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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การรับรู้บรรยากาศองค์การ และ 
คุณภาพชีวิตในการทำงานที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
ประชากร คือ บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งจำนวน 436 คน โดยผู้วิจัยได้สุ่มกลุ่มตัวอย่างจากประชากร
ดังกล่าวโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 100 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามที่แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับ
ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่ง  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้
บรรยากาศองค์การ ส่วนที ่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  และส่วนที ่ 4 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหาด้วยวิธี CVR ของ 
ลอว์ชี ที่ใช้ผู้เช่ียวชาญจำนวน 13 ท่าน และค่าความเช่ือมั่นด้วยการตรวจสอบความสอดคล้องภายใน 
โดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟาสำหรับข้อคำถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ เท่ากับ .897 ข้อ
คำถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน เท่ากับ .903 และ ข้อคำถามเกี ่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การ เท่ากับ .864 จากนั้นผู้วิจัยจึงได้ทำการรวบรวมข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS for 
Windows (Statistical Package for the Social Sciences for Window) 

ผลการวิจัยมีดังนี้ พนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ส่วนใหญ่อายุตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่เกิน 30 ปี จำนวน 
30 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 ระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 
รายได้ต่ำกว่า 15,000 บาท จำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 49.00 และระยะเวลาปฏิบัติงานต่ำกว่า 3 
ปี จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00 จากการศึกษา พบว่า คะแนนจากแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
รับรู้บรรยากาศองค์การมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง  โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 4.34 และส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐานอยู่ที่ .44 คะแนนจากแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงานมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง 
โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.35 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ที่ .63 และคะแนนจากสอบถามความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.67 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยู่ที่ .56 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งด้าน
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาปฏิบัติงานที ่ต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่
แตกต่างกัน 2) การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ำ และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
อยู่ที่ .202*, 3) คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
อยู่ที่ .774**, 4) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสามารถพยากรณ์ด้วยปัจจัยด้านบรรยากาศที่
เน้นอำนาจอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การทำนายอยู่ที่ร้อยละ 8.80 
และ 5) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสามารถพยากรณ์ด้วยคุณภาพชีวิตในการทำงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทำนายอยู่ที่ร้อยละ 59.50  
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Abstract 
 

Research Title               Perceived organizational climate and quality of work life
   affecting to organizational commitment of employee of   
   a private company 
Researcher                    Panutcharin Pongthong 
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Research Consultant      Suppamitr Bousanoh 
Organization                 Bachelor of Arts Program in Industrial and Organizational 
                                     Psychology, Faculty of Humanities and Social Science 
                                    Suan Dusit University 
Academic Year 2022 

 The objectives of this research were to study personal factors, perceived 
organizational climate, and quality of work life that affecting to organizational 
commitment of employee of a private company. The population were 436 people of 
a private company, and used accidental Sampling for 100 samples. The tool was a 
questionnaires divided into 4 parts :- part 1 was questions about personal 
characteristics of employees in a private company, part 2 was questions about 
perceived organizational climate, part 3 was questions about quality of work life, and 
part 4 was questions about organizational commitment. These questionnaires had 
content validity ration (CVR) with the Lawshe method form 13 experts and the 
reliability by internal consistency about the alpha coefficient of each questionnaire 
such as perceived organizational climate questionnaire was .897, quality of work life 
questionnaire was 903, and organizational commitment questionnaire was .864. The 
researcher collected the data with SPSS for Windows (Statistical Package for the Social 
Sciences for Window) computer program 

The research results found that the most of number of employees in the 
sample group such as age in the group of 25 - 30 was 30 persons representing 30.00 
percentage, education level in the group of below a bachelor's degree was 63 persons 
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representing 63.00 percentage, income in the group of less than 15,000 baht was 49 
persons representing 49.00 percentage, and working period in the group of less than 3 
years was 57 persons representing 57.00 percentage. Moreover, the study was found 
that the average score from the questionnaires about perceived organizational climate 
was 4.34, standard deviation .44 with high level; quality of work life was 3.35, standard 
deviation .63 with high level; and organizational commitment of employee was 3.67, 
deviation .56 with high level. 

The hypothesis was found that 1) personal factors of employees of a private 
company in terms of age, education, income and working period were not different in 
their organizational commitment, 2) perceived organizational climate was related with 
organizational commitment at statistical significance at the .05 level  which correlation 
coefficient was quit low level at .202*, 3) quality of work life was related with 
organizational commitment at statistical significance at the .01 level  which correlation 
coefficient was quit high level at.774**, 4) organizational commitment of employees in 
the sample group was predicted by perceived organizational climate in factor of power 
climate with statistical significance at the .05 level and prediction coefficient was 47.90 
percentage, and 5) organizational commitment of employees in the sample group was 
predicted by quality of work life with statistical significance at the .05 level and 
prediction coefficient was 59.50 percentage. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

งานวิจัยฉบับนี้สำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ก็ด้วยความอนุเคราะห์จากผู้มีพระคุณหลายท่านซึ่งผู้วิจัย
ขอขอบคุณเป็นอย่างยิ ่ง มา ณ โอกาสนี ้ ผู ้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ศุภมิตร บัวเสนาะ 
อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยในครั้งนี้ ที่ช่วยช้ีแนะเส้นทางการทำวิจัยให้เป็นไปตามกรอบที่ถูกต้อง และ
ควบคุมการทำการศึกษาค้นคว้าวิจัย รวมทั้งปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องจนเสร็จสมบูรณ์ ตลอดจนตรวจ
เครื่องมือเพื่อให้เป็นมาตรฐานความถูกต้องในด้านต่าง ๆ จนงานวิจัยครั้งนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  

ขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านที่ช่วยประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ให้คำแนะนำ ให้
กำลังใจ ให้การสนับสนุน ตลอดการศึกษาที่ผ่านมาจนผู้วิจัยสามารถนำความรู้มาประยุกต์ใช้ในการทำ
วิจัยฉบับนี้สำเร็จ  

ขอกราบขอบพระคุณบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล และ
บุคลากรที่เสียสละเวลาให้ความร่วมมือในการทำแบบสอบถามแก่ผู้วิจัยจนทำให้งานวิจัยครั้งนี้สำเร็จ
ลุล่วงตามวัตถุประสงค์ของผู้วิจัยเป็นอย่างดี  

ขอขอบคุณเพื ่อนผู้ร่วมวิจัยในครั ้งนี้ นางสาวภานุชชรินทร์ ป้องทอง, นางสาวกชพร ยูง
ประพิณ และนางสาวธนพร สร้อยสิงห์ทอง ที่คอยช่วยเหลือกัน ให้กำลังใจ ช่วยแก้ไขปัญหาในการทำ
วิจัยในครั้งนี้ให้สำเร็จลุล่วงด้วยดี และขอขอบคุณเพื่อน ๆ  ทุกคนที่คอยให้คำแนะนำ เป็นที่ปรึกษา 
และเป็นกำลังใจที่ดีตลอดมา 

ท้ายที ่สุดนี้ขอกราบขอบพระคุณครอบครัว ที ่คอยส่งเสริม สนับสนุนการศึกษาและเป็น
กำลังใจในการศึกษา ซึ่งส่ิงเหล่านี้เป็นแรงผลักดันที่สําคัญที่ทําให้ผู้วิจัยสามารถทําทุกอย่างให้ประสบ
ความสําเร็จในชีวิตได้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณครอบครัวอันเป็นที่รักที่คอยให้กําลังใจใน
การทําวิจัยครั้งนี้ตลอดมา 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1. ความเป็นมาและคำสำคัญ 

     มนุษย์นับเป็นทรัพยากรที่มีความสำคัญตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน เห็นได้จากทั้งบริษัทเล็กและ

บริษัทใหญ่ ทั้งที่ได้รับช่ือเสียงและไม่มีช่ือเสียง รวมถึงร้านค้าหรือธุรกิจต่าง ๆ ที่มีการสืบทอดมาเป็น

รุ่นสู่รุ่น หรืออาจเห็นได้จากการวิจัยที่มีการวิจัยมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน กต็่างพยายามหาวิธีพัฒนา

องค์กรให้มีการพัฒนาไปทางที่ดี และมีประสิทธิภาพมากขึ้น องค์กรต่าง ๆ ล้วนให้ความสำคัญกับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์กันทั้งนั้นถึงแม้ในปัจจุบันจะมีการพัฒนาเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง จนเราเริ่ม

ก้าวเข้ามาในยุคที่เรียกว่า เมทาเวิร์ส (Metaverse) คือ แนวคิดที่บริษัทด้านเทคโนโลยี นักการตลาด 

และนักวิเคราะห์กำลังพูดถึงกันอย่างมากว่าจะเป็นสิ่งล้ำยุคในโลกอนาคต ซึ่งในตรงนี้จะเห็นได้ ว่า

อาจจะไม่เกี่ยวกับการประกอบอาชีพทั่วไป ๆ แต่ส่ิงนี้ในปัจจุบันมีผลที่เกี่ยวข้องโดยทางอ้อม และหาก

ใครสามารถนำสิ่งที่ไปพัฒนากับธุรกิจของตนเอง จะถือว่าเป็น Blue Ocean Strategy แต่ถึงแม้ว่า

เทคโนโลยีจะก้าวหน้าไปสักแค่ไหน แต่เทคโนโลยีล้วนต้องใช้คนเป็นคนสร้างและขับเคลื่อน ซึ่งกจ็ะ

เข้าประเด็นเดิมนั้นก็คือ “มนุษย์” ทั้งนี้จากสถานการณ์ที่โลกต้องพบเจอในขณะนี้ ปัญหาเศรษฐกิจ

นับเป็นปัญหาที่รุนแรงอย่างหนึ่งที่ส่งผลกระทบต่อสภาพเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ องค์การส่วน

ใหญ่จึงหันมาให้ความสนใจและให้ความสำคัญกับการใช้จ่ายงบประมาณให้เกิดความคุ้มค่ายิ่งขึ้นไม่

เว้นแม้แต่การใช้จ่ายในเรื่องของอัตรากำลังคน ซึ่งถือเป็น ต้นทุนที่สำคัญและเป็นปัจจัยหลักปัจจัยหนึ่ง

ในการประสบความสำเร็จขององค์การ (อนันต์ชัย คงจันทร์ , 2557 อ้างถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ์, 

2558 : 1) ในการทำงานของมนุษย์ทุกคนล้วนมีปัจจัยทั้งภายนอกและภายในมากมายที่ส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานเป็นส่วนสำคัญของผลลัพธ์ของงานว่าจะออกมาในทางที่ดีหรือไม่ดี ส่ิงหนึ่งที่

ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน นั้นคือ บรรยากาศในการทำงานในหลาย ๆ ที่ ส่วนมากล้วนต้องมีปฏิสัมพันธ์

กับผู้อื่น และปฏิเสธไม่ได้เลยว่าส่ิงแวดล้อมเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการทำงานและต้องอาศัยความร่วมมือ

ของพนักงานในองค์การ ซึ่งการรับรู้บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความผูกพัน

ต่อองค์การเป็นสิ่งที่ทำให้พนักงานเกิดความร่วมมือในการทำงานได้เป็นอย่างดี และช่วยส่งเสริมให้

องค์การประสบความสำเร็จ 

ความผูกพันต่อองค์การ เป็นส่ิงที่มีความสำคัญในการดำเนินกิจการขององค์การ หากองค์การ

ใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงแล้วย่อมนำพาให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ (อนันต์ชัย คง-
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จันทร์, 2529 อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557 : 5) ความผูกพันต่อองค์การนั้น เป็นความเกี่ยวข้อง

กับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน ทำให้มีความเต็มใจในการทำงานให้กับองค์การ เพื่อบรรลุ

เป้าหมาย และเพื่อความรู้สึกมีคุณค่าต่อองค์การ โดยพนักงานรู้สึกมีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์การต่อไป (Bateman & Strasser, 1984 : 95 อ้างถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ์, 2558 : 31) และ

สามารถใช้ทำนายอัตราการเข้า - ออกจากงานของสมาชิกขององค์การได้เป็นอย่างดี (Steers, 1977 

อ้างถึงใน ปิยะมาศ เกิดแสง, 2562 : 11) ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้งานของ

องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้ เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะเป็นผู้ที่ยินดีที่จะ

อุทิศแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด และดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การ

น้อยหรือไม่มีเลย ซึ่งการที่จะเกิดความผูกพันได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการตอบสนอง

จากองค์การ จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารองค์การที่จะพยายามสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์การ  เพื่อให้

สมาชิกในองค์การอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่าด้วยการสร้างให้สมาชิกเกิดความผูกพันต่ อองค์การ 

ทั้งนี้เพื่อประโยชน์สูงสุดจะได้เกิดแก่องค์การ (โสมย์สิรี มูลทองทิพย์, 2556 : 12) 

ในการทำงานในปัจจุบันการรับรู้บรรยากาศองค์การถือเป็นองค์ประกอบสำคัญที่ส่งผลต่อ

อารมณ์ ความรู ้สึกของพนักงานในองค์การบรรยากาศองค์การนั ้นคือสภาพแวดล้อมของงานที่

ผู้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมนั้น ๆ เข้าใจ รับรู้ ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม (นงเยาว์ แก้วมรกต , 

2542 : 9) ซึ่งพนักงานในองค์การนั้นจะรับรู้บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์การ 

และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ (จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์, 2541 : 10) 

การทำงานในองค์การนั้นบุคคลไม่ได้ปฏิบัติงานเพียงลำพัง แต่ต้องปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่น ชีวิต

พนักงานประจำในองค์การใช้เวลาส่วนใหญ่กับสถานที่ปฏิบัติงานงาน อย่างน้อย 8 ช่ัวโมงต่อวัน การที่

บุคคลจะอยู่ในสถานที่ใดได้นาน ๆ อย่างสบายใจนั้นจะต้องมีบรรยากาศองค์การที่ดี (นิชพัฒน์ พัฒน-

ปรีชากุล, 2557 : 1) บรรยากาศองค์การ เป็นเครื่องมือที่ช่วยกำหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิก

ในองค์การ ซึ ่งจะมีผลโดยตรงต่อทัศนคติและความพอใจของพนักงานต่ออ งค์การ (Brown & 

Moberg, 1980 : 420 อ้างถึงใน อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2557 : 1) การสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์การจึง

เป็นส่ิงจำเป็นอย่างยิ่งต่อการทำงานของบุคลากรให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ บรรยากาศในองค์การ

มักสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน ความพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ (ฐาปณี บุณเกียรติ, 

2559 : 21)   

คุณภาพชีวิตการทำงานเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การโดยเกี่ยวข้องกับการเพิ่มขึ้นของ

ผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพซึ ่งเกี ่ยวข้องกับพนักงาน ในการมีส่วนร่วมตัดสินใจในเรื่องซึ่ง

เกี่ยวข้องกับการทำงานการตอบสนองความต้องการ ความพึงพอใจของพนักงาน ทำให้พนักงานมี
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ความตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่ ดังนั้น นักพัฒนาองค์การจึงพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบเพื่อสร้าง

สภาพการทำงานให้มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และสร้างความผูกพันในองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่เพิ่มผล

การปฏิบัติงานขององค์การซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตการทำงานนั่นเอง โดยคุณภาพชีวิตการทำงานทำให้

เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน คือ 1) ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการทำงานสร้างความรู้สึก

ผูกพันต่อบุคลากร และลดอัตราการเปลี่ยนงาน 2) ทำให้ผลผลิตสูงขึ้น และ 3) เพิ่มประสิทธิผลของ

องค์การ เช่น ในเรื่องผลกำไรที่เพิ่มขึ้นซึ่งเป็นการบรรลุเป้าหมายขององค์การ เป็นต้น (Greenberg 

and Baron, 1995 : 647 อ้างถึงใน วิศรุต เปี่ยมศิริ, 2557 : 8-9) และคุณภาพชีวิตการทำงานเป็น

ระดับความพึงพอใจในการทำงาน การจูงใจ การมีส่วนร่วมและความผูกพันในงานของบุคคลที่มีต่อ

ชีวิตการทำงาน (Bernardin and Russell, 1998 : 378 อ้างถึงใน ณัทพล โตบารมีกุล, 2555  : 11) 

จากที ่กล่าวมาข้างต้น นับว่าการรับรู ้บรรยากาศและคุณภาพชีวิตในการทำงานล้วนมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยเล็งเห็นว่าการได้มาซึ่งความสำเร็จต้องใช้การร่วมแรง 

ร่วมใจกัน สร้างยอดขาย และมอบบริการที่ดีให้แก่ลูกค้า ซึ่งกว่าจะมาถึงกระบวนสุดท้ายย่อมต้องใช้

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ เพราะความผูกพันต่อองค์การเป็นส่ิงที่มีความสำคัญในการดำเนิน

กิจการขององค์การ หากองค์การใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงแล้วย่อมนำพาให้องค์การ

บรรลุเป้าหมายได้ ตัวแปรสำคัญที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ย่อมมีการรับรู้บรรยากาศและ

คุณภาพชีวิตร่วมด้วย 

ด้วยเหตุดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา การรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ว่ามีการรับรู้
บรรยากาศและคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้านใดบ้างที่ช่วยส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ
สูงสุด เพื่อเป็นแนวทางให้บริษัทสามารถนำข้อมูลไปใช้ในการพัฒนาการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน และส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การรับรู้บรรยากาศองค์การ และ คุณภาพชีวิตในการทำงานที่

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

3. ขอบเขตการวิจัย 
3.1 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก ่
  1.1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 
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  1.2) การรับรู ้บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย บรรยากาศที ่เน้นความสำเร็จ
บรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ และบรรยากาศที่เน้นอำนาจ 

1.3) คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย

ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน 
 3.2 ขอบเขตด้านประชากร 

ในการศึกษาครั้งนี้ ประชากร คือ บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 436 คน โดยผู้วิจัยได้สุ่ม
กลุ่มตัวอย่างจากประชากรดังกล่าวโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ซึ่ง
ไม่ได้ใช้หลักความน่าจะเป็นในการสุ่มตัวอย่าง และเพื่อให้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นตัวแทนที่ดีของ
ประชากร จึงได้คำนวณจำนวนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973 
อ้างถึงใน ศศิประภา เครือใย, กมลนัทธ์ มนตรี และ ณัฐกมล กุลพันธ์ 2564 : 3) ได้กลุ่มตัวอย่าง
จำนวน 209 คน แต่เน ื ่องจากในการศึกษาวิจัยครั ้งนี ้ เป็นวิจัยเชิงสำรวจมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ประกอบการเรียนการสอนของรายวิชาการค้นคว้าอิสระสำหรับนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
ผู้วิจัยจึงขอใช้กลุ่มตัวอย่างเพียง 100 คน โดยเพื่อเป็นการสำรวจเบ้ืองต้นภายใต้กรอบระยะเวลาที่มี 

3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นระยะเวลา 6 เดือน เริ่มตั้งแต่วันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 

2565 ส้ินสุดในวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2565 

4. สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ต่างกันจะมีความผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างกัน 

  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีอายุต่างกันจะมีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีระดับการศึกษาต่างกันจะมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีรายได้ต่างกันจะมีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกันจะมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
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  สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยด้านการรับรู้ด้านบรรยากาศที่เน้นความสำเร็จมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
  สมมติฐานที่  2.2 ปัจจัยด้านการร ับร ู ้ด ้านบรรยากาศที ่ เน ้นความสัมพัน ธ์มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
  สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยด้านการรับรู้ด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถพยากรณ์
ด้วยปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การอย่างน้อย 1 ด้าน 
 สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถพยากรณ์
ด้วยคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

5. คำจำกัดความที่ใช้ในงานวิจัย  
 5.1 การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ และสภาพแวดล้อมภายใน

องค์การ บุคคลในองค์การจะสามารถรับรู้สภาพแวดล้อมภายในองค์การได้ทั้งทางตรงและทางออ้ม 
โดยบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อการจูงใจและส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานในองค์การ 
บรรยากาศขององค์การนี้จะทำให้องค์การหนึ่งแตกต่างจากองค์การหนึ่ง ซึ่งองค์ประกอบต่าง ๆ ที่มี
ความสำคัญต่อบรรยากาศองค์การ ได้แก่ ลักษณะโครงสร้างขององค์การ กระบวนการที่ใช้ในองค์การ 
การปฏิบัติงานในองค์การ เป้าหมายองค์การ พฤติกรรมการบริหาร เช่น การให้ผลตอบแทนหรือการ
ลงโทษต่อผู้ปฏิบัติงาน ความมั่นคงในองค์การ การติดต่อส่ือสารตลอดถึงการยอมรับในองค์การ การ
รับรู้ที่เกิดขึ้นนี้มีลักษณะเป็นการบรรยายลักษณะขององค์การมากกว่าเป็นการประเมินคุณค่าของ
องค์การ 

5.1.1 บรรยากาศที ่ เน ้นความสำเร ็จ หมายถึง ลักษณะบรรยากาศที ่ เน้นความ
รับผิดชอบส่วนบุคคล ให้การยอมรับ และมีรางวัลสำหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี 

5.1.2 บรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ หมายถึง การเปิดโอกาสให้เกิดการรวมกลุ่ม และ
มีความสัมพันธ์ที่อบอุ่นจริงใจ ให้การสนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล ให้ความเป็นอิสระใน
การทำงาน และมีโครงสร้างองค์การที่ไม่เข้มงวดหรือบีบบังคับเกินไปและให้การยอมรับว่าบุคคลเป็น
สมาชิกของกลุ่มงาน 

5.1.3 บรรยากาศที ่เน้นอำนาจ หมายถึง โครงสร้างทางอำนาจที ่เห็นเด่นชัดและ
ผู้บังคับบัญชาใช้อำนาจเด็ดขาดในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ มีการกำหนดโครงสร้างองค์การในรูป
ของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบในตำแหน่งอำนาจหน้าที่
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สถานะในระดับสูง กระตุ้นให้มีการใช้อำนาจหน้าที่ที่เป็นทางการในการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งซึ่ง
ความสัมพันธ์ของคนในองค์การจะเป็นลักษณะที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องพึ่งพาและเอาใจผู้บังคับบัญชา 
เพื่อความก้าวหน้าในการทำงานในขณะเดียวกันก็มีการแข่งขันในระหว่างเพื่อนร่วมงานในระดับสูง 

5.2 คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ชีวิตที่มีคุณภาพสมบูรณ์ทั ้งร่างกายและจิตใจ
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมและสังคมที่ตนอยู่ได้อย่างดี  ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคลต่อ
การทำงานหรือผลที่เกิดข้ึนกับปัจเจกบุคคล ลักษณะแนวทางของบุคคล ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคล
รวมไปถึงความรู้สึกที่พึงพอใจเกี่ยวกับทุกมิติของการทำงาน ลักษณะงานที่คนทำงานคนหนึ่ง ๆ ปฏิบัติ
อยู่ในองค์การหนึ่ง ๆ ที่แตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล โดยพิจารณาถึงว่าเขาผู้นั้นมี
ความพึงพอใจต่อสภาพงานนั้น ๆ สอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนากับประสิทธิผลขององค์การ
มากน้อยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม่ ชั่วโมงการทำงานเหมาะสมกับค่าตอบแทนอย่างไร 
ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้นำมากน้อยเพียงใด รวมไปถึง คุณภาพชีวิตในการทำงาน คือ คุณภาพการ
ทำงานเป็นกระบวนการขององค์การทำให้เกิดการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันของสมาชิกทุกระดับของ
องค์การในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน วิธีการและผลลัพธ์ต่าง ๆ ให้ดี 

5.3 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งและมีความ
เกี่ยวข้องกับองค์การ โดยมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน มีความภาคภูมิใจในองค์การ 
มีความเชื่อมั่น มีความไว้วางใจ จงรักภักดี พร้อมปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ โดย
ทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการทําหน้าที่ของตนอย่างสุดความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ ทำให้องค์การก้าวหน้าและประสบความสําเร็จ และมุ่งมั่นที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป
เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่จะเกิดข้ึนหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองค์การ 

           5.3.1 ความผูกพันด้านจ ิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์

ความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เห็นพ้องกับ

ค่านิยมขององค์การและเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือแก่องค์การ และ

การเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ  

           5.3.2 ความผูกพันด้านการคงอยู ่ก ับองค์การ (Continuance Commitment) 

หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ มีความเช่ือว่ายิ่งถ้าอยู่กับองค์การเป็นเวลานานหาก

ลาออกก็จะทำให้เกิดผลเสียมาก ไม่คุ้มค่า และไม่ต้องการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป เนื่องจากการได้รับ

ผลตอบแทนแลกเปล่ียนในด้านต่าง ๆ ที่ตนต้องการในการคงอยู่กับองค์การ เช่น ประโยชน์ที่จะได้รับ

จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ เป็นต้น 

           5.3.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ เกิดจากหน้าที่หรือความรับผิดชอบต่าง ๆ มีความรู้สึกว่าตนเป็นหนี้
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บุญคุณ ไม่ต้องการทำให้นายจ้างผิดหวังและกังวลว่าเพื่อนร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดี ทำให้
รับรู้ว่าต้องจงรักภักดีและเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

5.4 พนักงาน หมายถึง พนักงานบริษทัเอกชนแห่งหนึ่ง โดยศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
  5.4.1 อายุ หมายถึง อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ 
กลุ่มที่ 1 อายุต่ำกว่า 25 ปี, กลุ่มที่ 2 อายุตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่เกิน 30 ปี, กลุ่มที่ 3 อายุตั้งแต่ 30 ปี แต่
ไม่เกิน 35 ปี, กลุ่มที่ 4 อายุตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่เกิน 40 ปี และ กลุ่มที่ 5 อายุตั้งแต่ 40 ปีขึ้นไป 

