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บทคดัย่อภาษาไทย  

59930083: กลุ่มวิชา:  การจดัการภาครัฐและภาคเอกชน; รป.ม. (การจดัการภาครัฐและ
ภาคเอกชน) 

ค าส าคญั: บรรยากาศองคก์าร, ความพึงพอใจในงาน, คุณภาพชีวิตในการท างาน, ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

วิลยัวรรณ รุจิตร : ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย . 
(CAUSAL FACTORS INFLUENCING TO ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF EMPLOYEE 

IN THE AUTOMOTIVE AND AUTO PARTS INDUSTRIES: A CASE STUDY OF AMATA CITY 

INDUSTRIAL ESTATE THAILAND) คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์: เทียนแกว้ เล่ียมสุวรรณ, 

ปร.ด., พรภทัร อินทรวรพฒัน,์ ปร.ด. ปี พ.ศ. 2561. 
  

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัและองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 

ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร และเพ่ือตรวจสอบโมเดล
ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน 

ท่ีปฏิบติังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 

จ านวน 562 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจยั สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลคือ สถิติพรรณนา 
สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ การวิเคราะห์องคป์ระกอบ และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

                       ผลการวิจยัพบว่า 1) พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบัดี 

2) ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมี 5 องคป์ระกอบ ความพึงพอใจในงาน 

มี 2 องคป์ระกอบ คุณภาพชีวิตในการท างานมี 5 องคป์ระกอบ และความผกูพนัต่อองคก์าร 

มี 3 องคป์ระกอบ และ 3) ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลพบวา่ แบบจ าลองสมการ
โครงสร้างมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ (χ2/ df = 1.53, RMSEA = .03, 

RMR = .03, GFI = .90, CFI = .97, IFI = .97 และ TLI = .97) โดยพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างาน 

มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานผา่นคุณภาพชีวิตในการท างาน นอกจากน้ีงานวิจยัช้ินน้ีมีขอ้คน้พบ 

นอกเหนือจากสมมติฐานการวิจยัคือ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานผา่นความพึงพอใจในงาน และผา่นคุณภาพชีวิตในการท างาน ทั้งน้ีปัจจยัเชิงสาเหตุในโมเดล 

สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานไดร้้อยละ 78 (R2 = .78)  
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บทคดัย่อภาษาองักฤษ  

59930083: CONCENTRATION:  PUBLIC AND PRIVATE MANAGEMENT; M.P.A. 
(PUBLIC AND PRIVATE MANAGEMENT) 

KEYWORDS: ORGANIZATIONAL CLIMATE, JOB SATISFACTION, QUALITY OF WORK 

LIFE, ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

  WILAIWAN RUJIT : CAUSAL FACTORS INFLUENCING TO ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT OF EMPLOYEE IN THE AUTOMOTIVE AND AUTO PARTS INDUSTRIES: A 

CASE STUDY OF AMATA CITY INDUSTRIAL ESTATE THAILAND. ADVISORY COMMITTEE: 
TIENKAEW LIEMSUWAN, Ph.D., PHONPHAT INTARAVORRAPHAT, Ph.D. 2018. 

  

The purposes of this research were to study levels and components of organizational 

climate, job satisfaction, quality of work life and organizational commitment and a causal model of 

factors influencing organizational commitment. A total of 562 employees in the automotive and auto 

parts industries of Amata City industrial estate Thailand was the sample of this study. The instrument 

used to collect the data was the questionnaire. The data was analyzed by descriptive statistics, 

correlation coefficient, factor analysis and structural equation modeling analysis. 
                       The research findings were 1) The employees showed a high level of organizational 

climate, job satisfaction, organizational commitment and quality of work life. 2) The result of factor 

analysis findings was organizational climate consisting of 5 components; job satisfaction consisting of 

2 components; quality of work life consisting of 5 components and organizational commitment 

consisting of 3 components. 3) The research results indicated that the model was consistent with the 

empirical data at a good level (χ2/ df = 1.53, RMSEA = .03, RMR =.03, GFI = .90, CFI = .97, 

IFI = .97, TLI = .97). The results findings were quality of work life had direct effect on organizational 

commitment and job satisfaction had indirect effect on organizational commitment through quality of 

work life. Moreover, this research found that the organizational climate had indirect effect on 

organizational commitment through job satisfaction and through quality of work life. Nevertheless, 

the combined causal factors in the model could account for 78 percent of the variance of organizational 

commitment. 
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กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 

  

วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจากอาจารย ์ดร. เทียนแก้ว เล่ียมสุวรรณ 
อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์หลกั และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พรภทัร อินทรวรพฒัน์ อาจารยท่ี์ปรึกษา
ร่วมท่ีกรุณาให้ความรู้ ให้ค  าปรึกษาช้ีแนะแนวทาง ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ       
ดว้ยความละเอียดถ่ีถว้น ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงแกไ้ขวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีให้มีความถูกตอ้ง
จนเสร็จสมบูรณ์ และเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงเป็นอย่างยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์ และอาจารย ์ดร. กาญจนา        
บุญยงั ท่ีกรุณาให้ขอ้เสนอแนะในการวิจยัอย่างดียิ่ง ท าให้วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
และผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบ รวมทั้งให้ค  าแนะน าแกไ้ขเคร่ืองมือ    
ท่ีใช้ในการวิจัยให้มีคุณภาพ และขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชา                   
มอบความรู้ และอบรบสั่งสอน จนสามารถน าความรู้ท่ีได้มาจัดท าวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ
สมบูรณ์ตามท่ีคาดหวงั 

ขอขอบพระคุณ ผูป้ระสานงานและพนกังานในสถานประกอบการยานยนต์และช้ินส่วน       
ยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย ทั้ง 20 แห่งท่ีเสียสละเวลาอนัมีค่าในการตอบ
แบบสอบถามและให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัยท าให้
วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี 

สุดทา้ยน้ี ขอกราบขอบพระคุณบิดา และมารดาท่ีใหโ้อกาสในการศึกษา และคอยใหก้ าลงัใจ
ท่ีดีเสมอมา รวมถึงพี่ ๆ และเพื่อน ๆ ท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือในการจดัท าวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 
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บทที่ 1 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การพฒันาประเทศตามทิศทางของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติท่ีผา่นมา  
ไดใ้หค้วามส าคญัในการเพิ่มผลิตภาพภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือน 

การพฒันาไปสู่การขยายตวัทางเศรษฐกิจของประเทศไดอ้ยา่งมัน่คง ท าใหต้ั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั
ภาคอุตสาหกรรมมีบทบาทส าคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ โดยสัดส่วนมูลค่าผลผลิต
อุตสาหกรรมต่อผลิตภณัฑม์วลรวมภายในประเทศ และมูลค่าการส่งออกสินคา้อุตสาหกรรม 

ต่อมูลค่าการส่งออกรวมมีอตัราการขยายตวัเพิ่มข้ึนอยา่งรวดเร็ว (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554)  
และในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2560-2564 ไดก้  าหนดนโยบาย
สนบัสนุนส่งเสริมอุตสาหกรรมในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ ภายใตย้ทุธศาสตร์ท่ี 3 

“การสร้างความเขม้แขง็ทางเศรษฐกิจและแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื” โดยมุ่งเนน้ใหเ้ศรษฐกิจเติบโต 

ไดต้ามศกัยภาพและมีเสถียรภาพ ภาคส่งออกมีการพฒันาจนสามารถขยายตวัและเป็นกลไกส าคญั
ในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจไทย ผลิตภาพการผลิตของประเทศเพิ่มข้ึน และมีขีดความสามารถ 

ในการแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูงข้ึน (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2559) 
 นอกจากน้ีส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมไดก้ าหนดแผนแม่บทการพฒันา
อุตสาหกรรมไทย พ.ศ. 2555-2574 เพื่อเป็นเขม็ทิศในการพฒันาภาคอุตสาหกรรมใหส้อดคลอ้ง 

กบัการเปล่ียนแปลงภายใตก้ระแสโลกาภิวตัน์ โดยเนน้การพฒันาอุตสาหกรรมไทยดว้ยการ 

เพิ่มขีดความสามารถและศกัยภาพทางการแข่งขนัในระดบันานาชาติ เพื่อสร้างรายไดเ้ขา้สู่ประเทศ 
ยกระดบัศกัยภาพผูป้ระกอบการขนาดกลางและขนาดยอ่ม และสร้างงานใหแ้ก่ประชาชน  
ตลอดจนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมใหมี้ความสมดุล (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554) และ 

แผนยทุธศาสตร์กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2560-2564 ไดใ้หค้วามส าคญัในเร่ืองการเพิ่มขีด
ความสามารถอุตสาหกรรมสาขาหลกั ไดแ้ก่ สาขายานยนตแ์ละช้ินส่วน สาขาอุตสาหกรรมไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ สาขาอุตสาหกรรมปิโตรเคมีและพลาสติก สาขาอุตสาหกรรมส่ิงทอและ
เคร่ืองนุ่งห่ม และสาขาอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป (ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) 
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 ส าหรับภาคอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์ถือเป็นสาขาอุตสาหกรรม 

ในระดบัตน้ท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาประเทศทั้งในดา้นเศรษฐกิจ การจา้งงาน การสร้าง
มูลค่าเพิ่ม การพฒันาดา้นเทคโนโลยยีานยนต ์ตลอดจนการพฒันาอุตสาหกรรมสนบัสนุนอ่ืน ๆ 
และธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งในห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมเป็นอยา่งมาก โดยประเทศไทยมีนโยบาย
ในการพฒันาอุตสาหกรรมน้ีมาอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่ปี พ.ศ. 2504 จนถึงปัจจุบนั (สถาบนัยานยนต ์
กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555) ซ่ึงท าใหสิ้นคา้ประเภทรถยนต ์อุปกรณ์และส่วนประกอบยานยนต์
เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีมูลค่าการส่งออกสินคา้มากเป็นอนัดบัหน่ึงของประเทศ ในช่วงปี พ.ศ. 2555-
2559 และยงัมีแนวโนม้อตัราการเติบโตเพิ่มสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ืองทุกปี (ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 

และการส่ือสาร ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย ์โดยความร่วมมือจากกรมศุลกากร, ม.ป.ป.)  
ดงัภาพท่ี 1  
 

 
 

ภาพท่ี 1  มูลค่าการส่งออกสินคา้ 10 รายการแรกของประเทศไทย ปี พ.ศ. 2555-2559 

ท่ีมา:  ปรับจากศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย ์ 
โดยความร่วมมือจากกรมศุลกากร 

2555 2556 2557 2558 2559

รถยนต์ อุปกรณ์และส่วนประกอบ 707,712 738,111 789,235 863,828 923,378

เคร่ืองคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์และส่วนประกอบ 588,399 537,053 588,614 595,419 587,248

อญัมณีและเคร่ืองประดบั 408,040 305,839 324,156 371,072 501,124

เมด็พลาสติก 263,587 270,793 311,059 278,322 270,502

แผงวงจรไฟฟ้า 206,462 218,088 240,855 261,320 270,331

เคร่ืองจกัรกลและส่วนประกอบของเคร่ืองจกัรกล 192,683 205,036 231,942 238,565 243,754

ผลิตภณัฑย์าง 259,584 257,181 257,153 230,169 230,554

เคมีภณัฑ์ 263,028 274,940 276,237 215,019 213,622

น ้ามนัส าเร็จรูป 397,859 386,001 363,270 271,424 193,281

เหลก็ เหลก็กลา้และผลิตภณัฑ์ 213,359 191,396 169,414 179,254 181,832
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 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์ 
เป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมหลกัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ จนกระทัง่กลายเป็นหน่ึง 

ในอุตสาหกรรมเป้าหมายท่ีมีศกัยภาพในการแข่งขนักบัต่างชาติ และสามารถสร้างมูลค่า 
ทางเศรษฐกิจใหก้บัประเทศใหสู้งข้ึน อยา่งไรก็ตามสถานการณ์เศรษฐกิจในปัจจุบนัองคก์ารตอ้ง
ปรับตวัจากสภาวะการแข่งขนัท่ีมีความรุนแรงมากข้ึน ทั้งการแข่งขนัภายในประเทศและบริษทั 

ขา้มชาติจากการเปิดการคา้เสรี ดงันั้นองคก์ารจ าเป็นตอ้งหากลยทุธ์ต่าง ๆ มาใชบ้ริหารงาน 

ใหส้ามารถแข่งขนักบัคู่แข่งและรักษาองคก์ารใหค้งอยูต่ลอดไป โดยทรัพยากรการบริหารท่ีส าคญั
ประกอบดว้ย คน เงิน วสัดุส่ิงของ และวธีิการจดัการ (คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลธญับุรี, 2557) ทั้งน้ีทรัพยากรท่ีถือวา่มีความส าคญัอยา่งยิง่คือ “คน” หรือ  
“ทรัพยากรมนุษย”์ เพราะนอกจากจะเป็นหน่ึงในปัจจยัการผลิตแลว้ ยงัเป็นกลไกส าคญัท่ีจะท าให้
องคก์ารสามารถขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งมัน่คง อีกทั้งทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากร 

เพียงอยา่งเดียวท่ีใชแ้ลว้กลบัทวคีวามช านาญ เช่ียวชาญ และสร้างแนวคิดใหม่ ๆ เกิดข้ึนตลอดเวลา 
จึงไม่เป็นเร่ืองน่าแปลกท่ีปัจจุบนัเกิดการแยง่ตวับุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจากองคก์ารต่าง ๆ 
อยูเ่สมอ (เจษฎา นกนอ้ย, 2552)  ดงันั้นองคก์ารซ่ึงมีหนา้ท่ีขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ 

ในปัจจุบนัต่างพยายามสรรหา และคดัเลือกทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถ และทกัษะ 
รวมทั้งมีวฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนักบัองคก์าร และเม่ือองคก์าร 

ไดท้รัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ีมาแลว้ ก็ตอ้งหาวธีิการหรือกลยทุธ์ท่ีจะสามารถรักษาทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีมีคุณภาพเหล่าน้ีไวใ้ห้อยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนานท่ีสุด (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
 อยา่งไรก็ตาม แมว้า่องคก์ารจะใหค้วามส าคญักบัพนกังานในองคก์าร หรือมีนโยบาย 

ท่ีดีเพียงใดก็ตาม แต่ปัญหาท่ีองคก์ารหลายแห่งทัว่โลกก าลงัประสบคือ แนวโนม้การลาออก 

จากงานมีอตัราเพิ่มข้ึน จนนกัวชิาการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท์างตะวนัตกกล่าววา่  
คือ ปรากฏการณ์ทางสังคม (Social phenomenon) เน่ืองจากการลาออกจากงานเป็นตน้ทุนทางการ
บริหารท่ีสูงและเป็นปัญหาท่ีองคก์ารต่าง ๆ เผชิญอยูใ่นปัจจุบนั (กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2557) 
และประเทศไทยเองก็ก าลงัประสบสภาพดงักล่าว ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากสถิติจ านวนผูรั้บประโยชน์
ทดแทนกรณีวา่งงานจ าแนกตามสาเหตุการออกจากงาน ปี พ.ศ. 2555-2559 พบวา่ จ  านวนผูส้มคัรใจ
ลาออกมากกวา่ผูถู้กเลิกจา้ง และส้ินสุดสัญญา อีกทั้งมีแนวโนม้เพิ่มข้ึนทุกปี จนในปี พ.ศ. 2559 

พบวา่ ผูท่ี้สมคัรใจลาออกมีจ านวนเพิ่มสูงข้ึนถึง 143,246 คน หรือเพิ่มข้ึนร้อยละ 12 ถือเป็นอตัรา 
ท่ีสูงมาก ดงัภาพท่ี 2 
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ภาพท่ี 2  จ  านวนผูรั้บประโยชน์ทดแทนกรณีวา่งงาน จ าแนกตามสาเหตุการออกจากงาน 

ปี พ.ศ. 2555-2559 

ท่ีมา: ปรับจากกองเศรษฐกิจการแรงงาน ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 

 

 การลาออกจากงานของพนกังานนบัเป็นการสูญเสียขององคก์าร เพราะท าให้องคก์าร
สูญเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่า โดยเฉพาะหากบุคคลนั้นเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ  
มีความช านาญงาน ท าใหอ้งคก์ารตอ้งสรรหา คดัเลือก และฝึกอบรมพนกังานใหม่แทนต าแหน่ง 

ท่ีวา่ง เท่ากบัวา่องคก์ารยงัตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายท่ีองคก์ารไดล้งทุนลงแรงในกระบวนการดงักล่าว
นั้น อีกทั้งยงัสูญเสียความรู้ความสามารถของบุคคลดงักล่าว ซ่ึงนบัเป็นการสูญเสียทั้งทางตรง 

และทางออ้มขององคก์าร (สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2550; อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 2557) 
ดงันั้นองคก์ารใดท่ีสามารถธ ารงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีคุณสมบติัตามท่ี
องคก์ารตอ้งการ องคก์ารนั้นยอ่มมีโอกาสและมีศกัยภาพในการท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (เจษฎา นกนอ้ย, 2552, หนา้ 54) ดงันั้นนกับริหารทรัพยากรมนุษย์
ในแต่ละองคก์ารจึงมีบทบาทท่ีทา้ทายมากข้ึนในการท่ีจะท าใหทุ้กคนคงอยูใ่นองคก์ารและ
ด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์าร (นิทศัน์ ศิริโชติรัตน์, 2559) ส่งผลให ้

การบริหารทรัพยากรมนุษยก์ลายเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการส่งเสริมให้องคก์ารเกิดความส าเร็จ  
และกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีบทบาทส าคญัในการพฒันา ธ ารงรักษา และส่งเสริม
ใหท้รัพยากรมนุษยมุ์่งมัน่ท างานใหก้บัองคก์ารให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด (วชิยั  
โถสุวรรณจินดา, 2556)  

2555 2556 2557 2558 2559

ส้ินสุดสัญญาจา้ง 42,764 41,211 41,410 46,084 64,144

ถูกเลิกจา้ง 355,754 237,328 230,187 263,782 346,540

สมคัรใจลาออก 924,555 947,229 1,044,957 1,149,063 1,292,309
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 การธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์ารและมีความภกัดีต่อองคก์าร เป็นงานท่ี
องคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญัและมีการพฒันาวธีิการสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงเป็นกลยทุธ์ 
ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารถสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เพราะหากองคก์ารสามารถสร้าง 

ความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานไดแ้ลว้ ก็จะท าใหอ้งคก์ารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

จากการมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความผกูพนัต่องานและองคก์ารไดอ้ยา่งย ัง่ยนื (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
เน่ืองจากผลการศึกษาบ่งช้ีวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อผลด าเนินงาน 

ขององคก์าร เช่น ความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผลก าไร ซ่ึงพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

จะท างานหนกัข้ึน เพิ่มระดบัความพยายามทุ่มเทและมีแนวโนม้ลาออกนอ้ยกวา่พนกังานท่ีไม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์าร (Gallup, 2010 อา้งถึงใน ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ, สุพจน์ นาคสวสัด์ิ,  

พูลพงศ ์สุขสวา่ง และกาญจนา แสงล้ิมสุวรรณ, 2556, หนา้ 79) สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัท่ีผา่นมา
แสดงใหเ้ห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ผลิตภาพ และ 

คุณภาพของผลงาน อีกทั้งสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ใหอ้อกไปอยูก่บัคู่แข่ง (ณฏัฐพนัธ์ 
เขจรนนัทน์, 2551, หนา้ 107) และจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลการวจิยัท่ีผา่นมาพบวา่  
มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ดงัน้ี 

 บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ  
เม่ือนายจา้งสร้างบรรยากาศท่ีดีในองคก์าร และพนกังานรับรู้ทางบวกจะส่งผลใหพ้นกังาน 

มีความมุ่งมัน่ มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้
ประสิทธิภาพขององคก์ารดีข้ึน (Putter, 2010, p. 14) จากแนวคิดและงานวจิยัหลายช้ินระบุ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Sak, 2006 อา้งถึงใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554; Noordin, 

Omar, Sehan, & Idrus, 2010; Putter, 2010; อรอุมา ช ารวย, เครือวลัย ์ชชักุล และวงศธี์รา สุวรรณิน, 

2552; พฒัธนพงศ ์ศรีปราโมช, พงศ ์หรดาล เเละสมเดช เฉยไสย, 2553; ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ  
เเละคณะ, 2556; เตือนใจ แซ่หลี, 2557; กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559; สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559)  
2) บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นความพึงพอใจในงาน 
(Lawer et al., 1974 อา้งถึงใน มุกดา ศรียงค,์ อริสา ส ารอง, ปรัชญา ปิยะมโนธรรม เเละรังสิมา  
หอมเศรษฐี, 2556; Srivastra et al., 1977 อา้งถึงใน สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554; Bhaesajsanguan, 

2010; Putter, 2010; Hu & Liden, 2011 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559; Pangil, Yahya, 

Johari, Isa, & Daud, 2011; Alajmi, 2016; รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2554) และ 3) บรรยากาศองคก์ารมี
อิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน (Yasvari & Kimiagary, 
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2014; รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2554; ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล, 2557; นิธินาถ นาเอก และภูวาเดช  
โหราเรือง, 2558) 
 ความพึงพอใจในงานเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ  
เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในงานจะท าใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบติังาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การท างาน รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553; 

สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554) จากแนวคิดและงานวจิยัหลายช้ินระบุความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

ความพึงพอใจในงานกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ดงัน้ี 1) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร (Bhaesajsanguan, 2010; มนตรี แกว้ดว้ง, 2552; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 
2553; สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554; เตือนใจ แซ่หลี, 2557; กฤษติญา มูลศรี, 2559; กลัยารัตน์  
ธีระธนชยักุล, 2559; จิราพร ระโหฐาน, 2559) และ 2) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน (Delamotte & Takezawa, 1980 อา้งถึงใน 
ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553; Huse & Cummings, 1985 อา้งถึงใน ธีรวร์ี รุจพงษจ์นัทร์, 2557; มนตรี  
แกว้ดว้ง, 2552; นิติพล ภูตะโชติ, 2556) 
 นอกจากน้ีคุณภาพชีวติในการท างานเป็นตวัแปรส าคญัท่ีส่งผลต่อองคก์าร 3 ดา้น คือ  
1) ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร และ 

ลดอตัราการเปล่ียนงาน 2) เพิ่มผลผลิตใหสู้งข้ึน และ 3) เพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร เช่น ผลก าไร 
และการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (Greenberg & Baron, 1995 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553, 

หนา้ 107-108) จากแนวคิดและงานวจิยัหลายช้ินระบุวา่ คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Rao, 1992 อา้งถึงใน ชินกร นอ้ยค ายาง และปภาดา นอ้ยค ายาง, 

2559; Greenberg & Baron, 1995 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553; Edward, 2003 อา้งถึงใน  
วกินัยา นนสะดู, 2549; Hewitt Associates, 2004; Gnanayudam & Dharmasiri, 2007; Pangil et al., 
2011; Faghih parvar, Allameh, & Ansari, 2013; Chinomona & Dhurup, 2014; มนตรี แกว้ดว้ง, 

2552; รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554; ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล, 2557; ภทัรียธ์ร วจิิตรณัฐฐากุล, 2559) 
 จากความส าคญัของแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ ลว้นเป็นแนวคิดในการบริหารองคก์าร  
หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ ปัจจยัท่ีสนบัสนุนใหท้รัพยากรมนุษยมุ์่งมัน่ท างานใหก้บัองคก์ารใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การวจิยัคร้ังน้ีจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์ในพื้นท่ี 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย การท่ีผูว้จิยัเลือกศึกษาธุรกิจยานยนตแ์ละช้ินส่วน 

ยานยนตน์ั้น ถือเป็นอุตสาหกรรมหลกัในระดบัตน้ท่ีส าคญัของประเทศ และเป็นหน่ึงใน 10 
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อุตสาหกรรมเป้าหมายในเขตพื้นท่ีโครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก (Eastern 

economic corridor: EEC) ซ่ึงเป็นแผนยทุธศาสตร์ภายใตน้โยบายไทยแลนด ์4.0 ท่ีรัฐบาล 

มีเป้าหมายหลกัในการส่งเสริมการลงทุนเพื่อยกระดบัอุตสาหกรรม และเพิ่มความสามารถ 

ในการแข่งขนัท่ีจะท าใหเ้ศรษฐกิจของไทยเติบโตไดใ้นระยะยาว (ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริม 

การลงทุน, 2560) โดยเลือกศึกษาในพื้นท่ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย ซ่ึงเป็น 

นิคมอุตสาหกรรมหลกัท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดแห่งหน่ึงท่ีอยูใ่นเขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเล 

ภาคตะวนัออกหรือ อีสเทิร์น ซีบอร์ด และธนาคารโลกยกใหเ้ป็นหน่ึงในเขตพื้นท่ีพฒันา 
ทางอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ท่ีประสบความส าเร็จอยา่งสูงในเอเชีย (Amata Group, 2017)  
ดงันั้นการท่ีองคก์ารในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตจ์ะเติบโตไดอ้ยา่งมัน่คงนั้น 
จ าเป็นตอ้งอาศยัพนกังานท่ีมีความมุ่งมัน่ ทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร และมีความผกูพนัพร้อมท่ีจะเติบโตไปกบัองคก์าร รวมทั้งมีความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนัทางธุรกิจ ซ่ึงผลการวจิยัท่ีไดใ้นคร้ังน้ีจะสามารถน ากรณีศึกษาตน้แบบของ 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย ใชเ้ป็นขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นการสังเคราะห์ เพื่อเป็น
แนวทางส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ในมิติของการธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยู่
กบัองคก์ารเพื่อขบัเคล่ือนภาคอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตท่ี์มีความส าคญัต่อ 

การพฒันาเศรษฐกิจของประเทศไทยใหเ้ติบโตอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติ 

ในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 

ยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 

 2.  เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติ 

ในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 

 3.  เพื่อตรวจสอบโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  
ประเทศไทย 
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สมมติฐานของการวจิัย 

 1.  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 

 2.  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 

 3.  คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 

 4.  บรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร ผา่นคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต์
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 

  4.1  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพ
ชีวติในการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี ประเทศไทย 

  4.2  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพ
ชีวติในการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี ประเทศไทย 

 5.  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นความพึงพอใจ
ในงานของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี
ประเทศไทย 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร พบวา่ มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้ม 
ดงัน้ี 

 1.  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Sak, 2006 อา้งถึงใน 
รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554; Noordin et al., 2010; Putter, 2010; อรอุมา ช ารวย และคณะ, 2552;  

พฒัธนพงศ ์ศรีปราโมช เเละคณะ, 2553; ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ เเละคณะ, 2556; เตือนใจ แซ่หลี, 

2557; กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559; สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559)  
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 2.  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นความพึงพอใจ
ในงาน (Lawer et al., 1974 อา้งถึงใน มุกดา ศรียงค ์เเละคณะ, 2556; Srivastra et al., 1977 อา้งถึงใน 
สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554; Bhaesajsanguan, 2010; Putter, 2010; Hu & Liden, 2011 อา้งถึงใน 
กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559; Pangil et al., 2011; Alajmi, 2016; รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2554) 
 3.  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน (Yasvari & Kimiagary, 2014; รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2554; ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล, 2557; 
นิธินาถ นาเอก และภูวาเดช โหราเรือง, 2558) 
 4.  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Bhaesajsanguan, 

2010; มนตรี แกว้ดว้ง, 2552; ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553; สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554; เตือนใจ 
แซ่หลี, 2557; กฤษติญา มูลศรี, 2559; กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559; จิราพร ระโหฐาน, 2559) 
 5.  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (Delamotte & Takezawa, 1980 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553; Huse  

& Cummings, 1985 อา้งถึงใน ธีรวร์ี รุจพงษจ์นัทร์, 2557; มนตรี แกว้ดว้ง, 2552; นิติพล ภูตะโชติ, 

2556) 
 6.  คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Rao, 1992 
อา้งถึงใน ชินกร นอ้ยค ายาง และปภาดา นอ้ยค ายาง, 2559; Greenberg and Baron, 1995 อา้งถึงใน 
ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553; Edward, 2003 อา้งถึงใน วกินัยา นนสะดู, 2549; Hewitt Associates, 2004; 

Gnanayudam & Dharmasiri, 2007; Pangil et al., 2011; Faghih parvar et al., 2013; Chinomona  

& Dhurup, 2014; มนตรี แกว้ดว้ง, 2552; รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554; ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล, 2557; 

ภทัรียธ์ร วจิิตรณฐัฐากุล, 2559) 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีกล่าวมาขา้งตน้ช้ีใหเ้ห็นวา่ 
บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัและมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ผูว้จิยัจึงก าหนด 

กรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัภาพท่ี 3 
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ภาพท่ี 3  กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัก าหนดตวัแปรตามแนวคิด ทฤษฎีท่ีไดจ้าก
การทบทวนวรรณกรรม ดงัน้ี 

 1.  บรรยากาศองคก์าร (Organizational climate) ตามแนวคิดของ Putter (2010) 
ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

  1.1  นวตักรรม  
  1.2  ความรับผดิชอบ  
  1.3  มาตรฐาน  
  1.4  การใหร้างวลั  
  1.5  ความชดัเจน 

 2.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) จากแนวคิดของ Weiss, Dawis, England, and 

Lofquist (1967 cited in Martin, 2007) ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

  2.1  ความพึงพอใจในงานภายใน 

  2.2  ความพึงพอใจในงานภายนอก 

 3.  คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) จากแนวคิดของ Walton (1975  

cited in Ali, 2011) ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
  3.1  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

  3.2  สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

  3.3  การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 

ความพึงพอใจ 

ในงาน 

บรรยากาศ
องคก์าร 

ความผกูพนั 

ต่อองคก์าร 

คุณภาพชีวิต 

ในการท างาน 
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  3.4  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

  3.5  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

  3.6  สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 

  3.7  ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั 

  3.8  การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 4.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) จากแนวคิดของ Steers (1977 
อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, จินดาลกัษณ์ วฒันสินธ์ุ เเละไชยนนัต ์ปัญญาศิริ, 2552) 
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
  4.1  ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

  4.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ 
ขององคก์าร 

  4.3  ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

 ส าหรับกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี แสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรในลกัษณะ 

ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ดงัภาพท่ี 4 

 ความหมายของสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นภาพท่ี 4 มีดงัน้ี (ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556, หนา้ 4) 
 แทน ตวัแปรสังเกตไดห้รือตวัแปรบ่งช้ี 

 แทน ตวัแปรแฝง 

 แทน ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุหรือน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

 1.  ท  าใหท้ราบถึงปัจจยัสาเหตุท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 

 2.  ท าใหท้ราบองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิต
ในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารหรือ 

นกัทรัพยากรมนุษยใ์นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

 3.  ผลการวจิยัจะเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์สะทอ้นใหเ้ห็นแนวทางในการวางแผน 

และปรับปรุงระบบการบริหารบุคลากรในองคก์ารเพื่อเสริมสร้างความเขม้แขง็ในองคก์าร
ภาคอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทยต่อไป 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 
ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝง ดงัน้ี 

 1.  ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous latent variable) คือ บรรยากาศองคก์าร 
(Organizational climate) มี 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) นวตักรรม 2) ความรับผิดชอบ 3) มาตรฐาน  
4) การใหร้างวลั และ 5) ความชดัเจน 

 2.  ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous latent variable) มี 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 

  2.1  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) มี 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
1) ความพึงพอใจในงานภายใน และ 2) ความพึงพอใจในงานภายนอก 

  2.2  คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) มี 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 2) สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ 3) การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 5) การท างาน
ร่วมกนัเเละความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 6) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 7) ความสมดุลระหวา่ง 

การท างานและชีวติส่วนตวั และ 8) การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  2.3  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1) ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ 3) ความตอ้งการ 

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
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 ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรในการวิจยั คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในสถานประกอบการยานยนต์ 
และช้ินส่วนยานยนต ์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย จ านวน 289 แห่ง ไดแ้ก่  
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 216 แห่ง และนิคมอุตสาหกรรมอมตะชิต้ี  
จงัหวดัระยอง จ านวน 73 แห่ง (Amata Group, 2017) 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การวจิยัคร้ังน้ีท าการวิจยั และเก็บขอ้มูลในช่วงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2560 ถึง 

เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2561 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ผูว้จิยัไดก้  าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะไวเ้พื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัเก่ียวกบัความหมาย
ของค าต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 

 1.  นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ประเทศไทย หมายถึง นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัระยอง  
 2.  องค์การ หมายถึง สถานประกอบการผลิตยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์ 
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัระยอง 

 3.  พนักงาน หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสถานประกอบการผลิตยานยนต์ 
และช้ินส่วนยานยนต ์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัระยอง 

 4.  ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง การท่ีพนกังานมีทศันคติในทางบวกและพฤติกรรม
เป็นหน่ึงเดียวกนัท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานมีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององคก์าร มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

เพื่อความส าเร็จขององคก์าร และมีความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

  4.1  ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง 
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารท่ีปฏิบติังาน วา่เป็นองคก์ารท่ีดี มีช่ือเสียง และมีภาพลกัษณ์ 

ท่ีดีต่อสังคม ท าใหพ้นกังานเกิดการยอมรับแนวทางการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งและเป็นไป 

ในทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์าร 

  4.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร หมายถึง การท่ีพนกังานมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
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  4.3  ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร หมายถึง 
การท่ีพนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และมีความตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 
โดยไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 5.  บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้ม 

ในการท างาน หรือบรรยากาศการท างานในองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของ
พนกังาน ประกอบดว้ย  
  5.1  นวตักรรม หมายถึง พนกังานรับรู้วา่องคก์ารกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
หรือหาวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน รวมถึงกระตุน้ใหพ้นกังานเผชิญกบัความเส่ียง 

อยา่งมีเหตุผล เช่น กลา้เส่ียงท่ีจะเสนอแนวคิดใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

  5.2  ความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนมีอ านาจหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบเพียงพอในการท างานใหเ้กิดประสิทธิผล โดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบจาก 

หวัหนา้งาน 

  5.3  มาตรฐาน หมายถึง พนกังานรับรู้วา่องคก์ารส่งเสริมใหมี้การปรับปรุง 

การปฏิบติังานใหดี้ข้ึน และรู้สึกวา่เป็นความทา้ทายและสามารถท าใหบ้รรลุเป้าหมายของตนเอง 

และองคก์าร 

  5.4  การใหร้างวลั หมายถึง พนกังานรับรู้วา่ตนจะไดรั้บรางวลั และการยอมรับ 

จากหวัหนา้งานเม่ือปฏิบติังานดี และการสนบัสนุนเช่นนั้นจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัระดบั 

ผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 

  5.5  ความชดัเจน หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนถูกคาดหวงัอยา่งไรบา้ง 

ในการท างาน เเละมีความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์าร 

 6.  ความพงึพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนกังานท่ีมีต่องาน 

ท่ีปฏิบติั และสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงจะมีส่วนช่วยใหก้ารท างานส าเร็จ 

ตามเป้าหมายขององคก์าร ประกอบดว้ย  
  6.1  ความพึงพอใจในงานภายใน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนกังาน 

ท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่ไดแ้ก่ การมีโอกาสไดใ้ชท้กัษะความสามารถในการปฏิบติังาน การไดรั้บ
ความส าเร็จจากการท างาน  
  6.2  ความพึงพอใจในงานภายนอก หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนกังาน 

ท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ไดแ้ก่ ความสามารถของหวัหนา้งาน โอกาส
ความกา้วหนา้ในงาน ปริมาณงานท่ีท า และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์าร 
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 7.  คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานต่อสภาพการท างานและ
ประสบการณ์การท างานในองคก์าร เป็นผลสืบเน่ืองมาจากองคก์ารมีการจดัรูปแบบการท างาน 

ท่ีตอบสนองความตอ้งการและความสุขในชีวติโดยรวมของพนกังาน ซ่ึงประกอบดว้ย 

  7.1  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บค่าจา้ง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีเพียงพอและเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังาน 

และผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั 

  7.2  สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง  
การท่ีพนกังานปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ทั้งดา้นสถานท่ี อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 

ท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวกในการท างาน ไม่เส่ียงอนัตรายและส่งผลเสียต่อสุขภาพ รวมถึงเวลา 
ในการท างานและปริมาณงานท่ีมีความเหมาะสม 

  7.3  การพฒันาศกัยภาพของบุคคล หมายถึง การท่ีพนกังานมีโอกาสพฒันาความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง เช่น งานท่ีเปิดโอกาสใหเ้รียนรู้และใชท้กัษะ 

ท่ีหลากหลาย รวมถึงใหค้วามรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน และสามารถทราบผลการปฏิบติังาน 

จากผูบ้งัคบับญัชา 
  7.4  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีโอกาสกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน การเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และมีความมัน่คงในอาชีพ โดยไม่ถูกโยกยา้ยหรือ
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

  7.5  การท างานร่วมกนัเเละความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หมายถึง การท่ีพนกังาน 

มีโอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั การไดรั้บการยอมรับ 

นบัถือ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของระบบคุณธรรม 

  7.6  สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่องคก์ารมีนโยบาย
การบริหารงานท่ียติุธรรม มีกฎระเบียบการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม รวมถึงการใหค้วามเคารพในสิทธิ 

ส่วนบุคคล และเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน  
  7.7  ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่
ตนมีความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวันอกองคก์าร สามารถแบ่งเวลาให้เหมาะสม
ระหวา่งการใชเ้วลาส าหรับกิจกรรมของตน งาน และครอบครัว 

  7.8  การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่องคก์าร 

ท่ีตนปฏิบติังานมีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมถึงมีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 
ผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางส าหรับการวิจยั  
โดยน าเสนอเป็นล าดบั ดงัต่อไปน้ี  
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
  1.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 

  1.2  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร  
  1.3  องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์าร  
  1.4  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

  1.5  การวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

  2.1  ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 

  2.2  ความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 

  2.3  องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 

  2.4  การวดับรรยากาศองคก์าร 

 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน  
  3.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน  
  3.2  ความส าคญัของความพึงพอใจในงาน 

  3.3  องคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน  
  3.4  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 

  3.5  การวดัความพึงพอใจในงาน  
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

  4.1  ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 

  4.2  ความส าคญัของคุณภาพชีวติในการท างาน 

  4.3  องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 

  4.4  การวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 
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 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  5.1  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศ 

  5.2  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างประเทศ 

 6.  สรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 

  6.1  ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

  6.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรอิสระ 

 7.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบับริบทท่ีศึกษา 
  7.1  นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย  
  7.2  อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 แนวคิดหรือการบริหารองคก์ารในยคุปัจจุบนันั้นต่างมุ่งเนน้การหาเคร่ืองมือ 

เพื่อน าไปสู่การบริหาร และสร้างความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร (รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554) 
ซ่ึงมีนกัวชิาการและนกัวจิยัหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี 

 1.  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ  
 การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีผา่นมานั้น พบวา่ มีการใชค้  าศพัทท่ี์หลากหลาย เช่น 
ค าวา่ Work engagement, Employee engagement หรือ Organizational commitment แต่ค านิยาม 

ของค าเหล่าน้ีมีความหมายใกลเ้คียงกนัมาก ต่างกนัเพียงในอดีตนิยมใชค้  าวา่ Organizational 

commitment แต่ในปัจจุบนันิยมใชค้  าวา่ Work engagement หรือ Employee engagement โดยเฉพาะ
ค าวา่ Employee engagement ท่ีไดรั้บความนิยมในวงกวา้งในปัจจุบนั (Albrecht, 2010 อา้งถึงใน 
ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และคณะ, 2556, หนา้ 79) จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั 

ความผกูพนัต่อองคก์าร มีนกัวชิาการและนกัวจิยัไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไว้
หลายทศันะ สามารถแบ่งความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ออกเป็น 2 มิติ ดงัน้ี 

 มิติที ่1 ความผูกพนัต่อองค์การทีม่ีความหมายเชิงทัศนคติ 
 Buchanan (1975 อา้งถึงใน บณัฑิต ผงันิรันดร์, 2550, หนา้ 82) กล่าววา่ ความผกูพนั 

ต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อองคก์ารเก่ียวกบัหนา้ท่ี งานท่ีรับผิดชอบ และ 

ความจงรักภกัดีท่ีบุคคลมีต่อองคก์าร เช่นเดียวกบั Herscovitch and Meyer (2002 อา้งถึงใน พิชิต 
เทพวรรณ์, 2554, หนา้ 174) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความจงรักภกัดีของพนกังาน 

ต่อองคก์าร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความเช่ือและความรู้สึกในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร อนัจะท าให้
องคก์ารประสบความส าเร็จ รวมถึง Steers (1977 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั เเละคณะ, 2552) 
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กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว
ของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงมีความเห็นคลา้ยกบั Allen  

and Meyer (1990, pp. 1-2) ท่ีใหค้  านิยามความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ เป็นความรู้สึกของบุคคล 

ท่ีมีต่อองคก์าร และเป็นส่ิงท่ียดึเหน่ียวบุคคลใหบุ้คคลนั้นตดัสินใจวา่จะรักษาความเป็นสมาชิก 

ขององคก์ารต่อไป นอกจากน้ี Robinson, Perryman, and Hayday (2004, p. 5) กล่าววา่ ความผกูพนั 

ต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติทางบวกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารและเป็นค่านิยมของพนกังาน 

ท่ีตระหนกัถึงบริบททางธุรกิจและกระบวนการท างานต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน 

เพื่อประโยชน์ขององคก์าร ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งพฒันาและรักษาให้พนกังานท่ีอยูใ่นองคก์าร 

ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

 มิติที ่2 ความผูกพนัต่อองค์การทีม่ีความหมายเชิงพฤติกรรม 

 Hewitt Associates (2004, p. 12) เป็นบริษทัท่ีใหค้  าปรึกษาในดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 
ไดมี้มุมมองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารโดยจะดูไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 3 พฤติกรรม ประกอบดว้ย  
1) Say คือ การพูดเก่ียวกบัองคก์ารในทางบวกต่อผูร่้วมงาน และมีแนวโนม้ไปสู่การพูดกบัลูกคา้
ขององคก์าร 2) Stay คือ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  
และ 3) Strive คือ การใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด  
เพื่อสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ ซ่ึงมีความเห็นคลา้ยกบัรุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ 
(2554, หนา้ 22) ท่ีใหค้  านิยามของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นกระบวนการคน้หาขอ้มูล 

ในเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์าร และน าขอ้มูลมาบริหารจดัการ รวมถึงการพฒันาระบบทรัพยากร
บุคคลในองคก์าร โดยมีเป้าหมายหลกัเพื่อใหพ้นกังานในองคก์ารมีความพึงพอใจ มีความสุข  
มีโอกาสในการพฒันาตนเอง และมีความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด โดยมองจากส่ิงท่ี
พนกังานพูด หรือแสดงออกมาเป็นสัญญาณแสดงใหเ้ห็นถึงความผกูพนัในการท างานกบัองคก์าร 
เรียกวา่ PaRS ประกอบดว้ย 1) Participation (Pa) การร่วมมือ และสนบัสนุนธุรกิจขององคก์าร  
2) Retire (R) ความตอ้งการอยูก่บัองคก์ารจนเกษียณ และ 3) Speak (S) การพูดถึงองคก์ารดา้นบวก 

 นอกจากน้ี พิบูล ทีปะปาล (2550, หนา้ 63) มีความคิดเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลเขา้ไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง โดยเฉพาะ
ในฐานะสมาชิก และมีเป้าหมายในการท างานร่วมกบัองคก์าร และมีความปรารถนาท่ีจะด ารง 

ความเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป ผูบ้ริหารจึงควรสร้างความผกูพนัของพนกังานทุกคน 

กบัองคก์ารใหม้ากท่ีสุดเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร 
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 จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นวา่ นกัวชิาการ นกัวิจยั
ทั้งในและต่างประเทศ รวมถึงบริษทัท่ีปรึกษาทางธุรกิจไดใ้หนิ้ยามความหมายของความผกูพนัต่อ
องคก์ารท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงกนั 2 มิติ คือ 1) ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคคล 

มีทศันคติทางบวกต่อองคก์าร มีความรู้สึกยดึมัน่ในองคก์ารของตน ยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานให้แก่องคก์าร และปรารถนาท่ีจะอยูก่บั
องคก์ารต่อไป (Steers, 1977 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั เเละคณะ, 2552; Allen & Meyer, 

1990, pp. 1-2; Herscovitch & Meyer, 2002 อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, หนา้ 174) รวมถึง 

การมีความจงรักภกัดีท่ีบุคคลมีต่อองคก์าร (Buchanan, 1975 อา้งถึงใน บณัฑิต ผงันิรันดร์, 2550, 

หนา้ 82; Herscovitch & Meyer, 2002 อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, หนา้ 174) และ  
2) ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกต่อองคก์ารดว้ยการส่ือออกมา 
จากการพูดถึงเร่ืองท่ีดีต่อองคก์าร การร่วมมือ สนบัสนุนธุรกิจขององคก์าร และการท่ีพนกังาน 

มีความตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งยาวนานท่ีสุด (Hewitt Associates, 2004, p. 12; 

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554, หนา้ 22) 
 ส าหรับการวจิยัน้ี ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) หมายถึง  
การท่ีพนกังานมีทศันคติในทางบวกและพฤติกรรมเป็นหน่ึงเดียวกนัท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงแสดงใหเ้ห็น
วา่พนกังานมีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 

ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์าร และมีความตอ้งการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 2.  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 

 แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ก าลงัไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการ 

และนกัปฏิบติัเป็นอยา่งมาก และเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารสามารถเผชิญกบัความทา้ทายต่าง ๆ  
และท าใหอ้งคก์ารอยูร่อด อีกทั้งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและน ามาซ่ึง 

ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Gruman & Saks, 2011 อา้งถึงใน จิระพงค ์เรืองกุน, 2557, หนา้ 141) 
เน่ืองจากผลการศึกษาบ่งช้ีวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์าร เช่น ความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผลก าไร เน่ืองจากพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

จะท างานหนกัข้ึน เพิ่มระดบัความพยายามทุ่มเทและมีแนวโนม้ลาออกนอ้ยกวา่พนกังานท่ีไม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์าร (Gallup, 2010 อา้งถึงใน ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และคณะ, 2556, หนา้ 79) 
ซ่ึงมีความเห็นคลา้ยกบัณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 107) ท่ีกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 

มีความส าคญักบัการด าเนินงานขององคก์าร เน่ืองจากพนกังานท่ีมีความผกูพนัและทุ่มเทใหก้บั
องคก์ารจะช่วยให้องคก์ารด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยลดตน้ทุนขององคก์าร  
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และจากผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน  
ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน รวมถึงสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ใหอ้อกไปอยูก่บั
องคก์ารคู่แข่ง 

 นอกจากน้ี พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ (2552, หนา้ 156) กล่าววา่ ความผกูพนั 

ต่อองคก์าร เป็นตวัช้ีประสิทธิภาพการบริหารงานขององคก์าร และเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารประสงคใ์ห้
เกิดข้ึนในองคก์าร เพราะความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารจะเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะน าไปสู่
ความส าเร็จขององคก์าร เช่นเดียวกบัสุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559, หนา้ 13) กล่าววา่ การท่ีพนกังาน 

มีความผกูพนัต่อองคก์ารจะท าใหอ้งคก์ารมีผลประกอบการท่ีดี และมีความสามารถทางการแข่งขนั
เหนือคู่แข่ง ซ่ึงมีความเห็นคลา้ยกบัธงชยั สมบูรณ์ (2549) ท่ีกล่าววา่ เม่ือบุคคลเกิดความผกูพนัต่อ
องคก์ารแลว้ มกัจะเกิดผลในทางท่ีดีต่อองคก์าร ผลท่ีไดรั้บมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพของ
องคก์ารคือ คนในองคก์ารท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงจะมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง และคนในองคก์ารซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูงมกัมีความปรารถนา 
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเอง
เล่ือมใสศรัทธา เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์าร  
ก็จะมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์ใหก้บั
องคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ จึงเกิดเป็นค าท่ีใชว้า่ “ความรู้สึกผกูพนั” ช้ีใหเ้ห็นวา่บุคคล 

ท่ีรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความเตม็ใจใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานใหก้บัองคก์าร 
และท าใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์ารยงัมี
ความสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนงาน การขาดงาน และความส าเร็จของงาน หากสมาชิกในองคก์าร 

มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงแลว้ แนวโนม้ของอตัราการขาดงานจะต ่าลง  
 จากความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความผกูพนั 

ต่อองคก์ารมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการด าเนินงานและการเติบโตขององคก์าร เน่ืองจากพนกังาน 

ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ
ท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อให้องคก์ารประสบความส าเร็จ อีกทั้งช่วยลดอตัราการขาดงาน การลาออก 

ของพนกังาน และท าใหผ้ลิตภาพขององคก์ารดีข้ึน หากองคก์ารสามารถสร้างความผกูพนัใหเ้กิด
ข้ึนกบัพนกังาน ก็จะท าใหอ้งคก์ารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัจากการมีทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
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 3.  องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 

 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่มีนกัวชิาการ 

และนกัวจิยัหลายท่านกล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี 

 Buchanan (1974 อา้งถึงใน สลกัจิตร ตนัติบุญทววีตัน์, 2556, หนา้ 16) กล่าววา่  
ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 

 1.  การแสดงออกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Identification) จากการท่ีพนกังาน
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 2.  ความเก่ียวโยงกบัองคก์าร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของตน 

อยา่งเตม็ท่ี 

 3.  ความจงรักภกัดี (Loyalty) มีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร และเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการสร้างองคก์าร 

 Steers (1977 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั เเละคณะ, 2552 หนา้ 170-171)  
ไดก้ล่าวถึงลกัษณะส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ประการ คือ 

 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง 
ลกัษณะท่ีพนกังานยอมรับแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และค่านิยมของตน
สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร 

 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ 

ขององคก์าร หมายถึง ลกัษณะท่ีพนกังานใชค้วามสามารถและความพยายามของตนอยา่งเตม็ท่ี  
เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จ 

 3.  ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร หมายถึง  
ความตอ้งการของพนกังานท่ีมีความสมคัรใจท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์าร ถึงแมจ้ะไดรั้บขอ้เสนอ 

ท่ีดีกวา่จากองคก์ารอ่ืน และแมว้า่องคก์ารจะเกิดสภาวะวกิฤตทางเศรษฐกิจ พนกังานจะไม่คิด 

หรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากองคก์าร 

 Allen and Meyer (1990) ไดจ้  าแนกความผกูพนัต่อองคก์ารตามเหตุผลท่ีบุคคล 

ใชใ้นการตดัสินใจวา่จะยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจาก
ความรู้สึกของบุคคลท่ียดึติดการท างาน เป็นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร เตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 
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 2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuance commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน
จากการค านึงถึงความเสียหายท่ีจะเกิดข้ึนจากการออกจากองคก์าร โดยจะแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมการโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน  
 3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความผกูพนั 

ท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกโดยแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและภาระงาน 

 นอกจากน้ี Miner (1992 อา้งถึงใน ธนพล เเสงจนัทร์, 2555, หนา้ 37) ไดศึ้กษา 
และรวบรวมแนวคิดของ Mowday, Porter, and Steers โดยแบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนั 

ต่อองคก์ารออกเป็น 2 ดา้น คือ  
 1.  ความผกูพนัทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral commitment) เป็นความผกูพนั 

