ัง 3 ด้าน ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.16 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  
 เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 1.29 3.00 243.00 0.28 
ด้านความต่อเนื่อง 10.30 3.00 243.00 0.00* 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 4.86 3.00 243.00 0.00* 

รวม 1.66 3.00 243.00 0.18 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด จําแนกตามอายุ โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีอายุแตกต่างกันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันในด้านความต่อเนื่อง 
และด้านบรรทัดฐานสังคม จึงทําการทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี Welch ถ้าผลทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ท่ี
แตกต่างกัน จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 
เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่แสดงในตารางท่ี 4.17  และพบว่า ด้านความรู้สึก ไม่แตกต่างกัน จึงทํา
การทดสอบสถิติ F-test ในตาราง ANOVA แสดงในตารางท่ี 4.18 
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ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบระดับผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน  
  อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุ โดยการทดสอบวิธี Welch 
 
ความผูกพันต่อองค์กร Statistica df1 df2 Sig. 
ด้านความต่อเนื่อง 0.75 3.00 107.80 0.52 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 1.02 3.00 106.60 0.39 

รวม 2.05 3.00 114.79 0.11 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.17 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด ท่ีมีอายุแตกต่างกันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องทําการทดสอบใน
ข้ันตอนต่อไป 
 
ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี  
  โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุ 

ANOVA 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ด้านความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 2.16 3.00 0.72 5.33 0.00* 

ภายในกลุ่ม 32.82 243.00 0.14     
รวม 34.97 246.00       

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.77 3.00 0.26 2.33 0.07 
ภายในกลุ่ม 26.71 243.00 0.11     

รวม 27.48 246.00       
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุ โดยรวมพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ
แตกต่างกันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความรู้สึก แตกต่างกันอย่าง มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 จึงต้องทําการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe 
แสดงในตาราง 4.19 
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  
    เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุ 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความรู้สึกกับอายุ 

ต่ํากว่า 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 40 ปีข้ึนไป 

  
4.12 3.94 3.88 3.99 

ตํ่ากว่า 25 ปี 4.12 
    

25 - 30 ปี 3.94 -0.18 
   

31 - 40 ปี 3.88 -0.24* -0.06 
  

40 ปี ข้ึนไป 3.99 -0.13 -0.05 -0.11 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่าการเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความรู้สึก มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 เม่ือทําการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe พบความแตกต่าง 1 คู่ 
คือ บุคลากรท่ีมีอายุ ตํ่ากว่า 25 ปี จะให้ระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก มากกว่า 
บุคลากรท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี 

 
ตารางท่ี 4.20 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  
 เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามสถานภาพ 

 
ความผูกพันต่อองค์กร 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 6.33 2.00 244.00 0.00* 
ด้านความต่อเนื่อง 4.26 2.00 244.00 0.02* 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 9.18 2.00 244.00 0.00* 

รวม 1.33 2.00 244.00 0.27 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัดจําแนกตามสถานภาพ โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
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 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันในด้านความรู้สึก 
ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานสังคม จึงทําการทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี Welch ถ้าผลทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 
1 คู่ท่ีแตกต่างกัน จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s 
T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.21  
 
ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบระดับผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน  
  อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามสถานภาพ โดยการทดสอบวิธี Welch 
 

ความผูกพันต่อองค์กร Statistica df1 df2 Sig. 
ด้านความรู้สึก 2.04 2.00 158.83 0.13 
ด้านความต่อเนื่อง 2.38 2.00 152.11 0.10 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 4.23 2.00 135.19 0.02* 

รวม 2.39 2.00 147.91 0.10 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด ท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน ด้านบรรทัดฐานสังคม 
จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.22 
 
ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านบรรทัดฐานสังคม จําแนกตามสถานภาพ 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านบรรทัดฐานสังคมกับสถานภาพ 

โสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

3.97 3.97 3.77 
โสด 3.97 

   
สมรส 3.97 -0.01 

  
หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 3.77 -0.20 -0.20* 

 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า สถานภาพ มีระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด  มากท่ีสุด คือ โสด 
และสมรส รองลงมา คือ หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างสถานภาพ 
พบความแตกต่าง 1 คู่ คือ บุคลากรท่ีมีสภาพสมรส มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด  มากกว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพ 
หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
 
ตารางท่ี 4.23 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  
 เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 
ความผูกพันต่อองค์กร Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ด้านความรู้สึก 6.33 2.00 244.00 0.00* 
ด้านความต่อเนื่อง 4.26 2.00 244.00 0.02* 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 9.18 2.00 244.00 0.00* 

รวม 1.33 2.00 244.00 0.27 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัดจําแนกตามรายได้ต่อเดือน โดยรวม ไม่แตกต่างกัน 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันในด้าน
ความรู้สึก ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานสังคม จึงทําการทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี Welch 
ถ้าผลทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดง
ว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ท่ีแตกต่างกัน จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.24  
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ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบระดับผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน  
  อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามรายได้ต่อเดือน โดยการทดสอบวิธี Welch 
 

ความผูกพันต่อองค์กร Statistica df1 df2 Sig. 
ด้านความรู้สึก 12.82 3.00 72.72 0.00* 
ด้านความต่อเนื่อง 2.67 3.00 73.18 0.05* 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 2.55 3.00 65.43 0.06 

รวม 1.14 3.00 69.41 0.34 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 4.24 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด ท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องทําการ
ทดสอบในข้ันตอนต่อไป  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ แล้วพบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีรายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน ด้านความรู้สึก 
และด้านความต่อเนื่อง จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 
เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.25 และ 4.26 
 
ตารางท่ี 4.25 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ  
 บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความรู้สึก จําแนกตาม 
 รายได้ต่อเดือน ด้วยวิธี Dunnett’s T3 
  

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความรู้สึกกับรายได้ต่อเดือน 

ต่ํากว่า 
10,000 บาท 

10,000-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001 
บาทข้ึนไป 

3.83 3.97 3.96 4.39 

ตํ่ากว่า 10,000 บาท 3.83 
    

10,000 - 15,000 บาท 3.97 -0.14 
   

15,001 - 20,000 บาท 3.96 -0.13 -0.01 
  

20,001 บาทข้ึนไป 4.39 -0.56* -0.43* -0.43* 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า พบว่ารายได้ต่อเดือน มีค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มากท่ีสุด คือ รายได้
ต่อเดือน 20,001 บาทข้ึนไป รองลงมา คือ 10,000 - 15,000 บาท 15,001 - 20,000 บาท และตํ่ากว่า 
10,000 บาท ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างรายได้ต่อเดือน พบว่า 
มีความแตกต่างกัน 3 คู่ ได้แก่ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,0001 บาทข้ึนไป ให้ระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีรายได้ ตํ่ากว่า 10,000 
บาท พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001 บาทข้ึนไป ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ
ท่ีมีรายได้ 20,001 บาทข้ึนไป ให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า พนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 20,000 บาท 
 
ตารางท่ี 4.26 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ  
 บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความต่อเนื่อง จําแนก 
 ตามรายได้ต่อเดือน ด้วยวิธี Dunnett’s T3 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความต่อเนื่องกับรายได้ต่อเดือน 
ต่ํากว่า 
10,000 
บาท 

10,000-
15,000 
บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001 
บาทข้ึนไป 

3.86 3.98 3.91 3.67 

ตํ่ากว่า 10,000 บาท 3.86 
    

10,000 - 15,000 บาท 3.98 -0.12 
   

15,001 - 20,000 บาท 3.91 -0.05 -0.07 
  

20,001 บาทข้ึนไป 3.67 -0.19 -0.31 -0.24 
 

 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า พบว่ารายได้ต่อเดือน มีค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มากท่ีสุด คือ รายได้
ต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท  รองลงมา คือ 15,001-20,000 บาท ตํ่ากว่า 10,000 บาท และ 20,001 บาท
ข้ึนไป ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างรายได้ต่อเดือน พบว่า ไม่มีคู่ท่ี
แตกต่างกันจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.27 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  
 เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ความผูกพันต่อองค์กร Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ด้านความรู้สึก 14.41 3.00 243.00 0.00* 
ด้านความต่อเนื่อง 2.27 3.00 243.00 0.08 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 3.36 3.00 243.00 0.02* 

รวม 3.91 3.00 243.00 0.01* 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวม แตกต่างกัน 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกันในด้าน
ความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานสังคม จึงทําการทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี Welch ถ้าผลทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 
1 คู่ท่ีแตกต่างกัน จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s 
T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.28 พบว่า ด้านความต่อเนื่อง ไม่แตกต่างกัน จึง
ทําการทดสอบสถิติ F - test ในตาราง ANOVA แสดงในตารางท่ี 4.31 
 
ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบระดับผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน 
  อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตาม ระดับการศึกษา โดยการทดสอบ วิธี  
  Welch 
 

ความผูกพันต่อองค์กร Statistica df1 df2 Sig. 
ด้านความรู้สึก 4.14 3.00 99.29 0.01* 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 6.15 3.00 107.85 0.00* 

รวม 6.18 3.00 105.63 0.00* 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีระดับการศึกษา แตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน ด้าน
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ความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานสังคม จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.29 - 4.30 
 
ตารางท่ี 4.29 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ  
 บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความรู้สึก จําแนกตาม 
 ระดับการศึกษา ด้วยวิธี Dunnett’s T3 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความรู้สึกกับระดับการศึกษา 

มัธยมศึกษา
ตอนต้น 

มัธยมศึกษา
ตอนปลาย/

ปวช. 