 5.4.2 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 ระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี, กลุ่มที่ 2 ระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และ กลุ่มที่ 3 ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 

  5.4.3 รายได้ หมายถึง รายได้ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มที่ 1 รายได้ต่ำกว่า 15,000 บาท, กลุ่มที่ 2 รายได้ตั้งแต่ 15,000 บาท แต่ไม่เกิน 20,000 
บาท และ กลุ่มที่ 3 รายได้ตั้งแต่ 20,000 บาทขึ้นไป 

 5.4.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 ระยะเวลาปฏิบัติงานต่ำกว่า 3 ปี, กลุ่มที่ 2  ระยะเวลา
ปฏิบัติงานตั้งแต่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี, กลุ่มที่ 3 ระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี และ
กลุ่มที่ 4 ระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 

  6. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 6.1 ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน 
 6.2 ทราบถึงระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึง่ 

6.3 เพื่อให้บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถนำข้อมูลไปใช้เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาการ
รับรู้บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์การมากยิ่งขึ้น 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ ่งผู ้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี 
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยนําเสนอตามหัวข้อต่อไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
1.1 ความหมายของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
1.2 ความสำคัญของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
1.3 องค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
1.4 ลักษณะของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
1.5 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
2.2 ความสำคัญของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
2.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
2.4 ปัจจัยที่มีผลทำให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
2.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

2.5.1 ทฤษฏีความต้องการของมาสโลว์     
 2.5.2 ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ 

2.5.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอรก์ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
3.2 ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
3.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
3.4 ปัจจัยที่มีผลทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
3.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

3.5.1 ทฤษฎี Side - bet theory ของเบคเคอร์ 
3.5.2 ทฤษฎีของคานเตอร์ และ คาน 
3.5.3 ทฤษฎีของพอร์ทเตอร ์เสตียร์ และมาวเดย์ 

4. ข้อมูลขององค์การที่ศึกษา  
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5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
6. สรุปตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

1.1 ความหมายของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

ลิทวิน และ สตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968 อ้างถึงใน สายพิณ สายดำ, 2552 : 23) 
ได้ให้ความหมายของการรับรู้บรรยากาศองค์การว่า เป็นการรับรู้ของบุคคล เกี่ยวกับองค์ประกอบของ
สิ่งแวดล้อมภายในองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อมและมีอิทธิพลต่อการจูงใจและการปฏิบัติงานใน
องค์การ 

อรุณ รักธรรม (2534 อ้างถึงใน อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2557 : 14) กล่าวว่าการรับรู้บรรยากาศ
องค์การหมายถึงกลุ่มของคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่บุคคลผู้ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้
สภาพแวดล้อมดังกล่าวนี้รับรู้ทางตรง และทางอ้อมโดยบรรยากาศจะเป็นแรงกดดันที่สำคัญที่จะมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ พนักงานในองค์การหรืออีกนัยหนึ่งจะหมายถึงทัศนคติ 
ค่านิยม ปทัสถาน และความรู้สึกของคน ปฏิบัติงานในองค์การเกิดจากผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
โครงสร้างขององค์การในแง่ของอำนาจหน้าที่ ความรับผิดชอบและภาวะผู้นําจึงเป็นลักษณะการ
เช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างกฎเกณฑ์ และพฤติกรรมต่าง ๆ เป็นการรับรู้หรือความรู้สึกต่อลักษณะของ
องค์การเหล่านี้มีผลกระทบต่อบุคคลในองค์การ 

จุฬารัตน์ สุคันธรัคน์ (2541 : 10 อ้างถึงใน ฐาปณี บุณเกียรติ, 2559 : 22) ได้ให้ความหมาย
ของการรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ ความรู้สึก หรือความข้าใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ
ลักษณะขององค์กรในแง่ต่าง ๆ ที่แวดล้อมอยู่รอบ ๆ ตัวของผู้ปฏิบัติงาน 

เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540 : 278 อ้างถึงใน ณัฐชัย อู่ใหม่, 2552 : 13) ได้
ให้ความเห็นว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง ตัวแปรชนิดต่าง ๆ เมื่อนำมารวมกันแล้วมี
ผลกระทบต่อระดับการทำงาน หรือการปฏิบัติงานของผู้ดำเนินงานภายในองค์การ ซึ่งองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ที่มีความสำคัญต่อบรรยากาศองค์การ ได้แก่ ลักษณะโครงสร้างขององค์การ กระบวนการที่ใช้
ในองค์การ และการปฏิบัติงานในองค์การ 

กิบสัน และ คณะ ( Gibson et all, 1973 อ้างถึงใน นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542 : 9) กล่าวไว้
ว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึงกลุ่มคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฏิบัติงานใน
สภาพแวดล้อมนั้น ๆ เข้าใจ รับรู้ ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม บรรยากาศจะเป็นแรงกดดันสำคัญที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในการทำงาน 
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ธนพร จงวิทยาดี (2544 : 13 อ้างถึงใน นิชพัฒน์ พัฒนปรีชากุล, 2557 : 9) ให้ความหมาย 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ ว่าเป็นการรับรู้หรือความเข้าใจที่สมาชิกในองค์การมีต่อองค์การที่เขา
ทำงานอยู ่ ซึ ่งการรับรู ้นั ้นมีต่อลักษณะต่าง  ๆ คือ โครงสร้างองค์การ เป้าหมายองค์การ พฤติ
กรรมการบริหาร เช่น การให้ผลตอบแทนหรือการลงโทษต่อผู้ปฏิบัติงาน ความมั่นคงในองค์การ การ
ติดต่อส่ือสารตลอดถึงการยอมรับในองค์การซึ่งบรรยากาศองค์การนี้จะทำให้องค์การหนึ่งแตกต่างกับ
อีกองค์การหนึ่ง 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ 
และสภาพแวดล้อมภายในองค์การ บุคคลในองค์การจะสามารถรับรู้สภาพแวดล้อมภายในองค์การได้
ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อการจูงใจและส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานในองค์การ บรรยากาศขององค์การนี้จะทำให้องค์การหนึ่งแตกต่างจากองค์การหนึ่ง  ซึ่ง
องค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีความสำคัญต่อบรรยากาศองค์การ ได้แก่ ลักษณะโครงสร้างขององค์การ 
กระบวนการที่ใช้ในองค์การ การปฏิบัติงานในองค์การ เป้าหมายองค์การ พฤติกรรมการบริหาร เช่น 
การให้ผลตอบแทนหรือการลงโทษต่อผู้ปฏิบัติงาน ความมั่นคงในองค์การ การติดต่อส่ือสารตลอดถึง
การยอมรับในองค์การ การรับรู้ที่เกิดข้ึนนี้มีลักษณะเป็นการบรรยายลักษณะขององค์การมากกว่าเป็น
การประเมินคุณค่าขององค์การ 

1.2 ความสำคัญของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
อภิพงศ์ โชติรัตน์ (2557 : 15), บราวน์ และ โมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980 อ้างถึง-

ใน สายพิณ สายดำ, 2552 : 24) และ เฮลรี่เจล และ สโลคัม (Hellriegel and Slocum, 1974 อ้าง-
ถึงใน นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542 : 11) กล่าวว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การเป็นเรื่องที่มีความสำคัญ 
การรับรู้บรรยากาศองค์การนั้นจะชว่ยกำหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อองค์การ ซึ่งจะมีผล
โดยตรงต่อทัศนคติและความพึงพอใจที ่พนักงานมีต่อองค์การจากการที ่บรรยาก าศองค์การมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของคนในองค์การทำให้ผู้บริหารสามารถจัดวางรูปแบบบรรยากาศองค์การ
ที่จะสนองตอบต่อความต้องการและความจำเป็นของพนักงานได้อย่างถูกต้อง เนื่องจากที่ทำงานใน
องค์การไม่ได้ทำงานอยู่ในความว่างเปล่าแต่การทำงานของพวกเขาอยู่ภายใต้การกำกับควบคุมของ
บางส่ิงบางอย่างตั้งแต่แบบของความเป็นผู้นำของผู้บังคับบัญชาของเขา ความไม่ยืดหยุ่นของโครงสร้าง
องค์การ กฎระเบียบขององค์การตลอดจนส่ิงต่าง ๆ ภายในองค์การที่มองไม่เห็นหรือจับต้องไม่ได้แต่
รู้สึกและรับรู้ได้ ความรู้สึกที่เกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงส่ิงต่าง ๆ องค์การนี้คือ บรรยากาศ
องค์การซึ่งบรรยากาศองค์การนี้มีความสำคัญต่อผู้บริหารและบุคคลอื่นด้วยเหตุผลสามประการ คือ 
ประการแรกบรรยากาศองค์การบางอย่างทำให้ผลการปฏิบัติงานของเขาอย่างใดอย่างหนึ ่งดีกว่า
บรรยากาศอื่น ๆ ประการที่สองผู้บริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การของพวกเขาหรือโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งแผนกงานของพวกเขาเองภายในองค์การ และประการที่สามความเหมาะสมระหว่างบุคคล
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และองค์การปรากฏว่ามีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและความพอใจของบุคคลในองค์การ นอกจากนี้
ความพึงพอใจในงานของพนักงานจะแปรไปตามการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงาน หากมีการ
เสริมสร้างบรรยากาศที่ทำให้พนักงานมีความพึงพอใจแล้วก็จะช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น
และบรรลุเป้าหมายขององค์การได้เร็วขึ้น     

1.3 องค์ประกอบของการรับรู้บรรยากาศองค์การ  
ดูบริน (Du Brin, 1984 อ้างถึงใน เตือนใจ แซ่หลี, 2557 : 33) และ ลิทวิน และ สตริงเกอร์ 

(Litwin & Stringer, 1968 อ้างถึงใน อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2557 : 16)  กล่าวถึงองค์ประกอบการรับรู้
บรรยากาศองค์การไว้ ดังนี้  

1.3.1 ตำแหน่งตามโครงสร้าง (Position Structure) ปัจจัยนี้กล่าวถึง การกำหนด
ขนาดของโครงสร้างขององค์การที่นําไปใช้กับงานซึ่งเป็นข้อจํากัดที่กำหนดขึ้นมาโดยผู้บังคับบัญชา
หรือองค์การต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือระดับการวางเป้าหมาย วิธีการ และงานจะเป็นตัวกำหนดใน
การติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 

1.3.2 ความท้าทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ปัจจัย
นี้จะวัดเกี่ยวกับความเข้าใจหรือการรับรู้ทางด้านความท้าทายของงานและความรู ้สึกที่ เกี่ยวกับ
ความสำเร็จของงาน 

1.3.3 ความอบอุ ่นและการสนับสนุน (Warmth and Support) ปัจจัยนี้จะวัด
ความสำคัญทางด้านการส่งเสริม สนับสนุน และการให้กำลังใจจากสมาชิกหัวหน้างานในองค์การ
เพื่อให้เกิดความมั่นใจในการทำงาน แทนที่จะเป็นการลงโทษสำหรับการปฏิบัติงานซึ่งจะช่วยลดความ
กังวลในส่วนที่เกี่ยวกับงานได้ องค์การที่ให้ความสำคัญกับการช่วยเหลือพนักงานใหม่ย่อมจะกระตุ้น
แรงจูงใจทางด้านความผูกพันได้  

1.3.4 การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) ซึ่งจะวัดการรับรู้
ทางด้านการให้ความสำคัญกับการให้รางวัลและการลงโทษ ภายในสถานการณ์ของการทำงานภายใน
สภาพแวดล้อมที่ให้ความสำคัญกับการจัดหารางวัล ผลตอบแทนและส่งเสริมให้ประสบความสำเร็จ
โดยหัวหน้างาน องค์การจะส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มผลผลิตและจ่ายค่าตอบแทนตามที่พวกเขาทำได้ 
แทนที่จะเป็นการลงโทษนั้นย่อมจะเป็นส่ิงกระตุ้น ความสนใจของพนักงานทางด้านความสำเร็จและ
ความผูกพันได้และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความล้มเหลวได้  

1.3.5 ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นการวัดการรับรู้ที่ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจว่า 
องค์การสามารถทนความขัดแย้งหรือความแตกต่างกันในแง่ความคิดเห็น เช่น ผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานยินดีรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกันออกไป 

1.3.6 มาตรฐานของผลการปฏิบ ัต ิงานและความคาดหมาย  (Performance 
Standards and Expectations) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับความสำคัญของผลการปฏิบัติงาน และความ
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ชัดเจนของความคาดหมายที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองค์การว่าได้มีการ ต้ังมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานไว้สูงเพียงใด มาตรฐานที่กำหนดมานั้นจะเป็นตัวกำหนดแรงจูงใจทางด้านความสำเร็จของ
พวกเขาด้วย 

1.3.7 ความเส่ียงภัยและการรับความเส่ียงภัย (Risk and Risk Taking) เป็นการรับรู้
ความรู้สึกของพนักงานว่าการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การนั้นกระทำอย่างระมัดระวังเกินไป หรือว่าได้มี
การเส่ียงกระทำในสิ่งที ่ท้าทายอย่างเหมาะสม ระดับที่พนักงานรับรู ้ว่าตนเองมีอิสระที ่จะได้รับ
ประสบการณ์และนวัตกรรมใหม่ ๆ ถึงแม้จะมีความเส่ียงเกิดขึ้น โดยไม่ต้องกังวลกับค่าตอบแทนและ
การลงโทษที่เกิดข้ึนในองค์การ  

1.3.8 ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Identity) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับความจงรักภักดี
ต่อกลุ่มผู้ปฏิบัติงานซึ่งพบว่าความจงรักภักดีต่อกลุ่มช่วยให้กลุ่มมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และ
ช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

1.3.9 ความเป็นอิสระของบุคคล ( Individual Autonomy) หมายถึง ระดับของ
พนักงานที่มีอิสระในการจัดการด้วยตนเอง มีอำนาจในการตัดสินใจ 

1.3.10 ความก้าวหน้าและการพัฒนา (Progressiveness and Development) 
หมายถึง ระดับของเงื่อนไขในองค์การ จะรวมถึงการจัดการส่งเสริมพนักงานให้มีการพัฒนาความรู้
และทักษะสนับสนุนให้เจริญเติบโต นำความคิดและวิธีการใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ 

1.3.11 การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิก
ในองค์การที่เป็นทางการ องค์การจะยึดกฎเกณฑ์สูง มีระบบการควบคุมต่างกับองค์การที่ม ีการ
ควบคุมต่ำให้พนักงานควบคุมตนเอง 

1.4 ลักษณะของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

บราวน์ และ โมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980 อ้างถึงใน ฉวีวรรณ เอี ่ยมพญา, 
2559 : 22) และ ลิทวิน และ สติงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968 อ้างถึงใน อภิวรรณ กันวิเชิญ, 
2559 : 21)  ได้สรุปลักษณะการรับรู้บรรยากาศองค์การ ได้ดังนี้ 

1.4.1 บรรยากาศที่เน ้นอำนาจ โดยมีโครงสร้างทางอำนาจที ่ เห็นเด่นชัดและ
ผู้บังคับบัญชาใช้อำนาจเด็ดขาดในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ มีการกำหนดโครงสร้างองค์การในรูป
ของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบในตำแหน่งอำนาจหน้าที่
สถานะในระดับสูง กระตุ้นให้มีการใช้อำนาจหน้าที่ที่เป็นทางการในการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งซึ่ง
ความสัมพันธ์ของคนในองค์การจะเป็นลักษณะที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องพึ่งพาและเอาใจผู้บังคับบัญชา 
เพื่อความก้าวหน้าในการทำงานในขณะเดียวกันก็มีการแข่งขันในระหว่างเพื่อนร่วมงานในระดับสูง 
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1.4.2 บรรยากาศที่เน้นความสำเร็จ เป็นลักษณะบรรยากาศที่เน้นความรับผิดชอบ
ส่วนบุคคล ให้การยอมรับ และมีรางวัลสำหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี 

1.4.3 บรรยากาศที ่เน้นความสัมพันธ์ คือ เปิดโอกาสให้เกิดการรวมกลุ ่ม และมี
ความสัมพันธ์ที่อบอุ่นจริงใจ ให้การสนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล ให้ความเป็นอิสระในการ
ทำงาน และมีโครงสร้างองค์การที่ไม่เข้มงวดหรือบีบบังคับเกินไปและให้การยอมรับว่าบุคคลเป็น
สมาชิกของกลุ่มงาน 

1.4.4 บรรยากาศที่เน้นการทำหน้าที่ตามบทบาท ซึ่งเน้นย้ำในกฎเกณฑ์และระเบียบ
ขององค์การอย่างเคร่งครัด บรรยากาศขององค์การแบบนี้พัฒนามาจากองค์การแบบแรก กล่าวคือ 
แบบแรกจะปล่อยให้สมาชิกมีการแบ่งปันแย่งชิงผลประโยชน์อย่างเต็มที่ แต่องค์การที่มีบรรยากาศ
เน้นการทำงานตามหน้าที่ตามบทบาท จะควบคุมการแข่งขันและความขัดแย้งอยู่ภายในกฎเกณฑ์และ
ระเบียบซึ่งเน้นความมั่นคงเป็นสำคัญ ทั้งนี้หากองค์การมีบรรยากาศเช่นนี้ย่อมยากที่จะก่อให้เกิดการ
พัฒนาหรือเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ได้ 

1.4.5 บรรยากาศที่เน้นการทำงาน ซึ่งให้ความสำคัญกับเป้าหมายขององค์การเป็น
หลักการตัดสินหรือประเมินผลการทำงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การมักจะพิจารณาว่าเป็นไปตาม
เป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ การใช้อำนาจหน้าที่จะเกิดความชอบธรรมก็ต่อเมื่อใช้อำนาจเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ หากคนที่ทำงานในองค์การที่มีบรรยากาศลักษณะนี้ไม่มีความรู้หรือทักษะที่
องค์การต้องการแล้ว องค์การจะหาคนมาแทนที่ได้ทันที 

1.4.6 บรรยากาศที่เน้นความสำคัญของคน โดยองค์การเกิดขึ ้นเพื ่อสนองความ
ต้องการของสมาชิกในองค์การ มีการจ่ายค่าตอบแทนที่ก่อให้เกิดความพอใจแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างเท่า
เทียมกัน 

1.5 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

จากการศึกษาเรื ่องการรับรู้บรรยากาศขององค์การที ่เรียกว่า Immaturity - Maturity 

Theory โดย อาร์กีรีส (Argyris, 1972 อ้างถึงใน ฐาปณี บุณเกียรติ, 2559 : 24) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ

ผลกระทบของการรับรู้บรรยากาศองค์การที ่มีต่อบุคลิกภาพของพนักงาน โดยเชื่อว่าองค์การได้

กำหนดขอบเขต และบทบาทหน้าที่ โดยไม่สอดคล้องต่อความต้องการของพนักงานซึ่งบรรลุนิติภาวะ

แล้ว เพราะบุคลิกภาพของคนจะค่อย ๆ พัฒนาจากการที่ต้องการพึ่งพาผู้อื่นในวัยเด็กมาเป็นผู้ใหญ่ที่มี

ความต้องการที่จะคิดหรือทำอะไรอย่างอิสระ หรือทำสำเร็จไ ด้ด้วยตัวเอง การที่องค์การกำหนด

โครงสร้างและงานต่ำกว่าความสามารถของพนักงาน ย่อมจะก่อให้เกิดความรู้สึกผิดหวังและแยกตน

ออกจากองค์การ การปฏิเสธความรับผิดชอบ รวมถึงการต่อต้านองค์การอีกด้วย นอกจากนี้ อารี 

เพชรผุด (2537 อ้างถึงใน เตือนใจ แซ่หลี, 2557 : 21) ได้สรุปทฤษฎีการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
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แบ่งเป็น 3 ทฤษฎี ได้แก่ 1) Multiple measurement - organizational attribute approach 

หมายถึง ลักษณะต่าง ๆ ขององค์การที่ทำให้แตกต่างจากองค์การอื่น ๆ และลักษณะเหล่านั้นจะมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การนั้น ๆ 2) Perceptual measurement - organizational 

attribute approach เกี่ยวกับการรับรู้โดยตรงของสมาชิก และส่ิงแวดล้อมในองค์การ ความอิสระใน

การทำงาน ความพึงพอใจในการทำงานและโอกาสของแต ่ละบุคคลในการแสดงอ อกตาม

ความสามารถ และ 3) Perceptual measurement individual attribute  approach การรับรู้ของ

แต่ละบุคคลเหมือนกับองค์การเป็นคน ๆ หนึ่ง เป็นลักษณะทางด้านจิตวิทยาบุคคลและบรรยากาศ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

เกส  (Guest, 1992 อ้างถึงใน ณิศาภัทร ม่วงคํา, 2559 : 7) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน หมายถึง ปฏิกิร ิยาของปัจเจกบุคคลต่อการทำงานหรือผลที ่เกิดขึ ้นกับปัจเจกบุคคล  อัน
เนื ่องมาจากประสบการณ์ในการทำงาน นั ่นคือคุณภาพชีวิตการทำงาน อาจหมายถึงความรู้สึก
ท ั ้งหลายของบุคคลเกี ่ยวกับทุกมิต ิของการทำงาน เช่น ความร ู ้ส ึกเก ี ่ยวกับผลตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง สภาพแวดล้อมการทำงาน ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับองค์กร
และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และคุณค่าที่แฝงอยู่ภายในการทำงานในชีวิตของบุคคล 

ทองศรี กำภู ณ อยุธยา (2532 อ้างถึงใน รณัชฤดี ป้องกันภัย, 2557 : 24)  ได้ให้ความหมาย
ไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ลักษณะงานที่คนทำงานคนหนึ่ง ๆ ปฏิบัติอยู่ในองค์การ
หนึ่ง ๆ โดยพิจารณาถึงว่าเขาผู้นั้นมีความพึงพอใจต่อสภาพงานนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด มีอิสระในการ
ตัดสินใจหรือไม่ ชั่วโมงการทำงานเหมาะสมกับค่าตอบแทนอย่างไร ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้นำมาก
น้อยเพียงใด เป็นต้น 

วอลตัน (Walton, 1973 อ้างถึงใน วาริณี โพธิราช, 2558 : 13) สรุปไว้ว่า คุณภาพชีวิตการ
ทำงานเป็นลักษณะแนวทางความของบุคคล สภาพตัวบุคคลกับสังคมการทำงานเป็นเรื่องของสังคมใน
องค์กรที่มีผลทำให้งานประสบผลสำเร็จ 

ฮิว และ คัมมิ่ง (Huse and Cummings, 1985 อ้างถึงใน ฉัฐชัย มีชั้นช่วง, 2553 : 29) ได้
กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความสอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความ
พึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ นอกจากนี้คุณภาพชีวิตงานเป็นผลสืบ
เนื่องมาจากความผาสุก (Well-being) ในงานของผู้ปฏิบัติงาน ทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน 

สโครแวน (Skovan, 1983 อ้างถึงใน รัตนาภรณ์ บุญมี, 2558 : 7) ได้ให้คำจำกัดความของ
คุณภาพชีวิตการทำงานไว้ว่า คุณภาพการทำงานเป็นกระบวนการขององค์การทำให้เกิดการมีส่วนร่วม
อย่างแข็งขันของสมาชิกทุกระดับขององค์การในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน วิธีการ 
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และผลลัพธ์ต่าง ๆ ให้ดีข้ึน กระบวนการที่ยึดหลักค่านิยมร่วมกันนี้มุ่งบรรลุเป้าหมายสองมิติ คือ ด้าน
ประสิทธิผลขององค์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของสมาชิกในองค์การ 

บุญแสง ชีระภากร (2533 อ้างถึงใน ทัศนีย์ ชาติไชย, 2559 : 8) กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตการ
ทำงาน คือ ความรู้สึกพึงพอใจที่แตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล เพราะต่างมพีื้นฐาน 
ภูมิหลัง ลักษณะอื่น ๆ ที่เป็นเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจที่เนื้อหาของงาน บางคนสนใจสภาพแวดล้อม
และค่าตอบแทน บางคนอาจเน้นเรื ่องความก้าวหน้าในอนาคต และลักษณะอื่น  ๆ ที่แตกต่างกัน
ออกไปมากมาย แต่โดยสรุปแล้วปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อการรับรู้หรือความรู้สึกเหล่านี้ เ ป็น
ปัจจัยที ่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfaction) และความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ในการ
ทำงาน 

ทวีศักดิ์ ขันติยะ (2552 อ้างถึงใน พิรัญญา นิลพันธ์, 2561 : 10) ได้ให้คําจํากัดความว่า 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึงชีวิตที่มีคุณภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจสามารถปรับตัวให้
เข้ากับสภาวะแวดล้อมและสังคมที่ตนอยู่ได้อย่างดีขณะเดียวกันก็สามารถดํารงชีวิตที่เป็นประโยชน์ให้
ทั้งกับตนเอง สังคม และประเทศชาติด้วย 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ชีวิตที่มีคุณภาพ
สมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมและสังคมที่ตนอยู่ได้อย่างดี  
ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคลต่อการทำงานหรือผลที่เกิดขึ้นกับปัจเจกบุคคล ลักษณะแนวทางของบุคคล 
ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลรวมไปถึงความรู้สึกที่พึงพอใจเกี่ยวกับทุกมิติของการทำงาน ลักษณะงาน
ที่คนทำงานคนหนึ่ง ๆ  ปฏิบัติอยู่ในองค์การหนึ่ง ๆ  ที่แตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคล 
โดยพิจารณาถึงว่าเขาผู้นั ้นมีความพึงพอใจต่อสภาพงานนั ้น ๆ มีสอดคล้องกันระหว่างความสม
ปรารถนากับประสิทธิผลขององค์การมากน้อยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม่ ชั่วโมงการ
ทำงานเหมาะสมกับค่าตอบแทนอย่างไร ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้นำมากน้อยเพียงใด  รวมไปถึง 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน คือ คุณภาพการทำงานเป็นกระบวนการขององค์การทำให้เกิดการมีส่วน
ร่วมอย่างแข็งขันของสมาชิกทุกระดับขององค์การในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน วิธีการ
และผลลัพธ์ต่าง ๆ ให้ดี 