ต่อองคก์ารในรูปแบบของพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งต่อเน่ืองคงเส้นคงวา คือ เม่ือพนกังาน 

เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง คงเส้นคงวา 
ในการท างานโดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน และพยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพ 

ในองคก์าร เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลได ้ผลเสียท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีพนกังานไดล้งทุนลงแรงไป 

ในองคก์าร และเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ไดท่ี้จะเรียกการลงทุนส่วนนั้นกลบัมา 
 2.  ความผกูพนัทางดา้นทศันคติ (Attitudinal commitment) เป็นความรู้สึกของพนกังาน 

ท่ีรู้สึกวา่ ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร พนกังานจะแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์าร 

เชิงทศันคติในรูปของความเช่ือมัน่ เพื่อท างานใหก้บัองคก์ารและมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีจะรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 ดา้น International Survey Research (2004 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 

และคณะ, 2552, หนา้ 228-229) สถาบนัวจิยัและท่ีปรึกษาทางดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน โดยท าการส ารวจพนกังานจ านวน 160,000 ลา้นคน 
จาก 40 บริษทั ใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม โดยใชร้ะยะเวลา 3 ปี เสร็จส้ินในปี  
ค.ศ. 2002 จากผลการศึกษาพบวา่ บริษทัท่ีมีระดบัความผกูพนัของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง 

จะมีแนวโนม้ผลการปฏิบติังานและผลก าไรสูงดว้ย ในการศึกษาน้ี ไดมี้การจดัท า 3-D Model of 

engagement โดยเป็นการนิยามถึงความผกูพนัของพนกังาน 3 มิติ คือ 

 1.  ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานติดต่อองคก์าร 

 2.  ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานรู้สึกต่อองคก์าร  
 3.  ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกมาในองคก์าร 
มี 2 ลกัษณะ คือ ความพยายาม ความกระตือรือร้นในการท างาน และความตอ้งการอยูก่บัองคก์าร 
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 นอกจากน้ี May et al. (2004 อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559, หนา้ 29) ไดแ้บ่ง
องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์าร ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
 1.  ความมีคุณค่า (Meaningfulness) คือ ความรู้สึกของการไดรั้บการตอบแทนกลบัมา 

จากการท างานของตนเอง  
 2.  ความมัน่คง (Safety) คือ ความสามารถท่ีแสดงวา่บุคคลนั้น ๆ ไม่มีความกลวัหรือ 

ไม่มีผลลพัธ์ในเชิงลบต่อภาพลกัษณ์ของตวัเอง สถานะ หรืออาชีพ  
 3.  ความพร้อมใชง้าน (Availability) คือ ความรู้สึกในการเป็นเจา้ของทรัพยากรท่ีจ าเป็น
ต่อการท างาน 

 ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัเลือกใชอ้งคป์ระกอบความผูกพนัต่อองคก์ารของ Steers 

(1977 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั เเละคณะ, 2552) เน่ืองจากเห็นวา่ลกัษณะองคป์ระกอบ
ความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดน้ีมีการใชใ้นการวิจยัท่ีผา่นมาอยา่งแพร่หลาย อีกทั้ง 

มีความสอดคลอ้งกบับริบทของภาคธุรกิจท่ีองคก์ารเนน้การสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

ซ่ึงองคก์ารตอ้งอาศยัพนกังานท่ีมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ขององคก์าร เป็นผลท าให้องคก์ารนั้นสามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ดงันั้นการวจิยัคร้ังน้ีจึงศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารจากองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ  
1) ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ 3) ความตอ้งการ 

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

 4.  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และผลการวจิยัท่ีผา่นมา 
พบวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

 Porter and Steers (1983 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั เเละคณะ, 2552, หนา้ 201) 
กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ  
 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ความตอ้งการความส าเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นตน้ 

 2.  โครงสร้างองคก์าร (Structure characteristics) ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์ารท่ีมีลกัษณะ
เป็นระบบแบบแผน มีหนา้ท่ีเด่นชดั มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การใหผู้ร่้วมงานมีการ
ตดัสินใจ การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และความเป็นทางการ 
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 3.  ลกัษณะของบทบาท (Role-related characteristics) ไดแ้ก่ งานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบมีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการท างาน การป้อนขอ้มูลกลบั งานท่ีท า
เป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชดั ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้  
 4.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work experiences) เช่น ทศันคติของกลุ่มท างานท่ีมีผล
ต่อองคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร การรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถในการพึ่งพา
ได ้และการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

 ดา้น Edward (2003 อา้งถึงใน วกินัยา นนสะดู, 2549, หนา้ 49) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผล
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมี 7 ประการ คือ 

 1.  การแบ่งปันค่านิยม/ เขา้ถึงเป้าหมาย (Shared values/ sense of purpose) คือ การปรับ
ค่านิยมของพนกังานให้เขา้กนัไดดี้กบัค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยขยายขอบเขตใหพ้นกังาน 

ไดแ้สดงความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ีและตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
 2.  คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) คือ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้ม
ท่ีท างาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ การมีส่วนร่วมในงานและ
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจดัให ้

 3.  ลกัษณะงาน (Job tasks) คือ ขอบเขตงานท่ีมีความทา้ทายและน่าสนใจ 

 4.  ความสัมพนัธ์ในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้  
 5.  ผลตอบแทนโดยรวม (Total compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจา้ง ผลประโยชน์
ท่ีไม่ใช่ตวัเงินและผลตอบแทนอ่ืน ๆ  
 6.  โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Opportunities for growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้ 

ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและไดรั้บผลส าเร็จในงาน  
 7.  ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้ าองคก์าร 

 Purcell et al. (2003 cited in Armstrong & Taylor, 2014, p. 189) ช้ีใหเ้ห็นวา่นโยบาย 

และการปฏิบติั เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี  
 1.  การไดรั้บการฝึกอบรมในปีท่ีผา่นมา (Received training last year)  
 2.  ความพอใจกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ (Satisfied with career opportunities)  
 3.  ความพอใจกบัระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน (Satisfied with the performance 

appraisal system)  
 4.  แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Think managers are good in people 

management)  
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 5.  งานท่ีทา้ทายความสามารถ (Find their work challenging) 
 6.  องคก์ารช่วยใหพ้นกังานมีความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั (Think 

their firm helps them achieve a work-life balance) 
 7.  ความพอใจกบัการติดต่อส่ือสาร หรือผลการด าเนินงานของบริษทั (Satisfied with 

communication or company performance) 
 Robinson et al. (2004, pp. 21-22) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ  
 1.  พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน  
 2.  พนกังานมีความรู้สึกวา่ ตนสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานและความคิดเห็น
นั้นไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน 

 3.  พนกังานมีโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน รวมถึงไดรั้บการพฒันา 
ในงานของตนเอง 

 4.  องคก์ารใหค้วามส าคญัในเร่ืองสุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน  
 นอกจากน้ียงัไดก้ล่าวถึงเคร่ืองมือท่ีเป็นแรงขบัใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้
10 ประการ ดงัน้ี  
 1.  การฝึกอบรมและการพฒันาสายงานอาชีพ (Training, development and career)  
 2.  ผูบ้งัคบับญัชาตามสายงาน (Immediate management)  
 3.  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance and appraisal)  
 4.  การส่ือสาร (Communication)  
 5.  การไดรั้บโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั (Equal opportunities and fair treatment)  
 6.  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ (Pay and benefits)  
 7.  การดูแลในเร่ืองสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน (Health and safety)  
 8.  การประสานงานภายในองคก์าร (Co-operation) 
 9.  มิตรภาพแบบครอบครัวเดียวกนั (Family friendliness)  
 10.  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
 Hewitt Associates (2004, p. 42) บริษทัท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ กล่าววา่ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั ดงัน้ี  
 1.  บุคคล (People) ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการ และผูร่้วมงาน  
 2.  งาน/ คุณค่า (Work/ values) ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายใน ทรัพยากรในการท างาน
และความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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 3.  โอกาส (Opportunities) ประกอบดว้ย โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพและโอกาส 

ในการพฒันาความรู้ความสามารถ 

 4.  คุณภาพชีวติ (Quality of life) ประกอบดว้ย ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั
และสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
 5.  กระบวนการ (Procedures) ประกอบดว้ย แนวทางการปฏิบติัและการทบทวน 

ผลการปฏิบติังาน  
 6.  ผลตอบแทนโดยรวม (Total rewards) ประกอบดว้ย การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน
และผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน รวมถึงการใหค้วามใส่ใจกบัพนกังาน  
 Sak (2006 อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559, หนา้ 29-30) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของงาน ความยดึมัน่ดา้นจิตใจ และบรรยากาศ 

ทางจิตวทิยา (บรรยากาศการท างาน) มีอิทธิพลต่อการพฒันาความผกูพนัของพนกังาน และ 

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารนั้นจะส่งผลต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน (Outcome variables) ไดแ้ก่ 
ความพยายามทุ่มเท และความตั้งใจท่ีจะลาออก  
 Choi (2013 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559, หนา้ 60) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ออกเป็น 4 ปัจจยั คือ 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal factors) ไดแ้ก่ อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ท างาน สถานภาพสมรส ซ่ึงจากการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร เช่น สมาชิกมีอายมุากเท่าไร ก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น  
 2.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน (Role-related characteristics factors) โดยมีตวัแปรยอ่ย 

ท่ีเป็นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการท างาน 
การมีโอกาสกา้วหนา้ และความเป็นอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์าร 

 3.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์าร (Organization factors) มีตวัแปรยอ่ยหลายตวัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น ลกัษณะการกระจายอ านาจในองคก์าร ความส าคญั
ของหนา้ท่ีงานของตนต่อองคก์าร หรือเพื่อนร่วมงาน ความชดัเจนของกฎขอ้บงัคบั ขั้นตอนต่าง ๆ
ในการท างาน ความเป็นเจา้ของกิจการ และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 

 4.  ปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน (Work experience factors) เป็นปัจจยั 

ท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน วา่มีการรับรู้ต่อการปฏิบติังานในองคก์ารอยา่งไรบา้ง
ในลกัษณะดงัน้ี ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อหน่วยงาน และรู้สึกวา่หน่วยงานมีความยติุธรรม
ในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วมงาน  
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ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ลว้นแลว้แต่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารทั้งส้ิน  
 นอกจากน้ี รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554, หนา้ 21) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นประเด็นต่าง ๆ ไว ้7 ปัจจยั หรือเรียกวา่ 7E Model for employee engagement 

ประกอบดว้ย  
 1.  การบริหารค่าจา้ง (Employee engagement for compensation)  
 2.  การบริหารผลงาน (Employee engagement for performance management)  
 3.  การเจริญเติบโตของพนกังาน (Employee engagement for career development)  
 4.  ภาระงาน (Employee engagement for empowerment)  
 5.  การส่ือสาร (Employee engagement for communication)  
 6.  คุณภาพชีวติการท างาน (Employee engagement for quality of work life)  
 7.  บรรยากาศการท างาน (Employee engagement for environment) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้นั้น พบวา่ นกัวชิาการ นกัวจิยัทั้งในและต่างประเทศ รวมถึงบริษทัท่ีปรึกษาทางธุรกิจ
ช้ีใหเ้ห็นถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนัตามบริบทท่ีศึกษา สรุปได ้

ดงัตารางท่ี 1  
 

ตารางท่ี 1  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

นักวชิาการ/ นักวจิยั ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

Porter and Steers (1983 อา้งถึงใน  
พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั เเละคณะ, 

2552, หนา้ 201) 

1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน 

2.  โครงสร้างองคก์าร 

3.  ลกัษณะของบทบาท 

4.  ประสบการณ์ในการท างาน 

Edward (2003 อา้งถึงใน วกินัยา  
นนสะดู, 2549, หนา้ 49) 

1.  การแบ่งปันค่านิยม/ เขา้ถึงเป้าหมาย  
2.  คุณภาพชีวติในการท างาน  
3.  ลกัษณะงาน  
4.  ความสมัพนัธ์ในงาน  
5.  ผลตอบแทนโดยรวม  
6.  โอกาสกา้วหนา้ในงาน  
7.  ภาวะผูน้ า 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

นักวชิาการ/ นักวจิยั ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

Purcell et al. (2003 cited in 

Armstrong & Taylor, 2014, p. 189)  
1.  การฝึกอบรม 

2.  โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 

3.  ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4.  แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

5.  งานท่ีทา้ทายความสามารถ 

6.  ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั 

7.  การติดต่อส่ือสาร ผลการด าเนินงานของบริษทั 

Robinson et al. (2004, pp. 21-22) 1.  การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน 

2.  การมีอิสระแสดงความคิดเห็นในการท างานและไดรั้บการยอมรับ 

จากผูร่้วมงาน 

3.  โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และการพฒันาในงาน 

4.  องคก์ารใหค้วามส าคญัในเร่ืองสุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดี 

ของพนกังาน 

Hewitt Associates (2004) 1.  บุคคล  
2.  งาน/ คุณค่า 
3.  โอกาสท่ีไดรั้บ 

4.  คุณภาพชีวติ 

5.  กระบวนการ 

6.  ผลตอบแทนโดยรวม 

Sak (2006 อา้งถึงใน สุพจน์  
นาคสวสัด์ิ, 2559) 

1.  ความเหมาะสมของงาน  
2.  ความยดึมัน่ดา้นจิตใจ  
3.  บรรยากาศทางจิตวทิยา (บรรยากาศการท างาน) 

Choi (2013 อา้งถึงใน กลัยารัตน์  
ธีระธนชยักลุ, 2559) 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล  
2.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน  
3.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์าร  
4.  ปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

นักวชิาการ/ นักวจิยั ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554) 1.  การบริหารค่าจา้ง 

2.  การบริหารผลงาน 

3.  การเจริญเติบโตของพนกังาน 

4.  ภาระงาน 

5.  การส่ือสาร 

6.  คุณภาพชีวติการท างาน 

7.  บรรยากาศการท างาน 

 

 5.  การวดัความผูกพนัต่อองค์การ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ มีนกัวชิาการ
และนกัวจิยั รวมถึงองคก์ารธุรกิจ และบริษทัท่ีปรึกษาทางธุรกิจในต่างประเทศ ไดส้ร้างเคร่ืองมือ 

วดัความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้เช่น Mowday, Steers, and Porter (1979, p. 227) ไดส้ร้างชุดค าถาม 

เพื่อวดัความผกูพนัต่อองคก์ารตามค านิยามของความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 องคป์ระกอบ คือ  
1) ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ 3) ความตอ้งการอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร เป็นขอ้ค าถามลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า  
7 ระดบั คือ (1) ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (2) ไม่เห็นดว้ย (3) ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย (4) ไม่เห็นดว้ยหรือ 

เห็นดว้ยพอ ๆ กนั (5) ค่อนขา้งเห็นดว้ย (6) เห็นดว้ย และ (7) เห็นดว้ยอยา่งยิง่ และไดน้ าแบบวดัน้ี 

ไปทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่ง 8 กลุ่ม ท่ีมีความแตกต่างกนัทางอาชีพ 
พบวา่ เคร่ืองมือวดัดงักล่าวมีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง .82-.93 และมีค่าเฉล่ียของความเช่ือมัน่
เท่ากบั .90 แสดงวา่เคร่ืองมือในการวจิยัมีคุณภาพตามเกณฑท่ี์ยอมรับได ้จึงสามารถน าไปเก็บขอ้มูล
ไดจ้ริง ต่อมา Emami (2012) ไดน้ าแบบวดัของ Mowday, Steers, and Porter (1982) มาปรับใช ้

ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีส่วนร่วมในงาน ความพึงพอใจในงานและความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยใชม้าตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั เก็บรวบรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง 100 คน มีขอ้ค าถามทั้งหมด 15 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบ  
โดยขอ้ค าถามภาษาองักฤษอา้งอิงจากตน้ฉบบัของ Mowday et al. (1979; 1982) ซ่ึง พิชิต  
พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ (2552) ไดแ้ปลขอ้ค าถามภาษาไทยไว ้ดงัน้ี 
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 1.  ขา้พเจา้เตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีปรกติคาดหวงั (I am willing to put in a great 

deal of effort beyond that normally expected in order to help this organization be successful)  
 2.  ขา้พเจา้มกัจะบอกกล่าวส่ิงดีเก่ียวกบัองคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ วา่เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่  
ท่ีน่าท างาน (I talk up this organization to my friends as a great organization to work for)  
 3.  ขา้พเจา้รู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก (I feel very little loyalty to this 

organization) (R)  
 4.  ขา้พเจา้มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้  างาน
อยูก่บัองคก์ารน้ี (I would accept almost any type of job assignment in order to keep working for 

this organization)  
 5.  ขา้พเจา้พบวา่ ค่านิยมของขา้พเจา้และค่านิยมขององคก์ารน้ี คลา้ยคลึงกนั  
(I find that my values and the organization’s values are very similar)  
 6.  ขา้พเจา้รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่ขา้พเจา้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี  
(I am proud to tell others that I am part of this organization)  
 7.  ขา้พเจา้สามารถท างานท่ีองคก์ารอ่ืน ๆ ตราบเท่าท่ีงานมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั  
(I could just as well be working for a different organization as long as the type of work was 

similar) (R) 
  8.  องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหข้า้พเจา้น าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้นการปฏิบติังาน  
(This organization really inspires the very best in me in the way of job performance)  
 9.  คงใชก้ารเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ยท่ีจะใหข้า้พเจา้ลาออกจากองคก์ารน้ี  
(It would take very little change in my present circumstances to cause me to leave this 

organization) (R) 
 10.  ขา้พเจา้ยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะท างานในองคก์ารอ่ืน ๆ  
(I am extremely glad that I chose this organization to work for over others I was considering at 

the time I joined) 
 11.  คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี (There’s not too 

much to be gained by sticking with this organization indefinitely) (R) 
 12.  บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้ไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบัพนกังานขององคก์ารน้ี 
(Often, I find it difficult to agree with this organization’s policies on important matters relating to 

its employees) (R) 

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

32 

 

 13.  ขา้พเจา้รู้สึกเป็นห่วงเป็นใยความไม่แน่นอนในอนาคตขององคก์ารน้ี (I really care 

about the fate of this organization) 
 14.  ส าหรับขา้พเจา้แลว้ น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน (For me this is the best of 

all possible organizations for which to work) 
 15.  การท่ีขา้พเจา้ตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผดิพลาด (Deciding to work 

for this organization was a definite mistake on my part) (R) 
 Allen and Meyer (1990) ไดส้ร้างแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั คือ (1) ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง (2) ไม่เห็นดว้ย (3) ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
(4) ไม่เห็นดว้ยหรือเห็นดว้ยพอ ๆ กนั (5) ค่อนขา้งเห็นดว้ย (6) เห็นดว้ย และ (7) เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบทั้งหมด 24 ขอ้ โดยแบ่งขอ้ค าถามออกเป็น 3 ดา้น คือ  
1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective commitment-AC) เป็นการประเมินความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจาก
ความรู้สึกของบุคคลมีต่อองคก์าร 8 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .87 2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
(Continuance commitment-CC) เป็นการประเมินความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม 8 ขอ้  
มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .75 และ 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment-NC)  
เป็นการประเมินความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความไม่แน่ใจลงัเลในการลาออก และมีความรู้สึกวา่ 
ท่ีตอ้งอยูใ่นองคก์าร เน่ืองจากมีพนัธะและหนา้ท่ีต่อองคก์าร จ านวน 8 ขอ้ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
.79 ในช่วงต่อมา Allen and Meyer (1996) ไดท้  าการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามโครงสร้าง 

(Construct validity) ของแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนั 

ดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีค่าความเช่ือมัน่มากกวา่ .70 แสดงวา่เคร่ืองมือ 

ในการวจิยัมีคุณภาพท่ีสามารถน าไปเก็บขอ้มูลไดจ้ริง ตวัอยา่งเช่น Alam (2011) ไดใ้ชแ้บบวดั 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen and Meyer (1996) จ  านวน 18 ขอ้ค าถาม โดยใชม้าตรวดั 

ประมาณค่า 5 ระดบั เพื่อหาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม และไดน้ าแบบสอบถามไปใชก้บั 

กลุ่มพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคาร ประเทศปากีสถาน พบวา่ ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

ทั้งฉบบัมีค่ามากกวา่ .60 ผลการศึกษาพบวา่แบบวดัน้ีสามารถน าไปใชก้บัวฒันธรรมในประเทศ
ปากีสถานไดเ้ช่นกนั โดยขอ้ค าถามภาษาองักฤษอา้งอิงจากการศึกษาของ Alam (2011) ซ่ึง พิชิต  
พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ (2552) ไดแ้ปลขอ้ค าถามภาษาไทยไว ้ดงัน้ี 

 1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective commitment) 
  1.1  ขา้พเจา้ยนิดีท่ีจะอยูก่บัองคก์ารน้ีไปตลอดชีวติการท างาน (I would be very 

happy to spend the rest of my career in this organization) 
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  1.2  ขา้พเจา้รู้สึกราวกบัวา่ปัญหาท่ีองคก์ารประสบอยูเ่ป็นเสมือนปัญหาของตวัเอง  
(I really feel as if this organization’s problems are my own) 
  1.3  ขา้พเจา้ไม่รู้สึกวา่องคก์ารน้ี เป็นเหมือนครอบครัว (I do not feel like “part of my 

family” at this organization) 
  1.4  ขา้พเจา้ไม่รู้สึก “ผกูพนัทางใจ” ต่อองคก์ารน้ี (I do not feel “emotionally 

attached” to this organization) 
  1.5  องคก์ารน้ีมีความหมายต่อตวัขา้พเจา้อยา่งมาก (This organization has a great 

deal of personal meaning for me) 
  1.6  ขา้พเจา้ไม่รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี (I do not feel a strong sense  

of belonging to this organization) 
 2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuance commitment) 
  2.1  ในเวลาน้ีมนัยากมากท่ีขา้พเจา้จะออกจากองคก์าร แมว้า่จะตอ้งการเช่นนั้น  
(It would be very hard for me to leave my job at this organization right now even if I wanted to) 
  2.2  หากขา้พเจา้ตดัสินใจออกจากองคก์ารในตอนน้ี จะก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อชีวิต
มากเกินไป (Too much of my life would be disrupted if I leave my organization) 
  2.3  ณ เวลาน้ีการท างานอยูก่บัองคก์ารของขา้พเจา้ เป็นเร่ืองของความจ าเป็นพอ ๆ  
กบัเร่ืองของความสมคัรใจ (Right now, staying with my job at this organization is a matter  

of necessity as much as desire) 
  2.4  ขา้พเจา้เช่ือวา่โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีนอ้ยมาก หากลาออกจากองคก์ารน้ี  
(I believe I have too few options to consider leaving this organization) 
  2.5  ขอ้เสียประการหน่ึงของการออกจากองคก์ารน้ี คือ เร่ืองของการมีทางเลือกใหม่ 
ในการท างานองคก์ารอ่ืนนอ้ย (One of the few negative consequences of leaving my job at this 

organization would be the scarcity of available alternative elsewhere) 
  2.6  เหตุผลหลกัท่ีท าใหข้า้พเจา้ตดัสินใจท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป ก็เน่ืองจาก 

องคก์ารอ่ืน ๆ อาจไม่สามารถใหผ้ลตอบแทนเทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บจากองคก์ารน้ี (One of the major 

reasons I continue to work for this organization is that leaving would require considerable 

personal sacrifice) 
 3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) 
  3.1  ขา้พเจา้ไม่รู้สึกวา่มีภาระผกูพนัท่ีจะตอ้งอยูก่บัองคก์ารน้ีเลย (I do not feel any 

obligation to remain with my organization) 
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  3.2  ขา้พเจา้คิดวา่การออกจากองคก์ารในขณะน้ี เป็นส่ิงไม่ถูกตอ้ง แมจ้ะเป็นไป 

เพื่อประโยชน์ของขา้พเจา้เอง (Even if it were to my advantage, I do not feel it would be right  

to leave) 
  3.3  ขา้พเจา้รู้สึกผดิถา้ลาออกจากองคก์ารในเวลาน้ี (I would feel guilty if I left this 

organization now)  
  3.4  องคก์ารน้ีสมควรไดรั้บความภกัดีจากขา้พเจา้ (This organization deserves my 

loyalty) 
  3.5  ขา้พเจา้ไม่คิดจะลาออกจากองคก์ารในเวลาน้ีเพราะมีความรู้สึกถึงภาระผกูพนั 

ต่อบุคลากรในองคก์ารน้ี (I would not leave my organization right now because of my sense  

of obligation to it) 
  3.6  องคก์ารน้ีไดใ้หส่ิ้งท่ีดี ๆ แก่ขา้พเจา้มาโดยตลอด (I owe a great deal to this 

organization) 
 Harter, Schmidt, Killham, and Asplund (2006) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัของ
พนกังาน ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผลขององคก์ารในระดบัธุรกิจ: การวเิคราะห์อภิมาน 
(Meta-analysis) โดยใชแ้บบสอบถามของ Gallup ท่ีช่ือวา่ Gallup Q12 ซ่ึงเป็นแบบวดัมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั คือ (5) เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง (1) ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ พบวา่ แบบสอบถาม 

ทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .91 แสดงวา่เคร่ืองมือชุดดงักล่าวมีความน่าเช่ือถือ และมีการ
น าไปใชใ้นการศึกษาอยา่งกวา้งขวาง ตวัอยา่งเช่น งานของ Vorina, Simonic, and Vlasova (2017) 
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยใช้
แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Gallup พบวา่ แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
.88 โดยค าถามท่ีใชว้ดัความผูกพนัต่อองคก์ารมีทั้งหมด 12 ขอ้ค าถาม ซ่ึงขอ้ค าถามภาษาองักฤษ
อา้งอิงจากตน้ฉบบัของ Harter et al. (2006) และขอ้ค าถามภาษาไทยแปลโดย พิชิต  
พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ (2552) ดงัน้ี 