อนุปริญญา 
(ปวส.) 

ปริญญาตรี 

4.01 3.87 3.97 4.01 

มัธยมศึกษาตอนต้น 4.01 
    

มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. 

3.87 -0.14 
   

อนุปริญญา (ปวส.) 3.97 -0.04 -0.10 
  

ปริญญาตรี 4.09 -0.08 -0.22* -0.11 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า พบว่าระดับการศึกษา มีค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มากท่ีสุด คือ ระดับ
การศึกษา ปริญญาตรี รองลงมา คือ มัธยมศึกษาตอนต้น อนุปริญญา (ปวส.) และมัธยมศึกษาตอนปลาย/
ปวช. ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างระดับการศึกษา พบว่า มีความ
แตกต่างกัน 1 คู่ ได้แก่ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีระดับการศึกษา ปริญญาตรี ให้ระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. 
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ตารางท่ี 4.30 การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ  
 บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านบรรทัดฐานสังคม จําแนกตาม 
 ระดับการศึกษา ด้วยวิธี Dunnett’s T3 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านบรรทัดฐานสังคมกับระดับการศึกษา 

มัธยมศึกษา
ตอนต้น 

มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา 
(ปวส.) 

ปริญญาตรี 

4.15 3.88 3.84 3.89 

มัธยมศึกษาตอนต้น 4.15 
    

มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. 

3.88 -0.28* 
   

อนุปริญญา (ปวส.) 3.84 -0.31* -0.04 
  

ปริญญาตรี 3.89 -0.27 -0.01 -0.05 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า พบว่าระดับการศึกษา มีค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มากท่ีสุด คือ ระดับ
การศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น รองลงมา คือ ปริญญาตรี อนุปริญญา (ปวส.) และมัธยมศึกษาตอนปลาย/
ปวช. ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างระดับการศึกษา พบว่า 
มีความแตกต่างกัน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น ให้ระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษา มัธยม 
ศึกษาตอนปลาย/ปวช. และพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น ให้ระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษา 
อนุปริญญา (ปวส.) 
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ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี  
  โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา 

 
ความผูกพันต่อ

องค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ด้านความต่อเนื่อง 
ระหว่างกลุ่ม 3.23 3.00 1.08 5.21 0.00* 

ภายในกลุ่ม 50.12 243.00 0.21     
รวม 53.34 246.00       

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.86 3.00 0.62 5.88 0.00* 
ภายในกลุ่ม 25.62 243.00 0.11     

รวม 27.48 246.00       
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวม พบว่า พนักงาน
ท่ีมีระดับการศึกษา แตกต่างกันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร ด้านความต่อเนื่อง และแตกต่างกันอย่าง อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 จึงต้องทําการทดสอบ
เป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe แสดงในตาราง 4.32  
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ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  
    เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา 
 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความต่อเนื่องกับระดับการศึกษา 

มัธยมศึกษา
ตอนต้น 

มัธยมศึกษา
ตอนปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา 
(ปวส.) 

ปริญญาตรี 

4.15 3.74 3.92 3.96 

มัธยมศึกษาตอนต้น 4.07 
    

มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. 

3.74 -0.33* 
   

อนุปริญญา (ปวส.) 3.92 -0.15* -0.17 
  

ปริญญาตรี 3.96 -0.11 -0.22 -0.04 
  

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.32 พบว่า พบว่าระดับการศึกษา มีค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มากท่ีสุด คือ ระดับ
การศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น รองลงมา คือ ปริญญาตรี อนุปริญญา (ปวส.) และมัธยมศึกษาตอนปลาย/
ปวช. ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างระดับการศึกษา เม่ือทํา
การทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe พบว่า มีความแตกต่างกัน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
ท่ีมีระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น ให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
ท่ีมีระดับการศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น ให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีระดับการศึกษา อนุปริญญา (ปวส.) 
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ตารางท่ี 4.33 การวิเคราะห์ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  
 เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ด้านความรู้สึก 1.22 3.00 243.00 0.30 
ด้านความต่อเนื่อง 0.15 3.00 243.00 0.93 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 14.02 3.00 243.00 0.00* 

รวม 6.65 3.00 243.00 0.00* 
  
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.33 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีอายุการทํางานแตกต่างกันให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร 
โดยรวม แตกต่างกัน 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีอายุการทํางานแตกต่างกันให้ระดับความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กร 
แตกต่างกันในด้านบรรทัดฐานสังคม จึงทําการทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี Welch ถ้าผลทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยมีค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 
1 คู่ท่ีแตกต่างกัน จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s 
T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.34 และพบว่า ด้านความรู้สึกและด้านความ
ต่อเนื่อง ไม่แตกต่างกัน จึงทําการทดสอบสถิติ F - test ในตาราง ANOVA แสดงในตารางท่ี 4.36 
 
ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี  
 โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน โดยการทดสอบ 
 วิธ ีWelch 
 

ความผูกพันต่อองค์กร Statistica df1 df2 Sig. 
ด้านบรรทัดฐานสังคม 21.66 3.00 119.20 0.00* 

รวม 5.95 3.00 124.96 0.00* 
 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตาราง 4.34 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด ท่ีมีอายุการทํางาน แตกต่างกัน ให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน ด้านบรรทัดฐานสังคม 
จะต้องนําไปทดสอบด้วยวิธีเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ แสดงในตารางท่ี 4.35 
 
ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  

เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านบรรทัดฐานทางสังคม จําแนกตาม
อายุการทํางาน 

 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านบรรทัดฐานสังคมกับอายุการทํางาน 

ต่ํากว่า 1 ปี 1 - 3 ปี 4 - 6 ปี 6 ปีข้ึนไป 

4.15 3.80 4.01 3.71 

ตํ่ากว่า 1 ปี 4.15 
    

1 - 3 ปี 3.80 -0.35* 
   

4 - 6 ปี 4.01 -0.14 -0.21* 
  

6 ปีข้ึนไป 3.71 -0.44* -0.09 -0.30* 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.35 พบว่า พบว่า อายุการทํางาน มีค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มากท่ีสุด อายุงาน 
ตํ่ากว่า 1 ปี รองลงมา คือ 4 - 6 ปี 1 - 3 ปี และ 6 ปีข้ึนไป ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุการทํางาน พบว่า 
มีความแตกต่างกัน 4 คู่ ได้แก่ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีอายุการทํางาน ตํ่ากว่า 1 ปี ให้ระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีระดับอายุการทํางาน 1 - 3 
ปี พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีอายุการทํางาน ตํ่ากว่า 1 ปี ให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพัน
ในองค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีอายุการทํางาน 6 ปีข้ึนไป พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีอายุ
การทํางาน 4 - 6 ปี ให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ
ท่ีมีอายุการทํางาน 1 - 3 ปี และพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีอายุการทํางาน 4 - 6 ปี ให้ระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีอายุการทํางาน 6 ปีข้ึนไป 
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ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี  
 โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

 