2.2 ความสำคัญของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
จากการศึกษาเรื่องความสำคัญของคุณภาพชีวิตในการทำงานจาก พิมพ์จรรย์ สุระชัยปัญญา 

(2548 : 14 อ้างถึงใน พิรัญญา นิลพันธ์, 2561 : 12), กรีนเบิร์ก และ บารอน (Greenberg and 
Baron, 1995 : 647 อ้างถึงใน วิศรุต เปี่ยมศิริ, 2557 : 8-9) และ ภานุวัฒน์ จันทา (2554 : 9-10) 
สามารถสรุปความสำคัญของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ได้ว่า ความสำคัญของการสร้างคุณภาพชีวิต
ในการทำงาน บุคลากรทุกระดับในองค์การถือเป็นทรัพยากรหลักและสำคัญในกระบวนการทำงาน 
ฉะนั้นคุณภาพของกระบวนการและคุณภาพของผลงานย่อมขึ้นอยู่กับชีวิตที่มี "คุณภาพ" ของบุคลากร 
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โดยต้องมีการปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการมีคุณภาพชีวิตที่ดีที่จะพึงมีได้ รวมทั้งตอบสนองต่อ
สถานการณ์นั้น ๆ ที่สัมพันธ์กับการทํางานและชีวิต โดยคุณภาพชีวิตการทำงานทำให้เกิดประโยชน์ที่ดี 
3 ด้าน คือ 

2.2.1 ประโยชน์ต่อบุคลากร บุคลากรเป็นผู้ที่ได้รับประโยชน์โดยตรงในด้านของ
คุณภาพชีวิตที่ดี คือ การได้รับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ สุขภาวะทางกาย สุขภาวะ
ทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุขภาวะทางจิตวิญญาณ ซึ่งแสดงผลลัพธ์ออกมาให้เห็น คือ มี
ความสุขกาย สบายใจ อารมณ์ดี ผลการปฏิบัติงานที่ดี ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มีความ
มั่นคงในอาชีพ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้า และได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความรู้ในการ
สร้างเสริมสุขภาพที่ได้จากการทำงานสามารถนำไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครัว ตลอดจนชุมชนให้
เกิดประโยชน์ได้  

 2.2.2 ประโยชน์ต่อองค์การ ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการทำงาน 
สร้างความรู้สึกผูกพันต่อบุคลากร เมื่อบุคลากรมีความสุขในการทำงานก็จะส่งผลให้เกิดศักยภาพใน
การทำงาน มีแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานตามมา 
โดยสามารถแสดงให้เห็นเป็นรูปธรรมได้ คือ ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดีข้ึน ลด
อัตราการขาดลามาสายของบุคลากร และลดอัตราการลาออกของบุคลากร รวมทั ้งจำนวนค่า
รักษาพยาบาลที่ลดลง ความสัมพันธ์ของคนในองค์การดีข้ึน บุคลากรมีความภักดีต่อองค์การมากขึ้น 
                    2.2.3 ประโยชน์ต่อประเทศชาติ สังคมไทยโดยรวมจะเป็นสังคมแห่งสุขภาพ ถือเป็น
สังคมที่มีสุขภาวะ ซึ่งประเทศชาติจะได้รับประโยชน์ คือ เกิดองค์การที่มีคุณภาพ องค์การเติบโต สร้าง
งาน สร้างรายได้ให้รัฐ และประเทศชาติมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

จากความสำคัญที่กล่าวมาข้างต้น คุณภาพชีวิตในการทำงานบุคลากรทุกระดับในองค์การถือ
เป็นทรัพยากรหลักและสำคัญในกระบวนการทำงาน โดยต้องมีการปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การมีคุณภาพชีวิตที่ดีที่จะพึงมีได้ รวมทั้งตอบสนองต่อสถานการณ์นั้น ๆ ที่สัมพันธ์กับการทํางานและ
ชีวิต โดยคุณภาพชีวิตการทำงานทำให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน คือ ประโยชน์ต่อบุคลากร ประโยชน์
ต่อองค์การ ประโยชน์ต่อประเทศชาติ 

2.3 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
จากการศึกษาเรื่ององค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงานจากฮิว และ คัมมิ่ง (Huse 

and Cummings, 1985 อ้างถึงใน ฉัฐชัย มีชั้นช่วง, 2553 : 37-38), ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535 
อ้างถึงใน ณิศาภัทร ม่วงคํา, 2559 : 14) และ จีระ หงส์ลคารมย์ (2533 : 27-28 อ้างถึงใน ทัศนีย์ 
ชาติไชย, 2559 : 12-13) สามารถสรุปองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงานลักษณะต่าง ๆ  8 
ด้าน ดังนี้ 
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 2.3.1 ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หรือ "รายได้ และ ประโยชน์ตอบแทน" หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและ
สอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับรายได้
จากงานอื่น ๆ  

 2.3.2 สภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ทํางาน
ไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เส่ียงอันตราย  

 2.3.3 การพ ัฒนาศ ักยภาพของผ ู ้ ปฏ ิ บ ั ต ิ ง าน  ( Development of Human 
Capacities) หรือ โอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที ่ผ ู ้ปฏิบัต ิงานได้ม ีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนจากงานที่ทําโดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะ
และความสามารถหลากหลาย งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการ
ทํางาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความสําคัญ งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน  

 2.3.4 ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าใน
อาชีพและตําแหน่งอย่างมั่นคง  

 2.3.5 การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน
เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรมีความอบอุ่นเอื้ออาทรปราศจาก
การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิบัติสัมพันธ์กับผู้อื่น  

 2.3.6 ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุตธิรรม
ในการบริหารงานมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความ
เป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน และบรรยากาศขององค์การมีความ
เสมอภาค 

 2.3.7 ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื ่น (Total Life Space) หมายถึง 
ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงชีวิตระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงานมีช่วงเวลาที่ได้
คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ  

 2.3.8 ความภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึง ความรู ้สึกของ

พนักงานที่มีความภาคภูมิใจที ่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที ่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การอํานวย

ประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 

2.4 ปัจจัยที่มีผลทำให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

เวอร์ทเทอร์ และ เดวิส (Werther and Davis, 1982 : 500-502 อ้างถึงใน พิรัญญา นิล-
พันธ์, 2561 : 10) และ ฮาร์เปอร์ (Harper, 1987 : 158 อ้างถึงใน บุรัสกร เตจ๊ะมา, 2554 : 29-30) 
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ได้สรุปปัจจัยที่มีผลทำให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทำงานได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน 
ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือปัจจัยด้านบุคคลและปัจจัยองค์การ 

2.4.1. ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก ่ ปัจจัยพื ้นฐานส่วนบุคคล และปัจจัยอ ันเป็น
องค์ประกอบด้านพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแรงจูงใจ เป็นเรื่องซับซ้อนที่เกี่ยวกับ
ความรู ้สึก ความคิด และประสบการณ์ ที ่ไม่ซ้ำกันของแต่ละคนที่มาจากความหลากหลายของ
ความสัมพันธ์ทั้งภายใน ภายนอก และการที่สามารถจะดำเนินการได้เพราะคนที่ต้องการจะทำเช่นนั้น 
และความพึงพอใจในงานจะให้ประโยชน์ต่อพวกเขา 

2.4.2 ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ สภาพแวดล้อม และลักษณะงาน โดยสภาพแวดล้อม 
สามารถส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน รางวัลความพอใจ และประสิทธิภาพการทำงานว่าปัญหา
พื้นฐาน คือ ความพึงพอใจนำไปสู่ประสิทธิภาพการทำงานที่ดีข้ึน หากประสิทธิภาพการทำงานที่ดีขึ้น 
นำไปสู่ผลตอบแทนที่สูงขึ้น และหากผลตอบแทนเหล่านี้เป็นธรรมและเสมอภาค จะนำไปสู่ความพึง
พอใจที่ดีข้ึน ในทางกลับกัน ผลตอบแทนที่ไม่เพียงพอจะนำไปสู่ความไม่พอใจในงานและลักษณะงาน 
คือ งานที่อุดมไปด้วยองค์ประกอบพฤติกรรมในเชิงบวก เช่น มีอิสระในความหลากหลาย งานที่มี
เอกลักษณ์ของงานอย่างมีนัยสำคัญ และข้อเสนอแนะสามารถร่วมส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร 
นอกจากนี้ยังมีปัจจัยด้านองค์การอื่น ๆ เช่น ด้านการผลิต ข้อตกลง ระเบียบ เป็นต้น 

2.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
2.5.1 ทฤษฏีความต้องการของมาสโลว์  

มาสโลว์ (Maslow, 1916 อ้างถึงใน อนรรฆ อิสเฮาะ, 2562 : 17)  มาสโลว์ เป็นนักจิตวิทยา
กลุ่มมนุษย์นิยม ซึ่งนักจิตวิทยากลุ่มนี้เช่ือว่า โดยธรรมชาติแล้วมนุษย์เกิดมาดีและพร้อมที่จะทําส่ิงดีถ้า
ความต้องการของมนุษย์ได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ มาสโลว์เป็นผู้หนึ่งที่ได้ศึกษาค้นคว้าถึง
ความต้องการของมนุษย์ โดยมองเห็นว่ามนุษย์ทุกคนล้วนแต่มีความต้องการที่จะสนองความต้องการ
ให้กับตนเองทั้งสิ้น ซึ่งความต้องการมนุษย์มีมากมายหลายอย่างด้วยกัน เขาได้นําความต้องการ
เหล่านั้นมาจัดเรียงเป็นลําดับจากขั้นต่ำไปขั้นสูงสุดเป็น 5 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

  2.5.1.1 ความต้องการด้านร่างกายเป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน เพื่อความ
อยู่รอด ได้แก่ ความต้องการอาหาร นํ้าดื่ม อากาศ การพักผ่อน ความต้องการทางเพศ ความต้องการ
ความอบอุ่น ต้องการขจัดความเจ็บป่วย และต้องการรักษาความสมดุลของร่างกาย ทุกคนต้องการส่ิง
เหล่านี้เหมือนกัน อาจแตกต่างกัน เป็นรายบุคคล ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเพศ วัย และสถานการณ์ ฯลฯ ความ
ต้องการปัจจัย 4 ดังกล่าวข้างต้น หากเพียงพอแล้ว มนุษย์จะพัฒนาในขั้นต่อไป 

  2.5.1.2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ความต้องการเหล่านี้เป็นความ
ต้องการที่จะเป็นอิสระจากอันตรายทางกาย และความกลัวต่อการสูญเสียงาน ทรัพย์สิน อาหาร หรือ
ที่อยู่อาศัย  
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  2.5.1.3 ความต้องการผูกพันของสังคม เนื่องจากบุคคลอยู่ในสังคมจะตอ้ง
การ การยอมรับจากบุคคลอื่น ทั้งนี้เพื่อเป็นการสร้างความอบอุ่นทางใจ จึงต้องการที่จะเข้าเป็น
สมาชิกและมีส่วนร่วมในกลุ่มสังคมต่าง ๆ  เช่น ครอบครัว เพื่อนฝูง และเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งของกลุ่มสังคมเหล่านั้น 

  2.5.1.4 ความต้องการการยกย่อง เมื ่อบุคคลได้รับการตอบสนองความ
ต้องการการยอมรับแล้วจะต้องการยกย่องจากตัวเองและจากบุคคลอื่น ความต้องการนี้เป็นความพึง
พอใจในอํานาจ สถานะ และความเช่ือมั่นในตนเอง 

  2.5.1.5 ความต้องการความสําเร็จในชีวิต มาสโลว์ คํานึงว่าต้องการใน
ระดับสูงสุดเป็นความปรารถนาของมนุษย์ที่จะสามารถประสบความสําเร็จ สามารถใช้ความสามารถที่
ตนมีอยู่อย่างเต็มที่ ทั้งนี้เพื่อที่จะมีศักยภาพและบรรลุความสําเร็จในส่ิงใดส่ิงหนึ่งในระดับสูงสุด 

  2.5.2 ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ 
เมอร์เรย์ (Murray, 1916 อ้างถึงใน วาริณี โพธิราช, 2558 : 40) ได้อธิบายว่า ความต้องการ

มากมายหลายชนิดซึ่งมีอิทธิพลต่อทฤษฎีแรงจูงใจ และทฤษฎีบุคลิกภาพที่ได้พัฒนาขึ้นในภายหลัง
อย่างมาก จำนวนของความต้องการเปล่ียนไปตามขั้นที่ เมอร์เรย์ ได้พัฒนาทฤษฎีของเขา แต่จะไม่ต่ำ
กว่า 20 ชนิด ที่ได้ระบุไว้ เช่น ความต้องการที่จะสัมฤทธ์ิ ความต้องการการก้าวหน้า ความต้องการ
การเป็นตัวตนของตัวเอง ความต้องการความสัมพันธ์ ความต้องการการแสดงออก และความต้องการ
การเข้าใจ เป็นต้น ซึ่งเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจของเขา ได้แก่ บุคคลจะกระทำกิจกรรมใดก็ตามยอ่ม
เกี่ยวข้องกับการแลกเปล่ียนเสมอ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง ก็คือ บุคคลจะกระทำกิจกรรมใดก็ตามย่อมมี
ความคาดหวังในรางวัลหรือส่ิงตอบแทนเสมอ สาระของทฤษฎีนี้ ได้แก่ 

  2.5.2.1 รางวัล (Reward) หมายถึง เป้าหมายหรือเป้าประสงค์ที่บุคคลคาด
ว่าจะได้รับจากการกระทำในกิจกรรมนั้น ๆ 

  2.5.2.2 ทุน (Cost) หมายถึง ทางเลือกหรือประเภทของกิจกรรมที่บุคคลจะ
เลือกกระทำโดยอาศัยประสบการณ์เดิม อันจะทำให้บุคคลสามารถตัดสินใจเลือกกระทำกิจกรรมที่
ตอบสนองความต้องการของตนได้ 

  2.5.2.3 กำไร (Profit) หมายถึง ผลที่ได้รับเมื่อบุคคลได้กระทำในกิจกรรม
นั้นแล้ว อาจหมายถึง การบรรลุตามจุดมุ่งหมายที่ได้ตั้งไว้ หรืออาจล้มเหลว ถ้าบุคคลบรรลุจุดมุ่งหมาย
จากการเข้าร่วมกิจกรรม บุคคลย่อมที่จะกระทำกิจกรรมนั้นต่อไป แต่ถ้าบุคคลไม่บรรลุจุดมุ่งหมาย
จากการกระทำกิจกรรม บุคคลนั้นย่อมไม่กระทำในกิจกรรมนั้น 
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 2.5.3 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) 
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959 อ้างถึงใน ทัศนีย์ ชาติไชย, 2559 : 36-37) ได้อธิบายว่า

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) โดยปัจจัยสองกลุ ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational 
Factor) และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) 

  2.5.3.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factor) เป็นองค์ประกอบปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิดความพึงพอใจใน
หน่วยงานให้เกิดความพอใจในงาน ซึ่งเป็นปัจจัยภายใน (ความต้องการภายใน) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการทำงานและเป็นตัวกระตุ้นที่ทำให้คนขยันปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความสำเร็จ
ของงาน (Achievement) การยอมรับนับถือ (Recognition) ความก้าวหน้า (Advancement) 
ลักษณะของ-งาน (The work itself) และ ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

  2.5.3.2 ปัจจ ัยค ้ำจ ุน (Hygiene Factor) หร ือป ัจจ ัยการธำรงร ักษา 
(Maintenance factor) เป็นองค์ประกอบที่ไม่เกี่ยวกับงานโดยตรง แต่เป็นองค์ประกอบที่มีความ
เกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่ไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่เป็นปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าปัจจัยด้านค้ำจุนไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับ
บุคลากรในหน่วยงาน ก็จะทำให้เกิดความไม่พอใจในการทำงาน (Job dissatisfaction) ถือว่าเป็น
ปัจจัยภายนอก ซ ึ ่งปัจจัยประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and 
Administration) การบังคับบัญชา (Supervision) ความสัมพันธ์กับบุคคลอื ่น ( Interpersonal 
Relation) เงินเดือน (Salary) และสภาพแวดล้อมในการทำงาน (Working Condition) 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532 : 20 อ้างถึงใน โสมย์สิรี มูลทองทิพย์, 2556 : 9) ได้นิยาม ความ-

ผูกพันต่อองค์การนั้นว่าเป็นการเน้นพฤติกรรมที่แสดงออกมาของสมาชิกขององค์การมีการแสดงออก
ในรูปของพฤติกรรมที่ต่อเนื่องในการทำงาน ความต่อเนื่องในการทำงานโดยไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงที่
ทำงานที่สมาชิกผูกพันต่อองค์การ และพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้
ผลเสียที่จะเกิดข้ึนหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองค์การ 

จุฑากาญจน์ เลาหะเดช (2545 : 12 อ้างถึงใน เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562 : 9) สรุปได้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงตนอย่างภาคภูมิใจในองค์กร มีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อ
องค์กรในแง่ของการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความศรัทธา
มีความเกี่ยวพันและเต็มใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ความ
จงรักภักดีต่อองค์กรตลอดจนมีความปรารถนาที่แน่วแน่อันจะดำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร
นั้นต่อไป 
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ปรัชญา วัฒนจัง (2549 : 20 อ้างถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม, 2553 : 7) ได้ให้ความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์การเป็นส่ิงที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์การ ยิ่งบุคคลมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นมากเท่าไร แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งองค์การไปก็ลดน้อยลงไปเท่านั้น โดยมี
แนวความคิดว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นประกอบด้วย 3 มิติ มิติแรก คือ ความผูกพันด้านจิตใจ มี
มุมมองว่าคนอยู่ทำงานกับองค์การโดยไม่ลาออกไปเพราะความต้องการของเขาเอง (Want) ส่วนมิติที่
สอง คือ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การนั้น มีมุมมองว่าคนต้องอยู่กับองค์การเพราะเขามีความ
จำเป็นต้องอยู่กับองค์การต่อไป (Need to) ส่วนมิติที่สามมีมุมมองว่าความผูกพันหรือรักษาสมาชิก
ภาพกับองค์การไว้เพราะเขารู้สึกว่าเขาต้องอยู่ (Ought to) กับองค์การต่อไป 

ศุภวรรณ หลําผาสุก (2550 อ้างถึงใน ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี, 2558 : 8) กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรนั้นเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการที่สมาชิกมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรโดยแสดง
พฤติกรรมออกมาในรูปของความศรัทธา ความเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังใจและกายในการทํางานให้กับ
องค์กรด้วยความจงรักภักดีและมุ่งมั่นที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร 

ลัดดา ดวงรัตน์ (2552 : 51 อ้างถึงใน ชนัตพร เหี้ยมหาญ, 2562 : 35) ได้สรุปนิยามความ-
ผูกพันต่อองค์การ คือ เป็นสภาวะทางใจที่บุคคลรู้สึกยึดมั่นต่อองคก์ารของตน ส่งผลให้บุคคลเต็มใจที่
จะเสียสละเพื่อให้องค์การบรรลุผลความสําเร็จ โดยมีพฤติกรรมยอมรับค่านิยม และเป้าหมายของ
องค์การ 

นภัส จิตต์ธีรภาพ (2554 : 14 อ้างถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ์ , 2558 : 32-33) กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศคติ ความนึกคิด ความรู้สึกสำนึก และพฤติกรรมของพนักงานที่
แสดงต่อองค์การในลักษณะที่รู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจในการทุ่มเทความ
พยายามทำงานให้องค์การบรรลุผลสำเร็จ มีการแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์การที่เป็นสมาชิก 
และต้องการที่จะทำงานกับองค์การต่อไป 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลรู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหนึ่งและมีความเกี่ยวข้องกับองค์การ โดยมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน 
มีความภาคภูมิใจในองค์การ มีความเชื่อมั่น มีความไว้วางใจ จงรักภักดี พร้อมปฏิบัติตามเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ โดยทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการทําหน้าที่ของตนอย่างสุดความสามารถ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ทำให้องค์การก้าวหน้าและประสบความสําเร็จ และมุ่งมั่นที่จะเป็น
สมาชิกขององค์การต่อไปเนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่จะเกิดข้ึนหากละทิ้งสภาพของสมาชิก
หรือลาออกจากองค์การ 

3.2 ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
จากการศึกษาเรื่องความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การจาก บูชานัน (Buchanan, 1974 : 

535-543 อ้างถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม, 2553 : 11-13)  และ เสตียร์ (Steers, 1977 อ้างถึงใน โสมย์สิรี 
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มูลทองทิพย์, 2556 : 13) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคคลถือว่าเป็นส่ิงที่สำคัญอย่างยิ่ง
ในการบริหารองค์การ เพราะความผูกพันเป็นที่สิ่งที่แสดงออกหรือเป็นตัวบ่งชี้ถึงความรัก ความ
ภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององค์การ อันเป็นผลให้บุคลากร
ที่มีความเต็มใจที่จะทำงานเพื่อความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์การ ตลอดจนมีความปรารถนาที่
จะเป็นสมาชิกตลอดไป มีความสำคัญดังนี้ 

          3.2.1 ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ทำนายอัตราการเข้า - ออกจากงานของ
สมาชิกขององค์การได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน 

          3.2.2 ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การสามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ
องค์การนั่นเอง 

          3.2.3 ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล
ให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การเพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถทำประโยชน์ให้แก่
องค์การและบรรลุเป้าหมายได้สำเร็จ 

          3.2.4 ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวทำให้บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะเต็ม
ใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการทำงานให้กับองค์การ 

          3.2.5 ความผูกพันต่อองค์การช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจาก
การที่สมาชิกในองค์การมีความรักและความผูกพันต่อองค์การของตนมากนั่นเอง 

          3.2.6 ความผูกพันต่อองค์การเป็นเครื่องชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์การ 

จากความสำคัญที่กล่าวมาข้างต้น ความผูกพันต่อองค์การของบุคคลมีความสำคัญเป็นอย่าง
ยิ่งในองค์การ ความผูกพันต่อองค์การทำให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีและต้องการที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป ส่งผลให้องค์การไม่เกิดความสูญเสียทรัพยากรบุคคลอันมีค่า ทำให้องค์การได้รับ
ผลประโยชน์จากการที่พนักงานทำงานด้วยความทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจ ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพของตนให้กับองค์การ และเป็นส่ิงที่เช่ือมโยงระหว่างตัวบุคคลเข้ากับองค์การ ตลอดจน
ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่นำไปสู่ความสำเร็จขององค์การ 

3.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
จากการศึกษาเรื่ององค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การจาก อัลเลน และ เมเยอร์ (Allen 

& Meyer, 1990 อ้างถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ์, 2558 : 35) และ กรีนเบิร์ก (Greenberg, 1993 
อ้างถึงใน ธันวนี ประกอบของ, 2560 : 17-18) ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 
ด้าน ดังนี้ 
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           3.3.1 ความผูกพันด้านจ ิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์
ความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เห็นพ้องกับ
ค่านิยมขององค์การและเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือแก่องค์การ และ
การเข้าไปมีส่วนร่วมกับองค์การ  

           3.3.2 ความผูกพันด้านการคงอยู ่ก ับองค์การ (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ มีความเช่ือว่ายิ่งถ้าอยู่กับองค์การเป็นเวลานานหาก
ลาออกก็จะทำให้เกิดผลเสียมาก ไม่คุ้มค่า และไม่ต้องการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป เนื่องจากการได้รับ
ผลตอบแทนแลกเปล่ียนในด้านต่าง ๆ ที่ตนต้องการในการคงอยู่กับองค์การ เช่น ประโยชน์ที่จะได้รับ
จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ เป็นต้น 

           3.3.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ เกิดจากหน้าที่หรือความรับผิดชอบต่าง ๆ มีความรู้สึกว่าตนเป็นหนี้
บุญคุณ ไม่ต้องการทำให้นายจ้างผิดหวังและกังวลว่าเพื่อนร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดี ทำให้
รับรู้ว่าต้องจงรักภักดีและเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  

3.4 ปัจจัยที่มีผลทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ  
จากการศึกษาเรื ่องปัจจัยที่มีผลทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ จาก พอร์ทเตอร์ และ 

สเตียร์ (Porter & Steers, 1991 อ้างถึงใน วาณิชญา มานิสสรณ์, 2558 : 36) และ เชอร์ริงตัน 
(Cherrington, 1994 อ้างถึงใน เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562 : 15) ได้สรุปความผูกพันต่อองค์การว่า
เกิดจากปัจจัย ดังนี้ 

          3.4.1 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อาทิ เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน ความ
ชำนาญในงาน หรือความต้องการประสบความสำเร็จและความต้องการก้าวหน้า เป็นต้น เช่น  
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่ามีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่า พนักงานเพศหญิงมี
แนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานเพศชาย หรือพนักงานที่มีอายุงานมากกว่ามี
แนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อย 

          3.4.2 ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ได้แก่ การได้ทำงานที่มีความสำคัญ งานที่มีความ
ท้าทาย การได้มีส่วนร่วมในงาน ได้รับการให้ข้อมูลป้อนกลับในการทำงาน ทราบรูปแบบของงานและ
ขอบเขตของงานที่ชัดเจนกว่าจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การสูง และหากมีความขัดแย้งใน
บทบาทและเกิดความสับสนในงานจะทำให้มีความผูกพันต่อองค์การลดลง 