 1.  ฉนัรู้วา่ฉนัถูกคาดหวงัอยา่งไรบา้งในการท างาน (I know what is expected of me at 

work) 
 2.  ฉนัมีเคร่ืองมือในการท างานท่ีเหมาะสม (I have the materials and equipment I need 

to do my work right) 
 3.  ท่ีท  างานฉนัมีโอกาสไดท้  าในส่ิงท่ีฉนัท าไดดี้ท่ีสุดทุกวนั (At work, I have the 

opportunity to do what I do best every day) 
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 4.  ในช่วง 7 วนัท่ีผา่นมา ฉนัไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี (In the last 

seven days, I have received recognition or praise for doing good work) 
 5.  ฉนัมีหวัหนา้หรือคนท่ีท างานคอยดูแลเอาใจใส่ฉนั (My supervisor, or someone at 

work, seems to care about me as a person) 
 6.  มีบางคนในท่ีท างานท่ีคอยสนบัสนุนฉนัใหไ้ดรั้บการพฒันา (There is someone at 

work who encourages my development) 
 7.  ในท่ีท างานความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับ (At work, my opinions seem to 

count) 
 8.  พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ารท าใหฉ้นัรู้สึกวา่งานท่ีฉนัท ามีความส าคญั  
(The mission or purpose of my organization makes me feel my job is important) 
 9.  เพื่อนร่วมงานหรือลูกนอ้งของฉนัท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านมีคุณภาพ  
(My associates or fellow employees are committed to doing quality work) 
 10.  ฉนัมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีท างาน (I have a best friend at work) 
 11.  ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมามีคนในท่ีท างานพูดถึงความกา้วหนา้ของฉนั (In the last six 

months, someone at work has talked to me about my progress) 
 12.  เม่ือปีท่ีผา่นมาน้ีฉนัไดมี้โอกาสเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน (This last year, I have 

had opportunities at work to learn and grow) 
 ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัเลือกใชแ้บบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Mowday et al. 
(1982 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552) มาใชใ้นการวจิยั เน่ืองจากแบบวดัน้ี 

มีเน้ือหาท่ีครอบคลุมการวดัความผกูพนัต่อองคก์ารภายใตนิ้ยามและองคป์ระกอบของความผกูพนั
ต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Steers (1977 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552)  
ซ่ึงเป็นแบบวดัท่ีมีค่าความเช่ือมัน่สูง และน ามาใชใ้นการวิจยัอยา่งแพร่หลายจนถึงปัจจุบนั (พิชิต  
พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552, หนา้ 256)  
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

 บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในองคก์าร รวมถึงเป็นส่ิงท่ีเอ้ืออ านวยท่ีช่วยใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

 1.  ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

 นกัวชิาการและนกัวจิยัทั้งในและต่างประเทศไดใ้หค้วามหมายบรรยากาศองคก์ารไว้
หลายทศันะ สามารถแบ่งความหมายของบรรยากาศองคก์าร ออกเป็น 2 มิติ ดงัน้ี 

 มิติที ่1 บรรยากาศองค์การที่มีความหมายเชิงการรับรู้ต่อคุณลกัษณะขององค์การ 

 Gregor (1960 cited in Tsai, 2014, p. 375) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้
เก่ียวกบัคุณลกัษณะขององคก์าร เช่น การตดัสินใจ และค่านิยมในการท างาน ในขณะท่ี Forehand 

and Gilmer (1964 อา้งถึงใน อารี เพชรผุด, 2537, หนา้ 73) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร คือ ลกัษณะ
ของพฤติกรรมท่ีใชบ้รรยายลกัษณะขององคก์ารมี 3 ลกัษณะ คือ 1) เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละ
องคก์าร 2) เป็นลกัษณะสืบทอดมาตลอดเวลา และ 3) เป็นลกัษณะท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ 

แต่ละบุคคลในองคก์าร นอกจากน้ี Bowen and Ostroff (2004, p. 205 cited in Putter, 2010, p. 10) 
กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร คือ การรับรู้วา่องคก์ารมีลกัษณะอยา่งไร ในแง่ของการปฏิบติั นโยบาย 
ขั้นตอนการปฏิบติั และการใหร้างวลั ส่ิงส าคญัคือพฤติกรรมในการท างานของคนในองคก์ารและ
การไดรั้บรางวลันั้น จะข้ึนอยูก่บัการรับรู้ร่วมกนัระหวา่งพนกังานภายในองคก์ารอยา่งเป็นทางการ 
ในขณะท่ี Lussier (2005 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2554, หนา้ 196) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร
เป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารทั้งหมด หรือหน่วยยอ่ย ๆ ท่ีส าคญัในองคก์าร ขณะท่ีองคก์าร 

มีบรรยากาศโดยรวม กลุ่มคนท างานในองคก์ารอาจจะมีบรรยากาศท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น บริษทั
ในภาพรวมอาจจะมีบรรยากาศในทางบวก มีบรรยากาศของความเป็นเพื่อน แต่ในขณะเดียวกนั 

บางแผนกในบริษทัอาจจะมีบรรยากาศในทางลบก็ได ้เช่นเดียวกบั Forehand (อา้งถึงใน สมยศ  
นาวกีาร, 2533) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารนั้นจะประกอบข้ึนดว้ยกลุ่มของคุณลกัษณะท่ีพรรณนา
ถึงองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง โดยท าใหเ้กิดความแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืน และมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของคนภายในองคก์ารนั้น แมก้ระทัง่ในระหวา่งองคก์ารธุรกิจดว้ยกนั เป้าหมายก าไร  
ซ่ึงถือวา่เป็นเป้าหมายท่ีส าคญัของธุรกิจ ความแตกต่างก็จะมีอยูใ่นรูปของการใหน้ ้าหนกั 

เม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายอ่ืน ๆ เช่น การป้องกนัอากาศเสีย ความสัมพนัธ์ท่ีมีกบัสหภาพแรงงาน 
และการสนบัสนุนกบัสถาบนัการศึกษา 
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 มิติที ่2 บรรยากาศองค์การที่มีความหมายเชิงการรับรู้ต่อกลุ่มของคุณลกัษณะของ
สภาพแวดล้อมการท างาน 

 Halpin and Croft (1966 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553, หนา้ 104); Litwin 

and Stringer (1968 cited in Latif, 2010, p. 32) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง กลุ่มของ
คุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มการท างาน ซ่ึงรับรู้โดยบุคคลทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยอาศยั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน  
ซ่ึงมีความเห็นคลา้ยกบั Castro and Martins (2010, p. 32) ท่ีกล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร คือ  
กลุ่มของคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร หรือเป็นการรับรู้ของพนกังานต่อบรรยากาศ
ของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ดา้น Malowade (1999, pp. 10-11) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร คือ 
บรรยากาศภายในหรือสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์าร ซ่ึงรับรู้โดยบุคคลท่ีอยูภ่ายใน
องคก์าร และยงัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานในองคก์าร ตลอดจนปฏิสัมพนัธ์กบัองคก์ารอ่ืน ๆ 
กล่าวคือ บรรยากาศองคก์าร คือ ลกัษณะขององคก์าร (Character of an organization) นอกจากน้ี  
Hu and Liden (2011 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559, หนา้ 31) ไดอ้ธิบายวา่ บรรยากาศ
องคก์าร คือ การรับรู้และความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มของงานในองคก์ารนั้น 
โดยมีทศันคติ และค่านิยมรวมอยูด่ว้ย ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของคน 

ในองคก์าร และความพึงพอใจในงานของบุคคลดว้ย รวมถึง Dessler (1970 อา้งถึงใน สมยศ  
นาวกีาร, 2533, หนา้ 596) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง ความเขา้ใจหรือการรับรู้ท่ีบุคคล 

ใดบุคคลหน่ึงมีต่อประเภทขององคก์ารท่ีก าลงัท างานอยู ่และความรู้สึกท่ีมีต่อองคก์าร ในรูปของ
มิติความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การใหผ้ลตอบแทน ความเอาใจใส่  
ความอบอุ่น และใหก้ารสนบัสนุน 

 ส่วนในมุมมองของนกัวชิาการไทยไดใ้หค้วามหมายบรรยากาศองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2542, หนา้ 541) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง  
กลุ่มของคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานท่ีบุคคลผูป้ฏิบติังานอยูภ่ายในสภาพแวดลอ้ม
ดงักล่าว รับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยท่ีบรรยากาศดงักล่าวจะเป็นแรงกดดนัท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง หมายถึง ทศันคติ ค่านิยม 
ปทสัถาน และความรู้สึกของคนท างานในองคก์ารท่ีเกิดข้ึนบ่อย ๆ กล่าวอีกนยัหน่ึง บรรยากาศของ
องคก์ารจะเป็นการรับรู้หรือความรู้สึกต่อลกัษณะขององคก์าร ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อพฤติกรรม 

การปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร ส่วนรัตติกรณ์ จงวศิาล (2554, หนา้ 293) กล่าววา่ บรรยากาศ
องคก์าร เป็นการรับรู้และประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร  
และลกัษณะเฉพาะขององคก์าร เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 
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 จากความหมายของบรรยากาศองคก์ารดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นวา่ นกัวชิาการ นกัวจิยั 

ทั้งในและต่างประเทศไดใ้ห้นิยามความหมายของบรรยากาศองคก์ารท่ีมีความหมายคลา้ยคลึงกนั  
2 มิติ คือ 1) บรรยากาศองคก์ารท่ีมีความหมายเชิงการรับรู้ต่อคุณลกัษณะขององคก์าร และ  
2) บรรยากาศองคก์ารท่ีมีความหมายเชิงการรับรู้ต่อกลุ่มของคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม 

การท างาน ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของสมาชิกภายในองคก์าร  
 ส าหรับการวจิยัน้ี บรรยากาศองคก์าร (Organizational climate) หมายถึง การรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน หรือบรรยากาศการท างานในองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน โดยบรรยากาศการท างานในแต่ละองคก์ารจะมี
ลกัษณะเฉพาะขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

 2.  ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 

 บรรยากาศองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั เน่ืองจากบุคคลไม่ไดท้  างานอยูเ่พียงล าพงั 
แต่การท างานนั้นอยูภ่ายใตก้ารก ากบั การควบคุม โครงสร้างองคก์าร แบบของผูน้ า กฎระเบียบ 

ต่าง ๆ รวมถึงสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีอาจมองไม่เห็น แต่สามารถรับรู้ได ้ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี 

จะมีผลกระทบต่อตวับุคคล องคก์าร และการรับรู้เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติ 

ของบุคคล นอกจากน้ีผลการวจิยัพบวา่บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานและ 

ความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อความภกัดีท่ีมีต่อองคก์าร และผลการวจิยัยงัช้ีใหเ้ห็นวา่บรรยากาศ
องคก์ารมีผลต่อความพึงพอใจในงานมากกวา่การปฏิบติังาน (ธงชยั สมบูรณ์, 2549, หนา้ 188-189) 
 เม่ือนายจา้งสร้างบรรยากาศท่ีดีในองคก์ารและพนกังานรับรู้ทางบวก จะส่งผลให ้
พนกังานมีระดบัความมุ่งมัน่ในการท างาน มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และมีความผกูพนัต่อองคก์าร
สูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพขององคก์ารดีข้ึน ดงันั้นความพึงพอใจในงานจึงไดรั้บ
ผลกระทบทางบวกจากบรรยากาศองคก์าร (Putter, 2010, p. 14) และบรรยากาศองคก์ารยงัเป็น 

ตวัแปรท่ีส าคญัในการศึกษาองคก์ารของมนุษย ์ซ่ึงเป็นส่ิงเช่ือมโยงระหวา่งลกัษณะท่ีมองเห็นได้
ขององคก์าร เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ ์รูปแบบความเป็นผูน้ า และขวญักบัพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้ นอกจากน้ีบรรยากาศองคก์ารเป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานต่อลกัษณะ 

ท่ีมองเห็นไดข้ององคก์าร รวมถึงมีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมและทศันคติของผูป้ฏิบติังาน 
(Stringer, 2002 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559, หนา้ 28) นอกจากบรรยากาศองคก์ารจะมี
ส่วนก าหนดพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในองคก์ารแลว้ รัตติกรณ์ จงวศิาล (2554, หนา้ 301) ไดส้รุป
ความส าคญัของบรรยากาศองคก์ารจากการรวบรวมผลการวจิยัส่วนหน่ึงในประเทศไทย พบวา่ 
บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ เช่น ผลการปฏิบติังาน พฤติกรรมการท างาน 
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ
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ประสิทธิผลของหวัหนา้งาน รวมถึง อภิพงศ ์โชติรัตน์ (2558) กล่าววา่ บรรยากาศและส่ิงแวดลอ้ม 

ท่ีดีในองคก์ารมีความส าคญัอยา่งยิง่ในการเพิ่มผลผลิตของงานและก่อใหเ้กิดความพึงพอใจท่ีจะ
ปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น มีความตั้งใจในการปฏิบติังาน รวมถึงมีความสม ่าเสมอ 

ในการมาท างานใหแ้ก่องคก์าร ซ่ึงเกิดข้ึนจากการรับรู้ของพนกังานในทางบวกท่ีมีต่อบรรยากาศ
ภายในองคก์าร เน่ืองมาจากการเกิดความรู้สึกท่ีดี มีความภาคภูมิใจ และมีความภกัดีต่อองคก์าร  
เพื่อรักษาความเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีข้ึน  
 นอกจากน้ียงัมีการวิจยัพบวา่ บรรยากาศขององคก์ารมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 

และความพึงพอใจของพนกังาน ซ่ึง Lawer et al. (1974 อา้งถึงใน มุกดา ศรียงค ์และคณะ, 2556, 

หนา้ 148-149) ไดเ้สนอรูปแบบของบรรยากาศท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างและขบวนการ เช่น ความถ่ี
ในการประเมินความอิสระในการท างาน พฤติกรรมกบัท่าทีของพนกังานท่ีมีต่องาน ฯลฯ  
ดงัภาพท่ี 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 5  รูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัโครงสร้างอ่ืน ๆ ขององคก์าร 

              (Lawer et al., 1974 อา้งถึงใน มุกดา ศรียงค ์เเละคณะ, 2556, หนา้ 149) 
 

 บรรยากาศองคก์ารสามารถวดัไดโ้ดยการเช่ือมโยงตวัแปรปัจจยัคุณลกัษณะต่าง ๆ คือ 
ความรับผดิชอบขององคก์ารท่ีคาดไว ้แนวโนม้ความเส่ียงและระดบัของการกระตุน้การเคล่ือนไหว
ของฝ่ายจดัการ ตวัแปรตามคือ ความพึงพอใจของคนงานและประสิทธิภาพขององคก์าร พบวา่ 
บรรยากาศขององคก์าร การปฏิบติังานในองคก์าร และความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กนั
มากกวา่ดา้นอ่ืน ๆ จากการวจิยัของ Lawer et al. (1974 อา้งถึงใน มุกดา ศรียงค ์เเละคณะ, 2556, 

หนา้ 148-149) แสดงใหเ้ห็นวา่ความพึงพอใจและผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั 

การรับรู้สภาพแวดลอ้มในโรงงาน บรรยากาศในโรงงานแตกต่างจากบรรยากาศทางอุตุนิยมวทิยา

บรรยากาศองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน 

ผลการปฏิบติังาน โครงสร้าง 

กระบวนการต่าง ๆ  
ในองคก์าร 
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ตรงท่ีบรรยากาศในโรงงานสามารถส่งเสริมใหมี้ข้ึน เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย การสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในองคก์ารจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งค านึงถึง และตอ้งศึกษาวจิยัอีกมาก 

 จากความส าคญัของบรรยากาศองคก์ารท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์าร 

มีความส าคญัต่อการด าเนินงานขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หากองคก์าร 

มีบรรยากาศการท างานท่ีดี พนกังานยอ่มมีความพึงพอใจ และมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน 

อยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้นบรรยากาศองคก์ารจึงมีส่วนส าคญัท่ีช่วย
เสริมสร้างใหพ้นกังานรู้สึกพอใจและมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

 3.  องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

 องคป์ระกอบหรือมิติของบรรยากาศองคก์าร (Dimension of organizational climate)  
เป็นองคป์ระกอบยอ่ยท่ีน ามาใชใ้นการวดัลกัษณะของบรรยากาศองคก์าร มีนกัวชิาการและนกัวจิยั
ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบส าคญัของบรรยากาศองคก์ารไว ้ดงัน้ี 

 Likert and Likert (1976 อา้งถึงใน ภารดี กนิษฐานนท,์ 2557, หนา้ 20-21) นกัจิตวทิยา 
ชาวอเมริกนั ไดแ้บ่งองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  ลกัษณะการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร (Communication flow) คือ การท่ีพนกังาน
รับรู้ความเป็นไปภายในองคก์าร โดยผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะการติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง และเพื่อผลการปฏิบติังานท่ีดี 

 2.  กระบวนการตดัสินใจ (Decision making practice) คือ การท่ีพนกังานมีส่วนร่วม 

ในการด าเนินเป้าหมายขององคก์าร ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี 

และมีความสามารถในการตดัสินใจในการท างานของตนเองทุกขั้นตอน 

 3.  การค านึงถึงพนกังาน (Concern for people) คือ การท่ีองคก์ารเอาใจใส่ต่อพนกังาน 

ในการจดัสรรสวสัดิการ และการปรับปรุงสภาพการท างาน เพื่อจูงใจใหพ้นกังานมีขวญั 

และก าลงัใจท่ีดี รวมถึงความรู้สึกพอใจในการท างาน 

 4.  การมีอิทธิพลต่อหน่วยงาน (Influence on department) คือ การท่ีพนกังานแต่ละคน 

มีอ านาจในการชกัจูงใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม หรือท าตามค าสั่งของตน รวมถึงการมีอ านาจในการ
ปฏิบติังานของตนอยา่งเตม็ท่ี 

 5.  การมีเทคโนโลยท่ีีเพียงพอ (Technology adequacy) คือ การท่ีองคก์ารมีการปรับปรุง
วธีิการท างานใหเ้ป็นไปตามสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ตลอดจนมีการจดัสรรเคร่ืองมือและ
ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการท างานอยา่งเพียงพอ 
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 6.  แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) คือ การท่ีองคก์ารพร้อมท่ีจะสนบัสนุนพนกังาน 

ท่ีขยนั หรือพนกังานท่ีท างานหนกั เพื่อใหไ้ดค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เช่น เงินเดือน การเล่ือน
ต าแหน่ง เพื่อใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

 Litwin and Stringer (1968 cited in Malowade, 1999, pp. 62-64) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบ
ของบรรยากาศองคก์ารไว ้9 ดา้น คือ  
 1.  โครงสร้างองคก์าร (Structure) หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้บงัคบั
กฎระเบียบ กระบวนการด าเนินงานขององคก์าร เนน้การปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 

หรือมีลกัษณะยดืหยุน่และไม่เป็นทางการ 

 2.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานเก่ียวกบัหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบท่ีสามารถปฏิบติังานได ้โดยปราศจากการตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึง
ผลลพัธ์จากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 3.  การใหร้างวลั (Rewards) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานเก่ียวกบัการไดรั้บรางวลั
ส าหรับการปฏิบติังานท่ีดี และรับรู้ถึงความยติุธรรมของนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและ 

การเล่ือนต าแหน่ง 

 4.  ความเส่ียง (Risk) หมายถึง พนกังานมีความรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ความเส่ียง  
และมีความทา้ทาย เนน้การหาวธีิท่ีดีท่ีสุดมาใชใ้นการปฏิบติังาน  
 5.  ความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อบรรยากาศการท างาน 

เนน้ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั เช่น ความเป็นกนัเอง และความเป็นมิตร  
 6.  การสนบัสนุน (Support) หมายถึง การไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 

และพนกังานคนอ่ืน ๆ ในองคก์าร รวมถึงการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและลูกนอ้ง  
 7.  มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standards) หมายถึง การรับรู้ถึงความส าคญัของมาตรฐาน
การปฏิบติังานและเป้าหมายอยา่งชดัเจน เนน้การปฏิบติังานท่ีดี ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

ท่ีวางไว ้มีเป้าหมายส่วนตวัและเป้าหมายขององคก์าร  
 8.  ความขดัแยง้ (Conflict) หมายถึง การรับรู้ของผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานคนอ่ืน ๆ  
ท่ีตอ้งการรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั เนน้การน าปัญหามาเปิดเผยมากกวา่การไม่สนใจปัญหา 
หรือเพิกเฉยต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึน  
 9.  ความเป็นหน่ึงเดียวกนัต่อองคก์าร (Identity) หมายถึง พนกังานมีความรู้สึกวา่ 
เป็นเจา้ขององคก์ารและเป็นสมาชิกท่ีส าคญัคนหน่ึงของทีมท่ีท างานร่วมกนั ถือวา่เป็น 

ความภาคภูมิใจของพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 
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 ต่อมา Stringer (2002 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559, หนา้ 35-36) ไดพ้ฒันา
แนวคิดบรรยากาศองคก์ารจากแนวคิดของ Litwin and Stringer (1986 อา้งถึงใน กลัยารัตน์  
ธีระธนชยักุล, 2559, หนา้ 35-36) ใหค้วามเห็นวา่บรรยากาศองคก์ารเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงในองคก์าร 
แต่สามารถวดัไดโ้ดยทางออ้ม ผา่นการรับรู้ของสมาชิกภายในองคก์าร มิติของบรรยากาศองคก์าร
จะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน และไดอ้ธิบายมิติบรรยากาศองคก์ารไว ้6 แบบ 
ดงัน้ี 

 1.  โครงสร้าง (Structure) สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกวา่พนกังานไดถู้กจดัระบบไว ้

อยา่งดี มีค  าจ  ากดัความอยา่งชดัเจนของบทบาทและความรับผดิชอบ ความเป็นโครงสร้างจะสูง 

เม่ือพนกังานรู้สึกวา่งานไดรั้บการอธิบายอยา่งชดัเจน และจะต ่าเม่ือพนกังานสับสนวา่ใครท างาน
อะไร และมีอ านาจในการตดัสินใจ ความรู้สึกถึงโครงสร้างท่ีเหมาะสมจะมีผลกระทบอยา่งสูง 

ต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบติังาน 

 2.  มาตรฐาน (Standards) เป็นเร่ืองความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความกดดนัเพื่อการพฒันา 
ผลการปฏิบติังาน และระดบัความภาคภูมิใจของพนกังานท่ีมีจากการท างาน มาตรฐานท่ีสูง 
หมายความวา่ พนกังานคอยหาวธีิการท่ีจะพฒันาการปฏิบติังานตลอดเวลา มาตรฐานท่ีต ่า  
สะทอ้นถึงผลการปฏิบติังานท่ีต ่ากวา่ความคาดหวงั 

 3.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) สะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานในการเป็น
เจา้นายของตนเอง และไม่ตอ้งมีการตรวจสอบซ ้ าจากการตดัสินใจของผูอ่ื้น ความรู้สึกของการมี 

ความรับผดิชอบสูง หมายความวา่ พนกังานรู้สึกไดรั้บการสนบัสนุนใหแ้กไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
ความรับผดิชอบต ่าช้ีให้เห็นวา่ ความเส่ียงและการทดสอบวธีิการใหม่ ๆ มีแนวโนม้ท่ีจะถูกท าให้
หมดก าลงัใจ 

 4.  การยอมรับ (Recognition) ช้ีใหเ้ห็นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีไดรั้บรางวลัจากการ
ท างานดี เนน้ใหเ้ห็นถึงการใหร้างวลั เทียบกบัการติเตียนและการลงโทษ บรรยากาศของการยอมรับ
ท่ีสูง มีลกัษณะท่ีมีความสมดุลอยา่งเหมาะสมระหวา่งการใหร้างวลัและการติเตียน การยอมรับต ่า 
หมายความวา่ ผลการท างานดี ไดรั้บการใหร้างวลัอยา่งไม่สม ่าเสมอ 

 5.  การสนบัสนุน (Support) สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกของความไวว้างใจ และ 

การสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัภายในกลุ่มท างาน การสนบัสนุนสูง หมายความวา่ เม่ือพนกังานรู้สึกวา่
เป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีมีการปฏิบติังานดี และรู้สึกวา่สามารถขอความช่วยเหลือโดยเฉพาะ 

จากเจา้นายได ้เม่ือพวกเขามีความตอ้งการ ส่วนการสนบัสนุนต ่า หมายความวา่ เม่ือพนกังานรู้สึก 

ถูกทอดทิ้งและโดดเด่ียว 
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 6.  ความผกูพนั (Commitment) สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็น 

ส่วนหน่ึงขององคก์าร และระดบัในการอุทิศตวัของพนกังานต่อเป้าหมายขององคก์าร ความรู้สึก
ผกูพนัสูงจะเก่ียวขอ้งกบัระดบัความจงรักภกัดีส่วนบุคคลท่ีสูง ระดบัความผกูพนัต ่า หมายความวา่ 
ความรู้สึกผกูพนัจะรู้สึกเฉยเมยต่อองคก์ารและเป้าหมายขององคก์าร 

 Lussier (2005 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2554, หนา้ 294) ไดแ้บ่งมิติทัว่ไปของ
บรรยากาศองคก์ารไว ้7 มิติ ดงัน้ี 

 1.  โครงสร้าง (Structure) เป็นระดบัของการควบคุมสมาชิก จ านวนของกฎระเบียบ  
และวธีิปฏิบติัขององคก์าร 

 2.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นระดบัของการควบคุมในงานของตนเอง 

 3.  รางวลั (Reward) เป็นระดบัของการไดรั้บรางวลัจากการท างาน และการไดรั้บ 

การลงโทษอยา่งเหมาะสม 

 4.  ความอบอุ่น (Warmth) เป็นระดบัความพึงพอใจต่อมนุษยสัมพนัธ์ 

 5.  การสนบัสนุน (Support) เป็นระดบัของการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น และ 