ด้านความรู้สึก 

ระหว่างกลุ่ม 1.72 3.00 0.57 4.19 0.01* 

ภายในกลุ่ม 33.25 243.00 0.14 
  

รวม 34.97 246.00 
   

ด้านความ
ต่อเนื่อง 

ระหว่างกลุ่ม 3.28 3.00 1.09 5.31 0.00* 

ภายในกลุ่ม 50.06 243.00 0.21 
  

รวม 53.34 246.00 
   

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.51 3.00 0.50 4.72 0.00* 

ภายในกลุ่ม 25.97 243.00 0.11 
  

รวม 27.48 246.00 
   

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 

บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน โดยรวม พบว่า 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีอายุการทํางาน แตกต่างกันให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าพนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีอายุการทํางานแตกต่างกัน ให้
ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึกและด้านความต่อเนื่อง แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 
0.05 จึงต้องทําการทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe แสดงในตาราง 4.37 - 4.38  
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ตารางท่ี 4.37 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  
    เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความรู้สึก จําแนกตามอายุการ 
    ทํางาน 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความรู้สึกกับอายุการทํางาน 
ต่ํากว่า 1 ปี 1 - 3 ปี 4 - 6 ปี 6 ปีข้ึนไป 

3.81 4.05 4.02 3.92 

ตํ่ากว่า 1 ปี 3.81 
    

1 - 3 ปี 4.05 -0.24* 
   

4 - 6 ปี 4.02 -0.21* -0.03 
  

6 ปีข้ึนไป 3.92 -0.11 -0.13 -0.10 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.37 พบว่าอายุการทํางาน มีค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มากท่ีสุด อายุการทํางาน 1 - 3 ปี 
รองลงมา คือ 4 - 6 ปี 6 ปีข้ึนไป และ 1 - 3 ปี ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุการทํางาน พบว่า 
มีความแตกต่างกัน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีอายุการทํางาน 1 - 3 ปี ให้ระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีระดับอายุการทํางาน ตํ่ากว่า 1 ปี 
และพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีอายุการทํางาน 4 - 6 ปี ให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันใน
องค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีอายุการทํางาน ตํ่ากว่า 1 ปี  
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ตารางท่ี 4.38 การเปรียบเทียบระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท  
    เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความต่อเนื่อง จําแนกตามอายุ 
    การทํางาน 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

ด้านความต่อเนื่องกับอายุการทํางาน 
ต่ํากว่า 1 ปี 1 - 3 ปี 4 - 6 ปี 6 ปีข้ึนไป 

4.04 4.04 3.88 3.74 

ตํ่ากว่า 1 ปี 4.04 
    

1 - 3 ปี 4.04 -0.01 
   

4 - 6 ปี 3.88 -0.16 -0.16 
  

6 ปีข้ึนไป 3.74 -0.30* -0.30* -0.14 
 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.38 พบว่า อายุการทํางาน มีค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด มากท่ีสุด ตํ่ากว่า 1 ปีและ
อายุการทํางาน 1 - 3 ปี รองลงมา คือ 4 - 6 ปี และ 6 ปีข้ึนไป ตามลําดับ 
 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุการทํางาน พบว่า มี
ความแตกต่างกัน 2 คู่ ได้แก่ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีอายุการทํางาน ตํ่ากว่า 1 ปี ให้ระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันในองค์กรมากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีระดับอายุการทํางาน 6 ปีข้ึนไป และ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ท่ีมีอายุการทํางาน 1 - 3 ปี ให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในองค์กร
มากกว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการท่ีมีอายุการทํางาน 6 ปีข้ึนไป  
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ตารางท่ี 4.39 แสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานโดยรวม สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน  
  มีผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน  
  อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด แตกต่างกัน 
 

ลําดับ สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐาน     
การวิจัย 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัดท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 
� 

2 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัดท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

� 
 

3 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัดท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

� 
 

4 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัดท่ีมีรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

� 
 

5 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัดท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

� 
 

6 
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีอายุการทํางานท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

� 
 

 
 สรุปสมมติฐานท่ี 1 จากตารางท่ี 4.39 พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน 
อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ท่ีมี อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
แตกต่างกันส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน และพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ท่ีมีเพศ แตกต่างกัน ส่งผลให้
ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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 4.3.2 สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 
ตารางท่ี 4.40 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวติในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร ของ 
  พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ค่า
คว

าม
สัม

พัน
ธ์ 

(r)
 

P-
Va

lu
e 

ระ
ดับ

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ 

ด้านผลตอบแทน 0.197** 0.002 ตํ่ามาก 
ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 0.401** 0.002 ตํ่า 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 0.232** 0.000 ตํ่ามาก 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน -0.099 0.120 ตํ่ามาก 
ด้านสังคมสัมพันธ์ 0.400** 0.000 ตํ่า 
ด้านการบริหารงาน 0.339** 0.000 ตํ่า 
ด้านภาวะอิสระจากงาน 0.095 0.136 ตํ่ามาก 
ด้านความภูมิใจในองค์กร 0.067 0.298 ตํ่ามาก 

รวม 0.341** 0.000 ต่ํา 
 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด พบว่า 
ด้านท่ีมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ได้แก่ ด้านผลตอบแทน (r = -0.197) ด้าน
ความปลอดภัยในการทํางาน (r = 0.401) ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (r = 0.232) ด้าน
สังคมสัมพันธ์ (r = 0.400) ด้านการบริหารงาน (r = -0.339) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบว่า 
คุณภาพชีวิตตามการรับรู้ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับตํ่า กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01  
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ตารางท่ี 4.41 แสดงสรุปการทดสอบสมมติฐานโดยรวม สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมี 
  ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน  
  อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 

ลําดับ สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐาน     
การวิจัย 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด 

� 
 

 

 สรุปสมมติฐานท่ี 2 จากตารางท่ี 4.41 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัดยอมรับสมมติฐาน 



บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
1) เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 2) เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดจําแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดซ่ึงผู้วิจัยสามารถสรุป
ผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด สามารถสรุปผลได้
ดังต่อไปนี้ 
 พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุ 31 - 40 ปีสถานภาพสมรสมีรายได้ต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท ระดับการศึกษา 
อนุปริญญา และส่วนใหญ่มีอายุการทํางาน 4 - 6 ปี  
 ผลวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน 
อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดโดยรวม มีระดับความคิดเห็น 
มากทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการบริหารงาน (Χ = 4.09, S.D. = 0.47) รองลงมา คือ 
ด้านความปลอดภัยในการทํางาน (Χ = 4.08, S.D. = 0.49) ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน
(Χ = 4.01, S.D. = 0.57) ด้านผลตอบแทน (Χ = 3.93, S.D. = 0.60) ด้านความภูมิใจในองค์กร (Χ = 3.92, 
S.D.=0.40) ด้านภาวะอิสระจากงาน (Χ = 3.83, S.D. = 0.51) ด้านสังคมสัมพันธ์ (Χ = 3.77, S.D. = 0.38) 
และด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (Χ = 3.54, S.D. = 0.58) ด้านตามลําดับ 
 ด้านผลตอบแทน อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ สวัสดิการท่ีได้รับเช่น 
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียขยัน ค่ากะ และอ่ืน ๆ มีความเหมาะสม (Χ= 4.13, S.D. = 0.86) เงินเดือนท่ี
ได้รับมีความเหมาะสม กับปริมาณงานและความรับผิดชอบ (Χ= 4.03, S.D. = 0.81) เงินเดือนและ
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ผลตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและยุติธรรม (Χ= 4.00, S.D. = 0.77) รายได้ท่ีได้รับ
เพียงพอสําหรับค่าใช้จ่ายในการดํารงชีวิต (Χ=3.57, S.D.=0.89) ตามลําดับ 
 ด้านความปลอดภัยในการทํางาน ทํางาน มีระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด อยู่ในระดับมากท่ีสุด 3 ด้าน คือ องค์กรมีการ
ตรวจสอบสภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ และเสียงในสถานท่ีทํางานให้มีความเหมาะสมทําให้
สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย (Χ= 4.51, S.D. = 0.67) อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ ในการปฏิบัติงาน
เพียงพอและเหมาะสมกับลักษณะงาน (Χ= 4.42, S.D. = 0.56) องค์กรจัดสรรอุปกรณ์ป้องกันอันตราย
ส่วนบุคคลให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ พร้อมท้ังได้จัดทําแผนฉุกเฉินเม่ือเกิดอันตราย  
ประจําปี (Χ= 3.05, S.D. = 1.04)  
 ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน มี
ระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
ระดับมากท่ีสุด 3 ด้าน คือ องค์กรมีการปรับปรุงและนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการทํางานอยู่
ตลอดเวลา (Χ= 4.39, S.D. = 0.69) พนักงานมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทํางาน (Χ= 4.33, 
S.D. = 0.54)  และองค์กรสนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วมการฝึกอบรมสัมมนา และศึกษาดูงานต่างประเทศ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Χ= 4.26, S.D. = 0.81) และมีระดับมาก 1 ด้าน คือ 
งานท่ีทําช่วยให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาความสามารถ (Χ  = 3.04, S.D.=1.00) 
 ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน มีระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงานอยู่
ในระดับมากทุกด้าน เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ พนักงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการ
งาน (Χ= 3.64, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาความเจริญเติบโต
ในหน่วยงานของพนักงานแต่ละฝ่าย (Χ= 3.57, S.D. = 0.76) พนักงานมีความเชื่อม่ันในความม่ันคง
ขององค์กรในการดําเนินกิจการ (Χ= 3.48, S.D. = 0.90) และองค์กรพิจารณาการปรับตําแหน่งจาก
ความรู้ความสามารถในการทํางานเป็นเกณฑ์ (Χ= 3.46, S.D. = 0.88) ตามลําดับ  
 ด้านสังคมสัมพันธ์มีระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน 
อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านสังคมสัมพันธ์มีระดับความคิดเห็น มากทุกด้าน เรียงจากมาก
ไปหาน้อยดังนี้ ระหว่างผู้ปฏิบัติงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคล และเกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน 
(Χ= 3.88, S.D. = 0.52) รองลงมา คือ ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรและมีความสัมพันธ์ท่ีดี 
(Χ= 3.82, S.D. = 0.47) ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือต้องการความช่วยเหลือ (Χ= 3.76, 
S.D. = 0.60) และองค์กรเปิดโอกาสให้ พนักงาน ร้องทุกข์ได้เม่ือไม่ได้รับความเป็นธรรม (Χ= 3.64, 
S.D. = 0.38) ตามลําดับ 
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 ด้านการบริหารงาน มีระดับมากท่ีสุด 1 ด้าน คือ พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความ
เสมอภาคในการทํางาน (Χ= 4.31, S.D. = 0.65) ส่วนระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านการบริหารงาน และระดับมาก 3 ด้าน คือ 
พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเสมอภาคในการทํางาน (Χ= 4.31, S.D. = 0.65) บรรยากาศ
ขององค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรมในการประเมินผลและการลงโทษพนักงาน (Χ= 4.06, S.D. = 0.55) 
และมีความยุติธรรมในการบริหารงานและปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม (Χ= 4.05, S.D. = 0.74) 
ตามลําดับ  
 ด้านภาวะอิสระจากงาน มีระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน 
อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านภาวะอิสระจากงาน มีระดับมากทุกด้าน โดยเรียงจากมากไป
หาน้อย ดังนี้ ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่ส่งผลต่อการดําเนินชีวิต (Χ= 4.03, S.D. = 0.79) รองลงมา 
คือ พนักงานสามารถจัดสรรเวลาการทํางานและภาระหน้าท่ีในครอบครัวได้อย่างเหมาะสม (Χ= 3.94, 
S.D. = 0.73) ช่วงเวลาของการทํางานและช่วงอิสระจากงาน มีความสมดุลและเหมาะสม (Χ= 3.69, 
S.D. = 0.82) และพนักงานมีเวลาสําหรับการพักผ่อนและร่วมกิจกรรมสันทนาการ และสังสรรค์กับเพ่ือน ๆ 
ท่ีเหมาะสม (Χ=3.64, S.D.=0.71) ตามลําดับ 
 ด้านความภูมิใจในองค์กร มีตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี 
โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ด้านความภูมิใจในองค์กรมีระดับความคิดเห็น มากทุกด้าน 
โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ พนักงานรู้สึกภูมิใจและมีความกระตือรือร้นในการทํางานเพ่ือสร้างชื่อเสียง
ให้กับองค์กร (Χ= 4.13, S.D. = 0.75) รองลงมา คือ องค์กรให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรมท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม (Χ= 3.87, S.D. = 0.66) ผลิตภัณฑ์ขององค์กรได้รับความนิยมเป็นท่ียอมรับในการเลือกใช้
ท่ัวโลก (Χ= 3.87, S.D. = 0.54) และพนักงานยินดีและเต็มใจให้ใคร ๆ ทราบว่าพนักงานปฏิบัติงาน
อยู่ในบริษัทแห่งนี้ (Χ= 3.82, S.D. = 0.70) ตามลําดับ 
 ผลวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท 
เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไป
หาน้อย ดังนี้ด้านความรู้สึก (Χ  = 3.97, S.D. = 0.38) รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐานสังคม (Χ = 3.92, 
S.D. = 0.49) และด้านความต่อเนื่อง (Χ = 3.91, S.D. = 0.47) ตามลําดับ 
 ด้านความรู้สึกอยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ คือ ปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับและวัฒนธรรม
ของบริษัทด้วยความเต็มใจ (Χ = 4.31, S.D. = 0.65) และระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดด้านความรู้สึกอยู่ในระดับมาก ดังนี้ พนักงาน
มีความสุขเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จบรรลุตามเป้าหมาย (Χ = 4.31, S.D. = 0.74) พนักงานมีความภาคภูมิใจ
และยินดีท่ีได้ร่วมงานและเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท (Χ = 3.88, S.D. = 0.52) และพนักงานมีความทุ่มเท
และอุทิศให้กับงานอย่างเต็มท่ี (Χ = 3.64, S.D. = 0.65) ตามลําดับ 



78 
 

 ด้านความต่อเนื่อง อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานในองค์กรนี้จนกว่าจะเกษียณอายุ (Χ= 4.06, S.D. = 0.55) รองลงมา คือ องค์กรมีสวัสดิการ
และรูปแบบการจัดการท่ีทันสมัยเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน (Χ= 3.94, S.D. = 0.74) ต้ังใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ (Χ= 3.94, S.D. = 0.73) และแม้ว่างาน
ท่ีทําอยู่นั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับมอบหมาย (Χ= 3.69, 
S.D. = 0.82) ตามลําดับ 
 ด้านบรรทัดฐานสังคมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ พนักงานจะ
ไม่ออกจากองค์กรเพราะเชื่อว่าองค์การเป็นเหมือนบ้านหลังท่ีสอง (Χ  = 4.06, S.D. = 0.55) รองลงมา 
คือ เชื่อม่ันในนโยบาย วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กรท่ีสามารถทําให้องค์กรประสบความสําเร็จได้ 
(Χ= 4.03, S.D. = 0.79) รู้สึกว่าต้องทํางานให้กับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทนสิ่งดี ๆ ท่ีองค์กรได้มอบให้ 
(Χ= 3.94, S.D. = 0.73) และพนักงานเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงานขององค์กรซ่ึงมีความสอดคล้องกับ
การปฏิบัติงาน (Χ= 3.64, S.D. = 0.71) ตามลําดับ 
 การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด แตกต่างกัน ผลการ
วิเคราะห์พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ท่ีมี 
อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา อายุการทํางาน แตกต่างกันส่งผลให้ระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน และนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัดท่ีมีเพศ แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดพบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี 
โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดยอมรับสมมติฐาน 
 
5.2  อภิปรายผล 
 จากสรุปผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ผู้วิจัย
ได้นําประเด็นข้อค้นพบ มาอภิปราย ดังนี้ 
 ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย 
จํากัด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31 - 40 ปี สถานภาพสมรส มีรายได้ต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท
ระดับการศึกษา อนุปริญญา และส่วนใหญ่มีอายุการทํางาน 4 - 6 ปี ซ่ึงไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ
จุฑาพร  กบิลพัฒน์ (2554) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 35 - 45 ปี ระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี สถานภาพ