          3.4.3 ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ ได้แก่ องค์การที่มีการกระจายอำนาจ และ
การให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ จะสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
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          3.4.4 ปัจจัยด้านลักษณะประสบการณ์ทำงาน ได้แก่ มีประสบการณ์ในการทำงานที่
ดี ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าองค์การเป็นองค์การที่พึ่งพาได้ ได้รับการตอบสนองความ
คาดหวังจากองค์การ และความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ  

3.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ  
3.5.1 ทฤษฎี Side - bet theory ของเบคเคอร์ 

เบคเคอร์ (Becker, 1960 อ้างถึงใน โสมย์สิรี มูลทองทิพย์, 2556 : 26) ได้สร้าง Side - bet 
theory โดยพัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวความคิดเชิงแลกเปลี่ยนหรือที่เรียกว่า reward - 
cost notation ซึ่งสาระสำคัญที่เสนอไว้ก็คือ แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต่อส่ิง
ใดสิ่งหนึ่ง เป็นเพราะบุคคลนั้นได้ลงทุน (Side - bet) ต่อสิ่งนั้น ๆ ไว้ เพราะฉะนั้น ถ้าหากเขาไม่มี
ความผูกพันต่อส่ิงนั้นต่อไป ก็จะทำให้สูญเสียมากกว่าการผูกพัน จึงเป็นการที่ต้องทำโดยไม่มีทางเลือก
เป็นอื ่น ระดับความสำคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลาเป็นสำคัญ 
กล่าวคือ คุณภาพของส่ิงที่ลงทุนไปจะมีมูลค่าสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลได้เสียไปในเรื่องนั้น ๆ เช่น 
ตัวแปรอายุการทำงานในองค์การ บุคคลที่ทำงานในองค์การมานานเท่าใด ก็จะเกิดการสะสม
ทรัพยากรที่จะได้รับจากระบบการจ้างงานมากขึ้นเท่านั้น ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอำนาจ
หน้าที่หรือสิ่งใดที่ได้อุทิศในรูปของกำลังกายและกำลังใจ ดังนั้นบุคคลที่อยู่กับองค์การมานานย่อม
ตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์การได้ลำบากกว่าคนที่ยังทำงานมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาว่าหาก
ออกจากองค์การก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาที่ได้สะสมไว้ย่อมจะสูญเสียตามไปด้วย ซึ่งอาจจะไม่คุ้ม
กับผลประโยชน์ที่ได้รับจากหน่วยงานนั้น 

3.5.2 ทฤษฎีของคานเตอร์ และ คาน  
คานเตอร์ และ คาน (Kanter & Kan, 1968 อ้างถึงใน ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี, 2558 : 10) ได้

กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 
               3.5.2.1 ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ คือ บุคลากรนั้นได้มีการเสียสละให้กับ

องค์กรจึงเป็นการยากที่จะทิ้งองค์กรได้ 
               3.5.2.2 ความผูกพันแบบติดยึด คือ การสร้างความผูกพันทําให้บุคลากรยึดติด

กับองค์กร 
               3.5.2.3 ความผูกพันแบบควบคุม คือ ความผูกพันที่ทําให้บุคลากรยึดติดกับ

ค่านิยม วัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งเป็นกรอบให้พฤติกรรมส่วนบุคลากรเป็นไปตามที่องค์กรต้องการ 
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3.5.3 ทฤษฎีของพอร์ทเตอร์ เสตียร์ และมาวเดย์ 
พอร์ทเตอร์ เสตียร์ และมาวเดย์ (Porter, Steers & Mowday, 1979 อ้างถึงใน ชนัตพร 

เหี้ยมหาญ, 2562 : 38-39) ความผูกพันต่อองค์การเป็นการแสดงความรู้สึกที่มีความแนบแน่นของ
บุคคลต่อองค์การ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การและต้องการที่จะธำรง
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ นอกจากนี้ยังหมายถึงการมีค่านิยมที่กลมกลืนกับองค์การและ
สมาชิกในองค์การ เต็มใจที่จะอุทิศกำลังกายกำลังใจในการปฏิบัติภารกิจขององค์การ  ประกอบดว้ย
ลักษณะ 3 ประการ คือ 

              3.5.3.1 การมีความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ หมายถึง การที่สมาชิกมีความเช่ือในทางบวกต่อองค์การ มีความเช่ือที่สอดคล้องกับค่านิยม
ขององค์การ สนับสนุนเป้าหมายขององค์การ พร้อมที่จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ
และมีความเช่ือว่าองค์การที่ตนเองผูกพันอยู่นั้นเป็นองค์การที่ดีที่สุด 

              3.5.3.2 การมีความเต็มใจที่จะใช้ความพากเพียรเพื่อทำประโยชน์ให้กับองค์การ 
หมายถึง การที ่สมาชิกมีความยินดี เต็มใจที ่จะเสียสละ ทุ ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญา และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย แม้ไม่มีผลตอบแทน รวมทั ้งการ
เสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

              3.5.3.3 การมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธำรงรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การ หมายถึง การที่สมาชิกแสดงความต้องการและตั ้งใจที่จะปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกของ
องค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ไม่ต้องการที่จะออกไปจากองค์การแม้ว่าจะได้รับผลตอบแทนที่
มากกว่า มีความภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิกขององค์การ พร้อมที่จะบอกว่าตนเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

4. ข้อมูลขององค์การที่ศึกษา 
 องค์กรที่ศึกษานั้นก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2546 เป็นซัพพลายเออร์ที่เชื่อถือได้สำหรับผู้ค้าปลีก
เครื่องประดับชั้นนำทั่วยุโรปและประเทศอื่น ๆ  ทั่วโลกให้บริการทั้งการออกแบบดั้งเดิม ODM และ 
OEM กระบวนการผลิตเครื่องประดับแบบครบวงจรในบ้าน เปิดตัวเครื่องประดับใหม่มากกว่า 2,500 
แบบต่อปี จัดแสดงนิทรรศการปีละ 5 ครั้ง ได้แก่ กรุงเทพมหานคร ฮ่องกง และวิเซนซาอิตาลี โดยมี
หลักการพื้นฐาน คือ 
 "พยายามอย่างดีที ่สุดเพื ่อเป็นพันธมิตรทางธุรกิจที ่น่าเชื ่อถือของคุณโดยการนำเสนอ
เครื่องประดับช้ันดีที่มีเอกลักษณ์ มีสไตล์ และสร้างสรรค์ ให้กับลูกค้าในราคาที่สมเหตุสมผล" 

ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลต่าง ๆ จากการสอบถามกับผู้บริหารของผู้บริหารขององค์กรดังกล่าวเพื่อ
เป็นเหตุผลในการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความ
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ผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีประชากร 436 คน เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อ
ทำการศึกษาในลำดับต่อไป 

5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5.1 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
อภิพงศ์ โชติรัตน์ (2557 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การที่

ส่งผลต่อความผูกพันในการทำงานของพนักงานย่านอโศกกรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาสภาพแวดล้อมภายในภายนอกองค์กรย่านอโศก และเพื่อศึกษาการรับรู้บรรยากาศในการ
ทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทำงานของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและทดสอบความน่าเช่ือถือด้วยวิธีหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) ซึ่งมีทั้งหมด 2 ส่วนได้แก่ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศในองค์การ ได้
ค่าเท่ากับ 0.9454 และ 2) แบบสอบถามวัดความผูกพันในการทำงาน ได้ค่าเท่ากับ 0.8910 โดยแจก
กับพนักงานย่านอโศก จำนวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) สถิติเชิง
พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่  สถิติทดสอบความแตกต่างค่าคงที่ และสถิติทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว สถิติทดสอบความสัมพันธ์ และการทดสอบถดถอยเชิงพหุคูณ  

จากการศึกษาพบว่า ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทำงานของพนักงานย่าน
อโศก เมื่อจําแนกตามเพศ พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันในงานไม่ต่างกัน ผลการ
เปรียบเทียบระดับความผูกพันในการทำงาน ของพนักงานย่านอโศก เมื่อจําแนกตามอายุพบว่า 
พนักงานย่านอโศกที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันในงานไม่ต่างกัน พนักงานย่านอโศกที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันในงานแตกต่างกัน พนักงานย่านอโศกที่มีระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน มีความผูกพันในการทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และ 2) การรบัรู้
บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัล และด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา มีผลต่อความ
ผูกพันในการทำงานของพนักงานย่านอโศก ที่ระดับ นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีผล
ต่อความผูกพันในการทำงานร้อยละ 65.2 โดยตัวแปรการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัล
สัมประสิทธ์ิการถดถอยร้อยละ 3.48 และด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนามีสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยร้อยละ 29.1 ส่วนการรับรู้บรรยากาศองค์การ ด้านการมีส่วนร่วมด้านโครงสร้างด้านความ
อบอุ่นและการสนับสนุน และด้านการควบคุมไม่มีผลต่อความผูกพันในการทำงานของพนักงานย่าน
อโศก 

ฐาปณี บุณเกียรติ (2559 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่องการรับรู้บรรยากาศองคก์ารที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีของพนักงานต่ อองค์การ 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับของบรรยากาศองค์การ ความผูกพันขององค์การ 
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และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีของพนักงานต่อองค์การ 2) ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การ ความผูกพันขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ด ีของพนักงานต่อองค์การ           
3) อิทธิพลของบรรยากาศองค์การต่อความผูกพันขององค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
พนักงานต่อองค์การกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาช
มงคลธัญบุรีจำนวน 340 คน โดยการตอบแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษา พบว่า 1) ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์การ SD = 0.634 ด้าน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อองค์การ  SD = 0.485 และด้านการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ SD = 0.501 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก r = 0.798 และมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อองค์การทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปาน
กลาง r = 0.372,  3) บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านการ
ยอมรับมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน ด้านโครงสร้าง
ของงาน และด้านความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อองค์การ 
โดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณ์ร้อยละ 25.70 

ณัฐชัย อู่ใหม่ (2552 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่องลักษณะงาน บรรยากาศในการทำงาน
ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ : กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพจำกัด (มหาชน) สาขาพลับพลาไชย 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงผลกระทบของปัจจัยด้านลักษณะงาน และบรรยากาศในการ
ทำงานต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จำกัด (มหาชน) สาขาพลับพลาไชย 
ประชากรที่ทำการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ จำกัด (มหาชน) สาขาพลับพลาไชย ที่
ปฏิบัติงานอยู ่ในฝ่ายต่าง ๆ ภายในธนาคาร ซึ ่งประกอบไปด้วยฝ่ายการตลาด ฝ่ายสินเชื ่อ ฝ่าย 
IMPORT-EXPORT ฝ่ายวางแผนและพัฒนาธุรกิจ ฝ่ายประเมินราคาที ่ดิน ฝ่ายฝาก-ถอน ฝ่ายค้ำ
ประกัน และฝ่ายศูนย์สินเช่ืออุปโภค-บริโภค โดยผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างจำนวน 447 คน การ
วิจัยนี้ได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื ่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ประกอบด้วย 1) สถิติเชิงพรรณนา ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปซึ่งประกอบด้วย ลักษณะส่วนบคุคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับของความ
ผูกพันต่อองค์การ ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน และบรรยากาศในการทำงาน โดยใช้สถิติร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และ 2) สถิติเชิงอนุมาน ในการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยจะใช้
ค่าสถิติ t-test ค่าสถิติ F-test และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าพนักงานธนาการกรุงเทพ จำกัด (มหาชน) สาขาพลับพลาไชย มี
ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง เห็นด้วยมากกับลักษณะงาน และมีความเห็นว่าบรรยากาศในการ
ทำงานอยู่ในระดับพอใช้ จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีความแตกต่างกันทางด้าน
ลักษณะส่วนบุคคล มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน และยังพบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานและ
ปัจจัยด้านบรรยากาศในการทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดย 1) ปัจจัยด้านลักษณะงาน
ส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน โดยในรายด้าน พบว่า ความ
ท้าทายในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ความสำเร็จในงาน งานที่มีโอกาสได้พบปะ
กับผู้อื่น ความมีอิสระในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง และผลสะท้อนกลับ
ของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ และ 2) ปัจจัยด้านบรรยากาศในการทำงานส่งผล
ในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน โดยในรายด้าน พบว่า บรรยากาศ
แบบมุ่งผลงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง บรรยากาศที ่คำนึงถึงผู ้ปฏิบัติงาน 
บรรยากาศแบบสนิทสนมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง และบรรยากาศการใช้
อำนาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 

เตือนใจ แซ่หลี (2557 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่องผลของการรับรู้บรรยากาศองค์การ
และความพึงพอใจในงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบังการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการรบัรู้
บรรยากาศองค์การ ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ศึกษา
เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจำแนกตามระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ
และระดับความพึงพอใจในงาน และเพื่อสร้างสมการพยากรณ์ระดับความผูกพันต่อองค์การตามการ
รับรู ้บรรยากาศองค์การและความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยกลุ ่มตัวอย่างประกอบด้วย
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง  จำนวน 420 คน เก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถาม จำนวน 420 ฉบับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าความถี่ 
ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยค่า t-test และ One  Way 
ANOVA รวมทั้งวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันได โดยกำหนดค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  

ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีการรับรู ้บรรยากาศองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
กล่าวคือบรรยากาศองค์การเอื้ออำนวยต่อการทำงานมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 ระดับความพึง
พอใจในภาพรวมพนักงานมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 และ
ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในภาพรวมพบว่าพนักงานมีความความผูกพันต่อองค์การ
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.31, 2) พนักงานที่มีระดับการรับรู ้บรรยากาศการ
องค์การแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ 0.05 และพนักงานที่ที่มีระดับความพึงพอใจแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การใน
ภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, 3) การรับรู้บรรยากาศองค์การและความ
พึงพอใจในงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมของพนักงานได้ โดยมี

ประสิทธิภาพการพยากรณ์ร้อยละ 78.6 (𝑅2 adj = .786) 
สายพิณ สายดำ (2552 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อความ

ยึดมั่นผูกพัน ต่อองค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลศูนย์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  การวิจัยเชิง
พรรณนาแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional descriptive research) นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อกวามยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลศูนย์ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ ่มตัวอย่างที ่ใช้ในการศึกษา  คือ  เภสัชกรที ่ปฏิบัติงาน 1 ปีขึ ้นไป ใน
โรงพยาบาลศูนย์ 6 แห่ง ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 118 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามซึ่งได้ผ่านการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ 3  ท่าน และตรวจสอบ
ความเที่ยงได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 0.94 เก็บรวมรวมข้อมูลระหว่างวันที่ 15 ธันวาคม 
2551 ถึง วันที่ 15 มกราคม 2552 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่ามัธยฐาน คา่ต่ำสุด คา่สูงสุด สถิติฟชิเชอร์เอ็กแซ็ก ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของสเบียร์แมน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน 

ผลการวิจัย พบว่า ระดับบรรยากาศองค์การโดยรวมอยู ่ในระดับปานกลาง ( �̅�=3.50, 
S.D.=0.40) เมื่อวิเคราะห์เป็นรายมิติแล้วพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ มิติโครงสร้าง
องค์การ มิติดวามรับผิดชอบ มิติการให้รางวัล มิติดวามอบอุ่น มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน มิติความขัดแย้ง ส่วนมิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมิติความเสี่ยงอยู่ในระดับสูง 

ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (�̅�=3.60, S.D.=0.44) ปัจจัยด้าน
ลักษณะทางประชากร พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส สถานภาพตำแหน่ง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในองค์การ รายได้ ภูมิลำเนา ไม่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั ่นผูกพันต่อองค์การของเภสัชกร
โรงพยาบาลศูนย์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปัจจัยด้านบรรยากาศมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลศูนย์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
(r=0.624, p-value<0.001) สำหรับปัจจัยด้านบรรยากาศที่สามารถร่วมกันทำนายความความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลศูนย์ในภาดตะวันออกเฉียงเหนือ ได้อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  ได้แก่  มิติความอบอุ่น มิติความเส่ียง และมิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันสามารถ
ทำนายผลความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรโรงพยาบาลศูนย์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้
ร้อยละ 44.3 
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นิชพัฒน์ พัฒนปรีชากุล (2557 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
บรรยากาศองค์การและเจนเนอเรช่ันกับความผูกพันองค์การ : กรณีศึกษา กลุ่มอุตสาหกรรมธนาคาร 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์การในแต่
ละด้านกับความผูกพันต่อองค์การ และศึกษาความแตกต่างของเจนเนอเรชั่นในเรื่องบรรยากาศ
องค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในธนาคารพาณิชย์จด
ทะเบียนในประเทศไทยที่ไม่ใช่ของรัฐบาลและอยู่ในตลาดหลักทรัพย์ จำนวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้
ประกอบด้วยแบบสอบถามเกี ่ยวกับข้อมูลทั่วไป แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ และ
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและ
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาให้มีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
ในแต่ละด้านไม่ต่ำกว่า 0.8 โดยผู้วิจัยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for Windows 22.0) ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล โดยสถิติทดสอบ ได้แก่ หาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี ่ย (Mean) และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 
ความสัมพันธ์ของตัวแปรด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) หาความสัมพันธ์ของตัวแปรด้วยการสร้างสมการทำนายความผูกพันต่อ
องค์การด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขั้น (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
และเปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างด้วยค่าสถิติ t-test Independent 

 จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 1) ปัจจัยบรรยากาศทั้ง 5 ปัจจัย ได้แก่ 
โครงสร้างองค์การ ลักษณะงาน การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพในหน่วยงาน และ
ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 2) ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้าน
ลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน และด้านโครงสร้างองค์การสามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การได้
ร้อยละ 56.4 โดยมีสมการทำนาย ดังนี้ ความผูกพันต่อองค์การ =1.257+.269 (บรรยากาศองค์การ
ด้านลักษณะงาน) +.238 (บรรยากาศองค์การด้านค่าตอบแทน) +.076 (บรรยากาศองค์การด้าน
โครงสร้างองค์การ) และ 3) เจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อการรับรู้บรรยากาศองคก์ารที่ไม่
แตกต่างกัน ขณะที่เจนเนอเรช่ันที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน โดยที่
เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์มีความผูกพันต่อองค์การที่สูงกว่าเจนเนอเรช่ันวาย ผลการวิจัยครั้งนี้สามารถนำไป
ประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทำงานอย่างต่อเนื่องและสม่ำเสมอ 
และใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การ เพื่อส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ 

นงเยาว์ แก้วมรกต (2542 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่องผลของการรับรู ้บรรยากาศ
องค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและบริมณฑล เป็น
การวิจัยเชิงสำรวจ เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบุคคล ที่มีต่อ
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ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล รวมทั้งศึกษาถึงผลของปัจจัยสวนบุคคลและประเภทธุรกิจ 
ที่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล กลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในสายบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรเอกชน ที่ตั้ง
อยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จำนวน 500 คน โดยผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนจำนวน 
402 ชุด คิดเป็นร้อยละ 80.40 เครื่องมือที่ใช้ประกอบด้วย แบบสอบถามวัดการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ จำนวน 64 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .9396 และแบบสอบถามวัดความ
ผูกพันต่อองค์การ จำนวน 17 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ .7650 สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ประกอบด้วย ค่ามัชฌิมเลขคณิต ความถี่ ร้อยละ การทดสอบค่า  t-test การทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ  

ผลการศึกษาสรุปได้ว่า 1) พนักงานบุคคลมีระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การในทางที่ดีมาก
และมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง 2) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับตำแหน่ง มีผลต่อ
การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลระดับบังคับบัญชา จะมีระดับการ
รับรู้บรรยากาศองค์การในทางที่ดีมากกว่าพนักงานบุคคลระดับปฏิบัติการ แต่ อายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบุคคล 3) ประเภท
ธุรกิจที่พนักงานบุคคลปฏิบัติงานอยู่ ไม่มีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบุคคล 4) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า จะมี
ความผูกพันต่อองค์การต่ำกว่าพนักงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่า และพนักงานบุคคลที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า จะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานบุคคลที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่า ส่วนตัวแปร อายุ และระดับตำแหน่ง ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบุคคล 5) การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมและการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้าง
องค์การ นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ ลักษณะงาน การบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา และค่าตอบแทน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล โดยที่พนักงาน
บุคคลที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม และบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ ด้าน
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ ต้านลักษณะงาน ด้านการบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา และด้านค่าตอบแทนในทางที่ดีกว่า จะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานบุคคล
ที่รับรู้บรรยากาศองค์การในด้านต่าง ๆ ดังกล่าวในทางที่ดีน้อยกว่า แต่การรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล 6) จากการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า ตัวแปรการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลในการทำนายความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบุคคล ได้แก่ ค่าตอบแทน โครงสร้างองค์การลักษณะงาน และการ
บริหารงนของผู้บังคับบัญชา โดยตัวแปรอังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้
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ร้อยละ 30.15 ผลการศึกษาที่ได้สามารถใช้เป็นแนวทางสำหรับการศึกษา และพัฒนารูปแบบการ
บริหารงานขององค์การ เพื่อเสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น อันจะนำมาซึ่ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

อภิวรรณ กันวิเชิญ (2559 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
บรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่าขทัพบดินทร์ อำเภอ
โคกสูง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนกลุ่มเครือข่ายทัพบดินทร์ อำเภอโดกสูง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สระแก้ว เขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนในกลุ่มเครือข่าย
ทัพบดินทร์ อำเภอโคกสูง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 ปี
การศึกษา 2558 จำนวน 110 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ในการวิจัยครั้งนี้นำผลการทดลองมาวิเคราะห์หาค่า
อำนาจจำแนกรายข้อ (Discriminant items) มีค่าตั้งแต่ 57 ถึง .93 นำมาวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) แบบสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach) มีค่าความเช่ือมั่น .84 สถิติที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( �̅� ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเ์พียร์
สัน (r) โดยกำหนดเกณฑ์การวิเคราะห์ความมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากการศึกษา พบว่า ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู ้บรรยากาศองค์การในโรงเรียนตาม
ความเห็นของครูในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายทัพบดินทร์ อำเภอโคกสูง สังกัดสำนักงานเขดพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 โคยรวมและราย ด้านอยู่ในระดับมาก 2) พฤดิกรรมการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ ่มเครือข่ายทัพบดินทร์ อำ เภอโคกสูง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้บรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายทัพบดินทร์ 
อำเภอโคกสูง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกยาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 โดยรวมและรายด้านมี
ความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ฉวีวรรณ เอี่ยมพญา (2559 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทำงานของครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 การ
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อทราบ 1) บรรยากาศองค์การของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8, 2) คุณภาพชีวิตการทำงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 และ 3) บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของครูใน
โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 จำนวน 40 โรง ผู้ให้ข้อมูลในแต่ละ
โรงเรียนประกอบด้วย ผู้อำนวยการ 1 คน รองผู้อำนวยการ 1 คน หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 1 คน 
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และครู จำนวน 3 คน รวม 6 คน รวมทั้งสิ้น 240 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ ตามแนวความคิดของลิทวิน แสะ สตริงเกอร์ (Litwin and Stringer) 
และคุณภาพชีวิตการทำงานของครู ตามแนวคิดชอง วอลตัน (Walton) สถิติที่ใช้ คือ ความถี่ ร้อยละ 
ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) บรรยากาศองค์การสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
8 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านความ
เป็นหนึ่งเดียวในต่อองค์การ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านการสนับสนุน ด้านรับผิดชอบ ด้านการให้
รางวัล ด้านมาตรฐานงานการปฏิบัติงาน ด้านความอบอุ่น ด้านความเส่ียงของงานและด้านการยอมรับ
ความขัดแย้ง ตามลำดับ 2) คุณภาพชีวิตการทำงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 8 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความเจริญก้าวหน้าและความ
มั ่นคงในงาน ด้านบูรณาการด้านสังคม ด้านประชาธิปไตยในการทำงาน ด้านสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านจังหวะชีวิต ด้านการให้ส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม และ
ด้านการเกี่ยวข้องกับสังคมตามลำดับ 3) บรรยากาศองค์การโดยภาพรวมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก (�̅�= 4.06, S.D.= 0.23) และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่าบรรยากาศองค์การสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิต

จากมากไปหาน้อยดังนี้ ความเป็นหนึ่งเดียวกันต่อองค์การ (�̅�= 4.19, S.D.= 0.26) โครงสร้างองค์การ 

(�̅�= 4.13, S.D.= 0.23) การสนับสนุน (�̅�= 4.07,S.D.= 0.34) รับผิดชอบ (�̅�= 4.05, S.D.= 0.20) 

การให้รางวัล (�̅�=  4.05, S.D.= 0.27) มาตรฐานงานการปฏิบัติงาน (�̅�= 4.02, S.D.= 0.27) ความ

อบอุ่น (�̅�= 4.02, S.D.= 0.33) ความเสี่ยงของงาน (�̅�= 4.00, S.D.= 0.28) และการยอมรับความ

ขัดแย้ง(�̅�= 3.97, S.D.= 0.32) ตามลำดับ และเมื ่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า อยู่
ระหว่าง 0.20 - 0.34 มีการกระจายของข้อมูลน้อย หมายความว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ซึ ่งสามารถทำนายคุณภาพชีวิตการทำงานของโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยภาพรวมได้ร้อยละ 81.30 ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การทำงานของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  สามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ 