การไดรั้บความร่วมมือจากผูท่ี้มีประสบการณ์ 

 6.  เอกลกัษณ์ขององคก์าร และความจงรักภกัดี (Organizational identity and loyalty)  
เป็นระดบัท่ีพนกังานแสดงตนกบัองคก์าร และความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์าร 

 7.  ความเส่ียง (Risk) เป็นระดบัความเส่ียงท่ีไดรั้บการสนบัสนุน 

 Yahyagil (2006) แบ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 10 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  ความเป็นทางการ (Formalization)  
 2.  การสนบัสนุน (Support)  
 3.  ลกัษณะงาน (Nature of work)  
 4.  การใหร้างวลั (Reward)  
 5.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relations)  
 6.  การยอมรับความเส่ียง (Risk taking)  
 7.  การส่ือสาร (Communication)  
 8.  นวตักรรม (Innovation)  
 9.  การตดัสินใจ (Decision making)  
 10.  การท างานเป็นทีม (Team-work) 
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 นอกจากน้ี Putter (2010) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารจากการทบทวน
วรรณกรรมไว ้5 ดา้น ดงัน้ี  
 1.  นวตักรรม (Innovation) หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่องคก์ารมีการส่งเสริมใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงและแนวคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ รวมถึงกลา้ยอมรับความเส่ียงในการท างานท่ีทา้ทาย 

มากข้ึน โดยท่ีพนกังานยงัมีประสบการณ์นอ้ยหรือยงัไม่มีประสบการณ์ 

 2.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนสามารถไดรั้บ
มอบหมายและมีอ านาจในการท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบ หรือรอการตดัสินใจจาก
หวัหนา้งาน 

 3.  มาตรฐาน (Standards) หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สึกวา่การบริหารจดัการของ
องคก์ารมีการส่งเสริมใหพ้นกังานปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึง
ระดบัท่ีพนกังานรู้สึกวา่งานนั้นมีความทา้ทาย แต่เป้าหมายท่ีจะสามารถไปถึงนั้นถูกก าหนดโดย
องคก์ารและตนเอง 

 4.  การใหร้างวลั (Rewards) หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนจะไดรั้บรางวลั และ 

การยอมรับส าหรับการปฏิบติังานท่ีดี และการสนบัสนุนเช่นนั้นจะเก่ียวขอ้งโดยตรงและข้ึนอยูก่บั
ระดบัผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล  
 5.  ความชดัเจน (Clarity) หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนเองถูกคาดหวงัอยา่งไรบา้ง
ในการท างาน เเละเขา้ใจวา่ความคาดหวงันั้นเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 

 ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัเลือกใชอ้งคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารตามแนวคิดของ 
Putter (2010) เน่ืองจากองคป์ระกอบตามแนวคิดน้ีมีความสอดคลอ้งกบับริบทหรือสภาพแวดลอ้ม
ในปัจจุบนัของการท าธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม ดงันั้นการวจิยัคร้ังน้ี จึงศึกษาบรรยากาศองคก์าร
จาก 5 องคป์ระกอบ คือ นวตักรรม ความรับผดิชอบ มาตรฐาน การให้รางวลั และความชดัเจน 

 4.  การวดับรรยากาศองค์การ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมาพบวา่ มีนกัวชิาการและวจิยัไดส้ร้างเคร่ืองมือวดั
บรรยากาศองคก์ารภายใตค้  านิยามและองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารตามท่ีไดน้ าเสนอไว ้
ดงัน้ี 

 Litwin and Stringer (1968 cited in Malowade, 1999, pp. 60-65) ไดส้ร้างแบบสอบถาม 

ท่ีใชใ้นการวดับรรยากาศองคก์ารท่ีช่ือวา่ Revised of improved climate questionnaire (Form B)  
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ีมีการน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลายจนถึงปัจจุบนั โดยใชว้ดับรรยากาศองคก์าร  
9 ดา้น ไดแ้ก่ 1) โครงสร้างองคก์าร 2) ความรับผดิชอบ 3) การใหร้างวลั 4) ความเส่ียง  
5) ความอบอุ่น 6) การสนบัสนุน 7) มาตรฐานการปฏิบติังาน 8) ความขดัแยง้ และ 9) ความเป็นหน่ึง
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เดียวกนัต่อองคก์าร เป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั ไดแ้ก่ (1) เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
(2) ค่อนขา้งเห็นดว้ย (3) ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย และ (4) ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีขอ้ค าถาม 50 ขอ้ ดงัน้ี 

 1.  โครงสร้างองคก์าร (Structure) 
  1.1  The jobs in this organization are clearly defined and logically structured. 
  1.2  In this organization it is sometimes unclear who has the formal authority to 

make a decision. 
  1.3  The policies and organization structure of the organization have been clearly 

explained. 
  1.4  Red-tape is kept to a minimum in this organization. 
  1.5  Excessive rules, administrative details, and red-tape make it difficult for new 

and original ideas to receive consideration. 
  1.6  Our productivity sometimes suffers from lack of organization and planning. 
  1.7  In some of the projects I’ve been on, I haven’t been sure exactly who my boss 

was. 
  1.8  Our management isn’t so concerned about formal organization and authority, 

but concentrates instead on getting the right people together to do the job. 
 2.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
  2.1  We don’t rely too heavily on individual judgment in this organization; almost 

everything is double-checked. 
  2.2  Around here management resents your checking everything with them; if you 

think you’ve got the right approach you just go ahead. 
  2.3  Supervision in this organization is mainly a matter of setting guidelines for your 

subordinates; you let them take responsibility for the job. 
  2.4  You won’t get ahead in this organization unless you stick your neck out and try 

things on your own sometimes. 
  2.5  Our philosophy emphasizes that people should solve their problems by 

themselves. 
  2.6  There are lots of excuses around here when somebody hear makes a mistake. 
  2.7  One of the problems in this organization is that individuals won’t take 

responsibility. 
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 3.  การใหร้างวลั (Reward) 
  3.1  We have a promotion system here that helps the best man to rise to the top. 
  3.2  In this organization the rewards and encouragements you get usually outweigh 

the threats and the criticism. 
  3.3  In this organization people are rewarded in proportion to the excellence of their 

job performance. 
  3.4  There is a great deal of criticism in this organization. 
  3.5  There is not enough reward and recognition given in this organization for doing 

good work. 
  3.6  If you make a mistake in this organization you will be punished. 
 4.  ความเส่ียง (Risk) 
  4.1  The philosophy of our management is that in the long run we get ahead fastest 

by playing it slow, safe, and sure. 
  4.2  Our business has been built up by taking calculated risks at the right time. 
  4.3  Decision making in this organization is too cautious for maximum 

effectiveness. 
  4.4  Our management is willing to take a chance on a good ideas. 
  4.5  We have to take some pretty big risks occasionally to keep ahead of the 

competition in the business we’re in. 
 5.  ความอบอุ่น (Warmth) 
  5.1  A friendly atmosphere prevails among the people in this organization. 
  5.2  This organization is characterized by a relaxed, easy-going working climate. 
  5.3  It’s very hard to get to know people in this organization. 
  5.4  People in this organization tend to be cool and aloof toward each other. 
  5.5  This is a lot of warmth in the relationships between management and workers 

in this organization. 
 6.  การสนบัสนุน (Support) 
  6.1  You don’t get much sympathy from superiors in this organization if you make a 

mistake. 
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  6.2  Management makes an effort to talk with you about your career aspirations 

within the organization. 
  6.3  People in this Organization don’t really trust each other enough. 
  6.4  The philosophy of our management emphasizes the human factors and how 

people feel, etc. 
  6.5  When I am working on a difficult assignment, I am sure of getting assistance 

from my boss and co-workers. 
 7.  มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standards) 
  7.1  In this organization thare I a high standards of performance. 
  7.2  Our management believes that no work is so well done that there is no scope 

for improvements. 
  7.3  Around here, there is a feeling of pressure to continually improve our personal 

and group performance. 
  7.4  Management believes that if the employees are happy, productivity will take 

care of itself. 
  7.5  To get ahead in this organization it’s more important to get along well than to 

be a good performer. 
  7.6  In this organization people don’t seem to take much pride in their performance. 
 8.  ความขดัแยง้ (Conflict) 
  8.1  The best way to make a good impression, around here is to avoid open 

arguments and disagreements. 
  8.2  The attitude of our management is that conflict between competing units and 
individuals can be very healthy. 
  8.3  We are encouraged to speak our minds, even if it means disagreeing with our 

superiors. 
  8.4  In management meetings the goal is to arrive at a decision as smoothly and 

quickly as possible. 
 9.  ความเป็นหน่ึงเดียวกนัต่อองคก์าร (Identity) 
  9.1  People are proud of belonging to this organization. 
  9.2  I feel that I am a member of a well functioning team. 
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  9.3  As far as I can see, there isn’t very much personal loyalty to the company. 
  9.4  In this organization people look out for their own interests to a great extent. 
 ต่อมา Yahyagil (2006) ไดพ้ฒันาแบบสอบถามวดับรรยากาศองคก์าร จากแบบวดัของ 
Litwin and Stringer (1968 cited in Yahyagil, 2006) และน าไปใชศึ้กษาความสอดคลอ้งระหวา่ง
แนวคิดวฒันธรรมองคก์ารและบรรยากาศองคก์าร รวมถึงการศึกษาของนกัวชิาการชั้นน า เช่น  
Fey and Beamish (2001 cited in Yahyagil, 2006) ไดพ้ฒันาแบบวดับรรยากาศองคก์าร จ านวน  
20 ขอ้ค าถาม ตามองคป์ระกอบ 10 ดา้น เป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั มีค่าคะแนน
ตั้งแต่ 1-6 คือ จาก (6) เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง (1) ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ พบวา่เคร่ืองมือวดัดงักล่าว  
มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .90 โดยมีขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

 1.  ความเป็นทางการ (Formalization) 
  1.1  Clearly defined jobs and business procedures. 
  1.2  Red tape is kept to a minimum. 
 2.  การสนบัสนุน (Support)  
  2.1  Getting assistance from top-management. 
  2.2  Availability of peer support. 
 3.  ลกัษณะงาน (Nature of work) 
  3.1  Challenging nature of work. 
  3.2  Motivating nature of work. 
 4.  การใหร้างวลั (Reward) 
  4.1  Reward in proportion to involvement in business strategies. 
  4.2  Recognition in proportion to individual performance. 
 5.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relations) 
  5.1  Warm relations between peers and superiors. 
  5.2  Easy-going work atmosphere. 
 6.  การยอมรับความเส่ียง (Risk taking)  
  6.1  Having freedom and autonomy. 
  6.2  Risk taking encouraged. 
 7.  การส่ือสาร (Communication)  
  7.1  Iinformation given about organizational activities. 
  7.2  Accessibility to information on job flow. 
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 8.  นวตักรรม (Innovation)  
  8.1  New and original ideas to receive consideration. 
  8.2  Management welcomes new ideas and changes. 
 9.  การตดัสินใจ (Decision making)  
  9.1  Involvement in decision-making process. 
  9.2  Emphasis on involvement in decision-making process. 
 10. การท างานเป็นทีม (Team-work)  
  10.1  Emphasis given to teamwork. 
  10.2  Efficient team work. 
 Putter (2010) ไดส้ร้างแบบวดับรรยากาศองคก์ารภายใตนิ้ยามและองคป์ระกอบ 

ของบรรยากาศองคก์าร 5 ดา้น คือ นวตักรรม ความรับผดิชอบ มาตรฐาน การใหร้างวลั และ 

ความชดัเจน เป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ (5) เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (4) เห็นดว้ย 
(3) เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยพอ ๆ กนั (2) ไม่เห็นดว้ย และ (1) ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หรือจาก (5)  
ดีมาก (4) ดี (3) ปานกลาง (2) ไม่ดี และ (1) ค่อนขา้งไม่ดี เป็นขอ้ค าถามเชิงบวกทั้งหมด 23 ขอ้  
โดยน าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งพนกังาน จ านวน 41,693 คน จาก 49 บริษทัท่ีเขา้ร่วมการวิจยั พบวา่ 
แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่จ  าแนกตามรายดา้นดงัน้ี นวตักรรม ความรับผดิชอบ มาตรฐาน  
การใหร้างวลั และความชดัเจน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .80, .75, .76, .78 และ .86 ตามล าดบั  
โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการแปลขอ้ค าถามจากตน้ฉบบัของ Putter (2010) เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับริบท
ของไทย มีขอ้ค าถามดงัน้ี 

 1.  นวตักรรม (Innovation) 
  1.1  ฉนัไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากบุคคลอ่ืน เช่น เพื่อนร่วมงาน แผนกอ่ืน ๆ  
หรือบริษทัอ่ืน ๆ (I am encouraged to learn from others colleagues, other departments, comparison 

with other companies) 
  1.2  ฉนัไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน  
เพื่อใหเ้กิดวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานใหดี้ข้ึน (I am encouraged to be innovative in my job  

to come up with new or better ways of doing things) 
  1.3  พนกังานกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิดใหม่ ๆ หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
(Employees are encouraged to take reasonable risks, try new ideas, new ways of doing things) 
  1.4  ฉนัมีโอกาสไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ และพฒันาความสามารถใหม่ ๆ ในการ
ท างาน (My job provides me with the opportunity to learn new skills and develop new talents) 
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 2.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
  2.1  ฉนัมีทรัพยากร (เคร่ืองมือ ระบบต่าง ๆ ฯลฯ) ท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิผล (I have the resources (tools, systems, et cetera) I need to do my job 

effectively) 
  2.2  ฉนัมีขอ้มูลสารสนเทศในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิผล (I have the information  

I need to do my job effectively) 
  2.3  ฉนัมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอท่ีจะท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล (I have enough 

authority to carry out my job effectively) 
 3.  มาตรฐาน (Standards) 
  3.1  องคก์ารของฉนัมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน เพื่อปรับปรุง 

การท างานใหดี้ข้ึน (Within [Name OpCo] we compare ourselves to the external market to perform 

better) 
  3.2  องคก์ารของฉนัมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผล 
(How would you rate [Name OpCo] on responding effectively to changes in the business 

environment?) 
  3.3  องคก์ารของฉนัใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร (How would you rate [Name OpCo] on being customer focused 

(seeking to understand meet it’s internal and external customers’ needs and requirements)?) 
  3.4  ฉนัสามารถน าผลการตดัสินใจของฝ่ายบริหารไปด าเนินการไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล ([Name OpCo] is effective in implementing decisions that have been made) 
 4.  การใหร้างวลั (Rewards) 
  4.1  ฉนัเช่ือวา่ฉนัไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีท า  
(I believe I am paid fairly for the work I do) 
  4.2  ถา้ผลการปฏิบติังานของฉนัดีข้ึน ฉนัจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน  
(The better my performance, the better my pay will be) 
  4.3  ถา้ฉนัปฏิบติังานดี ฉนัจะไดรั้บการยอมรับ (I receive recognition when I do a 

good job) 
  4.4  ถา้ผลการปฏิบติังานของฉนัดีข้ึน ฉนัจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพน้ี  
(The better my performance, the better my opportunity for career advancement)  
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 5.  ความชดัเจน (Clarity) 
  5.1  องคก์ารมีกลยทุธ์ทางธุรกิจและเป้าหมายท่ีชดัเจน ([Name OpCo] business 

strategy and goals are clear to me) 
  5.2  แผนกของฉนัมีวตัถุประสงคใ์นการท างานท่ีชดัเจน (The objectives of my 

department are clear to me) 
  5.3  ฉนัเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายขององคก์าร 

(I understand the relationships between my job and [Name OpCo]’s overall direction and goals) 
  5.4  ฉนัเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายของแผนก 

(I understand the relationships between my job and my department’s overall direction and goals) 
  5.5  ฉนัเช่ือวา่งานท่ีท าอยูใ่นแต่ละวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายขององคก์าร 

(I believe the way [Name OpCo] operates on a day-to-day basis is consistent with its business 

direction and goals) 
  5.6  ฉนัเช่ือวา่งานท่ีท าอยูใ่นแต่ละวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายของแผนก (I believe 

the way my department operates on a day-to-day basis is consistent with its business goals) 
  5.7  ลกัษณะงานในอาชีพของฉนัมีความชดัเจน (I have a clear picture on how 
[Name OpCo] sees my career) 
  5.8  ฉนัเขา้ใจวา่ผลการปฏิบติังานถูกประเมินผลอยา่งชดัเจน (I have a clear 

understanding of how my job performance is judged) 
 ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัเลือกใชแ้บบวดับรรยากาศองคก์ารของ Putter (2010)  
มาปรับใชใ้นการวจิยั เน่ืองจากแบบวดัดงักล่าวมีเน้ือหาครอบคลุมการวดับรรยากาศองคก์าร 

ท่ีใชใ้นการศึกษาทั้ง 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ นวตักรรม ความรับผดิชอบ มาตรฐาน การใหร้างวลั 
และความชดัเจน รวมถึงเคร่ืองมือวดัดงักล่าวมีความน่าเช่ือถือ และสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง 
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน และกระตุน้
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้นและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารด าเนินงานของ
องคก์ารประสบความส าเร็จ 

 1.  ความหมายของความพงึพอใจในงาน  
 การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน มีนกัวชิาการและนกัวิจยัทั้งในประเทศ 

และต่างประเทศไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในงานไว ้ดงัน้ี 

 Spector (1997, p. 2) ใหนิ้ยามความพึงพอใจในงานวา่ เป็นขอบเขตท่ีคนชอบหรือ 

ไม่ชอบงานของพวกเขา กล่าวอีกนยัหน่ึงความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติทัว่ไปของ
พนกังานท่ีมีต่องานของพวกเขา ต่อมา Spector (2000 อา้งถึงใน กานดา จนัทร์เเยม้, 2556, หนา้ 109) 
กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเป็นทศันคติท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องาน
ของเขา หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ความพึงพอใจในงาน คือ ระดบัความชอบท่ีมีต่อตวังานของพนกังาน 
และ Blum and Naylor (1968 อา้งถึงใน สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552, หนา้ 78) ไดใ้ห้นิยาม 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติโดยรวมของพนกังาน ซ่ึงเป็นผลมาจากทศันคติ 

ในดา้นต่าง ๆ 3 ดา้น คือ 1) ปัจจยัเก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ ผลตอบแทน การควบคุมดูแล สภาพการท างาน 
โอกาสกา้วหนา้ เป็นตน้ 2) ปัจจยัเก่ียวกบับุคลิกภาพส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสุขภาพ อารมณ์  
และ 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ภายในองคก์าร สถานะทางสังคม  
และกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์าร  
 นอกจากน้ี Vroom (1964, p. 99 อา้งถึงใน กานดา จนัทร์เเยม้, 2556, หนา้ 109) กล่าววา่ 
ความพึงพอใจในงานกบัทศันคติในการท างานความหมายอาจใชแ้ทนกนัได ้เพราะวา่ความพึงพอใจ
และความไม่พึงพอใจในการท างานมีความคลา้ยคลึงกนัมากกบัทศันคติท่ีดี หรือไม่ดีในการท างาน 
เช่นเดียวกบั Robbins (2003 อา้งถึงใน สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552, หนา้ 78) ไดใ้หค้วามหมาย 

ความพึงพอใจในงานไวว้า่ เป็นความรู้สึกทางบวกท่ีมีต่องาน หรือมีความพอใจในการท างาน  
คนท่ีมีความพอใจในงานจะรู้สึกดีท่ีไดท้  างาน ภาคภูมิใจในงาน และสนุกกบัการท างาน 

 ส่วนนกัวชิาการไทยไดใ้หค้วามหมายความพึงพอใจในงานไวว้า่ ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิด
จากการปฏิบติังานและผลท่ีไดจ้ากความพึงพอใจในงาน คือ ท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น 
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร (ปรียาพร 
วงศอ์นุตรโรจน์, 2553; สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554) เช่นเดียวกบั นิติพล ภูตะโชติ (2556, หนา้ 170) 
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กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกท่ีดีของพนกังานต่องานท่ีท า อนัเป็นผลมาจากส่ิงดี ๆ  
ท่ีไดรั้บจากการท างาน เช่น ค่าตอบแทนท่ีดี เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะการท างาน สภาพแวดลอ้ม 

ในการท างาน พนกังานจะเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีขวญัและก าลงัใจ เสียสละทุ่มเทใหก้บั 

การท างาน ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานในองคก์าร  
ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร และวชิยั แหวนเพชร (2548, หนา้ 136)  
กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง สภาวะของอารมณ์ความรู้สึกและเจตคติของบุคคลท่ีมีต่อ
งานท่ีปฏิบติัอยู ่โดยแสดงออกมาดว้ยพฤติกรรมดงัน้ี ความสนใจ ความกระตือรือร้น เตม็ใจและ
สนุกร่าเริง เป็นตน้ เม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท าแลว้ เขาก็จะมีความพยายาม
อุตสาหะ มีความสุขกบังานท่ีท า มีความรับผดิชอบและมุ่งมัน่จนงานนั้นส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
นอกจากน้ี อารี เพชรผุด (2537) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างานของคนทัว่ ๆ ไปนั้น ข้ึนอยูก่บั
ความปรารถนาหรือระดบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัไป บุคคลแต่ละคนอาจพอใจ
ในส่ิงตอบแทนท่ีตนไดรั้บแตกต่างกนั บางคนมีความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการ
ความปลอดภยัแค่นั้น แต่อีกคนตอ้งการความมีศกัด์ิศรีและเกียรติภูมิ ก็จะแสดงพฤติกรรมเพื่อสนอง
ความตอ้งการของตนเองแตกต่างกนัไป 

 ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกชอบ
หรือพอใจของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั และสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซ่ึงมีส่วน
ช่วยใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 2.  ความส าคัญของความพงึพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจในงานของพนกังานเป็นประเด็นท่ีส าคญัและทุกคนใหค้วามสนใจ  
เพราะความพึงพอใจในงานของพนกังานจะมีผลกระทบโดยตรงกบัประสิทธิภาพของการท างาน 

ในองคก์าร ถา้พนกังานเกิดความรู้สึกเบ่ือหน่ายงานและมีความกดดนัในเร่ืองต่าง ๆ จะท าให้
พนกังานเกิดความคบัขอ้งใจ ดงันั้นทุกองคก์ารตอ้งการให้พนกังานของตนมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน เพราะจะช่วยลดปัญหาดา้นการบริหารจดัการ และปัญหาดา้นอ่ืนดว้ย นอกจากน้ี 

ความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองคก์าร
ในดา้นการบริหารจดัการ ลดปัญหาความขดัแยง้ การลาออกจากงาน การขาดแคลนบุคลากร และ
ปัญหาอ่ืน ๆ (นิติพล ภูตะโชติ, 2556) เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจเพิ่มข้ึนภาวะระดบัการลาออก 

จากงาน และการขาดงานก็จะลดลง ตรงกนัขา้มระดบัผลผลิต สุขภาพทั้งกายและใจของผูป้ฏิบติังาน
ก็จะดีข้ึน ความพึงพอใจในงานจึงมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในชีวติ (Life satisfaction)  
ของแต่ละบุคคล โดยมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในชีวติของบุคคล (สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์  
อรรถมานะ, 2550) อีกทั้งเป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
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ปฏิบติังาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การท างาน รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553; 

สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554) นอกจากน้ี วชิยั แหวนเพชร (2548, หนา้ 136-137) กล่าววา่  
ความพึงพอใจในงานมีความส าคญัมาก โดยเฉพาะต่อการบริหารงานอุตสาหกรรม ดงัน้ี 

 1.  เสริมสร้างบรรยากาศและความตั้งใจในการปฏิบติังาน การท่ีพนกังาน 

มีความพึงพอใจยอ่มส่งผลให้พนกังานมีความตั้งใจท างาน ซ่ึงเป็นการช่วยเสริมสร้างบรรยากาศ 

ในการท างานใหดี้ข้ึน ท าให้ลดการขาดงาน การลางาน แต่จะเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังาน
กระตือรือร้นและมีความรับผิดชอบมากยิง่ข้ึน 

 2.  เสริมสร้างความเป็นอิสระในการท างาน ความพึงพอใจในงานมีความส าคญั และ 

มีความสัมพนัธ์กบัความรับผิดชอบ และความอิสระเป็นอยา่งมาก เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจ
พนกังานก็จะท างานดว้ยความเป็นตวัของตวัเอง ไม่จ  าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ หรือเจา้หนา้ท่ี 

ท่ีจะตอ้งจา้งหรือซ้ือมาก ากบัดูแลการปฏิบติังานของพนกังาน ยอ่มเป็นส่ิงส้ินเปลืองไม่นอ้ย 

 3.  ส่งเสริมการบริหารแบบประชาธิปไตย เม่ือพนกังานเกิดความพึงพอใจยอ่มมีผลท าให้
การบริหารงานเป็นแบบเปิดโอกาสใหพ้นกังานคิดอยา่งอิสระ แสดงความคิดเห็นหรือแสดง 

ความรับผดิชอบอยา่งกวา้งขวาง ฉะนั้นความพึงพอใจในงานยอ่มส่งเสริมและมีผลใหก้ารบริหาร
เป็นไปอยา่งประชาธิปไตยมากยิง่ข้ึน 

 4.  ส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ยอ่มส่งเสริมใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ มีการเพิ่มผลผลิต ส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้

 จากความส าคญัของความพึงพอใจในงานท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจ 

ในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความสนใจในงาน เพิ่มความกระตือรือร้น 

และมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารประสบความส าเร็จ 
อีกทั้งช่วยลดการขาดงาน การลางาน และการลาออกจากงานของพนกังาน 