79 
 

สมรสส่วนใหญ่ สมรส/อยู่ด้วยกัน รายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท ประเภทบุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่ม
ลูกจ้างชั่วคราว ระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ 10 - 20 ปี ซ่ึงงานวิจัยไม่สอดคล้องกันเก่ียวกับปัจจัย
ส่วนบุคคลในด้าน เพศ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานหรืออายุการทํางาน ไม่สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ สุทธิดา  โสภาพันธ์ (2555) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
การทํางานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ASA CORRUGATED CONTAINER จํากัด ผลการวิจัย
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 24 - 33 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด มี
ประสบการณ์การทํางานมากกว่า 5 ปี ช่วงเงินเดือนต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท ไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ มีด้านเงินเดือนท่ีมีความสอดคล้อง
กับผลการวิจัย และไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุภชาดา  คงเกษม (2557) ศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิต
การทํางานมีผลต่อความผูกพันองค์การของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 41 - 50 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีประสบการณ์
การทํางานสูงกว่า 15 ปี มีรายได้ 10,000 - 20,000 บาท และเป็นข้าราชการ ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยเก่ียวกับ
ปัจจัยส่วนบุคคล ในด้านอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทํางาน เป็นต้น 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท 
เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดโดยรวม มีระดับความคิดเห็น มากทุกข้อ เรียงจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการบริหารงาน รองลงมา คือ ด้านความปลอดภัยในการทํางานด้านการพัฒนาศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงานด้านผลตอบแทนด้านความภูมิใจในองค์กรด้านภาวะอิสระจากงานด้านสังคมสัมพันธ์  
และด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ตามลําดับซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จุฑาพร  กบิลพัฒน์ 
(2554) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร พบว่าอยู่ในระดับมากในทุก ๆ ด้าน ซ่ึงผลการวิจัยท่ีได้นั้น มี
ระดับความคิดเห็นมากทุกข้อเช่นกัน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุภชาดา  คงเกษม (2557) ศึกษา
เก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลต่อความผูกพันองค์การของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานโยธาธิการและผัง
เมืองจังหวัด ผลการวิจัยพบว่า มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก เม่ือพิจารณา
ตามรายได้และเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ดังนี้ ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์
กับสังคมโดยตรงอยู่ในระดับมากและด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพออยู่ในระดับปานกลาง 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ รัตนาภรณ์  บุญมี (2558) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงานเทศบาลตําบลนาดี กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานเทศบาลตําบลนาดี ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานเทศบาลตําบลนาดี มีคุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับดี โดยด้านท่ีมีระดับคุณภาพ
ชีวิตมากท่ีสุด คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพท่ีทํางานปลอดภัย
ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ และด้านภาวะอิสระในการปฏิบัติงานด้านสังคมสัมพันธ์ด้านลักษณะการบริหารงาน 
ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ตามลําดับและด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ ด้านการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ มาลัยทิพย์  จันทร์เทศ (2558) ศึกษาเก่ียวกับ 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท อดัมแพค 
(ประเทศไทย) จํากัด พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท อดัมแพค (ประเทศไทย) จํากัด 



80 
 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานโดยรวม 
ด้านบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน ด้านสถานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านโอกาสท่ีจะใช้และพัฒนาความสามารถของบุคคลมี
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานอยู่ในระดับมาก ตามลําดับ ส่วนด้านความก้าวหน้าและมีความม่ันคง
ในงาน ด้านลักษณะการบริหารงาน และด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ตามลําดับ และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรีชา  นะเป๋า (2556) ได้
ทําการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของคณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประภาพรรณ พิยะ (2556) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
พะเยา ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานและพบว่า โดยภาพรวม 
มีระดับปานกลาง โดยมีด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านการเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์กับสังคม 
 ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี 
โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ด้านความรู้สึก  รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐานสังคมและด้านความต่อเนื่องตามลําดับ สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ สุทธิพงศ์  อ่อนจันทร์อบ (2558) ทําการศึกษาเก่ียวกับเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กรมทรัพยากรน้ํา (ส่วนกลาง) กรุงเทพ 
มหานครผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามในการปฏิบัติงานให้องค์การ และด้านความเชื่อมม่ันและยอมรับในเป้าหมายขององค์การ
และอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะดํารงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
และมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภชาดา  คงเกษม (2557) ศึกษาเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการทํางาน
มีผลต่อความผูกพันองค์การของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พบว่า ระดับความผูกพัน
องค์การของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานกรมโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด พบว่า มีระดับความผูกพันองค์การ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาตามรายด้านและเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ดังนี้ ความผูกพัน
ตามบรรทัดฐานของสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก และความผูกพันอันเนื่องมาจากผลประโยชน์ท่ี
ได้รับจากองค์การอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ มาลัยทิพย์  จันทร์เทศ (2558) ศึกษา
เก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
อดัมแพค (ประเทศไทย) จํากัด พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านความรู้สึก รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ ด้านความต่อเนื่อง ตามลําดับ ไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
ประภาพรรณ  พิยะ (2556) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาผลการวิจัยพบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงของ
ผู้วิจัยอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัด จึงยอมรับสมมติฐาน ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ปรีชา  นะเป๋า (2556) ได้ทําการ 
ศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของคณาจารย์ และบุคลากรทางการ
ศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กรของคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษา
เอกชนในกรุงเทพมหานคร มีคามสัมพันธ์โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประภาพรรณ  พิยะ (2556) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยาผลการวิจัย 
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า คุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกัน อย่างมี
นัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 ยกเว้นด้านความสัมพันธ์อันดีในการทํางานร่วมกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุทธิพงศ์  
อ่อนจันทร์อบ (2558) ทําการศึกษาเก่ียวกับเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กรมทรัพยากรน้ํา (ส่วนกลาง) กรุงเทพมหานครผลการวิจัย พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
5.3  ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 จากผลการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  
 1) ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลให้ระดับความผูกพันขององค์กรของพนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิส์ ประเทศไทย จํากัด แตกต่างกัน มีดังนี้  
  1.1) อายุ พนักงานท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์แตกต่างกัน กล่าวคือ
พนักงานท่ีมีอายุ ตํ่ากว่า 25 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกมากกว่า พนักงานท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี 
ดังนั้น สิ่งท่ีผู้บริหารควรให้ความสําคัญคือการสร้างความผูกพันด้านความรู้สึกให้กับพนักงานโดยการ
ฝึกอบรมมุ่งเน้นความผูกพันด้านความรู้สึก จัดกิจกรรมสานสัมพันธ์ระหว่างพนักงานเพ่ือให้เกิดความรัก 
ความสามัคคีและความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร 
  1.2) สถานภาพ พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า พนักงาน
ท่ีมีสถานภาพ หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ ดังนั้นควรท่ีจะจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในด้าน
ต่าง ๆ ระหว่างพนักงานไม่ว่าจะเป็นเรื่องงาน หรือแม้กระท่ังเรื่องครอบครัวเพ่ือให้เกิดความรัก ความ
สามัคคีอีกท้ังยังเป็นการช่วยการแก้ปัญหาเพ่ือไม่ให้พนักงานเกิดความตึงเครียดมากเกินไปในการดํารงชีวิต 
  1.3) รายได้ พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001 บาท ข้ึนไป มีความผูกพันกับองค์กรมากกว่า 
พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน ตํ่ากว่า10,000 บาท 10,001 - 15,000 บาท และ 15,001 - 20,000 บาท 
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จะเห็นได้ว่า พนักงานท่ีมีเงินเดือนสูงจะผูกพันกับองค์กรมากกว่า พนักงานท่ีมีเงินเดือนน้อย สาเหตุ
อาจเกิดจากการปรับข้ึนเงินเดือนท่ีไม่เหมาะสม ดังนั้นผู้บิหารจึงควรท่ีจะมีการจัดแผนการปรับข้ึน
เงินเดือนให้กับพนักงานให้มีความสอดคล้องกับหน้าท่ีและงานท่ีพนักงานได้รับผิดชอบ มีความเท่ียง
ธรรม ให้ความสําคัญกับทุกส่วนงานในการพิจารณาการปรับข้ึนเงินเดือน      
  1.4) ระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันกับองค์กรท่ีแตกต่างกัน ด้านความรู้สึก
และด้านความต่อเนื่องมากกว่า ดังนั้น ผู้บริหารควรสร้างจิตสํานึก ความภาคภูมิใจและยินดีท่ีได้ร่วม
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรในด้านความรู้สึกและสร้างความเชื่อม่ันให้กับพนักงานในการทํางานตลอดจน
กว่าจะเกษียณอายุในด้านความต่อเนื่อง 
  1.5) อายุการทํางาน พนักงานท่ีมีอายุการทํางาน ตํ่ากว่า 1 ปี มีความผูกพันกับองค์กรมากกว่า 
พนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 1 - 3 ปี และ 4 - 6 ปี อันเนื่องมาจากการท่ีทํางานซํ้า ๆ เดิม ๆ มีผลทําให้
พนักงานเกิดการเบ่ือและชิน ดังนั้น ผู้บริหารควรท่ีจะมีการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีการ
ต่ืนตัวอยู่ตลอดเวลาการทํางาน หรือปรับเปลี่ยนหน้าท่ีการปฏิบัติงานให้กับพนักงานให้มีความเหมาะสม
กับความสามารถ จัดกิจกรรมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายและมอบของรางวัลเป็นการตอบแทน 

2) คุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ 
ประเทศไทย จํากัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท 
เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัดโดยรวม มีระดับความคิดเห็น มากทุกข้อ ได้แก่  
  2.1) ด้านการบริหารงาน สิ่งท่ีผู้บริหารควรให้ความสําคัญคือควรให้การเคารพในสิทธิและ
ความเสมอภาคในการทํางาน ของพนักงานให้มากข้ึน ให้ความยุติธรรมในการประเมินผล และมีการลงโทษ
พนักงาน เม่ือพนักงานกระทําความผิด บริหารงานอย่างยุติธรรมและปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม 
และรับฟังข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ของพนักงานในการบริหารงาน 

 2.2) ด้านความปลอดภัยในการทํางาน ควรมีการตรวจสอบสภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง 
อุณหภูมิ และเสียงในสถานท่ีทํางานให้มีความเหมาะสมทําให้สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย อุปกรณ์ 
เครื่องมือ เครื่องใช้ ในการปฏิบัติงานเพียงพอและเหมาะสมกับลักษณะงาน จัดสรรอุปกรณ์ป้องกันอันตราย
ส่วนบุคคลให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ พร้อมท้ังจัดทําแผนฉุกเฉินเม่ือเกิดอันตราย และ
เชิญแพทย์มาตรวจสุขภาพประจําปี  

 2.3) ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ควรท่ีจะการปรับปรุงและนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
มาใช้ในการทํางาน เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน สนับสนุนให้พนักงาน
เข้าร่วมการฝึกอบรมสัมมนา และศึกษาดูงานต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้พัฒนาความสามารถและศักยภาพ
ในการปฏิบัติงาน  

 2.4) ด้านผลตอบแทน สวัสดิการ เงินเดือน ควรมีการพิจารณาให้มีความเหมาะสม กับ
ปริมาณงาน ความรับผิดชอบ ความรู้ความสามารถและยุติธรรม เพ่ือให้เกิดความเสมอภาค และเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีให้เกิดประสิทธิภาพมากกว่าเดิม  

 2.5) ด้านความภูมิใจในองค์กร ให้ความสําคัญในผลงานของพนักงานทําให้พนักงานรู้สึก
ภูมิใจและมีความกระตือรือร้นในการทํางานเพ่ือสร้างชื่อเสียงให้กับบริษัท มีการทํากิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์
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ต่อสังคมโดยให้พนักงานมีส่วนร่วม เชื่อมเป้าหมายของงานกับเป้าหมายของบริษัทเพ่ือให้ผลิตภัณฑ์
ของบริษัทได้รับความนิยมเป็นท่ียอมรับในการเลือกใช้ท่ัวโลก และพนักงานยินดีและเต็มใจให้ใคร ๆ 
ทราบว่าพนักงานปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทแห่งนี้  

 2.6) ด้านภาวะอิสระจาก ควรท่ีจะพิจารณาปริมาณงานท่ีรับผิดชอบให้มีความเหมาะสม
กับตําแหน่ง หน้าท่ี การจัดสรรเวลาการทํางานให้มีความสมดุล และไม่ให้ส่งผลกระทบต่อการดําเนินชีวิต 
อีกท้ังพนักงานมีเวลาสําหรับการพักผ่อน และร่วมกิจกรรมสันทนาการและสังสรรค์ 

 2.7) ด้านสังคมสัมพันธ์ ระหว่างผู้ปฏิบัติงานต้องให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคล และเกิด
การยอมรับซ่ึงกันและกัน สร้างบรรยากาศในท่ีทํางานให้เกิดความเป็นมิตรและมีความสัมพันธ์ท่ีดี ได้รับ
ความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือต้องการความช่วยเหลือ และบริษัทเปิดโอกาสให้ พนักงาน ร้องทุกข์
ได้เม่ือไม่ได้รับความเป็นธรรม  

 2.8) ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานมีโอกาสท่ีจะ
เจริญ ก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน พัฒนาความเจริญเติบโตในหน่วยงานของพนักงานแต่ละฝ่าย 
มากยิ่งข้ึน ทําให้พนักงานมีความเชื่อม่ันในความม่ันคงของบริษัท และบริษัทควรท่ีจะเพ่ิมการพิจารณา
ในการปรับตําแหน่งโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถในการทํางานเป็นเกณฑ์ 
 3) ความผูกพันต่อองค์กร ตามระดับความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี 
โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ ดังนี้  
  3.1) ความผูกพันด้านความรู้สึก บริษัทควรท่ีจะพิจารณากฎระเบียบข้อบังคับและวัฒนธรรม
ของบริษัท เพ่ือให้ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ให้ความสําคัญเม่ือพนักงานปฏิบัติงานสําเร็จบรรลุตาม
เป้าหมาย สร้างแรงบันดาลใจ ความภาคภูมิใจและยินดีท่ีได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท เพ่ือทําให้พนักงาน
มีความทุ่มเทและอุทิศให้กับงานอย่างเต็มท่ี  
  3.2) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม บริษัทสร้างความเชื่อม่ันเชื่อม่ันในนโยบายวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายท่ีสามารถทําให้บริษัทประสบความสําเร็จได้ ให้แก่พนักงานว่าบริษัทเปรียบเหมือนบ้าน
หลังท่ีสอง ทําให้พนักงานรู้สึกว่าต้องทํางานให้กับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทนสิ่งดี ๆ ท่ีบริษัทมอบให้ 
และพนักงานเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงานขององค์กรซ่ึงมีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงาน  
  3.3) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง บริษัทควรท่ีจะสร้างความเชื่อม่ันให้พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานในองค์กรนี้จนกว่าจะเกษียณอายุ มีการพิจารณาเพ่ิมสวัสดิการและรูปแบบการจัดการท่ีทันสมัย
เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันเพ่ือให้พนักงานต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป แม้ว่าจะมีโอกาส
เปลี่ยนงานใหม่ ถึงแม้ว่างานท่ีทําอยู่นั้นไม่อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
นั้นตามท่ีได้รับมอบหมาย 
 4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งท่ีผู้บริหาร
ควรให้ความสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเป็นพ้ืนฐานของแรงขับเคลื่อนขององค์กรโดย มีการ
จัดฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ ให้กับพนักงานเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ ให้พนักงาน
มีส่วนร่วมออกความคิดเห็นในเรื่องสวัสดิการ ความต้องการต่าง ๆ ของสิทธิและหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้ผู้บริหารได้ไปเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาและเพ่ือเป็นการสร้างความผูกพันท่ีดีต่อองค์กรกับ
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พนักงาน จัดกิจกรรมสันทนาการเพ่ือกระชับความสัมพันธ์ และให้ความสําคัญกับคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเป็นสําคัญ 
 
5.4  ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
 1) เพ่ือให้สามารถอธิบายการทําวิจัยได้อย่างครอบคลุมภายใต้องค์กรเดียวกัน ในการทําการวิจัย
ในครั้งต่อไป ควรทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือเปรียบเทียบความ
ผูกพันในแผนกอ่ืน ๆ เพ่ือท่ีจะสามารถนําข้อมูลไปแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้ครอบคลุมมากข้ึน 
 2) จากผลการวิจัยในครั้งนี้ทําให้ทราบว่าความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรในเชิงปริมาณ เพ่ือให้การศึกษาวิจัยในครั้งต่อไปมีประโยชน์เพ่ิมมากข้ึนควรศึกษา 
วิจัยในเชิงคุณภาพเพ่ิมด้วย  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

แบบสอบถามการวิจัย 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการในทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 

บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการบริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด ขอความ
กรุณาท่านตอบถามให้ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด ความคิดเห็นของท่านถือว่าเป็น ความลับ 
ในการนําเสนอจะเสนอในภาพรวมและไม่มีผลต่อผู้ตอบแต่ประการใด ผลท่ีได้จะใช้เป็นแนวทางปรับปรุง
การทํางานเพ่ือให้มีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึนต่อไป 

ขอขอบพระคุณอย่างสูงท่ีให้ความร่วมมือ 
 
 

ปาริชาติ  เปียรักใคร่ 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ 

                                             มหาวิทยาลัยราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  √ ลงใน [  ] หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ 
[  ] 1. ชาย  [  ] 2. หญิง 

2. อายุ 
[  ] 1. ตํ่ากว่า 25 ปี [  ] 2. 25 – 30 ปี  
[  ] 3. 31 - 40 ปี [  ] 4. 40 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพสมรส 
[  ] 1. โสด  [  ] 2. สมรส  
[  ] 3. หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