Ytot = 0.242 + 0.213(X7) + 0.165(X6) + 0.128(X8) + 0.122(X9) 
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5.2 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
รัชมงคล ค้ำชู (2556 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ศูนย์ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา กลุ่มประชากร คือ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่ในศูนย์
ฝึกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา จำนวน 95 คน เคร ื ่องม ือที ่ใช ้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถาม การวิเคราะห์ ข้อมูลใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย ค่าส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 
30-40 ปี   มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีอายุงานในองค์การ 10 ปีขึ้นไป มี
ระดับรายได้ต่อเดือน 15,001-30,000 บาท 2) ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านแล้วพบว่า ความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทำงาน ด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการ
ทำงานร่วมกัน และระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน
แล้วพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์การมากที่สุด รองลงมาคือ ด้าน
การยอมรับองค์การ 3) ความผูกพันต่อองค์การจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรศูนย์ฝึกและ
อบรมเด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 41-
50 ปี มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี มีช่วงอายุงานในองค์การ 6-10 ปี และมี
ช่วงระดับรายได้ต่อเดือน 15,001-30,000 บาท มีค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมาก
ที่สุด 4) คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมของบุคลากรศูนย์ฝึกและอบรม
เด็กและเยาวชนชายบ้านกรุณา ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง โคยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (ρ) เท่ากับ 0.61 
ภัทร์ศยา จันทราวุฒิกร (2557 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานที่มีต่อผล

ความผูกพันของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดสระบุรี  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 4 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานที่มีต่อผลความ
ผูกพันของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดสระบุรี  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 4  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ครูผู้สอนในปีการศึกษา 2556 โดยสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอนและกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครจซี่ และ มอร์แกน ได้จำนวน 285 คน  เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ โดยตอนที่ 1 และตอนที่ 2 มีอำนาจจำแนก
รายข้อระหว่าง .26-.64 และ .34-.85 ตามลำดับ และ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .92 และ .92 ตามลำดับ  
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การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมสำเร็จรูป สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (x) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจัย พบว่า 1) คุณภาพชีวิตการทำงานของครู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู ่ใน
ระดับดีมาก เรียงลำดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ได้แก่ ด้านลักษณะการทำงานอยู่บน
รากฐานของกฎหมายด้านความสมดุลของชีวิตในภาพรวม และด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
ตามลำดับ 2) ความผูกพันของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉล่ียจากมากไป
หาน้อย ได้แก่ ด้านบรรทัดฐาน ด้านจิตใจ และด้านการคงอยู่  ตามลำดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันของครู พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของครู โดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .768 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ .05 และ 4) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อผล
ความผูกพันของคร ู พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ คุณภาพชีวิตในการทำงาน จำนวน 5 ตัวแปร 
ประกอบด้วย ด้านความสมดุลของชีวิตในภาพรวม ด้านลักษณะการทำงานอยู ่บนรากฐานของ
กฎหมาย ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ด้านสิ่งแวดล้อมที่ทำงานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
และด้านการบูรณาการทางสังคม สามารถพยากรณ์ความผูกพันของครูได้ร้อยละ 62.30 

ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 2) ศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การทำงานที่ม ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การที ่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการของสถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้ า
อิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคมและยินดีให้ข้อมูลจำนวน 373 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล 
คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบที ทดสอบเอฟ และการวิเคราะห์ถดถอย
แบบพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน มีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การทำงาน ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทำงานด้าน
การพัฒนาความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัวและความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงานด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล การบูรณาการด้านสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว 
และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
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ด้านการคงอยู ่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงาน  และสมการแบบพหุคูณของการพัฒนา
ความสามารถของบุคความสมดุลระหว่างชีวิตในการทำงานกับชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กับในสังคมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ 𝑌′=0.508+0.230 (การพัฒนาความสามารถของ
บุคคล) +0.137(ความสมดุลฯ) +0.184 (ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับในสังคม)  สมการแบบพหุคูณของ
การพัฒนาความสามารถของบุคคล, การบูรณาการด้านสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิตในการทำงาน
กับชีวิตส่วนตัวและความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมที ่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานของ
พนักงาน คือ 𝑌′=1.409+0.214 (การพัฒนาความสามารถของบุคคล) +0.168 (การบูรณาการด้าน
สังคม) +.0170 (ความสมดุลฯ) +0.193 (ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับในสังคม) และสมการแบบพหุคูณ
ของความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน คือ  𝑌′= 2.257 + 0.373 (การคงอยู่กับองค์การ) 

ณัทพล โตบารมีกุล (2555 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดสำนักงานภาคกลาง 3 การวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัด
สำนักงานภาคกลาง 3 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดสำนักงาน
ภาคกลาง 3 และ 3) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคารธนชาต สังกัดสำนักงานภาคกลาง 3 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน
ธนาคารธนชาต สังกัดสำนักงานภาคกลาง 3 จำนวน 217 คน เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือค่าความถี ่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต และส่วนเบ่ี ยงเบน
มาตรฐาน  
  ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดสำนักงาน
ภาคกลาง 3โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 2) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารธนชาต 
สังกัดสำนักงานภาคกลาง 3 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน 3) คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงาน ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน 
ด้านความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านความภูมิใจในองค์กร ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดสำนักงานภาดกลาง 3 โดยภาพรวม และการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป โดยสมการการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบได้ด ังนี้ �̂� = .165 + .697(𝑥1) + .586(𝑥4) + .406(𝑥8) และ
คะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ Ẑ =  .646z(x1) + .720z(x4) + .739z(x8) 

ธีรดา หมวดจันทร์ (2562 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพื้นที่เขตปลอดอากร ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ  การวิจัยครั ้งนี ้ มี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานพื้นที่เขตปลอดอากร  ท่าอากาศยาน
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สุวรรณภูมิ 2) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานพื้นที่เขตปลอดอากร ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ 3) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพื้นที่เขตปลอดอากร ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ 4) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพื้นที ่เขตปลอดอากร ท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิ จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 5) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพื้นที่เขตปลอดอากร ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยมีกลุ่มตัวอย่าง 
คือ พนักงานพื้นที่เขตปลอดอากร ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จำนวน 209 คน ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการวิจัย โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทำการ
ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Independent Samples t-test สำหรับกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม วิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) สำหรับกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม และวิเคราะห์
สหสัมพันธ์ กำหนดค่านัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 23-31 ปี ระดับการศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายคลังสินค้า รายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 10,000-20,000 บาทและมี
ประสบการณ์ในการทำงานส่วนใหญ่อยู่ที ่ 3-6 ปี การทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่า อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและประสบการณ์ในการทำงานที่แตกต่างกันจะมี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน
คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน ได้แก่ ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกันและด้าน
ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและโดยภาพรวมระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

ขวัญธิดา พิมพการ, กฤษดา ทองทับ, และวรรณา จำปาทิพย์ (2564 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
เรื่องการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มผู้ผลิตพลาสติก การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิต
พลาสติก กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่ทำงานในบริษัทกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นที่พระราม 2 
จำนวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามจาก
แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และดัดแปลงจากแบบสอบถามที่มีผู้สร้างมาแล้วเป็น
แนวทาง ความเที่ยงของแบบสอบถามซึ่งผ่านความเห็นจากผู้เช่ียวชาญ และการทดลองใช้ (Try out) 
ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.853 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis)  
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ผลการศึกษาพบว่า 1) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 263 คน 
(ร้อยละ 65.75) อายุ 19-35 ปี จำนวน 287 คน (ร้อยละ 71.75) ระดับตำแหน่งงานเป็นพนักงาน 
จำนวน 379 คน (ร้อยละ 94.75) จบการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี จำนวน 235 คน  (ร้อยละ 
58.75) ระยะเวลาการทำงานในองค์การ 2-5 ปี จำนวน 216 คน (ร้อยละ 54.00) รายได้ต่อเดือน 
30,001- 40,000 บาท จำนวน 115 คน (ร้อยละ 28.75) 2) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยคุณภาพชีวิตใน
การทำงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่โดยภาพรวมในปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่าความคิดเห็นในแต่ละด้านที่มีค่าเฉล่ียคะแนนมากที่สุด คือ ด้านความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียคะแนนน้อยที่สุด คือ ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง 3) การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่โดยภาพรวมเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง 4) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล และ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
ในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก พบว่า 4.1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับตำแหน่งงาน 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาทำงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 และ 
4.2) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านการทำงาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทใน
กลุ ่มผู ้ผลิตพลาสติก ได้ร้อยละ 41.30  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) สมการพยากรณ์ในร ูปคะแนนดิบได้ด ังนี้  𝑌 = 1.750 + 0.390𝑥1 + 0.270𝑥5 และ
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้   𝑍𝑦 = 0.41𝑥1 + 0.36𝑥5 

วงค์วิศน์ คีรีเพชร, และกฤษฎา มูฮัมหมัด  (2564 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยส่วนบุคคล
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษัทผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นที่พระราม 2 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ วัตถุประสงค์ของงานวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษัทผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นที่พระราม 2 และเพื่อ
ศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่ม
บริษัทผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นที่พระราม 2 กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในกลุ่มบริษัทผู้ผลิตพลาสติก 
ในเขตพื้นที่พระราม 2 จำนวน 400 คน ใช้แบบสอบถามในการวิจัยดัดแปลงจากแบบสอบถามที่มี
ผ ู ้สร ้างมาแล้ว แบ่งเป็น 4 ส่วน ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี ่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนที ่ 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
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องค์กรของพนักงาน และ ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ ความเที่ยงของแบบสอบถาม 
ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 1.853 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี ่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test F-test และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิต
พลาสติก ในเขตพื้นที่พระราม 2 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการทำงานภาพรวมอยู ่ในระดับปานกลาง 2) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นที่พระราม 2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
ต่อเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติกในเขตพื้นที่พระราม 2 

โดยเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (x = 2.86 ) และ 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านการทำงานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก 
ในเขตพื้นที่พระราม 2 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ ิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
อยู่ในระดับปานกลาง (R = 0.658) มีอำนาจพยากรณ์ ร้อยละ 41.30 (R2= 0.413) มีความคลาด
เคล่ือนในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.373 (SEE = 0.373) Tolerance มีค่าตั้งแต่ 0.299 ถึง 0.832 และ 
VIF มีค่าตั้งแต ่1.201 ถึง 6.410 ซึ่ง Tolerance มีค่าไม่ต่ำกว่า 0.200และ VIF มีค่าไม่เกิน 10 

5.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
วรรณิภา นิลวรรณ (2554 : บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี  มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การ จำแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะของ
องค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงานกับระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จำนวน 122 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส ่ วนเบ ี ่ ยง เบนมาตรฐาน Independent Samples t-test และ One Way ANOVA และค่ า
สัมประสิทธ์ิสหสมพันธ์แบบเพียร์สัน การทดสอบสมมติฐานกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์
ธานีมีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
บรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และน้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มี
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ผลต่อความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ในด้านการคงอยู่กับองค์การและด้านความรู้สึกแตกต่างกัน
ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอื่นไม่แตกต่างกันและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่  
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงานมี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

แสงเดือน รักษาใจ (2554 : บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพประกันภัย จำกัด (มหาชน) สำนักงานใหญ่ เป็นการวิจัย
เชิงสำรวจ เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท กรุงเทพ
ประกันภัย จำกัด (มหาชน) สำนักงานใหญ่ ประชากรที ่ใช้ศึกษา คือ พนักงานบริษัท กรุงเทพ
ประกันภัย จำกัด (มหาชน) สำนักงานใหญ่ โดยตัวอย่างในกลุ ่ม ได้จากการสุ ่มตัวอย่างแบบง่าย 
จำนวน 277 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มีค่า ความเที่ยงส่วนที่ 2 และ 3 เท่ากับ 
0.84 และ 0.86 ตามลำดับ สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ Independent t-test วิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว ANOVA และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ได้กำหนดความมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการวิจัย พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี มีระยะเวลา
การทำงาน ตั้งแต่ 1 ปี – 4 ปี และมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีความพึงพอใจต่อปัจจัยเกี่ยวกับ
ลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และมีความพึงพอใจต่อความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความมีอิสระ
ในการทำงาน ประกอบด้วย พนักงานที่มีโอกาสกำหนดเป้าหมายและวิธีการทำงานในหน้าที่ของ
ตนเองต้องใช้ความคิดริเริ่มในการปฏิบัติ หน้าที่ ตลอดเวลา และสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ 2) ด้านการมีส่วนรวมในการทำงาน ประกอบด้วยพนักงานจะทำงาน
ร่วมกันเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างทำ มีความจำเป็นต้องติดต่อประสานงานกับฝ่ายอื่น ๆ อยู่เสมอและ
มีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นไปอย่างแน่นแฟ้น 3) ด้านความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้า 
ประกอบด้วย หน่วยงานมีการสนับสนุนพนักงานในการได้รับตำแหน่งที่สูงขึ้น มีความรู้สึกต่อโอกาส
ก้าวหน้าจากการทำงาน และมีโอกาสที่ได้เลื่อนตำแหน่งที่สูงในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญ 

โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556 : บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อําเภอท่ามะกา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษา
ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา 2) เพื่อ
วิเคราะห์ถึงปัจจัยที่มี ความสัมพันธ์ต่อองค์การของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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อำเภอท่ามะกา โดยทำการสำรวจและรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อำเภอท่ามะกา จำนวน 5 โรงเรียน โดยใช้แบบสอบถามในการศึกษาทั ้งสิ ้น 150 คน สถิติที ่ใช้
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที ่ปฏิบัติงานในโรงเรียน

มัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา พบว่า โดยรวมบุคลากรที่มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.16, S.D. 
= 0.49) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในทุกด้านมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 

เรียงตามลำดับ คือ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (�̅� = 4.21, S.D. = 0.661) ความต้องการ

ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ (�̅� = 4.23, S.D. = 0.601) และความเช่ือมั่นและการยอมรับ

เป้าหมายขององค์การ (�̅� = 4.04, S.D. = 0.562) และ 2) จากการศึกษาความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์การทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557 : บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ
เจ้าหน้าที่ สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
ระดับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) และ 2) 
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การ
มหาชน) ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ความคิดเห็นต่อลักษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนทุกส่วนงาน จำนวน 164 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS Version 11.5 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานใช้สถิติเชิงอนุมาน t-test และ F-test ตามลักษณะของตัวแปร 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ข้อมูลทั่วไปของประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 
63.5 มีอายุระหว่าง 36-45 ปี ร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรส ร้อยละ 48.6 มีรายได้ต่อเดือน 20,001-
30,000 บาท ร้อยละ 41.9 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 ตำแหน่งในการปฏิบัติงาน
ตำแหน่งเจ้าหน้าที่ ร้อยละ 78.4 ส่วนงานที่สังกัดสำนักงานบ้านมั่นคงและสำนักผู้อำนวยการ คิดเป็น
ร้อยละ 8.8 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสถาบัน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8 2) ผลการวิเคราะห์ระดับ
ความผูกพันต่อองค์การพบว่าโดยรวมแล้วเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมีความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ค่าเฉลี่ย 3.73 ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย 4.00 ด้าน
ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 3.93 ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการทำงานเพื่อ
องค์การ ค่าเฉลี่ย 3.92 ด้านความต้องการที่จะดำรงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 3.37 ด้าน
ความเสียสละเพื ่อองค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.13 และ 3) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน ได้แก่ ตัวแเปรอายุ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา ตำแหน่งใน
การปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบัน ความท้าทายในการทำงาน ความก้าวหน้าใน
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การทำงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการทำงาน ลักษณะการทำงานเป็นทีม  เงินเดือนและ
สวัสดิการ การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความสัมพันธ์
ต่อผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่าตนมี
ความสำคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งได้ 

จิรวัฒน์ ถนอมธรรม (2559 : บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการ สำนักงานเลขานุการ สำนักงานปลัดกระทรวงกลาโหม มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับ
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสำนักงานเลขานุการ สำนักงานปลัดกระทรวงกลาโหม และ
เปร ียบเท ียบระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการสำนักงานเลขานุการ  สำนักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการที่
ปฏิบัติงานอยู่ในสำนักงานเลขานุการ สำนักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 3 กอง ได้แก่ กองกลาง กอง
ประชาสัมพันธ์ และกองเลขานุการ จำนวน 139 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้วิธีทางสถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ค่า t - test และ One Way ANOVA ในกรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติใช้การ
ทดสอบรายคู่โดยวิธี LSD 

ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การสำนักงานเลขานุการ  สำนักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับตามค่าเฉลี่ย เมื่ อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ มากที่สุด อันดับแรกคือด้านโอกาสในการ
เรียนรู้และความก้าวหน้าในงาน รองลงมาคือด้านสัมพันธภาพ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน
ค่านิยมและความรับผิดชอบ และอันดับสุดท้ายคือด้านความสำเร็จและการยอมรับนับถืออยู่ในระดับ
มาก ตามลำดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการที่มี อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ ไม่แตกต่างกัน ส่วน
ข้าราชการที่มีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความสำเร็จและการยอมรับนับถือแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

ธันวนี ประกอบของ (2560 : บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์
วิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
จำนวน 153 คน วิเคราะห์โดยใช้วิธีการทางสถิติ คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
t - test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way ANOVA) 

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นภาพรวมต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน
อยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ภาพรวมเกี่ยวกับเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความต้องการที่จะเป็น
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สมาชิกขององค์กรต่อไป และความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร 
อยู่ในระดับมากที ่สุด ในด้านพฤติกรรมความสำนึกในหน้าที ่ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรนิส์
รอยแยลส์วิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ ไม่แตกต่างกัน  

ชนัตพร เห้ียมหาญ (2562 : บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การและคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานที ่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงาน
ปลัดกระทรวง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั ้งนี ้ ได้แก่ บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จำนวน 337 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณ  

ผลการศึกษาพบว่า 1) เพศ และตำแหน่งงานปัจจุบัน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ในขณะที่อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำงาน และรายได้ มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, 2) บรรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุน (B 
= 0.314) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การในภาพรวมมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน (B = 0.283) ด้านโครงสร้างของงาน (B = 0.110) และด้านการยอมรับ (B = 0.078) 
ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.889) และ 3) คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน (B = 0.203) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ในภาพรวมมากที ่สุด รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ( B = 0.155) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (B = 0.130) ด้านความก้าวหน้า
และความมั ่นคง ในงาน (B = 0.129) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (B = 0.088) ด้านการพัฒนา
ความสามารถของตนเอง (B = 0.082) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (B = 0.068) และ
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (B = 0.065) ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (r = 0.914)  

เทียนศรี บางม่วงงาม (2562 : บทคัดย่อ) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา: บริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ 2) เพื่อศึกษาระดับความสัมพันธ์ที่มี
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเก็บ
รวบข้อมูลโดยใช้รูปแบบสอบถามออนไลน์ส่งให้กลุ่มประชากร จำนวน 100 คน สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน-เบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ได้แก่ t-test, One Way ANOVA (F-test) เมื่อพบความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติจะทำ
การเปรียบเทียบรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Sheffe' test) เพื่อเปรียบเทียบว่าคู่ใดมีความแตกต่าง 
และ Correlation Coefficient ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง ส่วน
ใหญ่หน่วยงานที่สังกัด คือ ทีม คอนซัลติ้ง เอนจิเนียริ่ง แอนด์ แมเนจเมนท์ จำกัด (มหาชน) มีรายได้
ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท การศึกษาที่จบส่วนใหญ่จบจากสถาบันการศึกษากลุ่มที่ 1 และมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-2 ปี 2) ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร พบว่า 
มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับความผูกพันมาก 3) ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบระดับความ
ความสัมพันธ์ต่อองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 4) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากร ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน และ
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์การ และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ ปัจจัยด้านเพศ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถาบันการศึกษา ที่แตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน มีเพียงหน่วยงานที ่สังกัดต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน, 2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความท้าทาย มีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงมาก และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์ในระดับ
ค่อนข้างสูง 3) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร  มี
ความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูงด้านความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจาก
องค์การ มีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง และด้านความรู้สึกว่าตนมี
ความสำคัญต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง และ 4) ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงมาก และด้านการได้รับการสนับสนุน มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง 

ปิยะมาศ เกิดแสง (2562 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐม มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐม และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพ จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม และปัจจัยด้านองค์การ จำแนก
ตามแผนกที่ปฏิบัติงาน อายุ สถานภาพ ตำแหน่ง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ใช้วิธีการวิจัยเชิง
ปริมาณเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติ
หน้าที่ในแผนกต่าง ๆ ของโรงพยาบาลนครปฐม จำนวนทั้งส้ิน 713 คน สุ่มตัวอย่างจากสูตรยามาเน่  
(Yamane) ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 257 คน และนำข้อมูลมาวิเคราะห์ ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป
ทางสถิติ ใช้สถิติค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
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(Pearson) หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านองค์การที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐม เพื่อทดสอบสมมติฐาน  

ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐม พบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาที ่ปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ ส่วนแผนกที่ปฏิบัติงาน อายุ สถานภาพสมรส และตำแหน่ง/
สถานภาพการทำงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
นครปฐม ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์การที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐม พบว่า ปัจจัยด้านองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉล่ีย 3.64 เป็นไป
ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตและมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันที่ 0.01 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐาน ส่วนปัจจัยด้านองค์การด้านปฏิสัมพันธ์ภายในหน่วยงานมีค่าความผูกพันต่อ
องค์การมากที่สุด และด้านความมั่นคงมีความผูกพันน้อยที่สุดและระดับความผูกพันในองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครปฐม ในภาพรวมอยู่ในระดับมากค่าเฉล่ีย 3.83 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่าความผูกพันด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์การ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมาคือ
ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงาน และด้านการดำรงสมาชิกภาพ และเป็นส่วนหนึ่งของโรงพยาบาล
นครปฐม ตามลำดับ  

รมิตา ประวัติ (2564 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 2) ศึกษาปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรี -
ราชา 3) ศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 4) ศึกษาปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติที่มีผลกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราช-
เทวี ณ ศรีราชา จำนวน 337 ราย ผลการทดสอบความเช่ือมั่นเครื่องมือที่ 0.960 ในการวิเคราะห์ผล
ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมติฐาน โดยวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอยู่ในระดับสูง 2)  ปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร สมการพยากรณ์ระหว่างปัจจัยในส่วนลักษณะ

บุคคลมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรได้ร้อยละ 5.50 (𝑅2 = 0.055) พบว่าปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีอิทธิ

ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ สถานภาพ มีค่า เท่ากับ (β = 0.252, p = 0.000) ในขณะที่เพศ มี
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ค่าเท่ากับ (β = 0.015, p = 0.776) อายุ มีค่าเท่ากับ (β  = -0.039, p = 0.709) ระดับการศึกษา มี

ค่าเท่ากับ (β = -0.05 1, p = 0.370 ตำแหน่ง มีค่าเท่ากับ (β = 0.012, p = 0.829) รายได้ต่อเดือน 

มีค่าเท่ากับ (β = 0.059, p = 0.424) และระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีค่าเท่ากับ (β =-0.100, p = 
0.345) ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 3) ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า ค่าพยากรณ์ระหว่างปัจจัยในส่วนลักษณะงานมีผลต่อความผกูพันต่อ

องค์กรของบุคลากรได้ร้อยละ 33.90 (𝑅2 = 0.339) โดยพบว่าปัจจัยในส่วนลักษณะงานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีอิทธิผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร คือ ด้านความหลากหลาย มีค่าเท่ากับ (β = 0. 106, p = 0.023) ด้านความท้าทาย

ของงานมีค่าเท่ากับ (β = 0.269, p = 0.000 ความก้าวหน้าของงาน มีค่าเท่ากับ (β = -0.131, p = 

0.045) การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีค่าเท่ากับ (β = -0.359, p = 0.000) และงานที่มีโอกาส

ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื ่น มีค่าเท่ากับ (β = 0.164, p = 0.009) ดังนั ้นจึงสามารถสรุปผลการทคสอบ
สมมติฐานได้ว่าลักษณะงานด้านความหลากหลาย ด้านความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าของงาน 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากร และ 4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร สมการพยากรณ์ระหว่างปัจจัยในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของบุคลากรได้ร้อยละ 30.00 (𝑅2 = 0.300) โดยพบว่าปัจจัยในส่วนประสบการณ์ในงานที่
ปฏิบัติที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ด้าน

ทัศนคติต่อเพื ่อนร่วมงานและองค์กรมีค่าเท่ากับ (β = 0.321, p = 0.000 ด้านความรู ้สึกว่าตนมี

ความสำคัญต่อองค์กร มีค่าเท่ากับ (β = 0.141, p = 0.008) และด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพา

ได้ มีค่าเท่ากับ (β = 0.250, p = 0.000) ในขณะที่ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร มี

ค่าเท่ากับ (β = -0.244, p = 0.807) ซึ ่งตัวแปรนี ้ไม่มีระดับนัยสำคัญแสดงว่าปัจจัยดังกล่าวไม่
สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรได้อย่างมีนัยสำคัญ ดังนั้น จึงสามารถสรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐานได้ว่าด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อ
องค์กร และด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

6. สรุปตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตัวแปรอิสระที่ใช้ในการศึกษาวิจัย เรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการ
สังเคราะห์ตัวแปรจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ปัจจัยส่วนบุคล การรับรู้บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิต
ในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์การ ดังตาราง 
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ตารางท่ี 2.1 สังเคราะห์ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การ 