 3.  องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 

 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน พบวา่ มีนกัวชิาการ 

และนกัวจิยัหลายท่านกล่าวถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานไว ้ดงัน้ี  
 Gilmer (1967 อา้งถึงใน พิภพ วชงัเงิน, 2547, หนา้ 64) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีเอ้ือต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว ้10 ประการ ดงัน้ี 
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 1.  ค่าจา้งและการใหร้างวลั ตอ้งมีความเสมอภาคส าหรับการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั  
และตอ้งเป็นรางวลัท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของผูป้ฏิบติังาน มีความโปร่งใสและประกาศใหท้ราบ
ทัว่ไปได ้ 
 2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน เช่น การเล่ือนต าแหน่งและการปรับเงินเดือนท่ีสูงข้ึน 

 3.  ความมัน่คงปลอดภยัทั้งทางกายภาพและในการท างาน 

 4.  ความมีมาตรฐานและความมัน่คง เช่น ช่ือเสียงขององคก์าร การบริหารจดัการและ 

การด าเนินงานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ 

 5.  บรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม เช่น ความสะดวก สวยงาม แสง สี เสียง อากาศ และ
ระยะเวลาท างาน 

 6.  ระเบียบ การปกครอง และการควบคุมบงัคบับญัชา จะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกพอใจ
หรือไม่พอใจต่อการท างาน ถา้ผูป้ฏิบติังานไม่สบอารมณ์ก็จะเบ่ืองาน อยากลาหยดุ ขอยา้ย และ
ลาออก 

 7.  การติดต่อส่ือสาร เป็นปัจจยัท่ีช่วยใหอ้งคก์ารเกิดความส าเร็จ ไม่วา่จะเป็นการวางแผน  
การบริหารงานบุคคล การจดัองคก์าร การวนิิจฉยัสั่งการ การควบคุมบงัคบับญัชา การประเมิน 

ผลงาน การท าหนา้ท่ีเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนไม่ได ้ถา้ปราศจากการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

 8.  ลกัษณะทางสังคม ถา้ผูป้ฏิบติังานทุกคนต่างมีมารยาททางสังคม และท างานร่วมกนั
ไดอ้ยา่งมีความสุข สนุกกบังาน ความพอใจในงานก็จะเกิดข้ึน 

 9.  ส่ิงตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล เช่น สวสัดิการ บ าเหน็จตอบแทน การบริการ 
รักษาพยาบาล ลว้นเป็นปัจจยัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในงาน 

 10.  ลกัษณะของงานท่ีท ามีความทา้ทาย น่าสนใจ เน้ืองานถูกใจ งานไม่จ  าเจ น่าเบ่ือ  
และชวนใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน 

 Weiss et al. (1967 cited in Martin, 2007) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจ 

ในงานมี 2 องคป์ระกอบ คือ 

 1.  ความพึงพอใจในงานภายใน (Intrinsic satisfaction) เป็นความพอใจท่ีเก่ียวกบัลกัษณะ
งาน และความส าเร็จในการท างาน 

 2.  ความพึงพอใจในงานภายนอก (Extrinsic satisfaction) เป็นความพอใจท่ีเก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เช่น การไดรั้บรางวลั การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา ค่าตอบแทน และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

 Smith, Kendall, and Hulin (1969 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554, หนา้ 308) ไดจ้  าแนก
มิติพื้นฐานของความพึงพอใจในงานออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง  
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เพื่อนร่วมงาน การบงัคบับญัชา และลกัษณะงาน ต่อมา Locke (1976 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 

2554, หนา้ 308) ไดเ้พิ่มมิติของความพึงพอใจในงานอีก 3 ดา้น ไดแ้ก่ การยอมรับ สภาพการท างาน 
องคก์ารและการจดัการ นอกจากน้ียงัมีการจ าแนกความพึงพอใจในงานออกเป็นองคป์ระกอบ 

ในงาน (Intrinsic) และภายนอกงาน (Extrinsic) โดยลกัษณะงาน เพื่อนร่วมงาน และการบงัคบั
บญัชา จดัวา่เป็นองคป์ระกอบภายในงาน ส่วนค่าตอบแทนและการเล่ือนต าแหน่ง จดัวา่เป็น
องคป์ระกอบภายนอกงาน 

 Milton (1981 อา้งถึงใน ศรีรัตน์ เหล่ารัศมีววิฒัน์, 2555, หนา้ 24-25) กล่าวถึง
องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานไว ้ดงัน้ี 

 1.  ลกัษณะงาน (Work) หมายถึง ความน่าสนใจภายในงาน ความแปลกของงาน โอกาส
ท่ีจะไดเ้รียนรู้งาน ปริมาณงาน โอกาสท่ีจะท างานไดส้ าเร็จ และงานท่ีไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ 

 2.  เงินเดือน (Pay) หมายถึง จ านวนเงินท่ีไดรั้บ ความยติุธรรมหรือความเท่าเทียมกนั 

ของรายได ้และวธีิการจ่ายเงิน 

 3.  การเล่ือนต าแหน่ง (Promotions) หมายถึง โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 

และความยติุธรรมในการเล่ือนต าแหน่ง 

 4.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 

ในผลส าเร็จของงาน การพิพากษก์ารท างาน และความเช่ือถือในผลงาน 

 5.  ผลประโยชน์จากการท างาน (Benefits) หมายถึง เงินส ารองเล้ียงชีพ บ าเหน็จบ านาญ 
ค่ารักษาพยาบาล และวนัหยดุ 

 6.  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง ชัว่โมงการท างาน การหยดุพกั วสัดุ 
อุปกรณ์ บรรยากาศในการท างาน สถานท่ีตั้ง และส่ิงอ านวยความสะดวกทางกาย 

 7.  การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศ ความมีมนุษยสัมพนัธ์ 

ในการนิเทศงาน และทกัษะการบริหารของผูนิ้เทศงาน 

 8.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Co-workers) เช่น การยกยอ่งนบัถือ การช่วยเหลือ 

และความมีไมตรีท่ีดีต่อกนั 

 9.  องคก์ารและการจดัการ (Company and management) ไดแ้ก่ การดูแลลูกจา้ง  
การบริหารและการจ่ายค่าตอบแทน 

 Spector (1997, p. 8) ไดเ้สนอแนวคิดความพึงพอใจในงานมี 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  
 1.  การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง การจ่ายค่าจา้งหรือเงินเดือน 

 2.  การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) หมายถึง การมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง  
 3.  ผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง หวัหนา้งานท่ีสามารถติดต่อไดท้นัที 
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 4.  สวสัดิการ (Fringe benefits) หมายถึง สวสัดิการอ่ืน ๆ ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ 

ตวัเงิน 

 5.  รางวลัจากผลการปฏิบติังาน (Rewards) หมายถึง การยกยอ่งชมเชย การยอมรับ 
รางวลัจากการปฏิบติังาน และการมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 

 6.  ระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน (Operating procedures) หมายถึง กฎเกณฑ ์ระเบียบ
ขอ้บงัคบั นโยบายและขั้นตอนการท างาน 

 7.  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หมายถึง บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการท างาน 

 8.  ลกัษณะงาน (Nature of work) หมายถึง ความรับผิดชอบ และรายละเอียดงาน 

 9.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) หมายถึง การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 Mosadeghrad, Ferlie, and Rosenberg (2008, p. 215) ไดเ้สนอแนวคิดวา่ ความพึงพอใจ
ในงานมี 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 1.  เงินเดือนและผลประโยชน์ (Salaries and benefits) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือและการเล่ือนต าแหน่ง (Recognition and promotion) 
ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ และความส าเร็จในการท างาน 

 3.  การจดัการและการบงัคบับญัชา (Management and supervision) ไดแ้ก่ ความสามารถ
ของหวัหนา้งาน และการดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 4.  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในท่ีท างาน 

 5.  ความตอ้งการในงาน (Task requirement) ไดแ้ก่ งานท่ีทา้ทาย และความเป็นอิสระ 

ในการท างาน 

 6.  นโยบายขององคก์าร (Organization policies) ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่อองคก์าร 

ในดา้นนโยบาย และกฎระเบียบ 

 7.  สภาพการท างาน (Working conditions) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มการท างาน และ 

ความปลอดภยั 

 8.  ลกัษณะงาน (Nature of the job) ไดแ้ก่ หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ และรายละเอียดงาน 

 9.  ความมัน่คงในงาน (Job security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในอาชีพ 

 Omar, Quinn, Buchholz, and Geiser (2013 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559, 

หนา้ 52) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานมี 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  
 1.  ลกัษณะงาน (Work itself) ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การใช้
ความรู้ความสามารถ ความน่าสนใจ มีคุณค่า ความทา้ทาย ความภาคภูมิใจในงาน การเปิดโอกาส 

ในการเรียนรู้และการตดัสินใจเก่ียวกบังาน 
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 2.  ค่าตอบแทน (Pay) ไดแ้ก่ ผลตอบแทนในรูปของตวัเงินหรือสวสัดิการอ่ืน ๆ  
โดยเปรียบเทียบระหวา่งค่าตอบแทนกบัความพยายามในการท างาน หรือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน 

ท่ีเห็นวา่มีความเหมาะสมและยติุธรรม 

 3.  โอกาสเล่ือนต าแหน่งงาน (Promotion opportunity) บุคคลมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน
ตามล าดบัขั้น พิจารณาตามความสามารถ และความยติุธรรม 

 4.  หวัหนา้งาน (Supervisor) เป็นผูมี้ความสามารถ คอยใหค้วามช่วยเหลือแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบงัคบับญัชาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 5.  เพื่อนร่วมงาน (Co-worker) บรรยากาศของการท างานร่วมกนัเป็นทีม ไดรั้บการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความช านาญในงานและใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน าปรึกษากนั  
 ส่วนนกัวชิาการไทย อารี เพชรผดุ (2537, หนา้ 124-125) ไดส้รุปองคป์ระกอบ 

ท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานไว ้4 ประการ ดงัน้ี 

 1.  ระดบัของผลตอบแทนท่ีบุคคลพึงปรารถนาจะไดรั้บ และคนส่วนมากก็อยากจะไดรั้บ
ผลตอบแทนมาก ชอบไดค้่าแรงสูง สภาพการท างานท่ีสะดวกสบาย มีส่ิงอ านวยความสะดวก 

มีอิสระในการท างาน มีเพื่อนฝงูท่ีเขา้ใจและมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั 

 2.  ถา้บุคคลไดรั้บส่ิงตอบแทนอยา่งมิไดค้าดหวงัมาก่อน เขาจะรู้สึกพึงพอใจมากกวา่ 
ท่ีเขาคาดหวงั แต่ถา้เขาคาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนมากกวา่ท่ีไดจ้ริง เขาจะรู้สึกไม่พอใจ 

 3.  บุคคลจะมีความพอใจ ถา้ผลตอบแทนท่ีเขาไดรั้บมีความยติุธรรม (Equity) แต่ถา้เขา
ไดรั้บห่างไกลจากความคาดหวงั ไม่วา่จะต ่าเกินไปหรือสูงเกินไป เขาก็จะไม่พอใจ 

 4.  บุคคลมีความปรารถนาในส่ิงตอบแทนต่างกนั โดยเฉพาะความอิสระในการท างาน 
บุคคลบางคนมีจุดสนใจของการท างานอยูท่ี่ความตอ้งการมีศกัด์ิศรีและเกียรติภูมิ เพราะฉะนั้น 

บุคคลกลุ่มน้ีตอ้งการความอิสระและความเป็นตวัของตวัเองมาก ซ่ึงคนอ่ืนอาจไม่มีความตอ้งการ
ดว้ย  
 นอกจากน้ี นิติพล ภูตะโชติ (2556, หนา้ 170) กล่าววา่ โดยปกติความพึงพอใจในงาน
ของพนกังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญั ดงัน้ี 

 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personality determinants) เป็นลกัษณะส่วนตวั หรือ 

เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัหลายดา้น เช่น เพศ อาย ุการศึกษา 
ความสามารถ ความถนดั และความสนใจส่วนบุคคล 

 2.  ลกัษณะงาน (Task determinants) ลกัษณะของงานแต่ละประเภทจะมีความแตกต่าง
กนั ปัจจยัท่ีแตกต่างนั้นจะดึงดูดใจใหบุ้คคลเกิดความสนใจท่ีจะท างานดงักล่าว ลกัษณะของงาน 

ท่ีสร้างความพึงพอใจใหค้นอยากจะท างาน เช่น เป็นงานท่ีทา้ทาย โอกาสกา้วหนา้ ความเป็นอิสระ
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ในการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ช่ือเสียงของ
บริษทั และความมัน่คงในการท างาน 

 3.  ลกัษณะของการจดัการ (Management determinants) เป็นปัจจยัหน่ึงของ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน ถา้การบริหารจดัการขาดระบบท่ีดี และผูบ้ริหารไม่มี
ความสามารถ จะส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน ซ่ึงลกัษณะการจดัการท่ีสร้าง
ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ค่าจา้งหรือเงินเดือน ระบบการบริหาร โครงสร้างองคก์าร ระบบ
การควบคุม ระบบการใหร้างวลั มีระบบการประเมินผลท่ียติุธรรม ระบบการส่งเสริมสนบัสนุน
ความสามารถของผูบ้ริหาร รวมถึงสวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ 

 ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัศึกษาความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของ Weiss et al. 
(1967 cited in Martin, 2007) ซ่ึงวดัความพึงพอใจจาก 2 องคป์ระกอบ คือ ความพึงพอใจในงาน
ภายใน และความพึงพอใจในงานภายนอก 

 4.  ปัจจัยทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในงาน 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน และผลการวจิยัท่ีผา่นมา 
พบวา่ มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ดงัน้ี 

 Araya and Haiyan (2015) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย 

6 ปัจจยั คือ 

 1.  ผลตอบแทน (Pay)  
 2.  การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion)  
 3.  การบงัคบับญัชา (Supervision) 
 4.  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers)  
 5.  ลกัษณะงาน (Nature of work) 
 6.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) 
 สมยศ นาวกีาร (2533, หนา้ 221-222) กล่าวถึงปัจจยัส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในงานมี 6 ประการ คือ 1) ผลตอบแทน 2) ลกัษณะงาน 3) การเล่ือนต าแหน่ง 4) การบงัคบับญัชา  
5) กลุ่มงาน และ 6) สภาพแวดลอ้ม โดยทัว่ไปจะเห็นไดว้า่ผลตอบแทนและลกัษณะงาน 

เป็นแหล่งท่ีมาของความพึงพอใจในงานส าคญัท่ีสุด การเล่ือนต าแหน่งและการบงัคบับญัชาจะเป็น
แหล่งท่ีมาของความพอใจในงานมีความส าคญัรองลงมา ส่วนกลุ่มงานและสภาพแวดลอ้มของงาน 

มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด  
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 ภาวณีิ เพชรสวา่ง (2552, หนา้ 46) สรุปปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 

มี 4 ส่วน ดงัน้ี 

 1.  ความน่าสนใจของงาน งานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ งานท่ีเปิดโอกาสใหเ้รียนรู้ 
ใชท้กัษะท่ีหลากหลาย และใหค้วามรับผิดชอบ รวมทั้งงานท่ีมีความเป็นอิสระ และสามารถทราบ
ผลการปฏิบติังานของตนเองวา่ท าไดดี้มากนอ้ยเพียงใด หากปราศจากส่ิงเหล่าน้ี จะท าใหง้านน่าเบ่ือ 
แต่ในทางกลบักนั หากงานมีลกัษณะท่ียากจนเกินไปก็อาจท าใหพ้นกังานรู้สึกทอ้ถอย  
กลวัความลม้เหลว ดงันั้นจึงควรจดัระดบัความทา้ทายไวป้านกลางจึงจะเอ้ือใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในงาน 

 2.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรม สอดคลอ้ง และเหมาะสมกบัความสามารถ  
ทั้งน้ีความพึงพอใจไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัปริมาณ หรือจ านวนเงินท่ีไดรั้บเท่านั้น แต่ข้ึนอยูก่บัความรู้สึก
หรือการรับรู้วา่ยติุธรรมดว้ย ซ่ึงรวมถึงโอกาสความกา้วหนา้ในงาน และไดรั้บการพฒันาใหเ้ติบโต
ในงาน 

 3.  สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนในการท างาน เก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ 

ท่ีอ  านวยความสะดวกใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน และช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ เช่น ความปลอดภยั 
อุณหภูมิ เสียง แสง และเคร่ืองมือในการท างาน  
 4.  หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานท่ีเก้ือกูล หวัหนา้งานท่ีมีความสามารถในการบริหาร
บุคคล ใหค้วามสนใจสนบัสนุนความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งมีความสัมพนัธ์กบั 

เพื่อนร่วมงานท่ีดี สนบัสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั หากองคก์ารสามารถสร้างบรรยากาศท่ีดี 

ในการท างานโดยสร้างปัจจยัทั้ง 4 ประการน้ีให้เกิดข้ึน นัน่หมายความวา่จะสร้างให้เกิด 

ความพึงพอใจในการท างานตามมา แต่ถา้ปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงขาดหายไป อาจมีผลท าใหพ้นกังาน
ท างานไดไ้ม่มีประสิทธิภาพ  
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 80-82) สรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานไว ้ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

  1.1  ความสามารถ ถา้พนกังานมีความรู้ความสามารถสูง และความสามารถนั้น
สอดคลอ้งกบังาน ผูป้ฏิบติังานก็จะมีความพอใจในการท างานสูง 

  1.2  ความตอ้งการ ถา้พนกังานมีความตอ้งการในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
และมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งชมเชยก็จะมีความพอใจในงานสูง ถา้งานนั้น ๆ มีลกัษณะ
ดงักล่าว 
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  1.3  อายงุาน และอายตุวั ถา้พนกังานมีอายงุานและอายตุวัสูง มกัจะมีความรู้  
และประสบการณ์ ตลอดจนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพอใจ 

ในงานสูง 

  1.4  บุคลิกภาพ โดยทัว่ไปพบวา่บุคลิกภาพท่ีสอดคลอ้งกบังานและบุคลิกภาพ
บางอยา่ง เช่น แบบมุ่งมัน่ และแบบความเช่ืออ านาจภายในตน จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ 

ในงานสูง 

 2.  ปัจจยัดา้นงาน เป็นลกัษณะทัว่ไปของงาน เช่น ขอบเขตงานท่ีชดัเจน มีความทา้ทาย 
ความหลากหลาย และความเป็นอิสระ จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพอใจในงานสูง 

 3.  ปัจจยัดา้นกลุ่มและองคก์าร ประกอบดว้ย 

  3.1  เพื่อนร่วมงาน การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและมีความร่วมมือท่ีดี 

จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพอใจในการท างาน 

  3.2  ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีสไตลก์ารบงัคบับญัชาท่ีดี เป็นแบบอยา่งท่ีดี มีวสิัยทศัน์  
มีความรู้ความสามารถ ก็จะท าใหผู้ต้ามมีความพอใจในการท างานภายใตก้ารก ากบัดูแล 

ของผูบ้งัคบับญัชาผูน้ั้น 

  3.3  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และผลประโยชน์ 

ท่ีเหมาะสมจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจในงาน 

  3.4  โอกาสกา้วหนา้ในองคก์ารนั้น ๆ ถา้พนกังานตระหนกัในโอกาสท่ีจะกา้วหนา้
เติบโตในสายงาน เขาจะรู้สึกพอใจในการท างาน 

  3.5  โครงสร้างองคก์าร การมีโครงสร้างท่ีชดัเจนและเหมาะสมจะท าใหท้ราบ
ขอบเขตงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบ ช่องทางการติดต่อส่ือสาร การประสานงาน และอ่ืน ๆ  
จึงท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 

  3.6  นโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม จะท าใหพ้นกังานมีกรอบ 

และแนวทางการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม จะช่วยสร้างความพึงพอใจในงานได ้

 4.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน เช่น การจดัสถานท่ี อุณหภูมิ แสง และเสียง 
จะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน ช่วยส่งเสริมการติดต่อส่ือสาร และการประสานงานภายใน
องคก์าร จึงมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานดว้ย 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานมีส่วนสัมพนัธ์กบัปัจจยั
ต่าง ๆ ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นบุคคล เช่น อาย ุเพศ การศึกษา และประสบการณ์ 2) ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ 
สถานท่ีท างาน ลกัษณะงาน ลกัษณะของหน่วยงาน โครงสร้างของงาน ท าเลท่ีตั้ง และขนาดของ
หน่วยงาน ส่ิงส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงคือ 3) ดา้นการจดัการ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน
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เช่นกนั ไดแ้ก่ ความมัน่คง ความกา้วหนา้ สถานการณ์การท างาน ความศรัทธาท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา 
รวมทั้งความเขา้ใจท่ีดีต่อกนัระหวา่งพนกังานกบัพนกังาน พนกังานกบัหน่วยงาน เป็นตน้ 

 สิริอร วชิชาวธุ (2553, หนา้ 266-267) สรุปปัจจยัในงานท่ีก่อใหเ้กิดความพอใจหรือ 

ไม่พอใจในงานไว ้ดงัน้ี 

 1.  ตวังาน ตวังานมีลกัษณะหลายอยา่งท่ีจะท าใหค้นท างานพอใจหรือไม่พอใจ  
งานบางอยา่งท าใหค้นท างานพอใจ งานบางอยา่งก็อาจท าใหค้นท างานบางพวกไม่พอใจไดเ้ช่นกนั  
ส่ิงท่ีส าคญัคือ งานหน่ึง ๆ ควรเหมาะสมกบัความสนใจและความถนดัของบุคคล  
 2.  สภาพแวดลอ้มของงาน ส่วนประกอบอ่ืน ๆ ของงานท่ีไม่ใช่ตวังาน เช่น เงินค่าจา้ง 
หวัหนา้งาน และนโยบายของบริษทั  
 นอกจากน้ี Srivastra et al. (1977 อา้งถึงใน สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554, หนา้ 110)  
ไดร้วบรวมผลการวิจยัความพึงพอใจในงานถึง 2,000 กวา่เร่ือง ไดส้รุปส่ิงท่ีพบจากผลการวจิยั 

ความพึงพอใจในงานไว ้5 ประการ คือ 1) แรงจูงใจภายในท่ีมีต่อการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการเปล่ียนงานและการขาดงาน  
2) ความอิสระของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน 3) รูปแบบของ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นประชาธิปไตยมีความสัมพนัธ์ทางบวกและทางลบกบัการปฏิบติังาน 4) รูปแบบ
ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน 
และ 5) บรรยากาศขององคก์าร ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการสนบัสนุน การติดต่อประสานสัมพนัธ์กนั
อยา่งเปิดเผย การมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และ
ส่วนมากมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานดว้ย 

 5.  การวดัความพงึพอใจในงาน  
 Weiss et al. (1967 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, และคณะ, 2552) ไดพ้ฒันาคู่มือ 

เพื่อวดัความพึงพอใจในงาน มีทั้งแบบสั้นและแบบยาว คู่มือน้ีมีช่ือวา่ Minnesota satisfaction 

questionnaire (MSQ) ซ่ึงตั้งอยูบ่นพื้นฐานของทฤษฎีการปรับตวัในงาน โดย Lofquist and Davis 

(1969 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552) ไดน้ าเสนอแบบสอบถามแบบสั้นเพื่อใช้
ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 6 กลุ่ม คือ ผูป้ระกอบการช้ินส่วน จ านวน 432 ราย เสมียนพนกังาน 227 ราย 
วศิวกร 387 ราย ภารโรง 240 ราย พนกังานบ ารุงรักษา 242 ราย และพนกังานขาย 195 ราย รวมเป็น 
1,723 ราย ซ่ึงอาศยัอยูใ่นบริเวณเมือง Minnesopolis-St.Paul คู่มือแบบสั้นน้ีมีขอ้ค าถาม 20 ขอ้ 
ค าถามน าคือ “ส าหรับงานท่ีขา้พเจา้ท าอยูต่่อไปน้ี คือความรู้สึกของขา้พเจา้” แต่ละค าถามมีค าตอบ 
5 รายการ คือ ไม่พอใจมาก ไม่พอใจ ไม่แน่ใจ พอใจ และพอใจมาก ส าหรับการใหค้ะแนนนั้น  
ไม่พอใจมาก ได ้5 คะแนน และลดลงไปเร่ือย ๆ จนถึง 1 คะแนน ส าหรับค าตอบพอใจมาก  

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

63 

 

ขอ้ค าถามท่ี 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16 และ 20 วดัความพึงพอใจในงานภายใน ขอ้ค าถามท่ี 5, 

6, 12, 13, 14 และ 19 วดัความพึงพอใจในงานภายนอก ทุกค าถามวดัความพึงพอใจในงานทัว่ไป  
ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม พบวา่ ค่าเฉล่ียของคะแนนความพึงพอใจในงาน
ภายใน ภายนอกและทัว่ไประหวา่ง 6 อาชีพ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นถึง 

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามความพึงพอใจภายใน ภายนอกและทัว่ไปเท่ากบั .80 และ .90  

ซ่ึงพบวา่เคร่ืองมือชุดดงักล่าวมีความน่าเช่ือถืออยูใ่นระดบัสูง และสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง ตวัอยา่ง 
เช่น Martins and Proenca (2012) ไดใ้ชแ้บบสอบถามความพึงพอใจในงาน (Minnesota satisfaction 

questionnaire: MSQ) โดยใชศึ้กษากบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานในโรงพยาบาลโปรตุเกส พบวา่ 
แบบสอบถามดงักล่าวมีค่าความเช่ือมัน่ดงัน้ี ความพึงพอใจทัว่ไปมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .91  

ความพึงพอใจภายนอกมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .88 และความพึงพอใจภายในมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั .86 โดยมีขอ้ค าถามภาษาองักฤษอา้งอิงจากการศึกษาของ Martins and Proenca (2012)  
ซ่ึง พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ (2552) ไดแ้ปลขอ้ค าถามภาษาไทยไว ้ดงัน้ี 