4.รายได้ต่อเดือน 
  [  ] 1. ตํ่ากว่า 10,000 บาท [  ] 2. 10,000 - 15,000 บาท  

[  ] 3. 15,001 - 20,000 บาท [  ] 4. 20,001 บาทข้ึนไป 
     5.ระดับการศึกษา 
  [  ] 1. มัธยมศึกษาตอนต้น  [  ] 2. มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
  [  ] 3. อนุปริญญา (ปวส)    [  ] 3. ปริญญาตรี 
    6.อายุการทํางาน 
  [  ] 1. ตํ่ากว่า 1 ปี [  ] 2. 1 - 3 ปี  

[  ] 3. 4 - 6 ปี  [  ] 4. 6 ปี ข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ว่าท่าน เห็นด้วยหรือไม่ ในระดับใด แล้วทําเครื่องหมาย √ 
ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง ความเห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ความเห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง ความเห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ความเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 
 
ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากท่ีสุด 

 ด้านผลตอบแทน      
1 เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสม กับ

ปริมาณงานและความรับผิดชอบ 
     

2 เงินเดือนและผลตอบแทนเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถและยุติธรรม 

     

3 รายได้ท่ีได้รับเพียงพอสําหรับค่าใช้จ่าย
ในการดํารงชีวิต 

     

4 สวัสดิการท่ีได้รับเช่น ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเบ้ียขยัน ค่ากะ และอ่ืน ๆ มีความ
เหมาะสม 

     

 ด้านความปลอดภัยในการทํางาน  
5 อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ ในการปฏิบัติงาน

เพียงพอและเหมาะสมกับลักษณะงาน 
     

6 องค์กรมีการตรวจสอบสภาพแวดล้อม 
เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ และเสียงใน
สถานท่ีทํางานให้มีความเหมาะสมทําให้
สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 

     

7 องค์กรจัดสรรอุปกรณ์ป้องกันอันตราย
ส่วนบุคคลให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม
และเพียงพอ พร้อมท้ังได้จัดทําแผน
ฉุกเฉินเม่ือเกิดอันตราย 

     

8 องค์กรได้เชิญแพทย์มาตรวจสุขภาพ
ประจําปี 
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ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากท่ีสุด 

 ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน      
9 งานท่ีทําช่วยให้เกิดการเรียนรู้และการ

พัฒนาความสามารถ 
     

10 องค์กรมีการปรับปรุงและนําเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ มาใช้ในการทํางานอยู่ตลอดเวลา 

     

11 องค์กรสนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วมการ
ฝึกอบรมสัมมนา และศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความ 
สามารถในการปฏิบัติงาน 

     

12 พนักงานมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการทํางาน 

     

 ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน       
13 พนักงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าใน

ตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 
     

14 องค์กรพิจารณาการปรับตําแหน่งจากความรู้
ความสามารถในการทํางานเป็นเกณฑ์ 

     

15 พนักงานมีความเชื่อม่ันในความม่ันคงของ
องค์กรในการดําเนินกิจการ 

     

16 องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนา
ความเจริญเติบโตในหนว่ยงานของพนักงาน
แต่ละฝ่าย 

     

 ด้านสังคมสัมพันธ์      
17 ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือ

ต้องการความช่วยเหลือ 
     

18 ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร
และมีความสัมพันธ์ท่ีดี 

     

19 ระหว่างผู้ปฏิบัติงานให้ความเคารพสิทธิ
ส่วนบุคคล และเกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน  

     

20 องค์กรเปิดโอกาสให้ พนักงาน ร้องทุกข์
ได้เม่ือไม่ได้รับความเป็นธรรม 

     

 ด้านการบริหารงาน      
21 มีความยุติธรรมในการบริหารงานและ

ปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม 
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ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากท่ีสุด 

22 พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความ
เสมอภาคในการทํางาน 

     

23 หัวหน้างานยอมรับฟังข้อคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะของพนักงานปฏิบัติการ 

     

24 บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาค
และยุติธรรมในการประเมินผลและการ
ลงโทษพนักงาน  

     

 ด้านภาวะอิสระจากงาน      
25 พนักงานสามารถจัดสรรเวลาการทํางาน

และภาระหน้าท่ีในครอบครัวได้อย่าง
เหมาะสม 

     

26 ช่วงเวลาของการทํางานและช่วงอิสระ
จากงาน มีความสมดุลและเหมาะสม 

     

27 ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่ส่งผลต่อการ
ดําเนินชีวิต 

     

28 พนักงานมีเวลาสําหรับการพักผ่อนและ
ร่วมกิจกรรมสันทนาการ และสังสรรค์
กับเพ่ือน ๆ ท่ีเหมาะสม 

     

 ด้านความภูมิใจในองค์กร      
29 ผลิตภัณฑ์ขององค์กรได้รับความนิยม

เป็นท่ียอมรับในการเลือกใช้ท่ัวโลก 
     

30 องค์กรให้ความร่วมมือในการทํากิจกรรม
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

     

31 พนักงานรู้สึกภูมิใจและมีความกระตือรือร้น
ในการทํางานเพ่ือสร้างชื่อเสยีงให้กับ
องค์กร 

     

32 พนักงานยินดีและเต็มใจให้ใคร ๆ ทราบ
ว่าพนักงานปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทแห่งนี้ 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อความต่อไปนี้ ว่าท่านเห็นด้วยหรือไม่ในระดับใดแล้วทําเครื่องหมาย √   
ลงในช่องว่าง ท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 
 
ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากท่ีสุด 

 ด้านความรู้สึก      
1 พนักงานมีความภาคภูมิใจและยินดีท่ี

ได้ร่วมงานและเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท 
     

2 พนักงานมีความทุ่มเทและอุทิศให้กับ
งานอย่างเต็มท่ี 

     

3 พนักงานมีความสุขเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ
บรรลุตามเป้าหมาย 

     

4 ปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับและ
วัฒนธรรมของบริษัทด้วยความเต็มใจ 

     

 ด้านความต่อเนื่อง      
5 องค์กรมีสวัสดิการและรูปแบบการจัดการ

ท่ีทันสมัยเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
     

6 พนักงานสามารถปฏิบัติงานในองค์กร
นี้จนกว่าจะเกษียณอายุ 

     

7 ต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป 
แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ 

     

8 แม้ว่างานท่ีทําอยู่นั้นไม่อยู่ในความ
รับผิดชอบของท่าน ท่านก็เต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับมอบหมาย 

     

 ด้านบรรทัดฐานสังคม      
9 เชื่อม่ันใน นโยบาย วัตถุประสงค์ และ

เป้าหมายขององค์กรท่ีสามารถทําให้
องค์กรประสบความสําเร็จได้ 
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ข้อ 

 
             ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากท่ีสุด 

10 พนักงานเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงาน
ขององค์กรซ่ึงมีความสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงาน 

     

11 พนักงานจะไม่ออกจากองค์กรเพราะ
เชื่อว่าองค์การเป็นเหมือนบ้านหลังท่ีสอง 

     

12 รู้สึกว่าต้องทํางานให้กับองค์กรนี้ต่อไป
เพ่ือตอบแทนสิ่งดี ๆ ท่ีองค์กรได้มอบให้ 

     

 
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบประเมิน IOC ของผู้เช่ียวชาญ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ 

(Index of Item Objective Congruence : IOC) 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการในทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ ประเทศไทย จํากัด 
 

ความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตใน

การทํางาน 

ข้อคําถาม ผลการพิจารณา IOC 
ท่านท่ี 

1 
ท่านท่ี 

2 
ท่านท่ี 

3 
ด้าน
ผลตอบแทน 

1. เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสม กับ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

1 1 1 1 

2. เงินเดือนและผลตอบแทนเหมาะสม
กับความรู้ ความสามารถและยุติธรรม 

1 1 1 1 

3. รายได้ท่ีได้รับเพียงพอสําหรับ
ค่าใช้จ่ายในการดํารงชีวิต 

1 1 1 1 

4. สวัสดิการท่ีได้รับเช่น ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเบ้ียขยัน ค่ากะ และอ่ืน ๆ มีความ
เหมาะสม 

1 1 1 1 

รวม 1 
ด้านความ
ปลอดภัยในการ
ทํางาน 

5. อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ ในการ
ปฏิบัติงานเพียงพอและเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน 

1 1 0 0.66 

6. องค์กรมีการตรวจสอบสภาพแวดล้อม 
เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ และเสียงใน
สถานท่ีทํางานให้มีความเหมาะสมทํา
ให้สามารถปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 

1 1 0 0.66 

7. องค์กรจัดสรรอุปกรณ์ป้องกัน
อันตรายส่วนบุคคลให้แก่พนักงานอย่าง
เหมาะสมและเพียงพอ พร้อมท้ังได้
จัดทําแผนฉุกเฉินเม่ือเกิดอันตราย 