แหล่งอ้างอิง 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. วรรณิภา นิลวรรณ (2554) • • √ • • • • • 
2. แสงเดือน รักษาใจ (2554) • • • • • • • • 
3. โสมย์สิรี มูลทองทิพย ์(2556) • • • • • • • • 
4. สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) • √ √ √ √ √ • • 
5. จิรวัฒน์ ถนอมธรรม (2559) √ X X X X • X • 
6. ธันวนี ประกอบของ (2560) X X X • X • • • 
7. ชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) X √ √ √ √ X √ • 
8. เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) X • X X X • • √ 
9. ปิยะมาศ เกิดแสง (2562) • X • • √ X X • 
10. รมิตา ประวัติ (2564) X X X X X X √ • 
11. อภิพงศ์ โชติรัตน์ (2557) X X √ • • • • • 
12. นงเยาว์ แก้วมรกต (2542) • X √ • √ X • • 
13. ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) • √ √ √ • • √ • 
14. ธีรดา หมวดจันทร์ (2562) • √ √ √ √ • • • 
15. ขวัญธิดา พิมพการ, กฤษดา ทองทับ, และวรรณา 
จำปาทิพย์ (2564) 

√ √ √ √ √ √ √ • 

โดยกำหนดสัญลักษณ์ต่างๆ ดังนี้ 
√     หมายถึง  ตัวแปรอิสระด้านนั ้น ๆ มีความแตกต่างกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
X     หมายถึง   ตัวแปรอิสระด้านนั้น ๆ ไม่มีความแตกต่างกับความผูกพันต่อองค์การ 
•      หมายถึง  งานวิจัยไม่มีตัวแปรนั้นในการศึกษาในเรื่องความผูกพันต่อองคก์าร 
หมายเหตุ : ตัวเลขมีความหมายแทนตัวแปรต่างๆ ดังนี้  
1) เพศ        2)  อายุ   3) ระดับการศึกษา   4) รายได้   
5) ระยะเวลาปฏิบัติงาน   6)  ตำแหน่งงาน   7) สถานภาพ  8) หน่วยงานที่สังกัด 

   

จากตาราง 2.1 ผลการสังเคราะห์ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การที่ผู้วิจัย
จะนำไปใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ  อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่าง
กันจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การหรือไม่ 
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ตารางที่ 2.2 สรุปตัวแปรการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

แหล่งอ้างอิง 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

 1. ฐาปณี บุณเกียรติ (2559) • • • • • √ √ √ • • • • • 

 2. ณัฐชัย อู่ใหม่ (2552) • • • √ • • • • • • • • • 

 3. เตือนใจ แซ่หลี (2557) • • √ • • • • • • • • • • 

 4. นิชพัฒน์ พัฒนปรีชากุล (2557) • • • √ √ • • • √ • • √ √ 

 5. นงเยาว์ แก้วมรกต (2542) • • • √ × • • • √ √ √ √ √ 

 6. สายพิณ สายดำ (2552) • • • • • • • • • × • • • 
 7. อภิพงศ์ โชติรัตน (2557) √ √ • • • • • • • • • • • 
8. อภิวรรณ กันวิเชิญ (2559) • • • • • • • • • • • • • 
9. ฉวีวรรณ เอี่ยมพญา. (2559) • • • • • • • • • • • • • 

โดยกำหนดสัญลักษณ์ต่างๆ ดังนี้ 
√     หมายถึง  ตัวแปรอิสระด้านนั้น ๆ มีความสัมพันธ์กับการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
X     หมายถึง   ตัวแปรอิสระด้านนั้น ๆ ไม่มีความสัมพันธ์กับการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การ 
•      หมายถึง  งานวิจัยไม่มีตัวแปรนั้นในการศึกษาในเรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายเหตุ : ตัวเลขมีความหมายแทนตัวแปรต่างๆ ดังนี้ 
1) ด้านการให้รางวัล                        8) ด้านการยอมรับ 
2) ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา            9) ด้านโครงสร้างองค์การ 
3) ระดับความพึงพอใจ             10) ระดับตำแหน่งงาน  
4) ลักษณะงาน                                  11) นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5) สัมพันธภาพในหน่วยงาน            12) การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา 
6) ด้านโครงสร้างของงาน               13) ค่าตอบแทน 
7) ด้านความรับผิดชอบ               

จากตาราง 2.2 ผลการสังเคราะห์ตัวแปรการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ คือ ลักษณะงาน ด้านโครงสร้างองค์การ การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และค่าตอบแทน 
แต่เมื่อพิจารณาจากข้อคำถามและองค์ประกอบที่มี ผู้วิจัยขอใช้ตัวแปรที่จะนำไปใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
ตามทฤษฎีของ ลิทวิน และ สติงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968 อ้างถึงใน อภิวรรณ กันวิเชิญ, 2559 
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: 21) ดังนี้ บรรยากาศที่เน้นความสำเร็จ บรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ และบรรยากาศที่เน้นอำนาจ 
จะมีผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การหรือไม่ 

ตารางที่ 2.3 สรุปตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

แหล่งอ้างอิง 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. รัชมงคล ค้ำชู (2556) • • • • • • • • • 

2. ภัทรศยา จันทราวุฒิกร (2557) √ √ √ √ √ • • • • 

3. ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560) √ • • • • √ • • • 

4. ณัทพล โตบารมีกุล (2555) • • • √ • • √ • √ 

5. ธีรดา หมวดจันทร์ (2562) • √ • • • • • √ √ 

6. ขวัญธิดา พิมพการ, กฤษดา ทองทับ, 
และวรรณา จำปาทิพย์ (2564) 

• √ • • • • • • √ 

7. วงค์วิศน์ คีรีเพชร,  
และกฤษฎา มูฮัมหมัด  (2564) 

• √ • • • • • • √ 

 
โดยกำหนดสัญลักษณ์ต่างๆ ดังนี้ 
√     หมายถึง  ตัวแปรอิสระด้านนั้น ๆ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
X     หมายถึง   ตัวแปรอิสระด้านนั้น ๆ ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การ 
•      หมายถึง  งานวิจัยไม่มีตัวแปรนั้นในการศึกษาในเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายเหตุ : ตัวเลขมีความหมายแทนตัวแปรต่างๆ ดังนี้   

1) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 5) ด้านส่ิงแวดล้อมที่ทำงานถูกสุขลักษณะและ 
2) ด้านการบูรณาการทางสังคม ปลอดภัย 
3) ด้านลักษณะการทำงานอยู่บนรากฐานของ 6) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล  
กฎหมาย 7) ด้านความภูมิใจในองค์กร  
4) ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน  8) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 9) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
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จากตาราง 2.3 ผลการสังเคราะห์ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื ่น ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน แต่เมื่อพิจารณาจากข้อ
คำถามและองค์ประกอบที่มี ผู้วิจัยขอใช้ตัวแปรองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวม ที่จะ
นำไปใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ คุณภาพชีวิตในการทำงานจะมีผลที่ต่อความผูกพันต่อองค์การหรือไม่ 

7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการสังเคราะห์ตัวแปรอิสระที่ใช้ในการศึกษาวิจัย เรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การและ

คุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ผู้วิจัย
ได้นำผลการสังเคราะห์ตัวแปรดังกล่าวมาจัดทำกรอบการวิจัยได้ดังนี้  

 
 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม  
    
 
 
 
 
           
 
  
 
 

                                                                           
 

 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
อายุ  ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 
 
 
 
 
( 
 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

(1) ด้านจิตใจ 
(2) ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
(3) ด้านบรรทัดฐาน  

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
(1) บรรยากาศที่เน้นความสำเร็จ 
(2) บรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ 
(3) บรรยากาศที่เน้นอำนาจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
(อ้างถึงใน พิษณุกร มะกลาง, 2555) 
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บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

            การศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดวิธีการดำเนินการวิจัย 
ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เครื่องมือในการวิจัย 
 3. ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ได้ทำการศึกษากับประชากร คือ พนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 436 คน โดยผู้วิจัยได้สุ่มกลุ่มตัวอย่างจากประชากรดังกล่าวโดยวิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ซึ่งเป็นการไม่ใช้หลักความน่าจะเป็น และเพื่อให้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นตัวแทนที่ดีของประชากร จึงได้คำนวณจำนวนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ 
ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973 อ้างถึงใน ศศิประภา เครือใย, กมลนัทธ์ มนตรี และ ณัฐกมล 
กุลพันธ์ 2564 : 3) ซึ่งกลุ่มตัวอย่างครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยกำหนดนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 หรือยินยอมให้มีความคลาดเคล่ือนได้ไม่เกินร้อยละ 5.00 ดังนี้ 

    n = 
N

1+Ne2 
 
โดยที่  n  แทน   ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  N  แทน   ขนาดของประชากร 
  e  แทน   ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากการประมาณค่าระดับ .05 
แทนค่าตามสูตรได้ผล ดังนี้ 
    n =        436                                         
        1+436 (.05)² 
    n = 208.6 ~ 209 คน หรือ 209 คน  
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จากสูตรการคำนวณหากลุ่มตัวอย่างดังกล่าว เมื่อคำนวณแล้วจะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
จำนวน 209 คนแต่เนื่องจากในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงสำรวจมีวัตถุประสงค์เพื่อประกอบการ
เรียนการสอนของรายวิชาการค้นคว้าอิสระสำหรับนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ผู้วิจัยจึงขอ
ใช้กลุ่มตัวอย่างเพียง 100 คน โดยเพื่อเป็นการสำรวจเบ้ืองต้นภายใต้กรอบระยะเวลาที่มีอยู่ 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม  (Questionnaires) เกี่ยวกับเรื่อง
การรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง เป็น
แบบสอบถามที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบได้ตามรายการ (Check-list) ได้แก่ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาปฏิบัติงาน จำนวน 4 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ ซึ่งเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่าตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Rating Scale) ที่ประกอบด้วยคำถามเชิงบวกและเชิงลบ ซึ่งได้
แบ่ง 5 ระดับ มีจำนวน 15 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านที่ 1 บรรยากาศที่เน้นความสำเร็จ 
ด้านที่ 2 บรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ และ ด้านที่ 3 บรรยากาศที่เน้นอำนาจ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ซึ่งเป็นแบบสอบถามมาตราสว่น
ประมาณค่าตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Rating Scale) ที่ประกอบด้วยคำถามเชิงบวก ซึ่งได้แบ่ง 5 
ระดับ มีจำนวน 17 ข้อ  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่าตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Rating Scale) ที่ประกอบด้วยคำถามเชิงบวกและเชิงลบ ซึ่งได้
แบ่ง 5 ระดับ มีจำนวน 15 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านที่ 1 ด้านจิตใจ ด้านที่ 2 ด้านการ
คงอยู่กับองค์การ และ ด้านที่ 3 ด้านบรรทัดฐาน 

3. ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถาม เรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จากคำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย
ในบทที่ 1 มาเขียนข้อคำถามในแต่ละเรื่อง โดยข้อคำถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การมีจำนวน
ข้อคำถามเชิงบวก 8 ข้อและจำนวนข้อคำถามเชิงลบ 7 ข้อ รวม 15 ข้อ ข้อคำถามเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานมีจำนวนข้อคำถามเชิงบวกทั้งหมด 17 ข้อ และข้อคำถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การมีจำนวนข้อคำถามเชิงบวก 13 ข้อและจำนวนข้อคำถามเชิงลบ 2 ข้อ รวม 15 ข้อ  
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3.1 ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
          3.1.1 จากนั้นก็นำข้อคำถามทั้งหมดมาปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ

ตรงตามเนื้อหาขั้นต้นและทำการปรับปรุงภาษาให้เหมาะสม จากนั้นก็นำข้อคำถามดังกล่าวไปทำการ
ตรวจสอบอัตราส่วนความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio : CVR) โดยผู้เชี่ยวชาญจำนวน 
13 คน ซึ่งผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาครั้งนี้ คือ นักศึกษารหัส 62 หลักสูตรจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต  
 ทั้งนี ้ม ีการใช้เกณฑ์ความเที ่ยงตรงตามเนื ้อหาในแต่ละข้อไม่ต่ำกว่า .51 ตามตารางค่า
อัตราส่วนความตรงตามเนื้อหาต่ำสุดที ่ผ่านเกณฑ์ของลอว์ชี (Lawshe, 1975 อ้างถึงใน ศุภมิตร        
บัวเสนาะ, 2560 : 108) ได้ข้อคำถามผ่านเกณฑ์ทั้งหมด 47 ข้อ 

          3.1.2 นำข้อคำถามที่ผ่านเกณฑ์ ไปทดลองใช้กับกลุ ่มที ่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่ม
ตัวอย่าง (Try-out) จำนวน 30 ตัวอย่างเพื่อหาค่าอำนาจจำแนกและปรับปรุงภาษาหาค่าความเช่ือมั่น
ของแบบวัด (Reliability) ด้วยการตรวจสอบความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) โดยใช้
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) และหาความสัมพันธ์ระหว่างข้อ (Corrected item-
total correlation) เพื่อเลือกข้อคำถามที่ดีที่สุด ซึ่งได้ข้อคำถามทั้งหมด 47 ข้อ ดังตารางที่ 3.1 

 ตารางที่ 3.1 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach’s Alpha Coefficient โดยพบว่ามีค่าจำแนกใน
แต่ละตัวแปร ดังนี้  

ตัวแปรที่ศึกษา จำนวนข้อ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

- บรรยากาศที่เน้นความสำเร็จ 
- บรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ 
- บรรยากาศที่เน้นอำนาจ 

15 
5 
5 
5 

.897   

.861 

.911 

.784 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน 17 .903 
ความผูกพันต่อองค์การ 

- ด้านจิตใจ 
- ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
- ด้านบรรทัดฐาน 

15 
5 
5 
5 

.864 

.718 

.768 

.763 
รวม 47  

          3.1.3 นำข้อคำถามที่ผ่านเกณฑ์ความตรงเนื้อหาแบบอัตราส่วนความตรงตามเนื้อหา
ของ ลอว์ชี และตรวจสอบค่าเชื่อมั่นด้วยวิธีความสอดคล้องภายใน ( Internal Consistency) โดยใช้
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ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ที่มีค่าตั้งแต่ .70 ขึ้นไปมาจัดทำเป็นแบบสอบถามฉบับ
สมบูรณ์เพื่อนำไปใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่างตามที่กำหนดไว้ 

การให้คะแนน 
ข้อคำถามเชิงบวก กำหนดคะแนนกับข้อคำถามในแบบสอบถามโดยให้คะแนน คือ ถ้าตอบว่า

มากที่สุดจะได้ 5 คะแนน ถ้าตอบว่ามากจะได้ 4 คะแนน ถ้าตอบว่าปานกลางจะได้ 3 คะแนน ถ้าตอบ
ว่าน้อยจะได้ 2 คะแนน ถ้าตอบว่าน้อยที่สุดจะได้ 1 คะแนน และข้อคําถามเชิงลบ กําหนดคะแนนกับ
ข้อคําถามในแบบสอบถามโดยให้คะแนน คือ ถ้าตอบว่ามากที่สุดจะได้ 1 คะแนน ถ้าตอบว่ามากจะได้
2 คะแนน ถ้าตอบว่าปานกลางจะได้ 3 คะแนน ถ้าตอบว่าน้อยจะได้ 4 คะแนน ถ้าตอบว่าน้อยที่สุดจะ
ได้ 5 คะแนน 

แบบสอบถามเรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การ มีข้อคำถามเชิงบวกจำนวน 8 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1, 
2, 6, 7, 8, 9, 10, และ ข้อ 12 และข้อคำถามเชิงลบมีจำนวน 7 ข้อ ได้แก่ ข้อ 3, 4, 5, 11, 13, 14, 
และ ข้อ 15  

แบบสอบถามเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีข้อคำถามเชิงบวกทั้งหมดจำนวน 17 ข้อ 
แบบสอบถามเรื่องความผูกพันต่อองค์การ มีข้อคำถามเชิงบวกจำนวน 13 ข้อ ได้แก่ ข้อ 2, 3, 

4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, และ ข้อ 15 และข้อคำถามเชิงลบมีจำนวน 2 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1 และ 
ข้อ 14 

          3.1.4 แบบสอบถามที่เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าตามวิธีของลิเคริ์ท 
(Likert Rating Scale) ผู้วิจัยได้นำคะแนนที่ได้มาจัดเป็นกลุ่มเพื่อการแปลผลในเชิงการจัดลำดับ โดย
แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับต่ำ เพื่อให้ง่ายต่อการทำความเข้าใจซี่งได้
แบ่งช่วงระดับคะแนน โดยใช้สูตรการหาอันตรภาคช้ัน คือ 
  

 อันตรภาคช้ัน  =  
คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

 

    =  
5.5 - 0.5

3
 

     
    =    1.67 
 
 
 



55 

ตารางที่ 3.2 แสดงช่วงคะแนนที่ใช้ในการแบ่งกลุ่มระดับความหมายของตัวแปรจากแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่าตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Rating Scale)  

ช่วงคะแนน ระดับคะแนน 
ตั้งแต่ 3.34 คะแนนขึ้นไป ระดับสูง 
ตั้งแต่ 1.67 คะแนนแต่ไม่เกิน 3.34 คะแนน ระดับปานกลาง 
ต่ำกว่า 1.67 คะแนน ระดับต่ำ 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามลำดับขั้นตอน

ดังนี้ 
 4.1 ขออนุมัติเอกสารการเก็บข้อมูลจากมหาวิทยาลัยเพื่อยื่นเสนอการเก็บข้อมูลต่อผู้บริหาร
ของบริษัทเอกชนแห่งนี้ 

4.2 นำแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลให้กับพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 100 คน โดย
ได้ทำการวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีเจ้าหน้าที่เป็นผู้ช่วยในการ
เก็บแบบสอบถาม ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ช้ีแจงรายละเอียดแก่ผู้ช่วยเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแบบสอบถาม
และวิธีการเก็บ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและปฏิบัติให้เข้าใจตรงกันโดยเริ่มเก็บข้อมูลจากพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในช่วงวันที่ 25 - 31 เดือนตุลาคม พุทธศักราช 2565 ใช้ระยะเวลาในการเก็บ
ข้อมูลเป็นระยะเวลา 1 สัปดาห์ 
 4.3 เมื ่อได้รับแบบสอบถามกลับมาครบถ้วนแล้ว ได้ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ใน
แบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมด 100 ฉบับ พบว่ามีความสมบูรณ์ทุกประการ 
 4.4 จากนั้นเมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเสร็จส้ินแล้ว ผู้วิจัยจึงได้ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยนำแบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะห์และประมวลผลด้วยเครื่อง
คอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS for Window (Statistical Package for the Social 
Sciences for Window) และมาวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติบรรยายและสถิติอนุมาน ดังนี้ 
 5.1 สถิติบรรยาย 
  5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 
  5.1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
  5.1.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 5.2 สถิติอนุมาน 
 ใช้สำหรับการทดสอบสมมติฐานการศึกษา สถิติที่ใช้ในการศึกษา คือ F-test (One Way 
ANOVA), ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation 
Coefficient) และ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 

   5.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่ง ที ่ต่างกันจะมีความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ได้แก่ พนักงานที ่มีอายุ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลา

ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน โดยใช้ค่า  F-test (One Way 

ANOVA) 

  5.2.3 ปัจจัยด้านการรับรู ้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) ซึ่งใช้เกณฑ์ใน
การตีความค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540 : 144 อ้างถึงใน อามีนุดดีน จะปะเกีย, 
2561 : 70) กล่าวคือ 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.00 – 0.19 หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ำ  

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.20 – 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างต่ำ 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.41 – 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.61 – 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 0.81 ขึ้นไป หมายถึง มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 

  5.2.4 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถพยากรณ์
ด้วยปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การอย่างน้อย 1 ด้าน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยใช้
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัย 

จากการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จากการศึกษาโดยรวบรวมข้อมูล 
ซึ่งกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 100 คน โดยใช้แบบสอบถามที่ได้จดัทำ
ขึ้น เพื่อให้ได้คำตอบตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศ
องค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  ซึ่งในการ
นำเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลและแปรผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมในการวิเคราะห์ประเมินผลโดยใช้
โปรแกรม SPSS of Windows (Statistical Package for the Social Sciences of Windows) ผล
การศึกษานำเสนอในรูปแบบตารางประกอบคำบรรยายโดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และ
ระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยการนำเสนอในรูปแบบของความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2 ค่าสถิติพื้นฐานของการรับรู้บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ โดยการนำเสนอในรูปแบบของค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยนำเสนอในรูปของสถิติ  F-test 
(One Way ANOVA) ค่าสหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's product moment 
correlation coefficient) และ การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ส่วนที่ 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ในการนำเสนอวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้เกิดความ
สะดวกและเข้าใจที่ตรงกัน ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ดังนี้ 

N แทน จำนวนของข้อมูล  

 x̅ แทน คะแนนเฉล่ีย (Mean)  
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

df แทน ค่าช้ันความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 F แทน ค่าความแปรปรวนทางเดียว (F-test) หรือ One-Way ANOVA  
    ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตัวแปรตั้งแต่ 2 กลุ่ม 
 Sig. แทน ค่าระดับนัยสำคัญทางสถิติของการทดสอบสมมติฐาน 

 𝑟𝑥𝑦  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment
    Correlation Coefficient) 
 R2   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการทำนาย (Coefficient of determination) 
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 B  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิในสมการถดถอย (Coefficient in Multiple Regression  
   Equation) 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง    
ตารางที่ 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง สามารถวิเคราะห์ได้ดังนี้  

ข้อมูลทั่วไป จำนวน ร้อยละ 
1. อาย ุ
    ต่ำกว่า 25 ปี 
    ตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่เกนิ 30 ปี 
    ตั้งแต่ 30 ปี แต่ไม่เกนิ 35 ปี 
    ตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่เกนิ 40 ปี 
    ตั้งแต่ 40 ปีขึ้นไป 
2. ระดับการศึกษา  
    ต่ำกว่าปริญญาตรี                                                   
    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
    สูงกว่าปริญญาตรี 
3. รายได ้
     ต่ำกว่า 15,000 บาท      
     ตั้งแต่ 15,000 แต่ไม่เกิน 20,000 บาท 
     ตั้งแต่ 20,000 บาทขึ้นไป 
4. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
    ต่ำกว่า 3 ปี  
    ตั้งแต่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี  
    ตั้งแต่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10  ปี  
    ตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไป 

 
27 
30 
16 
18 
9 
 

63 
35 
2 
 

49 
24 
27 
 

57 
16 
20 
7 

 
27.00 
30.00 
16.00 
18.00 
9.00 

 
63.00 
35.00 
2.00 

 
49.00 
24.00 
27.00 

 
57.00 
16.00 
20.00 
7.00 

รวม 100 100.00 

จากตารางที่ 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า จาก
กลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 100 คน ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ 
พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่เกิน 30 ปี จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 รองลงมา
อายุต่ำกว่า 25 ปี จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 รองลงมาตั ้งแต่ 35 ปี แต่ไม่เกิน 40 ปี 
จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00 รองลงมาตั้งแต่ 30 ปี แต่ไม่เกิน 35 ปี  จำนวน 16 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 16.00 และตั้งแต่ 40 ปีขึ้นไป จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษา พบว่า มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี  จำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 รองลงมา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 และสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.00 ตามลำดับ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ พบว่า ต่ำกว่า 15,000 บาท จำนวน 49 
คน คิดเป็นร้อยละ 49.00 รองลงมาตั้งแต่ 20,000 บาทขึ้นไป จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 
และตั้งแต่ 15,000 แต่ไม่เกิน 20,000 บาท จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 ปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า ต่ำกว่า 3 ปี จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00 รองลงมาตั้งแต่ 5 
ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี จำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 รองลงมาตั้งแต่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี จำนวน 
16 คน คิดเป็นร้อยละ 16 และตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไป จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7 ตามลำดับ 

ส่วนที่ 2 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร  
ตารางที ่ 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ
คะแนนการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ �̅� S.D. ระดับคะแนน 
1. ด้านบรรยากาศที่เน้นความสำเร็จ 
2. ด้านบรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์              
3. ด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจ 

4.53 
4.58 
3.93 

.55 

.49 

.57 

ระดับสูง 
ระดับสูง 
ระดับสูง 

รวม 4.34 .44 ระดับสูง 

จากตารางที่ 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การคะแนน
เฉล่ียอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 4.34 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .44 และ
เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านบรรยากาศที ่เน้นความสัมพันธ์โดยมีค่าเฉลี ่ย ( x ) อยู่ที่ 
4.58 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .49 ซึ่งอยู่ในระดับสูง รองลงมาด้านบรรยากาศที่เน้น
ความสำเร็จคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 4.53 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) อยู่ที่ .55 และด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย ( x ) 
อยู่ที่ 3.93 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .57 ตามลำดับ 

ตารางที ่ 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ
คะแนนคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน x  S.D. ระดับคะแนน 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน 3.35 .63 ระดับสูง 
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จากตารางที่ 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีคะแนน
เฉล่ียอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 3.35 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .63 

ตารางที ่ 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับ
คะแนนความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ �̅� S.D. ระดับคะแนน 
1. ด้านจิตใจ 
2. ด้านการคงอยู่กับองค์การ              
3. ด้านบรรทัดฐาน 

3.87 
2.91 
3.33 

.62 

.81 

.65 

ระดับสูง 
ระดับปานกลาง 
ระดับปานกลาง 

รวม 3.67 .56 ระดับสูง 

จากตารางที่ 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การคะแนนเฉล่ีย
อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 3.67 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .56 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 3.87 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .62 รองลงมาความผูกพันด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 3.33 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .65 และความผูกพันต่อ
องค์การด้านการคงอยู่กับองค์การอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 2.91 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .81 ตามลำดับ 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ต่างกันจะมีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีอายุต่างกันจะมีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.5 แสดงผลสถิติบรรยายของอายุของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