 1.  ท าใหไ้ม่วา่งตลอดเวลา (Being able to keep busy all the time) 
 2.  ท าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง (The chance to work alone on the job) 
 3.  ท าใหมี้โอกาสท าอะไรท่ีแตกต่างกนัไปตามช่วงเวลา (The chance to do different 

things from time to time) 
 4.  ท าใหเ้ป็นคนหน่ึงในชุมชน (The chance to be “somebody” in the community) 
 5.  วธีิการท างานของผูบ้งัคบับญัชา (The way my boss handles his/ her workers) 
 6.  ความสามารถของผูค้วบคุมงานในการตดัสินใจ (The competence of my supervisor 

in making decisions) 
 7.  ท  าใหส้ามารถท างานหรือท าอะไรท่ีไม่ขดักบัจิตส านึกของตวัเอง (Being able to do 

things that don’t go against my conscience) 
 8.  ท  าใหรู้้สึกมัน่คงในการจา้งงาน (The way my job provides for steady employment) 
 9.  โอกาสท่ีจะไดท้  าอะไรให้กบับุคคลอ่ืน ๆ (The chance to do things for other people) 
 10.  โอกาสท่ีจะไดบ้อกคนอ่ืนวา่ควรจะท าอยา่งไร (The chance to tell people what to 

do) 
 11.  โอกาสท่ีจะไดท้  าอะไรท่ีใชค้วามสามารถ (The chance to do something that makes 

use of my abilities) 
 12.  ท  าใหรู้้สึกวา่บริษทัท านโยบายใหเ้ป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั (The way company 

policies are put into practice) 
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 13.  ค่าจา้งและปริมาณงานท่ีท า (My pay and the amount of work I do) 
 14.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (The chances for advancement on this job) 
 15.  เสรีภาพในการใชว้ิจารณญาณ (The freedom to use my own judgment) 
 16.  โอกาสท่ีจะไดท้  างานตามวธีิของตวัเอง (The chance to try my own methods of 

doing the job) 
 17.  สภาพการท างาน (The working conditions) 
 18.  เพื่อนร่วมงานอยูแ่ละท างานดว้ยกนัอยา่งไร (The way my co-workers get along 

with each other) 
 19.  ไดรั้บการยกยอ่งเม่ือตวัเองท างานไดดี้ (The praise I get for doing a good job) 
 20.  รู้สึกประสบความส าเร็จท่ีไดจ้ากการท างาน (The feeling of accomplishment I get 

from the job) 
 ดา้น Smith, Kendall, and Hulin (1969 อา้งถึงใน เตือนใจ แซ่หลี, 2557, หนา้ 43-44)  
ไดส้ร้างแบบวดัความพึงพอใจในงาน (Job descriptive index: JDI) เพื่อใชว้ดัความพึงพอใจในงาน
ของลูกจา้งและงานของเขา และไดน้ าแบบสอบถามน้ีมาใชเ้พื่อวดัความพึงพอใจในงาน 

อยา่งแพร่หลายในปี ค.ศ. 1960 ต่อมา Smith et al. (1969 อา้งถึงใน เตือนใจ แซ่หลี, 2557)  
ไดป้รับปรุงคู่มือการใชม้าตรวดัความพึงพอใจในงานเผยแพร่ในปี ค.ศ. 1969 โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อใชว้ดัความพึงพอใจในการท างาน และการลาออกจากงาน ซ่ึง เตือนใจ แซ่หลี (2557) ไดศึ้กษา
ผลของการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในการท างานท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั โดยใชแ้บบวดัของ Smith et al. 
ซ่ึงเป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั พบวา่แบบสอบถามดงักล่าวมีค่าความเช่ือมัน่ 

จ าแนกตามรายดา้นดงัน้ี ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

การงาน และรายได ้มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .83, .91, .84, .76 และ .94 ตามล าดบั มีขอ้ค าถาม 25 ขอ้ 
ดงัน้ี 

 1.  ดา้นลกัษณะงาน 

  1.1  งานท่ีท่านท าอยูน้ี่เป็นงานท่ีน่าสนใจ และทา้ทายความสามารถของท่าน 

  1.2  ในหน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานกนัอยา่งชดัเจน 

  1.3  ท่านมีส่วนช่วยใหง้านในแผนก หรือหน่วยงานส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

  1.4  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ าตรงกบัความรู้ความถนดัของท่าน 

  1.5  ท่านสามารถปฏิบติังานแต่ละอยา่งใหแ้ลว้เสร็จตามก าหนดเวลา  
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 2.  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

  2.1  ผูบ้งัคบับญัชามีการก ากบัดูแล และตรวจสอบผลการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

  2.2  ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาคและเป็นธรรม 

  2.3  เม่ือมีปัญหาดา้นการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือ 

จนสามารถแกไ้ขปัญหาได ้

  2.4  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจ และเช่ือมัน่ในความสามารถของท่าน 

  2.5  ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระแก่ท่านในการท างาน 

 3.  ดา้นเพื่อนร่วมงาน 

  3.1  ท่านรู้สึกสบายใจเม่ือไดป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน 

  3.2  เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามสนิทสนมและเป็นกนัเอง 

  3.3  เม่ือมีปัญหาทั้งในดา้นการงานและส่วนตวั ท่านไดรั้บการช่วยเหลือจาก 

เพื่อนร่วมงาน 

  3.4  เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับและใหค้วามส าคญักบัผลงานท่ีท่านน าเสนอ 

  3.5  เพื่อนร่วมงานต่างแข่งขนัเพื่อเสนอความดีความชอบใหต้นเอง 

 4.  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

  4.1  การท างานในแผนกหรือหน่วยงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในงานมากกวา่งาน
ในแผนกหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ 

  4.2  ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหรือความดีความชอบอยูเ่สมอ 

  4.3  ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมหรือดูงานเพื่อเพิ่มความรู้
ความสามารถ และทกัษะในการท างาน 

  4.4  โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งของท่านเป็นไปไดน้อ้ยมาก เน่ืองจากมีการเล่นพรรค
เล่นพวกกนั 

  4.5  บริษทัของท่านมีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการท างานอยา่งชดัเจน 

 5.  ดา้นรายได ้

  5.1  อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัภาระงาน 

  5.2  ค่าล่วงเวลาหรือรายไดพ้ิเศษ เช่น โบนสัซ่ึงไดจ้ากการท างานในบริษทัมีจ านวน 

ท่ีเหมาะสม 

  5.3  ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเพียงพอต่อมาตรฐานของการครองชีพในปัจจุบนั 

  5.4  ประเภทและจ านวนของสวสัดิการของบริษทัอยูใ่นระดบัท่ีเพียงพอต่อ 

ความตอ้งการของพนกังาน 
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  5.5  ระบบการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ารท่านดีกวา่องคก์ารอ่ืน ๆ ในธุรกิจประเภท
เดียวกนั 

 Spector (1985) ไดส้ร้างแบบสอบถามวดัความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction survey: 
JSS) โดยใชป้ระเมินความพึงพอใจในงาน 9 ดา้น ไดแ้ก่ การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง 
ผูบ้งัคบับญัชา สวสัดิการ รางวลัจากผลการปฏิบติังาน ระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน  
เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และการส่ือสาร ซ่ึงเป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ  
(1) ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (2) ไม่เห็นดว้ย (3) ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย (4) ค่อนขา้งเห็นดว้ย (5) เห็นดว้ย  
และ (6) เห็นดว้ยอยา่งยิง่ และไดน้ าแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 3,067 คน พบวา่ 
แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .70 แสดงวา่เคร่ืองมือชุดดงักล่าวมีคุณภาพและ
สามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง ตวัอยา่งเช่น Ibrahim, Ohtsuka, Dagang, and Bakar (2014) ไดศึ้กษา 
ความพึงพอใจในงานของพนกังานในประเทศมาเลเซีย โดยใชแ้บบสอบถามความพึงพอใจในงาน
ของ Spector ไปใชใ้นบริบทเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 1,165 คน  
ในอุตสาหกรรมการผลิต ประเทศมาเลเซีย พบวา่ แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .76 

ซ่ึงสามารถน าไปใชใ้นบริบทของเอเชียตะวนัออกเฉียงใตไ้ดเ้ช่นกนั โดยขอ้ค าถามภาษาองักฤษ
อา้งอิงจากตน้ฉบบัของ Spector (1985) ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม 36 ขอ้ ดงัน้ี 

 1.  I feel I am being paid a fair amount for the work I do. 
 2.  There is really too little chance for promotion on my job. 
 3.  My supervisor is quite competent in doing his/ her job. 
 4.  I am not satisfied with the benefits I receive. 
 5.  When I do a good job, I receive the recognition for it that I should receive. 
 6.  Many of our rules and procedures make doing a good job difficult. 
 7.  I like the people I work with. 
 8.  I sometimes feel my job is meaningless. 
 9.  Communications seem good within this organization. 
 10.  Raises are too few and far between. 
 11.  Those who do well on the job standard a fair chance of being promoted. 
 12.  My supervisor is unfair to me. 
 13.  The benefits we receive are as good as most other organizations offer. 
 14.  I do not feel that the work I do is appreciated. 
 15.  My efforts to do a good job are seldom blocked by red tape. 
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 16.  I find I have to work harder at my job because of the incompetence of people  

I work with. 
 17.  I like doing the things I do at work. 
 18.  The goals of this organization are not clear to me. 
 19.  I feel unappreciated by the organization when I think about what they pay me. 
 20.  People get ahead as fast here as they do in other places. 
 21.  My supervisor shows too little interest in the feelings of subordinates. 
 22.  The benefit package we have is equitable. 
 23.  There are few rewards for those who work here. 
 24.  I have too much to do at work. 
 25.  I enjoy my coworkers. 
 26.  I often feel that I do not know what is going on with the organization. 
 27.  I feel a sense of pride in doing my job. 
 28.  I feel satisfied with my chances for salary increases. 
 29.  There are benefits we do not have which we should have. 
 30.  I like my supervisor. 
 31.  I have too much paperwork. 
 32.  I don’t feel my efforts are rewarded the way they should be. 
 33.  I am satisfied with my chances for promotion. 
 34.  There is too much bickering and fighting at work. 
 35.  My job is enjoyable. 
 36.  Work assignments are not fully explained. 
 ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัเลือกใชแ้บบวดัความพึงพอใจในงาน (Minnesota 

satisfaction questionnaire: MSQ) ของ Weiss et al. (1967 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และ
คณะ, 2552) โดยปรับใชข้อ้ค าถามภาษาไทยท่ีแปลโดย พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ (2552)  
ซ่ึงเป็นแบบวดัท่ีมีค่าความเช่ือมัน่สูง จึงเป็นแบบวดัท่ีไดรั้บความนิยมและน ามาใชใ้นการวจิยั 

อยา่งกวา้งขวาง  
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of working life) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยตรงกบัพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร และเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาองคก์าร การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัของคุณภาพชีวติ (ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553) 
 1.  ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรม มีนกัวชิาการและนกัวจิยัไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิต
ในการท างานไว ้ดงัน้ี 

 Walton (1975 cited in Ali, 2011) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติในการท างานไวว้า่  
เป็นลกัษณะการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล เป็นผล 

สืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์การท างานในองคก์าร 

 Hackman and Suttle (1997 อา้งถึงใน ธนพล เเสงจนัทร์, 2555 หนา้ 26) กล่าววา่ คุณภาพ
ชีวติในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีสนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คน 

ในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นระดบัคนงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร หรือเจา้ของบริษทั คุณภาพชีวติในการ
ท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร ช่วยให้อตัราการขาดงาน 
การลาออก และการเกิดอุบติัเหตุนอ้ยลง ซ่ึงมีความเห็นคลา้ยกบั Delamotte and Takezawa (1980 
อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553); Huse and Cummings (1985 อา้งถึงใน ธีรวร์ี รุจพงษจ์นัทร์, 

2557) ท่ีกล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง ความสอดคลอ้งกนัระหวา่งความสมปรารถนา
หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลขององคก์าร หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คุณภาพชีวติ 

ในการท างาน หมายถึง ประสิทธิผลขององคก์ารอนัเน่ืองมาจากความผาสุก (Well-being) ในงาน
ของผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าใหพ้นกังาน 

มีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 

 Rao (1992 อา้งถึงใน ชินกร นอ้ยค ายาง และปภาดา นอ้ยค ายาง, 2559, หนา้ 9) กล่าววา่ 
คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง การใหค้วามส าคญัแก่พนกังานในองคก์าร โดยมุ่งเนน้
กระบวนการท่ีท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในงานสูง ซ่ึงจะ
น าไปสู่ผลท่ีไดรั้บคือ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารและน าองคก์ารบรรลุเป้าหมายไดใ้นท่ีสุด  
 นอกจากน้ีนกัวชิาการไทย สมยศ นาวกีาร (2533, หนา้ 3-5) กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการ
ท างาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน สภาพแวดลอ้มของงานท่ีผสมผสาน
ระหวา่งลกัษณะทางเทคนิคและลกัษณะทางมนุษย ์ในขณะท่ีเสนาะ ติเยาว ์(2546, หนา้ 6-7)  
เสนอวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงคุณภาพโดยทัว่ไป 

ท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน การท่ีผูบ้ริหารด าเนินการต่าง ๆ ท่ีจะสร้างสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในท่ีท างาน 
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ท่ีเอ้ือใหเ้กิดผลผลิตสูง ในขณะเดียวกนัคนท่ีท างานก็จะมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีดว้ย  
ดา้นณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 109) กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง  
การประเมินสถานะในลกัษณะต่าง ๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสมดุลระหวา่งงาน 

และชีวติของบุคคล 

 ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจนัทร, กาญจนา ตั้งชลทิพย ์เเละจรัมพร โหล้ ายอง
(2556, หนา้ 4-5) ใหนิ้ยามคุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีประกอบเป็น
คุณภาพชีวติของการท างานในสถานประกอบการของคนท างานเตม็เวลาในสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมและการบริการ เช่น การท่ีลูกจา้งมีวนัท างานและไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม  
มีรายไดเ้พิ่มจากรายไดป้ระจ า อาทิ มีรายไดจ้ากการท างานล่วงเวลา การไดรั้บเงินพิเศษจาก 

สถานประกอบการ ไดแ้ก่ ค่าบริการ ค่าทิป เบ้ียขยนั เบ้ียงานหนกั รวมทั้งมีวนัหยดุ วนัลา  
ซ่ึงผูป้ฏิบติังานจะไดรั้บค่าจา้งตามปกติ โดยไม่ตอ้งท างานในวนัหยดุ และวนัลาต่าง ๆ ตลอดจน
ไดรั้บสวสัดิการครบถว้นตามกฎกระทรวงแรงงาน ได้รับความคุม้ครองความปลอดภยัจากการ
ท างาน มีความมัน่คงและกา้วหนา้ในการท างาน เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน รวมถึงสภาวะการเป็น
หน้ี และการออมเงินของคนท างาน 

 นอกจากน้ี ชินกร นอ้ยค ายาง และปภาดา นอ้ยค ายาง (2559, หนา้ 9) ไดแ้บ่งความหมาย
คุณภาพชีวติในการท างานไว ้2 มิติ คือ มิติของพนกังาน คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกของพนกังานต่อสภาพการท างานและประสบการณ์ในการท างานในองคก์ารท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองความคาดหวงัหรือความตอ้งการ ท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและมีสุขภาพดี 
อีกดา้นหน่ึงเป็นมิติขององคก์าร หมายถึง กระบวนการท่ีองคก์ารจดัใหมี้ข้ึน เพื่อสนบัสนุน 

ใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีความสุข โดยพยายามตอบสนองความตอ้งการหรือความคาดหวงั 

ของพนกังานเพื่อใหเ้กิดผลทางบวกต่อองคก์ารทั้งในดา้นทศันคติและพฤติกรรมในการท างาน 

ของพนกังาน เช่น ความพึงพอใจในงาน ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นตน้  
 ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) หมายถึง  
การรับรู้ของพนกังานต่อสภาพการท างานและประสบการณ์การท างานในองคก์าร เป็นผล 

สืบเน่ืองมาจากองคก์ารมีการจดัรูปแบบการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความสุขในชีวติ
โดยรวมของพนกังาน  
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 2.  ความส าคัญของคุณภาพชีวติในการท างาน 

 แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานไดรั้บการยอมรับ และองคก์ารต่าง ๆ ไดใ้ห้
ความส าคญั และเร่ิมใหค้วามสนใจในการพฒันาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานมากข้ึน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ มีนกัวชิาการและนกัวจิยัหลายท่านกล่าวถึง
ความส าคญัของคุณภาพชีวติในการท างานไว ้ดงัน้ี 

 Greenberg and Baron (1995 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553, หนา้ 107-108) กล่าววา่ 
คุณภาพชีวติในการท างานส่งผลต่อองคก์าร 3 ดา้น คือ 1) ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจ 

ในการท างาน สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร และลดอตัราการเปล่ียนงาน 2) เพิ่มผลผลิต 

ใหสู้งข้ึน และ 3) เพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร เช่น ผลก าไร และการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
นอกจากน้ีคุณภาพชีวติในการท างานยงัเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาองคก์าร โดยเก่ียวขอ้งกบั 

การเพิ่มข้ึนของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพท่ีเก่ียวกบัพนกังานในการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน การตอบสนองความตอ้งการ ความพึงพอใจของพนกังาน 
ท าใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการท างานอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงมีความเห็นคลา้ยกบั Delamotte and 

Takezawa (1980, pp. 198-199 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553, หนา้ 88) กล่าววา่ คุณภาพชีวติ 

ในการท างานจะส่งผลต่อองคก์าร 3 ประการ คือ 1) ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์าร 2) ช่วยเพิ่มขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนเกิดแรงจูงใจในการท างาน และ 3) ช่วยปรับปรุงศกัยภาพ
ของผูป้ฏิบติังาน 

 ดา้น Schuler et al. (1989 อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, หนา้ 134-135) กล่าวถึง 
ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน ดงัน้ี 1) เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวญั
และก าลงัใจใหพ้นกังาน 2) ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง  
3) ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน จากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน 

4) ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจบ็ป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงการลดตน้ทุน 

ดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนประกนัดา้นสุขภาพ และการลดอตัราการเรียกร้องสิทธิจากการ
ประกนัและปริมาณการเบิกจ่าย 5) ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการ
สับเปล่ียนพนกังานมีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์าร และ 

การมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน 6) อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดีข้ึน เน่ืองจาก 

ความน่าสนใจเพิ่มข้ึนขององคก์ารจากความน่าเช่ือถือในเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี 

ต่อองคก์าร 7) ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี และ  
8) ท าใหพ้นกังานรู้สึกสนใจในงานมากข้ึน โดยการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การใช้
สิทธ์ิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และการเคารพในสิทธิของพนกังาน 
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 นอกจากน้ี ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 109-110) ไดก้ล่าวถึง ประโยชน์ของการ
พฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีต่อบุคคล ดงัน้ี 1) สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ใหก้บัพนกังาน 2) สร้างความจงรักภกัดี การมีส่วนร่วม และการเป็นสมาชิกขององคก์าร  
3) พฒันาผลิตภาพในการด าเนินงานขององคก์ารทั้งระดบับุคคล ระดบัหน่วยงาน และระดบั
องคก์าร 4) สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลและองคก์าร 5) สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 

ท่ีมีต่อสมาชิกและสังคม 6) เพิ่มโอกาสในการเติบโตและขยายธุรกิจผา่นความเช่ือถือและเช่ือใจ 

ของชุมชุน และ 7) ช่วยลดปัญหาสังคมทั้งในระดบัชุมชนและระดบัประเทศ 

 จากความส าคญัของคุณภาพชีวติในการท างานท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น นกัวชิาการและ
นกัวจิยัหลายท่านต่างเห็นพอ้งกนัวา่ คุณภาพชีวติในการท างานเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาองคก์าร 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มข้ึนของผลผลิตขององคก์าร นอกจากน้ีคุณภาพชีวติในการท างานส่งผลท่ีดี
ต่อองคก์าร คือ 1) เพิ่มความรู้สึกพึงพอใจ ความผกูพนัต่อองคก์าร และลดอตัราการเปล่ียนงานของ
พนกังาน 2) ท าใหผ้ลผลิตหรือผลงานสูงข้ึน และ 3) เพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการท างานร่วมกนัทั้งในระดบัองคก์ารและสังคม 

 3.  องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 

 คุณภาพชีวติในการท างานประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่าง ๆ ตามแนวคิดท่ีนกัวชิาการ
และนกัวจิยัไดเ้สนอไว ้ดงัน้ี 

 Gilmer (1973 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553, หนา้ 93) กล่าวถึง ลกัษณะการท างาน 

ท่ีเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างานไว ้ 
10 ประการ คือ 

 1.  ความมัน่คงความปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน การไดรั้บ
ความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความอบอุ่นใจ และปลอดภยัท่ีจะไดท้  างาน
ในองคก์าร ซ่ึงการวิจยัพบวา่คนท่ีมีพื้นฐานความรู้นอ้ยหรือขาดความรู้ยอ่มเห็นวา่ความมัน่คง 

ในงานมีความส าคญักบัเขามาก แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกวา่ไม่มีความส าคญัเท่าไรนกั 

 2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for advancement) ไดแ้ก่ การมีโอกาส
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน โดยพิจารณา
การเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสม การให้บ าเหน็จ
รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี การยอมรับและยกยอ่งชมเชยพนกังานเม่ือปฏิบติังานดี ส่งเสริมสนบัสนุน
พนกังานใหศึ้กษาต่อ และมีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งานมากข้ึน 
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 3.  องคก์ารและการจดัการ (Company and management) ไดแ้ก่ ลกัษณะการจดั
โครงสร้างขององคก์าร การวางนโยบาย แนวทางวธีิปฏิบติัภายในองคก์าร ช่ือเสียงขององคก์าร 

และการด าเนินงานขององคก์าร 

 4.  ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ เงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนในการท างาน การพิจารณา 
ในเร่ืองจ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวธีิจ่ายค่าจา้งท่ียติุธรรมเสมอภาค 

 5.  คุณลกัษณะเฉพาะงาน (Intrinsic aspects of the jobs) เป็นเร่ืองของงานท่ีท าอยู ่ 
เป็นงานท่ีท าให้รู้สึกวา่มีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศกัด์ิศรี และไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
เป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานท่ีตรงความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิม  
เป็นงานท่ีทา้ทายและท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 

 6.  การนิเทศงาน (Supervision) คือ การไดรั้บความเอาใจใส่ ไดรั้บการตรวจสอบ แนะน า 
การท างานอยา่งใกลชิ้ด และรับทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน  
การนิเทศงานมีความส าคญัท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานท่ีท าได ้
การนิเทศงานไม่ดี อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท าใหบุ้คคลตดัสินใจยา้ยงานหรือลาออกจากงาน 

 7.  คุณลกัษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the jobs) คือ การไดท้  างานอยูใ่น
กลุ่มท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัตน ไดรั้บการยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท างาน มีความสามคัคี 
รู้จกัหนา้ท่ีของตน และมีกลุ่มท างานท่ีฉลาดมีประสิทธิภาพ 

 8.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ การใหข้่าวสารในองคก์าร เช่น ข่าวสาร
เก่ียวกบัการพฒันาและความกา้วหนา้ขององคก์าร ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานท่ีองคก์ารก าลงัท าอยู่
และก าลงัจะท าในอนาคต การรับรู้เก่ียวกบัสายการท างานและอ านาจบงัคบับญัชา การรับรู้ข่าวสาร
ดา้นนโยบาย กระบวนการท างาน และข่าวสารนั้น ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารและบุคคลต่าง ๆ  
ในองคก์าร 

 9.  สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ  
มีความปลอดภยั มีเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรจดัไวเ้หมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีจะใชง้านเสมอ มีอากาศ
ถ่ายเทดี ไม่มีเสียงรบกวนและมีแสงสวา่งพอเหมาะ มีระยะเวลาท างานในแต่ละวนัท่ีเหมาะสม  
มีสถานท่ีใหอ้อกก าลงักาย มีโรงอาหารใกล ้ๆ มีศูนยอ์นามยั และมีสถานท่ีจอดรถ 

 10.  สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์และ
สวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากค่าจา้งท่ีบุคคลไดรั้บ ไดแ้ก่ เบ้ียบ านาญ วนัหยุดพกัผอ่นประจ าปี  
การลา ค่ารักษาพยาบาล การจดัประกนัภยั เป็นตน้  
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 Walton (1975 cited in Ali, 2011) ไดเ้สนอลกัษณะท่ีส าคญัของคุณภาพชีวติในการ
ท างานไว ้8 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง  
การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อยา่งเพียงพอต่อการด ารงชีวติ 

ตามมาตรฐานโดยทัว่ไป และตอ้งมีความเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานและผูร่้วมงานท่ีมี
ลกัษณะงานคลา้ยกนั 

 2.  สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 

working condition) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานตอ้งอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน มิติน้ี
ครอบคลุมถึงสภาพดา้นร่างกายและเวลาในการท างาน เช่น การจ่ายค่าล่วงเวลา การก าหนด
มาตรฐานท่ีลดความเส่ียงต่ออุบติัเหตุและปัญหาสุขภาพ รวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัการรบกวน 

ทางสายตา เสียง และกล่ินท่ีไม่พึงประสงค ์ 
 3.  การพฒันาศกัยภาพของบุคคล (Development of human capacities) หมายถึง งานท่ี
ปฏิบติันั้นจะตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะ และความสามารถในการท างาน 

อยา่งแทจ้ริง รวมถึงการมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและมีความหมาย 

 4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and security) หมายถึง ลกัษณะงาน 

ท่ีช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีความกา้วหนา้และความมัน่คง 

ในอาชีพ 

 5.  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Social integration) หมายถึง 
ลกัษณะงานท่ีช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ และเป็นท่ียอมรับ
ของผูร่้วมงาน รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของระบบคุณธรรม 

 6.  สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน (Constitutionalism) หมายถึง องคก์ารมีความเคารพ 

ในสิทธิส่วนตวัของพนกังาน ใหสิ้ทธิเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น รวมทั้งการวางมาตรฐาน 