1 1 0 0.66 

8. องค์กรได้เชิญแพทย์มาตรวจ
สุขภาพประจําปี 

1 1 0 0.66 

รวม  0.66 
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ความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตใน

การทํางาน 

ข้อคําถาม ผลการพิจารณา IOC 
ท่านท่ี 

1 
ท่านท่ี 

2 
ท่านท่ี 

3 
ด้านการพัฒนา
ศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

9. งานท่ีทําช่วยให้เกิดการเรียนรู้และ
การพัฒนาความสามารถ 

1 1 1 1 

10. องค์กรมีการปรับปรุงและนํา
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการทํางาน
อยู่ตลอดเวลา 

1 1 1 1 

11. องค์กรสนับสนุนให้พนักงานเข้าร่วม
การฝึกอบรมสัมมนา และศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 

12.พนักงานมีโอกาสใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการทํางาน 

1 1 1 1 

รวม 1 
ด้านความ 
ก้าวหน้าและ
ความม่ันคง   
ในงาน 

13. พนักงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าใน
ตําแหน่งหน้าท่ีการงาน 

1 1 1 1 

14. องค์กรพิจารณาการปรับตําแหน่ง
จากความรู้ความสามารถในการ
ทํางานเป็นเกณฑ์ 

1 1 1 1 

15. พนักงานมีความเชื่อม่ันในความ
ม่ันคงขององค์กรในการดําเนินกิจการ 

1 1 1 1 

16. องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานได้
พัฒนาความเจริญเติบโตในหน่วยงาน
ของพนักงานแต่ละฝ่าย 

1 1 1 1 

รวม 1 
ด้านสังคม
สัมพันธ์ 

17. ได้รับความร่วมมือจากเพ่ือน
ร่วมงาน เม่ือต้องการความช่วยเหลือ 

1 1 1 1 

18. ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความ
เป็นมิตรและมีความสัมพันธ์ท่ีดี 

1 1 1 1 

19. ระหว่างผู้ปฏิบัติงานให้ความเคารพ
สิทธิส่วนบุคคล และเกิดการยอมรับซ่ึง
กันและกัน 

1 1 1 1 

20. องค์กรเปิดโอกาสให้ พนักงาน 
ร้องทุกข์ได้เม่ือไม่ได้รับความเป็นธรรม 

1 1 1 1 

รวม 1 
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ความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตใน

การทํางาน 

ข้อคําถาม ผลการพิจารณา IOC 
ท่านท่ี 

1 
ท่านท่ี 

2 
ท่านท่ี 

3 

ด้านการ
บริหารงาน 

21. มีความยุติธรรมในการบริหารงาน
และปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 

22. พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิ
และความเสมอภาคในการทํางาน 

1 1 1 1 

23. หัวหน้างานยอมรับฟังข้อคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะของพนักงานปฏิบัติการ 

1 1 1 1 

24. บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอ
ภาคและยุติธรรมในการประเมินผลและ
การลงโทษพนักงาน 

1 1 1 1 

รวม 1 
ด้านภาวะอิสระ
จากงาน 

25. พนักงานสามารถจัดสรรเวลาการ
ทํางานและภาระหน้าท่ีในครอบครัวได้
อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 

26. ช่วงเวลาของการทํางานและช่วง
อิสระจากงาน มีความสมดุลและเหมาะสม 

1 1 1 1 

27. ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่ส่งผล
ต่อการดําเนินชีวิต 

1 1 1 1 

28. พนักงานมีเวลาสําหรับการ
พักผ่อนและร่วมกิจกรรมสันทนาการ 
และสังสรรค์กับเพ่ือน ๆ ท่ีเหมาะสม 

1 1 1 1 

รวม 1 
ด้านความ
ภูมิใจในองค์กร 

29. ผลิตภัณฑ์ขององค์กรได้รับความ
นิยมเป็นท่ียอมรับในการเลือกใช้ท่ัวโลก 

1 1 0 0.66 

30. องค์กรให้ความร่วมมือในการทํา
กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

1 1 1 1 

31. พนักงานรู้สึกภูมิใจและมีความ
กระตือรือร้นในการทํางานเพ่ือสร้าง
ชื่อเสียงให้กับองค์กร 

1 1 1 1 

32. พนักงานยินดีและเต็มใจให้ใคร ๆ 
ทราบว่าพนักงานปฏิบัติงานอยู่ใน
บริษัทแห่งนี้ 

1 1 1 1 

รวม 0.91 
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ความคิดเห็นของ
ความผูกพันต่อ

องค์กร 

ข้อคําถาม ผลการพิจารณา IOC 
ท่านท่ี 

1 
ท่านท่ี 

2 
ท่านท่ี 

3 
ด้านความรู้สึก 1. พนักงานมีความภาคภูมิใจและยินดีท่ีได้

ร่วมงานและเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท 
1 1 1 1 

2. พนักงานมีความทุ่มเทและอุทิศให้กับงาน
อย่างเต็มท่ี 

1 1 1 1 

3. พนักงานมีความสุขเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ
บรรลุตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 

4. ปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับและ
วัฒนธรรมของบริษัทด้วยความเต็มใจ 

1 1 1 1 

รวม 1 
ด้านความ
ต่อเนื่อง 
 
 

5. องค์กรมีสวัสดิการและรูปแบบการจัดการท่ี
ทันสมัยเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

1 1 1 1 

6. พนักงานสามารถปฏิบัติงานในองค์กรนี้
จนกว่าจะเกษียณอายุ 

1 1 0 0.66 

7. ต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ต่อไป 
แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ 

1 1 1 1 

8. แม้ว่างานท่ีทําอยู่นั้นไม่อยู่ในความ
รับผิดชอบของท่าน ท่านก็เต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานนั้นตามท่ีได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1 

รวม 0.91 
ด้านบรรทัด
ฐานสังคม 
 
 

9. เชื่อม่ันใน นโยบาย วัตถุประสงค์ และ
เป้าหมายขององค์กรท่ีสามารถทําให้องค์กร
ประสบความสําเร็จได้ 

1 1 1 1 

10. พนักงานเห็นด้วยกับระบบการปฏิบัติงาน
ขององค์กรซ่ึงมีความสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 

11. พนักงานจะไม่ออกจากองค์กรเพราะ
เชื่อว่าองค์การเป็นเหมือนบ้านหลังท่ีสอง 

1 1 1 1 

12. รู้สึกว่าต้องทํางานให้กับองค์กรนี้ต่อไป
เพ่ือตอบแทนสิ่งดี ๆ ท่ีองค์กรได้มอบให้ 

1 1 1 1 

รวม 1 
รวม 41.96 

 IOC 0.95 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการหาค่า Reliability 
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ด้านผลตอบแทน 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.70 4.00 

ด้านความปลอดภัยในการทํางาน 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.81 4.00 

 
ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.71 4.00 

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.74 4.00 

ด้านสังคมสัมพันธ์ 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.75 4.00 
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ด้านการบริหารงาน 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

 
   

Reliability Statistics  

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

 

0.72 5.00  

 
ด้านภาวะอิสระจากงาน 

Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.80 4.00 

 
ด้านความภูมิใจในองค์กร 

Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.71 4.00 

รวม 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.71 32.00 

ด้านความรู้สึก 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.84 4.00 

 
 
 



109 
 

ด้านความต่อเนื่อง 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.78 4.00 

ด้านบรรทัดฐานสังคม 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.89 4.00 
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รวม 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.87 12.00 

รวมท้ังหมด 
Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30.00 100.00 

Excludeda 0.00 0.00 
Total 30.00 100.00 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

0.89 44.00 

 



 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ - นามสกุล นางสาวปาริชาติ  เปียรักใคร่ 
วัน เดือน ปี ท่ีเกิด 31 มกราคม 2529 
สถานท่ีเกิด  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน เลขท่ี 8/4 หมู่ 14 ตําบลคลองหนึ่ง อําเภอคลองหลวง จังหวัด

ปทุมธานี 
ประวัติการศึกษา 
พ.ศ. 2550 

 
บริหารธุรกิจ (การเงิน) 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ปทุมธานี 

ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2551 
 

 
เจ้าหน้าท่ีฝ่ายจัดซ้ือและบีโอไอ บริษัท เอ็นอีซี โทคิน
อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จํากัด 

ตําแหน่งหน้าท่ีการงานปัจจุบัน เจ้าหน้าท่ีฝ่ายวางแผนการผลิตและส่งออก 
ท่ีทํางานปัจจุบัน บริษัท โทคิน อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย)จํากัด 

78/2 หมู่ 1 นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ ถนนบางนา - ตราด 
กม.36 ตําบลหอมศีล อําเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา  

  
  

 

 