อาย ุ N x̅ S.D. ระดับคะแนน 
1. ต่ำกว่า 25 ปี 27 3.45 .68 ระดับสูง 
2. ตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่เกิน 30 ปี 30 3.33 .50 ระดับปานกลาง 
3. ตั้งแต่ 30 ปี แต่ไม่เกิน 35 ปี 16 3.32 .62 ระดับปานกลาง 
4. ตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่เกิน 40 ปี 18 3.31 .51 ระดับปานกลาง 
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อาย ุ N x̅ S.D. ระดับคะแนน 
5. ตั้งแต่ 40 ปีขึ้นไป 9 3.42 .29 ระดับสูง 

รวม 100 3.37 .56 ระดับสูง 

จากตารางที่ 4.5 พบว่าเมื่อพิจารณาอายุโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ (�̅�) 3.37 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ 
.56 และเมื่อพิจารณาเป็นช่วงอายุแล้วนั้น พบว่า อายุต่ำกว่า 25 ปี มีจำนวน 27 คน มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับสูง โดยค่าเฉล่ียอยู่ที่ (�̅�) 3.45 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .68 รองลงมาคืออายุตั้งแต่ 

40 ปีขึ ้นไป มีจำนวน 9 คน มีค่าเฉลี ่ยอยู่ในระดับสูง โดยค่าเฉลี ่ยอยู ่ที่  (�̅�) 3.42 ส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .29 รองลงมาคืออายุตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่เกิน 30 ปี มีจำนวน 30 คน มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดับปานกลาง โดยค่าเฉล่ียอยู่ที่ (�̅�) 3.33 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .50 รองลงมา
คืออายุตั้งแต่ 30 ปี แต่ไม่เกิน 35 ปี มีจำนวน 16 คน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง โดยค่าเฉล่ียอยู่

ที่ (�̅�) 3.32 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .62 และอายุตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่เกิน 40 ปี มีจำนวน 

18 คน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง โดยค่าเฉล่ียอยู่ที่ (�̅�) 3.31 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่
ที่ .51 ตามลำดับ             

ตารางที่ 4.6 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้านอายุของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

อาย ุ Sum of Square df Mean Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม .364 4 .091 .285 .887 
ภายในกลุ่ม 30.316 95 .319   

รวม 30.680 99    
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่าผลการทดสอบสมมติฐานด้วย F-Test (One-Way ANOVA) ในส่วน
ของอายุ พบว่ามีค่า F = .285 มีค่า Sig. = .887 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 นั้นหมายความว่าอายุของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

  

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีระดับการศึกษาต่างกันจะมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.7 แสดงผลสถิติบรรยายของระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
 

ระดับการศึกษา N x̅ S.D. ระดับคะแนน 
1. ต่ำกว่าปริญญาตรี 63 3.37 .56 ระดับสูง 
2. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 35 3.36 .57 ระดับสูง 
3. สูงกว่าปริญญาตรี 2 3.53 .38 ระดับสูง 

รวม 100 3.37 .56 ระดับสูง 

จากตารางที่ 4.7 พบว่าเมื่อพิจารณาระดับการศึกษาโดยรวมกับความผูกพันต่อองคก์รของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 3.37 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) อยู่ที่ .56 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจำนวน 2 
คน มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 3.53 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .38 
รองลงมาระดับการศึกษาศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี มีจำนวน 63 คน มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง โดยมี
ค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 3.37 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .56 และระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
มีจำนวน 35 คน มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี ่ย ( x ) อยู ่ที ่ 3.36 ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) อยู่ที่ .57 ตามลำดับ   

ตารางที่ 4.8 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้านระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
กับความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับการศึกษา Sum of Square Df Mean Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม .057 2 .029 .090 .914 
ภายในกลุ่ม 30.623 97 .316   

รวม 30.680 99       

จากตารางที ่ 4.8 พบว่าผลการทดสอบสมมติฐานด้วย F – Test (One – Way ANOVO) 
ของระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีค่า F = .090 มีค่า sig = .914 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 นั้นหมายความ
ว่าระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การที่ไม่
แตกต่างกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีรายได้ต่างกันจะมีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.9 แสดงผลสถิติบรรยายของรายได้ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

รายได ้ N x̅ S.D. ระดับคะแนน 
1. ต่ำกว่า 15,000 บาท     49 3.36 .60 ระดับสูง 
2. ตั้งแต่ 15,000 แต่ไม่เกิน 20,000 บาท 24 3.19 .58 ระดับปานกลาง 
3. ตั้งแต่ 20,000 บาทขึ้นไป 27 3.55 .38 ระดับสูง 

รวม 100 3.37 .56 ระดับสูง 

จากตารางที่ 4.9 พบว่าเมื ่อพิจารณารายได้โดยรวมกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 3.37 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) อยู่ที่ .56 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านตามรายได้แล้วนั้น พบว่ารายได้ตั้งแต่ 20,000 บาทขึ้น
ไป มีจำนวน 27 คน มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 3.55 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) อยู่ที่ .38 รองลงมาคือรายได้ต่ำกว่า 15,000 บาท มีจำนวน 49 คน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัสูง 
โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 3.36 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .60 และรายได้ตั้งแต่ 15,000 แต่
ไม่เกิน 20,000 บาท มีจำนวน 24 คน มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 3.19 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .58 ตามลำดับ  

 

ตารางที่ 4.10 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้านรายได้ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

รายได ้ Sum of Square Df Mean Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.703 2 .851 2.850 .063 
ภายในกลุ่ม 28.977 97 .299   

รวม 30.680 99    
 

จากตารางที่ 4.10  ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย F – Test (One – Way ANOVO) ของ
ตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีค่า F = 2.850 มีค่า sig = .063 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 นั้นหมายความว่า
รายได้ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การที่ไม่แตกต่างกัน 
ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกันจะ
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.11 แสดงผลสถิติบรรยายของระยะเวลาปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน N x̅ S.D. ระดับคะแนน 
1. ต่ำกว่า 3 ปี  57 3.44 .60 ระดับสูง 
2. ตั้งแต่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี 16 3.13 .52 ระดับปานกลาง 
3. ตั้งแต่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10  ปี 20 3.36 .50 ระดับสูง 
4. ตั้งแต่ 10 ปี ขึ้นไป 7 3.29 .21 ระดับปานกลาง 

รวม                              100           3.37            .56               ระดับสูง 

จากตารางที่ 4.11  พบว่าเมื่อพิจารณาระยะเวลาปฏิบัติงานโดยรวมกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 3.37 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .56 และเมื่อพิจารณาตามระยะเวลาปฏิบัติงานแล้วนั้น พบว่า ระยะเวลา
ปฏิบัติงานต่ำกว่า 3 ปี มีจำนวน 57 คน มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 3.44 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .60 รองลงมาคือระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10  ปี มี
จำนวน 20 คน มีค่าเฉลี ่ยในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี ่ย ( x ) อยู ่ที ่ 3.36 ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) อยู่ที่ .50 รองลงมาคือระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป มีจำนวน 7 คน มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี ่ย ( x ) อยู ่ที ่ 3.29 ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู ่ที่ .21 และ
ระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี มีจำนวน 16 คน มีค่าเฉล่ียในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 3.13 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .52 ตามลำดับ   

ตาราง 4.12 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้านระยะเวลาปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งกับความผูกพันต่อองค์การ 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน Sum of Square Df Mean Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.262 3 .421 1.373 .256 
ภายในกลุ่ม 29.418 96 .306   

รวม 30.680 99    
 

จากตาราง 4.12 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย F – Test (One – Way ANOVO) ของ
ตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีค่า F = 1.373 มีค่า sig = .256 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 นั้นหมายความว่า
ระยะเวลาปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การที่ไม่
แตกต่างกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านการรับรู ้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  
ตารางที่ 4.13 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

ตัวแปร การรับรู้บรรยากาศองคก์าร ระดับความสัมพันธ์ 

1. ด้านบรรยากาศที่เน้นความสำเร็จ .055 ไม่พบความสัมพันธ์ 
2. ด้านบรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ .117 ไม่พบความสัมพันธ์ 
3. ด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจ .318** ค่อนข้างต่ำ 

รวม .202* ค่อนข้างต่ำ 

* คือ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** คือ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตารางที่ 4.13 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อยู่ที่ .202* มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ำ  

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรยากาศที่เน้นความสำเร็จ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธ์
อยู่ที่ .055 และด้านบรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อยู่ที่ .117 นั่นคือ ไม่
พบความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนด้านบรรยากาศที่
เน้นอำนาจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อยู่ที่ .318** มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ำ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้  

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  
ตารางที่ 4.14 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

ตัวแปร คุณภาพชีวิตในการทำงาน ระดับความสัมพันธ์ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน .774** ค่อนข้างสูง 
 

** คือ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที ่ 4.14 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธ ิ ์สหสัมพ ันธ์ 
(Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) พบว ่า ค ุณภาพชีว ิตในการทำงาน
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับ
ค่อนข้างสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ที่ .774** มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษทัเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถพยากรณ์
ด้วยปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การอย่างน้อย 1 ด้าน 
ตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณสำหรับทำนายความผูกพันต่อองค์การโดย
ใช้ปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การเป็นตัวทำนาย   

ขั้นที่ ตัวแปร R R2 Adjusted R2 F Sig. B Beta t Sig. 

1 ค่าคงที่ 
ด้านที่ 3 

  

.340 .116 .088 4.194 .008 2.546 
.379 

  

 
.391 

 

4.673 
3.329  

.000 

.001  

หมายเหตุ  
ด้านที่ 1 หมายถึง ด้านบรรยากาศที่เน้นความสำเร็จ (ไม่พบนัยสำคัญทางสถิติ) 
ด้านที่ 2 หมายถึง ด้านบรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ (ไม่พบนัยสำคัญทางสถิติ) 
ด้านที่ 3 หมายถึง ด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจ* 

จากตารางที่ 4.15 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้วยสมการถดถอย (Multiple Regression 
Equation) เมื่อนำตัวแปรด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การเข้าสู่การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมี
ขั ้นตอนเพื ่อทำนายความผูกพันต่อองค์การ พบว่า การรับรู ้บรรยากาศองค์การโดยรวมม ีค่า
สัมประสิทธ์ิการทำนาย (Coefficient of determination) เท่ากับ .088 แสดงว่าการรับรู้บรรยากาศ
องค์การโดยรวมสามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การได้ ค่าสัมประสิทธิ์การทำนายร้อยละ 8.80 
โดยผู้วิจัยจึงสามารถสร้างสมการทำนายความผูกพันต่อองค์การได้ ดังนี้ 

ความผูกพันต่อองค์การ           = 2.546   +   .379 (ด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจ) 

ตัวอย่าง ถ้าพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งคนหนึ่งได้คะแนนจากแบบสอบถามจากด้าน
บรรยากาศที่เน้นอำนาจ อย่างละ 2 คะแนน เราจะสามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในสมการทำนายดังนี้   
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ความผูกพันต่อองค์การ           = 2.546   +   .379 (ด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจ) 

ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การ    = 2.546   +   .379 (2) 

           =   2.546   +   .758 

           = 3.304 

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถพยากรณ์
ด้วยคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ตารางที่ 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณสำหรับทำนายความผูกพันต่อองค์การโดย
ใช้คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นตัวทำนาย 

ขั้นที่ ตัวแปร R R2 Adjusted R2 F Sig. B Beta t Sig. 

1 ค่าคงที่ 
คุณภาพชีวิต 
ในการทำงาน 

  

.774 .599 .595 146.377 .000 1.080 
.683 

  

 
.774 

 
 

5.613 
12.099 

  

.000 

.000 

 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน* 
จากตารางที่ 4.16 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้วยสมการถดถอย (Multiple Regression 

Equation) เมื่อนำตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงานเข้าสู่การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน
เพื่อทำนายความผูกพันต่อองค์การ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมมีค่าสัมประสิทธิ์การ
ทำนาย (Coefficient of determination) เท่ากับ .595 แสดงว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวม
สามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การได้ ค่าสัมประสิทธิ์การทำนายร้อยละ 59.50  โดยผู้วิจัยจึง
สามารถสร้างสมการทำนายความผูกพันต่อองค์การได้ ดังนี้ 

ความผูกพันต่อองค์การ           = 1.080   +   .683 (คุณภาพชีวิตในการทำงาน) 

ตัวอย่าง ถ้าพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งคนหนึ่งได้คะแนนจากแบบสอบถามคุณภาพชีวิต
ในการทำงานอย่างละ 2 คะแนน เราจะสามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในสมการทำนายดังนี้   

ความผูกพันต่อองค์การ           = 1.080   +   .683 (คุณภาพชีวิตในการทำงาน) 
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ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การ    = 1.080   +   .683 (2) 

           =   1.080   +   1.366 

           = 2.446 

ส่วนที่ 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

ตารางที่ 4.17 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ที่ต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที ่ม ีอายุ
ต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีระดับ
การศึกษาต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีรายได้
ต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่งท ี ่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

 

สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยด้านการรับรู้ด้านบรรยากาศที่เน้น
ความสำเร็จมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยด้านการรับรู้ด้านบรรยากาศที่เน้น
ความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยด้านการรับรู้ด้านบรรยากาศที่เน้น
อำนาจมีความสัมพันธ์ก ับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

ยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ ่ง สามารถพยากรณ์ด้วยปัจจัยด้านการรับรู ้บรรยากาศ
องค์การอย่างน้อย 1 ด้าน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง สามารถพยากรณ์ด้วยคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

จากตารางที่ 4.17  สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ได้ดังนี้  
สมมติฐานที่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ต่างกันมีความผูกพันต่อ

องค์การไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   

          สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   
  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีรายได้ต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  
  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานตา่งกันมี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง   

          สมมติฐานที่ 2.1 ไม่พบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างปัจจัยด้านการรับรู ้ด้าน
บรรยากาศที่เน้นความสำเร็จกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งไม่ตรง
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

 สมมติฐานที่ 2.2 ไม่พบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างปัจจัยด้านการรับรู ้ด้าน
บรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งไม่
ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

 สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยด้านการรับรู้ด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง
ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  
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สมมติฐานที่ 4  ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่ง  สามารถ
พยากรณ์ด้วยปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การ 1 ด้าน ได้แก่ ด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจ โดย
ผู้วิจัยนำมาเขียนสมการทำนาย พบว่า ค่าคงที่ของสมการ เท่ากับ 2.546 ค่าสัมประสิทธิ์ของด้าน
บรรยากาศท ี ่ เน ้นอำนาจอย ู ่ท ี ่  .379  และม ีค ่ าส ัมประส ิทธ ิ ์ การทำนาย (Coefficient of 
determination) อยู่ที่ร้อยละ 8.80 ซึ่งตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 5  ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่ง สามารถ
พยากรณ์ด้วยคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยผู้วิจัยนำมาเขียนสมการทำนาย พบว่า ค่าคงที่ของ
สมการ เท่ากับ 1.080 ค่าสัมประสิทธ์ิของคุณภาพชีวิตในการทำงานอยู่ที่ .683 และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
การทำนาย (Coefficient of determination) อยู่ที่ร้อยละ 59.50 ซึ่งตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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บทที่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยได้สรุปผลการศึกษาวิจัยตามลำดับ
หัวข้อ ดังต่อไปนี้ 

1. สรุปผลการศึกษาวิจัย 
2. อภิปรายผลการศึกษาวิจัย 
3. ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
4. ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป 

1. สรุปผลการศึกษาวิจัย 
  การศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 

1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
จากข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลส่วน

ใหญ่ พบว่า ด้านอายุตั ้งแต่ 25 ปี แต่ไม่เกิน 30 ปี จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 ระดับ
การศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี  จำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 รายได้ต่ำกว่า 15,000 บาท 
จำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 49.00 ระยะเวลาปฏิบัติงานต่ำกว่า 3 ปี จำนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.00  

1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของการรับรู้บรรยากาศ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

การรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มคีะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง 
โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 4.34 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .44 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านบรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 
4.58 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .49 ซึ่งอยู่ในระดับสูง รองลงมาด้านบรรยากาศที่เน้น
ความสำเร็จคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 4.53 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) อยู่ที่ .55 และด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่
ที่ 3.93 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .57 ตามลำดับ 
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1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

คุณภาพชีวิตในการทำงานมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 3.35 และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .63 

1.4 ค่าเฉลี ่ย (Mean) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง โดย
มีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 3.67 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .56 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่
ที่ 3.87 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .62 รองลงมาความผูกพันด้านบรรทัดฐานอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย ( x ) อยู่ที่ 3.33 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .65 และ
ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( x ) อยู่ที่ 2.91 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ที่ .81 ตามลำดับ 

1.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน   
สมมติฐานที่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ต่างกันมีความผูกพันต่อ

องค์การไม่แตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   

          สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   
  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีรายได้ต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  
  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานตา่งกันมี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง   

          สมมติฐานที่ 2.1 ไม่พบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างปัจจัยด้านการรับรู ้ด้าน
บรรยากาศที่เน้นความสำเร็จกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งไม่ตรง
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  
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 สมมติฐานที่ 2.2 ไม่พบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างปัจจัยด้านการรับรู ้ด้าน
บรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งไม่
ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

 สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยด้านการรับรู้ด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง
ตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

สมมติฐานที่ 4  ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่ง สามารถ
พยากรณ์ด้วยปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การ 1 ด้าน ได้แก่ ด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจ โดย
ผู้วิจัยนำมาเขียนสมการทำนาย พบว่า ค่าคงที่ของสมการ เท่ากับ 2.546 ค่าสัมประสิทธิ์ของด้าน
บรรยากาศท ี ่ เน ้นอำนาจอย ู ่ที่  .379  และม ีค ่ าส ัมประส ิทธ ิ ์ การทำนาย (Coefficient of 
determination) อยู่ที่ร้อยละ 8.80 ซึ่งตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ 5  ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่ง สามารถ
พยากรณ์ด้วยคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยผู้วิจัยนำมาเขียนสมการทำนาย พบว่า ค่าคงที่ของ
สมการ เท่ากับ 1.080 ค่าสัมประสิทธ์ิของคุณภาพชีวิตในการทำงานอยู่ที่ .683 และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
การทำนาย (Coefficient of determination) อยู่ที่ร้อยละ 59.50 ซึ่งตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 

2. อภิปรายผลการศึกษาวิจัย    
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ต่างกันจะมีความผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งที่ต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  
 ผลการทดสอบสมมติฐานในเร ื ่องปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา รายได้ 
ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน โดยไม่พบความแตกต่าง
อย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานตั้งไว้ ผู้วิจัยได้นำข้อมูลจากผลการวิจัยครั้งนี้มาพิจารณาแล้ว
พบว่าสอดคล้องกับผลการศึกษาของ จารุณี วงศ์คำแน่น (2537 : บทคัดย่อ) ศึกษาสารนิพนธ์เรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์การ (ORGANIZATIONAL COMMITMENT) ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานสายงาน
สนับสนุนการปฏิบัติงาน การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับ
การศึกษาของ อำพรพันธ์ุ กังวาลวัฒนศิริ (2553 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ฝ่ายปฏิบัติการ
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ภาคเหนือ จังหวัดพิษณุโลก ผลการศึกษาพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย ฝ่ายปฏิบัติการภาคเหนือ จังหวัดพิษณุโลก  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตำแหน่ง รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับ พิมพ์อุมา สุวรรณไตรภพ. (2554 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่
ส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรของอาจารย์ผู้สอน สาขาการบัญชี ในสถาบันอุดมศึกษาของ
ไทย ในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านส่วนบุคคลทั้ง 7 ด้าน คือ เพศ 
อายุ การศึกษา อายุงาน สถานภาพ ตำแหน่งหน้าที่และเงินเดือนและสวัสดิการ ไม่ส่งผลให้เกิดความ
แตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่า อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ต่างกันจะมีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การสามารถขึ้นกับปัจจัยหลากหลาย
ด้านที่อาจจะไม่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล ไม่ว่าจะเป็น อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน แต่อาจจะเกิดจากบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม ความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันต่อ องค์การ มีส่วนร่วมและมีความสุขในการเป็นสมาชิกขององค์การ มีความเช่ือถือ และ
รู้สึกดีเกี่ยวกับองค์การ ปรารถนาที่จะทำสิ่งดี ๆ เพื่อองค์การ หรือความจงรักภักดีต่อองค์การของ
พนักงาน ทำให้มีความเต็มใจในการทำงานให้กับองค์การ เพื่อบรรลุเป้าหมาย และเพื่อความรู้สึกมี
คุณค่าต่อองค์การ โดยพนักงานรู้สึกมีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  

ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านบรรยากาศที่เน้นความสำเร็จ และด้านบรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์  
ไม่พบความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ซึ่งไม่ตรงตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งบรรยากาศที่เน้นความสำเร็จเป็นลักษณะบรรยากาศที่เน้นความรับผิดชอบส่วน
บุคคล ให้การยอมรับ และมีรางวัลสำหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี และบรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ 
เป็นลักษณะบรรยากาศที่เปิดโอกาสให้เกิดการรวมกลุ่ม และมีความสัมพันธ์ที่อบอุ่นจริงใจ ให้การ
สนับสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล ให้ความเป็นอิสระในการทำงาน และมีโครงสร้างองค์การที่
ไม่เข้มงวดหรือบีบบังคับเกินไปและให้การยอมรับว่าบุคคลเป็นสมาชิกของกลุ ่มงาน  (Litwin & 
Stringer, 1968 อ้างถึงใน พิษณุกร มะกลาง, 2555 : 14) ผู้วิจัยได้นำข้อมูลจากผลการวิจัยครั้งนี้มา
พิจารณาแล้วพบว่าสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อภิพงศ์ โชติรัตน์ (2557 : 41) ศึกษาวิจัยเรื่อง การ
รับรู้บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในการทำงานของพนักงานย่านอโศก กรุงเทพมหานคร 
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ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านโครงสร้าง ด้านความอบอุ่น
และการสนับสนุน และด้านการควบคุม ไม่มีผลต่อความผูกพันในการทำงานของพนักงานย่านอโศก  

ส่วนปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง
บรรยากาศที ่เน้นอำนาจ เป็นลักษณะบรรยากาศที่มีการกำหนดโครงสร้างองค์การในรูปของ
กฎระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน บุคคลยอมรับความรับผิดชอบในตำแหน่งอำนาจหน้าที่
สถานะในระดับสูง กระตุ้นให้มีการใช้อำนาจหน้าที่ที่เป็นทางการในการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้ง (Litwin 
& Stringer, 1968 อ้างถึงใน พิษณุกร มะกลาง, 2555 : 14) โดยผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ณัฐชัย อู่ใหม่ (2552 : 89) ศึกษาวิจัยเรื่อง ลักษณะงาน บรรยากาศในการทำงานที่มี
ผลต่อความผูกพันในองค์การ : กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพจำกัด [มหาชน] สาขาพลับพลาไชย พบว่า 
บรรยากาศในการทำงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน โดย
ในรายด้าน พบว่า บรรยากาศแบบมุ่งผลงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง บรรยากาศที่
คำนึงถึงผู้ปฏิบัติงาน บรรยากาศสนิทสนมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง และ
บรรยากาศที่ใช้อำนาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ อาจเนื่องจากบรรยากาศในการ
ทำงานภายในธนาคารกรุงเทพ สาขาพลับพลาไชยนั้น พนักงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความ
ใกล้ชิดสนิทสนมกัน มีความสามัคคีกัน มีความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทำให้เกิดความพึงพอใจในการ
ทำงานและทำให้งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นสามารถสำเร็จลุล่วงและบรรลุเป้าหมายที่ได้วางเอาไว้ แต่ใน
บางครั้งการปฏิบัติงานภายในองค์การที่ต้องทำการตัดสินใจนั้น พนักงานไม่สามารถทำการตัดสินใจได้
ทันทีต้องรอการอนุมัติจากผู้บริหาร จึงทำให้บรรยากาศภายในการทำงานภายในองค์การส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การในลักษณะเช่นนี้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นงเยาว์ แก้วมรกต (2542 
: บทคัดย่อ) ที่ได้ทำการศึกษาเรื่อง ผลของการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม
และการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การ ลักษณะงาน การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และค่าตอบแทน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบุคคล โดยที ่พนักงานบุคคลที่มีการรับรู ้บรรยากาศองค์การโดยรวม และ
บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การ ด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ ด้าน
ลักษณะงาน ด้านการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และด้านค่าตอบแทนในทางที่ดีกว่า จะมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานบุคคลที่รับรู้บรรยากาศองค์การดังกล่าวในทางที่ดีน้อยกว่า แต่การ
รับรู้บรรยากาศองค์การด้านสัมพันธภาพภายในหน่วยงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานแต่ละบุคคล 
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 ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่า การที่พนักงานของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งจะมีกับความผูกพันต่อ
องค์การได้นั้น ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยในการรับรู้บรรยากาศองค์การในด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจ 
ที่มีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากพนักงานของบริษัทเอกชนต้องการรับรู้
บรรยากาศองค์การ ที ่มีการกำหนดโครงสร้างองค์การในรูปของกฎระเบียบ และขั ้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากโครงสร้างองค์การที่ดีจะทำให้บุคคลรู้อำนาจหน้าที่และขอบข่ายการ
ทำงานของตนเอง มีการแบ่งสายงานที่ชัดเจนทำให้ไม่เกิดความรู้สึกว่างานมากเกินไป ช่วยให้เกิด
ความพึงพอใจเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้บุคคลมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น และบุคคลยอมรับ
ความรับผิดชอบในตำแหน่งอำนาจหน้าที่สถานะในระดับสูง กระตุ้นให้มีการใช้อำนาจหน้าที่ที่เป็น
ทางการในการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้ง ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลที่ทำหน้าที่ดแูล
รับผิดชอบบริหารจัดการงาน เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่วางไว้ มีความใกล้ชิดและมี
อิทธิพลต่อบุคคลมากที่สุด จึงเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้บุคคลมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น  

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่งอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ กุลธิดา ไทยสุริโย (2562 : บทคัดย่อ และ 93) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ความสุขในการทำงานและความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงคมนาคม 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ( r = 
0.726, P< .01) ในระดับสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อารดา จิระ
อำนวยพร (2557 : บทคัดย่อ และ 93) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการที่ดีดว้ย
หลักธรรมาภิบาล คุณภาพชีวิตในการทำงาน การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ และความตั้งใจคงอยู่
ในงาน ของพนักงานขายเวชสำอางค์ประจำห้างสรรพสินค้าในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สอดคล้องกับผล
การศึกษาสารนิพนธ์ของ อมรพจี อุปมัย (2558 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการทำงานและความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที ่ศุภนิมิตแห่งประเทศไทย  พบว่า 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยสําคัญสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับค่อนข้างสูง 
 ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่า การที่พนักงานจะมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การได้นั้น เกิดจากองค์การควรมีนโยบายส่งเสริมและให้ความสำคัญกับคุณภาพชีวิตใน
การทำงานโดยเฉพาะ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ด้านการบูรณาการทางสังคม 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ซึ่งปัจจัยเหลา่นี้ก็
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ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงขึ้น และการที่พนักงานจะมีคุณภาพชีวิตใน
การทำงานที่ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การได้นั้นเกิดจาก เมื่อพนักงานเกิดความสุขในการ
ทำงาน เกิดการติดต่อสัมพันธ์ การที่พนักงานให้ความร่วมมือกันเป็นอย่างดี และความรู้สึกเป็นสว่น
หนึ่งขององค์การ เพราะเมื่อพนักงานมีความสุขในการทำงาน การทำงานในส่วนใดก็ย่อมจะเป็นไป
ในทางที่ดี และจะส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันธ์ต่อองค์การ เนื่องด้วยจากความรู้สึกของบุคคลที่
รู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ได้ทำงานที่มีคุณค่า และเมื่อมีการปฏิบัติงานร่วมกันรวมถึงการ
ติดต่อประสานงาน เมื่อบุคคลรับรู้ถึงความสัมพันธ์ขององค์การ ไม่ว่าจะความสัมพันธ์ในระดับใด 
เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือฝ่ายอื่น ๆ และหากบุคคลมีความรู้สึกที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
ทุกคนจะให้ความร่วมมือกันในการทำงานเป็นอย่างดี เมื่อมีปัญหาร่วมกันแก้ไขหรือสามารถพูดคุยใน
เรื่องส่วนตัวได้ จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่เป็นสุข ก่อให้เกิดความผูกพันต่อที่ทำงานและองค์การ
ตามมา  

 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถพยากรณ์
ด้วยปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การ 1 ด้าน  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
สามารถพยากรณ์ด้วยปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การ 1 ด้าน ได้แก่ ด้านบรรยากาศที่เน้น
อำนาจ โดยผู้วิจัยนำมาเขียนสมการทำนาย พบว่า ค่าคงที่ของสมการ เท่ากับ 2.546 ค่าสัมประสิทธ์ิ
ของด้านบรรยากาศที ่เน้นอำนาจอยู ่ที ่ .379 และมีค่าสัมประสิทธิ ์การทำนาย (Coefficient of 
determination) อยู่ที่ร้อยละ 8.80 ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559 : 
89) ศึกษาเรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานต่อองค์การ พบว่า ปัจจัยการรับรู้บรรยากาศองค์การสามารถใช้พยากรณ์
ความผูกพันต่อองค์การโดยมีประสิทธิภาพของการพยากรณ์ 23.50% โดยด้านโครงสร้างของงานมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการสนับสนุน และด้านการ
ยอมรับตามลำดับ โดยด้านโครงสร้างของงานมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 และด้านการสนับสนุน ด้าน
การยอมรับมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชนัตพร เห้ียมหาญ (2562 : 110) 
ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
ของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม พบว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การด้าน
การสนับสนุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการและลูกจ้าง สำนักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรมในภาพรวมมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ด้านโครงสร้างของ
งาน และด้านการยอมรับ ตามลำดับ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.889 สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของบุคลากรได้ร้อยละ 
78.80 และมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการทำนาย เท่ากับ 0.421  
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ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่า เนื่องจากบรรยากาศองค์การประกอบด้วยโครงสร้าง ความเป็นอิสระ 
รางวัลตอบแทน ความอบอุ่นและการสนับสนุน การยอมรับความขัดแย้ง และการเปลี่ยนแปลงใน
องค์การ เพราะฉะนั้น พนักงานของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ได้ทำงานจึงต้องรับรู้ถึงโครงสร้างของ
องค์กร โครงสร้างของหน่วยงาน กฎระเบียบข้อบังคับที ่มีความเหมาะสมและยืดหยุ ่นต่อการ
ปฏิบัติงานรวมทั้งมีสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจนเป็นระบบไม่ช้ำซ้อนกัน ง่ายต่อการติดต่อส่ือสาร
ภายใน ความมีอิสระในการทำงาน รับรู้ถึงรางวัลที่ได้รับ ความเป็นมิตรของเพื่อนร่วมงาน การรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่น และการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตซึ่งจะแสดงออกมาใน
รูปแบบของพฤติกรรมของแต่ละบุคคล เพราะส่ิงเหล่านี้จะมีผลต่อสภาพจิตใจของพนักงานที่ทำให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กร  

กล่าวโดยสรุปแล้ว จะเห็นว่าผลการวิจัยที่ศึกษาเป็นหลักฐานที่ยืนยันว่า ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถพยากรณ์ด้วยปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศ
องค์การด้านบรรยากาศที่เน้นอำนาจ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05 

สมมติฐานที่ 5  ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่ง  สามารถ
พยากรณ์ด้วยคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
สามารถพยากรณ์ด้วยคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยผู้วิจัยนำมาเขียนสมการทำนาย พบว่า ค่าคงที่
ของสมการ เท่ากับ 1.080 ค่าสัมประสิทธิ ์ของคุณภาพชีวิตในการทำงานอยู ่ที ่ .683 และมีค่า
สัมประสิทธิ์การทำนาย (Coefficient of determination) อยู่ที่ร้อยละ 59.50 ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ภัทร์ศยา จันทราวุฒิกร (2557 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานที่มีต่อ
ผลความผูกพันของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดสระบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 4 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์คุณภาพชีวิตในการทำงานจำนวน 5 ตัวแปร ประกอบด้วย 
ด้านความสมดุลของชีวิตในภาพรวม ด้านลักษณะการทำงานอยู ่บนรากฐานของกฎหมาย ด้าน
ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ด้านส่ิงแวดล้อมที่ทำงานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย และด้านการบูร
ณาการทางสังคม สามารถพยากรณ์ความผูกพันของครูได้ร้อยละ 62.30 สอดคล้องกับผลการศกึษา
ของ ขวัญธิดา พิมพการ , กฤษดา ทองทับ, และวรรณา จำปาทิพย์ (2564 : 180) ศึกษาเรื ่อง 
การศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
ผู้ผลิตพลาสติก พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านการทำงาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิต
พลาสติก เขตพื้นที่พระราม 2 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านที่มีอิทธิพลต่อของพนักงาน
บริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นที่พระราม 2 คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และ
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รองลงมา คือ ด้านการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ตามลำดับ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์พหุคูณอยู่ในระดับปานกลาง มีอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 41.30 และมีความคลาดเคล่ือนใน
การพยากรณ์ เท่ากับ 0.373  

ผู ้วิจัยจึงมีความเห็นว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ซึ ่งเกิดจากองค์ประกอบในแต่ละด้านของคุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นส่วนสำคัญ 
ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย ด้านการทำงาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการทางสังคม และด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น โดยองค์การต้องมีการปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ  ที่เกี่ยวขอ้งกับ
การมีคุณภาพชีวิตที่ดี รวมทั้งตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานที่สัมพันธ์กับการทํางานและ
การใช้ชีวิต โดยคุณภาพชีวิตในการทำงานทำให้เกิดประโยชน์ที ่ดี ซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทำงานตามมา คือ ผลงานมีคุณภาพมากขึ้น องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดีขึ้น ลดอัตรา
การขาดลามาสายของพนักงาน และช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงาน ความสัมพันธ์ของคนใน
องค์การดีขึ้น พนักงานได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี มีความมั่นคงในอาชีพ เมื่อพนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การที่สูงขึ้น 

กล่าวโดยสรุปแล้ว จะเห็นว่าผลการวิจัยที่ศึกษาเป็นหลักฐานที่ยืนยันว่า ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง สามารถพยากรณ์ด้วยปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05 

3. ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งนี้   
จากการทดสอบสมมติฐานและการอภิปรายผลการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยขอเสนอแนวทางที่เป็น 

ประโยชน์ต่อบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในการปรับปรุงแก้ไขเกี่ยวกับการปฏิบัติ ดังนี้ 
3.1 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน เนื่องจากความผูกพันต่อ
องค์การสามารถเกิดจากบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อม ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันต่อองค์การ การมีส่วนร่วมและมีความสุขในการเป็นสมาชิกขององค์การ มีความเช่ือถือ และ
รู้สึกดีเกี่ยวกับองค์การ ดังนั้น บริษัทเอกชนแห่งนี้ สามารถนำสรุปผลการวิจัยนี้ในการออกแบบการจัด
อบรม หรือการสร้างเสริมกิจกรรมที่สามารถกระทำร่วมกันได้เพื่อสร้างความสัมพันธ์ให้กับพนักงานใน
องค์การให้มีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น โดยไม่ต้องคำนึงถึงปัจจัยส่วนบุคคลที่กล่าวมาข้างต้น 
หรือสามารถใช้ในจัดการออกแบบการประชุม การทำงาน โดยไม่ต้องกังวลถึงความผูกพันในความ
แตกต่างเหล่านี้ 

3.2 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึง่ กล่าวคือ ปัจจัยด้านการรับรู้ด้านบรรยากาศที่
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เน้นอำนาจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ยกเว้น ปัจจัยด้านการรับรู้ด้านบรรยากาศที่เน้น
ความสำเร็จ และปัจจัยด้านการรับรู้ด้านบรรยากาศที่เน้นความสัมพันธ์ ดังนั้น การที่องค์การมกีาร
กำหนดโครงสร้างองค์การในรูปของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน จะทำให้บุคคลรู้อำนาจ
หน้าที่และขอบข่ายการทำงานของตนเอง และบุคคลยอมรับความรับผิดชอบในตำแหน่งอำนาจหน้าที่
สถานะในระดับสูง กระตุ้นให้มีการใช้อำนาจหน้าที่ที่เป็นทางการในการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งจาก
ผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลที่ทำหน้าที่ดูแลรับผิดชอบบริหารจัดการงาน เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายที่วางไว้ ที่มีความใกล้ชิดและมีอิทธิพลต่อบุคคลมากที่สุด จึงเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้บุคคลมี
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น  
 3.3 จากผลการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ดังนั้น บริษัทเอกชนแห่งนี้ควรมีนโยบายส่งเสริมและให้
ความสำคัญกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน เช่น ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ด้าน
การบูรณาการทางสังคม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านความก้าวหน้าและมั่นคงใน
งาน เพื่อส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การในระดับที่สูงขึ้น เมื่อบุคคลรับรู้ถึงความสัมพันธ์
ขององค์การ ไม่ว่าจะความสัมพันธ์ในระดับใด เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือฝ่ายอื่น ๆ และหาก
บุคคลมีความรู้สึกที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ทุกคนจะให้ความร่วมมือกันในการทำงานเป็นอยา่งดี 
เมื่อมีปัญหาร่วมกันแก้ไขหรือสามารถพูดคุยในเรื่องส่วนตัวได้ 

 3.4 องค์การควรให้ความสำคัญให้พนักงานรับรู ้ถึงโครงสร้างขององค์การ กฎระเบียบ
ข้อบังคับที่มีความเหมาะสมและยืดหยุ่นต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีสายการบังคับบัญชาอย่างชัดเจน
เป็นระบบไม่ช้ำซ้อนกัน ง่ายต่อการติดต่อส่ือสารภายใน มีความมีอิสระในการทำงาน รับรู้ถึงรางวัลที่
ได้ร ับ ความเป็นมิตรของเพื ่อนร่วมงาน การรับฟังความคิดเห็นของผู ้อื ่น และการ ยอมรับการ
เปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนในอนาคตซึ่งจะแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่ทำให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น 

4. ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป  
เพื ่อให้ผลการวิจัยครั ้งนี้สามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวางมากขึ ้น ผู ้วิจัยขอ

เสนอแนะเพื่อการทำวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้  
4.1 การศึกษาครั้งต่อไป ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างของพนักงานโดยจําแนกตามตําแหน่งงาน ซึ่ง

มีลักษณะงานแตกต่างกัน เพื่อเปรียบเทียบผลการศึกษาซึ่งอาจได้ผลที่แตกต่างออกไปจากการศึกษา
ครั้งนี้ 

4.2 เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้มีระยะเวลาในการวิจัยไม่มากนัก ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไป 
จึงควรมีการศึกษาเพิ ่มเติมเก ี ่ยวกับปัจจัยอ ื ่น ๆ ที ่อาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เช่น 
ความเครียดในการทํางาน ความสุขในการทํางาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เป็นต้น 



81 

4.3 ควรเพิ่มเติมในส่วนของการเก็บรวบรวมข้อมูล เช่น การใช้แบบสอบถามควบคู่กับการ
สัมภาษณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายมากขึ้น ช่วยให้การวิเคราะห์ข้อมูลชัดเจนและครอบคลุมมาก
ยิ่งขึ้น 
 4.4 ควรขยายผลการศึกษาเรื ่องคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การไปยัง
องค์การแบบอื่น ๆ เช่น องค์การรัฐวิสาหกิจ สถาบันการศึกษาของเอกชน เพื่อเปรียบเทียบผลที่ได้
จากการศึกษา 
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    หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  
                                                        คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

                                       มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
                                               ๒๗๕ ถนนราชสีมา เขตดุสิต  
                                             กรุงเทพมหานคร ๑๐๓๐๐  

                                                         
วันที่  ๒๔ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๖๕ 

 
เรียน  ผู้บริหารบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลและทำแบบสอบถามเพื่อรวบรวมข้อมูลทำการวิจัย 
 

 เนื ่องด้วยนางสาวกชพร ยูงประพิณ นักศึกษาชั ้นปีที ่ ๔ รหัส ๖๒๑๑๐๑๑๕๕๓๐๓๔ 
หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสวน
ดุสิต ได้ทำวิจัยเรื่อง “การรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของรายวิชาการค้นคว้าอิสระ
สำหรับนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ โดยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรของท่านในโอกาสต่อไป และขอรับรองว่าผลของการศึกษาจะใช้การรายงานใน
ภาพรวม ไม่เจาะจงเป็นรายบุคคลเพื ่อเป็นเอกสิทธิ์ของผู้ตอบแบบสอบถาม และการศึกษาจะไม่
ก่อให้เกิดผลกระทบต่อบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้
  

  ขอแสดงความนับถือ 

 
  (อาจารย์ศุภมิตร บัวเสนาะ) 

  อาจารย์ที่ปรึกษาวิจัย 
 
 
 หมายเหตุ : ในกรณีติดต่อข้อมูลเพิ่มเตมิกรณุาติดต่อนางสาวกชพร ยูงประพณิ 
 โทร o๖๓๙๙๐๗๐๕๙ 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การรับรู้บรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

คำชี้แจง    แบบสอบถามฉบับนี้ ประกอบด้วยเนื้อหา 4 ส่วน ได้แก ่
    ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 

     ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การ      
    ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

     ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเรื่องความผูกพันต่อองค์การ 

ผู้วิจัยขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงที่สุด ข้อมูลที่ได้จากการ
ตอบแบบสอบถามนี้ ผู้วิจัยจะนําไปใช้เพื่อประกอบการวิจัยเท่านั้น และการแปลผลจะใช้บรรยาย 
ผลการวิจัยในภาพรวม ไม ่ใช่การศึกษารายบุคคลเพราะผู ้ว ิจ ัยคํานึงถึงความลับของผู ้ตอบ 
แบบสอบถามเป็นส่ิงสําคัญยิ่ง โดยจะเก็บข้อมูลไว้เป็นความลับส่วนบุคคล ดังนั้นจึงไม่มีผลกระทบต่อ 
ผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป กรุณาใส่เครื่องหมาย   ✓ ลงในช่อง       หน้าข้อที่ตรงกับความเป็นจริง 

1. อายุ 
ต่ำกว่า 25 ปี  

 ตั้งแต่ 25 ปี แต่ไม่เกิน 30 ปี 
ตั้งแต่ 30 ปี แต่ไม่เกิน 35 ปี         

 ตั้งแต่ 35 ปี แต่ไม่เกิน 40 ปี 
 ตั้งแต่ 40 ปีขึ้นไป 

2. ระดับการศึกษา 
     ต่ำกว่าปริญญาตรี                             

    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
    สูงกว่าปริญญาตรี 

3. รายได้ 
     

       ต่ำกว่า 15,000 บาท                            
     ตั้งแต่ 15,000 แต่ไม่เกิน 20,000 บาท                 

       ตั้งแต่ 20,000 บาทขึ้นไป  
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4. ระยะเวลาปฏิบัติงาน       
    ต่ำกว่า 3 ปี              

     ตั้งแต่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี 
     ตั้งแต่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 
     ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 

ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามเรื ่องการรับรู ้บรรยากาศองค์การ กรุณาใส่เครื ่องหมาย  ✓  ลงในช่อง      
หน้าข้อที่ตรงกับความเป็นจริง 

ลำดับ 
 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. 
ท่านรู้สึกยินดีเมื่อที่เพือ่นร่วมงานประสบ
ความสำเร็จ 

     

2. ท่านยอมรับได้เมื่อเพือ่นร่วมงานได้รับ
รางวัลจากผลการปฏิบัติงานที่ดีของเขา  

     

3. ท่านรู้สึกไม่ชอบใจเมื่อเพื่อนร่วมงาน
ปฏิบัติงานได้ดีกว่าตัวท่านเอง  

     

4. ท่านรู้สึกไม่ชอบใจเมื่อเพื่อนร่วมงานไดร้ับ
คำกล่าวช่ืนชม 

     

5. ท่านคิดว่าการกล่าวช่ืนชมเพื่อนร่วมงานที่
ประสบความสำเร็จ ทำให้ท่านเสียเวลาใน
การทำงาน 

     

6. ท่านมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงาน 

     

7. ท่านมีความยินดีในการเปิดโอกาสให้เพื่อน
ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็น 

     

8. เมื่อเพื่อนร่วมงานต้องการความช่วยเหลือ 
ท่านยินดีช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ 

     

9. ท่านสามารถพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานด้วย
ความเป็นมิตรอยู่เสมอ 
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ลำดับ 
 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

10. ท่านมีความจริงใจที่จะสนับสนุนเพื่อน
ร่วมงาน  

     

11. การกำหนดโครงสร้างองค์การในรูปของ
กฎระเบียบ ขั้นตอนในการปฏิบัติงานทำ
ให้ท่านไม่พอใจ 

     

12. ท่านยอมรับความรับผิดชอบในตำแหน่ง
หน้าที่ในระดับสูงได้ 

     

13. ท่านไม่สามารถปฏิบัติงานในตำแหน่ง
หน้าที่ในระดับสูงให้สำเร็จได้ 

     

14. ท่านคิดว่าบุคคลที่มีหน้าที่รับผิดชอบใน
ตำแหน่งงานที่ต่ำ ไม่ควรมีข้อโต้แย้งในการ
ทำงาน 

     

15. ท่านคิดว่าบุคคลที่มีหน้าที่รับผิดชอบใน
ตำแหน่งงานที่ต่ำ ควรปฏิบัติตามคำส่ังของ
บุคคลที่รับผิดชอบในตำแหน่งงานที่สูง
เท่านั้น 

     

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงาน กรุณาใส่เครื่องหมาย  ✓  ลงในช่องหน้าข้อที่
ตรงกับความเป็นจริง 

ลำดับ 
 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. 
ท่านได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงาน
อยู่เสมอ 

     

2. ท่านภูมิใจในตัวเองอยู่บ่อยครั้ง เวลาทํางาน
ประสบความสําเร็จ 

     

3. ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อการ
ดํารงชีพ 
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ลำดับ 
 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

4. ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ได้รับมีเหลือพอที่จะ
เก็บออม 

     

5. องค์การของท่านสนับสนุนบุคลากรให้มี 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

     

6. องค์การมีการสนับสนุนให้นําเสนอผลงาน
เพื่อความก้าวหน้า 

     

7. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของเพื่อน 
ร่วมงาน 

     

8. ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานไม่มีอคติ ไม่มกีาร
ทําลายซึ่งกันและกัน 

     

9. ผู้บังคับบัญชาให้อํานาจแก่ท่านอย่างเต็มที่
ในการตัดสินใจในงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบของท่าน 

     

10. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะของท่าน 

     

11. ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบ 
การปฏิบัติอื่น ๆ อย่างยุติธรรมทัดเทียมกับ
ผู้อื่น 

     

12. ผู้บังคับบัญชาของท่านแสดงความห่วงใย  
ใส่ใจในสวัสดิภาพของท่าน 

     

13. ผู้บังคับบัญชาของท่านเห็นถึงคุณค่าการ
ทุ่มเททํางานของท่าน 

     

14. ท่านมีเวลาพักผ่อนเพียงพอ มีเวลาในการ
ดูแลสุขภาพตนเองได ้

     

15. ภายหลังจากการทํางาน ท่านมีช่วงเวลาทํา
กิจกรรมหรอืสังสรรค์กับเพื่อน ๆ เป็น
ประจํา 
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ลำดับ 
 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

16. ท่านภาคภูมิใจเสมอเมื่อบอกผู้อื่นว่าเป็น 
พนักงานขององค์การนี ้

     

17. ท่านคิดว่าองค์การของท่านมกีารรับผิดชอบ
ต่อสังคม 

     

 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเรื่องความผูกพันต่อองค์การ กรุณาใส่เครื่องหมาย  ✓  ลงในช่องหนา้ข้อที่
ตรงกับความเป็นจริง 

ลำดับ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ปัญหาขององค์การไม่ใช่ปัญหาของท่าน      

2. ท่านภูมิใจที่จะบอกผู้อื่นว่าท่านปฏิบัติงาน
ในองค์การแห่งนี้ 

     

3. ความสําเร็จขององค์การส่วนหนึ่งมาจาก
ผลการปฏิบัติงานของท่าน 

     

4. หากมีใครพูดถึงองค์การของท่านในทางที่
เสียหาย ท่านจะไม่สบายใจ 

     

5. ท่านทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่
เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

     

6. ท่านได้รับผลตอบแทนในการทำงานที่
คุ้มค่าเหมาะสม 

     

7. ท่านทำงานอยู่กับองค์การแห่งนี้เพราะ
ได้รับสวัสดิการที่พึงพอใจ 

     

8. ท่านยินดีที่จะทํางานล่วงเวลาให้กับ
องค์การแม้ผลตอบแทนจะไม่คุ้มค่าก็ตาม 
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ลำดับ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

9. ท่านคิดว่าแรงกาย แรงใจที่ท่านได้ทุม่เท
ให้กับการทํางานนั้นคุ้มค่ากับผลตอบแทน
ที่ได้รับ 

     

10. ถ้าองค์การประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ
อย่างร้ายแรง ท่านก็ยินดียอมให้องค์การ
ปรับลดเงินเดือนลงเพื่อให้องค์การสามารถ
ดำเนินงานต่อไปได ้

     

11. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การ      

12. ท่านยินดีที่จะทํางานให้กับองค์การจนถึง
เกษียณอาย ุ

     

13. ท่านคิดว่าการลาออกเพราะองค์การอื่น
เสนอผลตอบแทนที่ดีกว่าเป็นส่ิงที่ไม่
ถูกต้อง 

     

14. ท่านคิดว่าคนเราไม่จำเป็นที่จะต้อง
จงรักภักดีกับองค์การ 

     

15. ท่านมีความยินดีปกป้องชื่อเสียงของ
องค์การ 

     

 
ขอขอบพระคุณทกุท่านทีก่รุณาสละเวลาเพื่อให้ข้อมูลครั้งนี้ค่ะ 

คณะผู้วิจัย 
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ประวัติผู้วิจัย  
 

ชื่อ-นามสกลุ          ภานุชชรินทร์ ป้องทอง   
ชื่องานวิจัย            การรับรู้บรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผล
   ต่อความ ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  
วันเดือนปีเกิด         24 ตุลาคม 2543 

ประวัติการศึกษา 

ระดับมัธยมศึกษา     โรงเรียนสหราษฎร์รังสฤษดิ์ 
ระดับปริญญาตรี       หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  

                             คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
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ประวัติผู้วิจัย  
 

ชื่อ-นามสกลุ          กชพร ยูงประพิณ 
ชื่องานวิจัย            การรับรู้บรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผล
   ต่อความ ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  
วันเดือนปีเกิด         13 พฤศจิกายน 2543 

ประวัติการศึกษา 

ระดับมัธยมศึกษา     โรงเรียนสตรีสมุทรปราการ 
ระดับปริญญาตรี       หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  

                             คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
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ประวัติผู้วิจัย  
 
 ชื่อ-นามสกลุ          ธนพร สร้อยสิงห์ทอง 

ชื่องานวิจัย            การรับรู้บรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผล
   ต่อความ ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  

 วันเดือนปีเกิด         7 กุมภาพันธ์ 2544 

ประวัติการศึกษา 

ระดับมัธยมศึกษา     โรงเรียนมัธยมวัดสุทธาราม 
ระดับปริญญาตรี       หลักสูตรจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  

                             คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
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