ใหมี้ความยติุธรรมและความเสมอภาคแก่ผูป้ฏิบติังานตามกฎหมาย 

 7.  ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั (The total life space) หมายถึง  
การท างานท่ีมีความยดืหยุน่ และมีความสมดุลระหวา่งการใชเ้วลาส าหรับกิจกรรมของตน งาน และ
ครอบครัว  
 8.  การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานจะตอ้ง
รู้สึกและยอมรับวา่องคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยูน่ั้น มีความรับผดิชอบต่อสังคม รวมทั้งองคก์ารของ
ตนไดท้  าประโยชน์ใหก้บัสังคม ซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคญัของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจ
ในองคก์ารของตนเอง 
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 ต่อมา Huse and Cumming (1985 อา้งถึงใน ธีรวร์ี รุจพงษจ์นัทร์, 2557, หนา้ 13-14)  
กล่าวถึง ลกัษณะของคุณภาพชีวติในการท างานไว ้8 ดา้น ซ่ึงมีความคลา้ยคลึงและใกลเ้คียงกบั
แนวคิดของ Walton ดงัน้ี  
 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง  
การไดรั้บรายได ้ผลตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีพและสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน และ 

มีความยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกนั  
 2.  สภาพการท างานท่ีดีและปลอดภยั (Safe and healthy working condition) หมายถึง  
การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างานไม่ก่อใหเ้กิดผลเสีย 

ต่อสุขภาพและไม่ก่อใหเ้กิดอนัตราย  
 3.  การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities) หรือ 
“โอกาสพฒันาศกัยภาพ” หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาความสามารถของตน 

จากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีท า ไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถ
หลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานท่ีไดรั้บ
การยอมรับวา่มีความส าคญัและมีคุณค่า และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน  
 4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน (Growth and security) หมายถึง  
การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งอยา่งมัน่คง  
 5.  สังคมสัมพนัธ์ในองคก์าร (Social integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ี
ยอมรับของผูร่้วมงานในท่ีท างาน มีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจาก
การแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
 6.  ประชาธิปไตยในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยติุธรรมในการ
บริหารงาน และมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม พนกังานไดรั้บการเคารพในสิทธิ 

และความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศของ
องคก์าร การมีความเสมอภาคและความยติุธรรม  
 7.  ความสมดุลในชีวติ (The total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในชีวติ
ระหวา่งช่วงปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน และมีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ี 

ท่ีรับผดิชอบ  
 8.  ความภูมิใจในองคก์าร (Organization pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมี
ความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและรับรู้วา่องคก์ารอ านวยประโยชน์ 

และรับผดิชอบต่อสังคม 
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 Yasgayama (1993, p.151 อา้งถึงใน ชินกร นอ้ยค ายาง และปภาดา นอ้ยค ายาง, 2559, 

หนา้ 14) แห่งมหาวทิยาลยัโตไก ประเทศญ่ีปุ่น ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน
สายธุรการ โดยท าการศึกษาเปรียบเทียบเร่ืองดงักล่าวกบัประเทศต่าง ๆ และสรุปมาตรฐานของ
คุณภาพชีวติในการท างานประกอบดว้ยเร่ืองดงัต่อไปน้ี 

 1.  ค่าตอบแทนท่ีพอเพียงและเป็นธรรม 

  1.1  เงินเดือนท่ีพอเพียง 

  1.2  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 

 2.  สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและถูกสุขอนามยั 

  2.1  จ  านวนชัว่โมงการท างานท่ีสมเหตุสมผล 

  2.2  สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสม 

  2.3  หอ้งท างานถูกสุขลกัษณะ 

 3.  โอกาสในการใชแ้ละพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคล 

  3.1  มีอิสระในการท างาน 

  3.2  มีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถในหลาย ๆ ดา้น 

 4.  โอกาสในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองและมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

  4.1  มีการพฒันาตนเอง 

  4.2  มีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

  4.3  มีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

 5.  การยอมรับทางสังคมในหน่วยงาน 

  5.1  ไดรั้บการปฏิบติัท่ีปราศจากอคติใด ๆ 

  5.2  ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาค 

  5.3  ไดรั้บการปฏิบติัต่อกนัอยา่งเปิดเผย 

 6.  การก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงาน 

  6.1  เคารพในเร่ืองส่วนบุคคล 

  6.2  เคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็น 

  6.3  เคารพในความเสมอภาค 

 7.  การไดรั้บการปรึกษาหารือในเร่ืองการบริหารเก่ียวกบัแรงงาน 

 8.  การก าหนดความสัมพนัธ์อนัเหมาะสมระหวา่งการท างานกบัการด าเนินชีวิต 

ของพนกังาน 

 9.  บทบาทสังคมท่ีสัมพนัธ์กบัชีวติการท างาน 
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 Stone (1998 cited in Mohammadi, Tavakoli, Yazdanian, & Babaei, 2017, p. 25) 
กล่าวถึงเกณฑใ์นการวดัคุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย 8 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Fair and adequate compensation)  
 2.  ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy environment) 
 3.  โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล (Development of human capacities) 
 4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and safety)  
 5.  การท างานร่วมกนัทางสังคม (Social cohesion)  
 6.  การเคารพสิทธิของพนกังาน (Respecting the fundamental rights of employees) 
 7.  ความสมดุลในชีวติ (Total life space) 
 8.  ความสัมพนัธ์ทางสังคม (Social relations)  
 Wyatt and Wah (2001) ศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานตามการรับรู้ของพนกังาน 

ในระดบัผูจ้ดัการในประเทศสิงคโปร์ พบวา่ องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

มี 4 ประการ ดงัน้ี  
 1.  ส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างาน (Favorable work environment) 
 2.  การเติบโตของบุคลากรและความมีอิสระในตนเอง (Personal growth and autonomy) 
 3.  ลกัษณะงาน (Nature of job) 
 4.  โอกาสและเพื่อนร่วมงานท่ีน่าสนใจ (Stimulating opportunities and co-workers)  
 Reddy and Reddy (2013) ศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 

ในธนาคารของภาครัฐและเอกชน ในประเทศอินเดีย โดยศึกษาจากองคป์ระกอบคุณภาพชีวติ  
9 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  ค่าตอบแทน (Emoluments) 
 2.  สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 

conditions) 
 3.  การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั (Social integration) 
 4.  ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance of work) 
 5.  ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม 
(Constitutionalism) 
 6.  โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล (Opportunities to develop human 

capabilities) 
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 7.  การวางแผนอาชีพและการเติบโตในอาชีพ (Career planning and growth 

development) 
 8.  การเพิ่มคุณค่าของงาน (Work with job enrichment) 
 9.  โครงสร้างองคก์าร (Organization structure) 
 ส่วนนกัวชิาการไทย เสนาะ ติเยาว ์(2546, หนา้ 7) เสนอวา่ การปฏิบติัของผูบ้ริหาร 

ท่ีมีต่อพนกังานในองคก์ารไม่ไดส่้งผลต่องานหรือการปฏิบติังานเท่านั้น แต่ส่งผลไปถึงชีวติส่วนตวั 
ชีวติในครอบครัว และรูปแบบการด าเนินชีวติดว้ย คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีมีลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.  การไดค้่าจา้งท่ียติุธรรม และเหมาะสมกบังานท่ีท า ซ่ึงหมายถึง ท างานเท่าไหร่ก็ได้
ค่าจา้งเท่านั้น ท างานมากไดค้่าจา้งมาก ท างานนอ้ยไดค้่าจา้งนอ้ย หรืองานท่ีสร้างคุณค่ามาก 

จะไดรั้บค่าตอบแทนการท างานสูงกวา่งานท่ีสร้างคุณค่านอ้ย เป็นตน้ 

 2.  การท างานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ และมีความปลอดภยั หรือท่ีเรียกวา่
สภาพการท างานท่ีดี หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีไม่เป็นอนัตรายต่อร่างกาย และจิตใจ 

ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

 3.  เม่ือไดท้  างานไปนาน ๆ คนท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จากงานท่ีท านั้น ยิง่ท  ายิง่ฉลาด ยิง่ท า
ยิง่เก่ง และเม่ือมีประสบการณ์มากก็จะฉลาด และเก่งกวา่เดิม 

 4.  การมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน และมีความเติบโตในอาชีพ หมายถึง การท างานนาน ๆ 
เงินเดือน หรือค่าจา้งสูงข้ึน การเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือมีสถานภาพในงานท่ีดีข้ึน 

 5.  งานท่ีท าไม่ไดไ้ปละเมิดสิทธิส่วนตวั ไม่กา้วก่ายในเร่ืองส่วนตวั หรือกระทบต่อ 

การด าเนินชีวติหรือใชชี้วติของแต่ละคน 

 6.  องคก์ารหรือสถานท่ีท างานนั้นเป็นสังคมของคนท่ีท างาน และตอ้งถือวา่องคก์ารนั้น
เป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ไม่ใช่เป็นสถานท่ีท างานใหมี้รายไดเ้พื่อเล้ียงชีวติอยา่งเดียว ดงันั้นกิจกรรม
ในท่ีท างานตอ้งมีทั้งส่วนท่ีเป็นงาน และส่วนท่ีเป็นสังคมดว้ย 

 7.  การมีความรักและความภาคภูมิใจในงาน เม่ือคนท างานไปนาน ๆ จะเกิดความผกูพนั
ในองคก์าร จะรักงานท่ีท า มีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร และภาคภูมิใจท่ีตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

 นิติพล ภูตะโชติ (2556, หนา้ 178-180) สรุปองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ท่ีพนกังานทุกคนปรารถนา มีดงัน้ี 

 1.  ความเท่าเทียมกนัและความเป็นธรรมในเร่ืองค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ พนกังานตอ้งการ
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีทางบริษทัจ่ายใหคื้อ ตอ้งจ่ายใหด้ว้ยความเป็นธรรม  
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ไม่เอารัดเอาเปรียบพนกังานจนเกินไป และค่าตอบแทนต่าง ๆ จะตอ้งจ่ายใหพ้นกังานทุกคน 

อยา่งเท่าเทียมกนั เพื่อใหเ้กิดความเป็นธรรมและเป็นท่ีพึงพอใจกบัพนกังานทุกคน 

 2.  สภาพความปลอดภยัและความสุขในการท างานท่ีดี การท างานท่ีอนัตรายและ 

มีความเส่ียงสูงจะท าใหพ้นกังานเกิดความเครียดและเกิดปัญหาเร่ืองของสุขภาพจิต จะส่งผลต่อ
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีต ่า พนกังานจะไม่มีความสุขกบัการปฏิบติังาน เพราะเกิดความกลวั 

และกงัวลใจในเร่ืองความไม่ปลอดภยัท่ีจะเกิดข้ึนกบัตนเอง เพราะอาจมีความเส่ียงตลอดเวลากบั
การท างานท่ีเส่ียงและมีอนัตรายสูง 

 3.  ความมัน่คงของงาน ทุกคนตอ้งการท างานท่ีมีความมัน่คง มีรายไดท่ี้แน่นอน เพราะ
จะท าใหส้ามารถเล้ียงดูครอบครัวไดอ้ยา่งไม่มีปัญหา ถา้ท างานท่ีไม่มีความมัน่คง เขาจะไม่มัน่ใจ 

ในชีวติความเป็นอยู ่รวมถึงรายไดท่ี้เล้ียงครอบครัว ดงันั้นความมัน่คงของงานและรายไดท่ี้แน่นอน
จะท าใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานของพนกังานดีข้ึน 

 4.  การท างานท่ีเปิดโอกาสใหพ้ฒันาความสามารถ พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการพฒันา
ความสามารถ แต่บางคร้ังพวกเขาไม่ไดรั้บโอกาสจากผูบ้ริหารเป็นสาเหตุใหไ้ม่สามารถพฒันา 
ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารได ้และยงัส่งผลกระทบต่อ
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานดว้ย 

 5.  ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงาน พนกังานทุกคนมีความมุ่งหวงัและตอ้งการ
ความกา้วหนา้ในการท างาน เพื่ออนาคตและรายไดท่ี้เพิ่มข้ึน ถา้การท างานไม่มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ 
พนกังานก็จะท างานใหผ้า่นไปวนั ๆ หน่ึงเท่านั้น เพราะขาดจุดหมายปลายทาง ซ่ึงจะท าใหคุ้ณภาพ
ชีวติในการท างานของพนกังานตกต ่า ขาดแรงกระตุน้หรือแรงจูงใจในการท างาน ถึงอยา่งไรก็ไม่มี
โอกาสเจริญกา้วหนา้ไปมากกวา่ท่ีเป็นอยู ่
 6.  การมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี หมายถึง มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีบรรยากาศ 

ในสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง สี การระบายอากาศ และอ่ืน ๆ ซ่ึงปัจจยั
ดงักล่าวจะส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน ถา้สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานไม่ดี 

ไม่เหมาะสมจะส่งผลกระทบต่อความเป็นอยูแ่ละสุขภาพจิตของพนกังาน และจะส่งผลเสียต่อ 

การปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังาน 

 7.  การมีสิทธิและความชอบธรรมของพนกังาน การท่ีพนกังานมีสิทธิและเสรีภาพ 

ความเป็นธรรมต่าง ๆ เป็นส่ิงท่ีพึงประสงค ์เพราะเป็นพื้นฐานของระบบประชาธิปไตย  
ดงันั้นในชีวิตการท างานพนกังานยอ่มตอ้งการสิทธิเหล่าน้ีดว้ย 

 8.  การมีเวลาใหแ้ก่ครอบครัว พนกังานจะตอ้งมีเวลาใหแ้ก่ครอบครัว เพื่อสร้าง 

ความอบอุ่นและความสุขในครอบครัว รวมทั้งมีวนัหยดุพกัผอ่นดว้ย ถา้พนกังานเคร่งเครียดแต่เร่ือง
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การท างานจนไม่มีเวลาใหแ้ก่ครอบครัว จะส่งผลเสียต่อคุณภาพชีวติทั้งในท่ีท างานและครอบครัว
ดว้ย 

 9.  องคก์ารมีความรับผดิชอบต่อสังคม บุคคลท่ีท างานในองคก์ารท่ีมีความรับผิดชอบ 

ต่อสังคม ไม่เอาเปรียบสังคม หรือท าให้คนอ่ืนเดือดร้อนจากการด าเนินธุรกิจ จะท าใหส้ังคม 

ใหก้ารยอมรับและสนบัสนุน และสามารถอยูร่่วมกบัสังคมไปไดน้าน ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวจะส่งผล 

ต่อพนกังานดว้ย 

 10.  องคก์ารท่ีผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ การท่ีองคก์ารผลิตสินคา้และเสนอ
บริการดี ๆ มีประโยชน์ใหแ้ก่ลูกคา้ ก็ถือวา่ไม่เอาเปรียบและมีความรับผดิชอบต่อสังคม  
ลูกคา้ไม่เกิดผลกระทบต่อการใชสิ้นคา้หรือบริการ อนัเน่ืองมาจากสินคา้หรือบริการท่ีดอ้ยคุณภาพ 

 นอกจากน้ี จากการประชุมของสภาสหภาพยโุรป (European Council อา้งถึงใน นิทศัน์ 
ศิริโชติรัตน์, 2559, หนา้ 314) ซ่ึงจดัข้ึนในปี พ.ศ. 2548 ไดก้ าหนดกรอบการวิเคราะห์คุณภาพชีวติ
การท างานและความสุขไว ้10 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  คุณภาพท่ีแทจ้ริงของงานท่ีท า 
 2.  การพฒันาทกัษะ การเรียนรู้ตลอดชีวิต และความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 3.  ความเท่าเทียมทางเพศ 

 4.  สุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน 

 5.  ความยดืหยุน่และความมัน่คง 

 6.  การมีส่วนร่วมและการเขา้ถึงตลาดแรงงาน 

 7.  โครงสร้างการท างานและความสมดุลในชีวติการท างาน 

 8.  การสนทนาเชิงสังคมและการมีส่วนร่วมของคนท างาน 

 9.  ความหลากหลายและไม่แบ่งแยก 

 10.  ผลการปฏิบติังานโดยรวม 

 ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัเลือกใชอ้งคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างานของ 

Walton (1975 cited in Ali, 2011) มาใชใ้นการวจิยั เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับ 

อยา่งแพร่หลายและนิยมน ามาใชศึ้กษาจนถึงปัจจุบนั ประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 8 ดา้น ไดแ้ก่  
1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 2) สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ 3) การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 5) การท างาน
ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 6) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 7) ความสมดุลระหวา่ง 

การท างานและชีวติส่วนตวั และ 8) การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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 4.  การวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 Timossi, Pedroso, Francisco, and Pilatti (2008) ไดศึ้กษาการประเมินคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน โดยปรับใชแ้บบวดัจากแบบจ าลองคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton (Evaluation of 

quality of work life: An adaption from the Walton’s QWL model) เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั คือ (1) ไม่พอใจอยา่งยิง่ (2) ไม่พอใจ (3) พอใจและไม่พอใจพอ ๆ กนั  
(4) พอใจ และ (5) พอใจอยา่งยิง่ พบวา่ แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 ซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ท่ีสูงมาก (Freitas & Rodrigues, 2005 cited in Timossi et al., 2008) 
โดยท่ี Kanten and Sadullah (2012) ไดน้ าแบบวดัของ Timossi et al. (2008) มาใชใ้นการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่เคร่ืองมือ 

ชุดดงักล่าวมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .87 ต่อมา Fernandess, Martins, Caixeta, Da Costa Filho, 

Braga, and Antonialli (2017) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการท างานตามแบบจ าลองของ Walton โดย
การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง และไดป้รับใชแ้บบวดัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีพฒันาข้ึน 

จากแบบสอบถามของ Timossi et al. (2008) พบวา่ แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
.96 ซ่ึงแบบวดัดงักล่าวมีคุณภาพและสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง ทั้งน้ีผูว้จิยัด าเนินการแปลขอ้ค าถาม
จากตน้ฉบบัของ Timossi et al. (2008) เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับริบทของไทย มีขอ้ค าถาม 35 ขอ้ ดงัน้ี 

 1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and fair compensation) 
  1.1  ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ (How satisfied are you with your salary 

(remuneration)?) 
  1.2  ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงาน
คลา้ยกนั (How satisfied are you with your salary, if you compare it to your colleagues’ salary?) 
  1.3  ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากภาระงานท่ีรับผิดชอบ (How satisfied are 

you with the recompenses and the participation in results that you receive from the company?) 
  1.4  ท่านพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์าร เช่น ค่าอาหาร รถรับส่ง  
ค่ารักษาพยาบาล ค่าทนัตกรรม ฯลฯ (How satisfied are you with the extra benefits (alimentation, 

transport, doctor, dentist, etc.) that your company offers to you?) 
 2.  สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 

environment) 
  2.1  ท่านพอใจกบัจ านวนชัว่โมงการท างาน (How satisfied are you with your weekly 

work journey (quantity of worked hours)?) 
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  2.2  ท่านรู้สึกอยา่งไรกบัภาระงานหรือปริมาณงานท่ีท า (According to your workload 

(quantity of work), how do you feel?) 
  2.3  ท่านรู้สึกอยา่งไรกบัการใชเ้ทคโนโลยใีนการปฏิบติังาน (According to the use of 

technology in your tasks, how do you feel?) 
  2.4  ท่านรู้สึกอยา่งไรกบัสภาพการท างานในองคก์าร (How satisfied are you with the 

salubrity level (work conditions) in your workplace?) 
  2.5  ท่านพอใจกบัความเหมาะสมของอุปกรณ์ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน  
(How satisfied are you with the security equipments, individual and collective protection 

provided by your company?) 
  2.6  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านปฏิบติัท าใหเ้กิดความเม่ือยลา้ (Regarding tiredness that 

your work cause to you, how do you feel?) 
 3.  การพฒันาศกัยภาพของบุคคล (Development of human capacities) 
  3.1  ท่านพอใจกบัโอกาสในการตดัสินใจในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง (Are you 

satisfied with the autonomy (opportunity to make decisions) that you have at your work?) 
  3.2  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์าร (Are you satisfied with the 

importance of the task/ work/ activity you do?) 
  3.3  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยูต่อ้งใชค้วามสามารถหลายดา้นในการปฏิบติังาน 
(Regarding the polyvalence (possibility to performance several tasks and works) at work, how do 

you feel?) 
  3.4  ท่านพอใจกบัผลการปฏิบติังาน และรับทราบผลการปฏิบติังานของตนเอง  
วา่ดีหรือไม่ดีอยา่งไร (How satisfied are you with your performance evaluation (awareness of how 

good or bad have been your performance at work)?) 
  3.5  ท่านรู้สึกอยา่งไรกบัการไดรั้บมอบหมายงานในความรับผดิชอบ (Regarding 

possibilities conferred (work responsibility given to you), how do you feel?) 
 4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and security) 
  4.1  ท่านพอใจกบัโอกาสความกา้วหนา้อยา่งมืออาชีพ (How satisfied are you with 

your opportunity of professional growth?) 
  4.2  ท่านรู้สึกอยา่งไรกบัการไดรั้บการฝึกอบรม (How satisfied are you with the 

trainings you participate?) 
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  4.3  ท่านรู้สึกอยา่งไรกบัสถานการณ์ และความถ่ีในการลาออกในองคก์าร 
(Regarding the situations and the frequency that occur the resigning at your work, how do you 

feel?) 
  4.4  ท่านรู้สึกอยา่งไรกบัการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถในงาน  
(Regarding the incentive that your company gives you to study, how do you feel?) 
 5.  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Social integration) 
  5.1  ท่านรู้สึกอยา่งไรกบัการท างานร่วมกนัท่ีหลากหลายเช้ือชาติ ศาสนา และเพศ 
(Regarding the discrimination (social, racial, religious, sexual, etc.) in your work, how do you 

feel?) 
  5.2  ท่านและผูร่้วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (Regarding your relationship with 

your colleagues and bosses at work, how do you feel?) 
  5.3  ทีมของท่านและเพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างาน (Regarding your 

team’s and colleagues’ commitment to work, how do you feel?) 
  5.4  ท่านพอใจกบัการแสดงความคิดในการปฏิบติังาน (How satisfied are you with 

the valorization of your ideas and initiative at work?) 
 6.  สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน (Constitutionalism)  
  6.1  องคก์ารของท่านใหค้วามเคารพในสิทธิของพนกังาน (How satisfied are you 

with the company for respecting the workers’ rights?) 
  6.2  ท่านมีโอกาสและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน  
(How satisfied are you with your freedom of expression (opportunity to give opinions) at work?) 
  6.3  ท่านพอใจกบักฎระเบียบในการปฏิบติังาน (How satisfied are you with the 

norms and rules at your work?) 
  6.4  สถานท่ีท างานของท่านใหค้วามเคารพความเป็นส่วนตวัซ่ึงกนัและกนั 
(Regarding the respect to your individuality (individual characteristics and particularities)  
at work, how do you feel?) 
 7.  ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั (The total life space)  
  7.1  งานท่ีท่านท าอยูส่่งผลกระทบต่อชีวติครอบครัวและชีวติส่วนตวัของท่าน  
(How satisfied are you with the influence of work on your family life/ routine?) 
  7.2  งานท่ีท่านท าอยูส่่งผลกระทบต่อเวลาหยดุพกัผอ่นจากการท างาน (How satisfied 

are you with the work influence on your possibilities of leisure?) 
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  7.3  ท่านรู้สึกพอใจความเหมาะสมของเวลาในการท างานและเวลาพกัผอ่นจากการ
ท างาน (How satisfied are you with your schedule of work and rest?) 
 8.  การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social relevance) 
  8.1  ท่านมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานท่ีเป็นส่วนหน่ึงในงานท่ีรับผิดชอบ 

ต่อสังคม (Regarding the proud of performing your work, how do you feel?) 
  8.2  องคก์ารของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม (Are you 

satisfied with the image this company have to society?) 
  8.3  องคก์ารของท่านใหค้วามร่วมมือในการท ากิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

(How satisfied are you with the communitarian integration (contribution to the society) that the 

company have?) 
  8.4  องคก์ารของท่านมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม  
(How satisfied are you with the services and the quality of products that the company makes?) 
  8.5  ท่านรู้สึกพอใจกบันโยบายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร (หลกัปฏิบติัท่ีมอบ
ใหก้บัพนกังานในองคก์าร) (How satisfied are you with the human resources politic (the way that 

the company treats the workers) that the company has?) 
 ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัน าแบบวดัของ Timossi et al. (2008) ท่ีไดพ้ฒันาเคร่ืองมือ 

วดัคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของ Walton มาปรับใชใ้นการวจิยั ซ่ึงเป็นแบบวดัท่ีมี 

ค่าความเช่ือมัน่สูง และมีเน้ือหาครอบคลุมองคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างานตามแนวคิด 

ของ Walton ทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 2) สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3) การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 4) ความกา้วหนา้และ 

ความมัน่คงในงาน 5) การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 6) สิทธิส่วนบุคคลในการ
ท างาน 7) ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั และ 8) การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม  
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบับริบทท่ีศึกษาและตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 1.  งานวจัิยในประเทศ 

 มนตรี แกว้ดว้ง (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั 

ต่อองคก์าร และคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาบริษทัน าเขา้ และจดัจ าหน่ายเส้ือผา้แบรนด์ 
มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัสายงาน  
อายงุาน และระดบัเงินเดือนกบัคุณภาพชีวติการท างาน 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

ความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ
ในงานกบัคุณภาพชีวติการท างาน และ 4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร
กบัคุณภาพชีวติการท างาน ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั 

ต่อองคก์าร และคุณภาพชีวิตการท างาน กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานของบริษทัน าเขา้และจดัจ าหน่าย
เส้ือผา้แบรนด์แห่งหน่ึงในประเทศไทย จ านวน 328 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย 
แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของ Spector (1997 อา้งถึงใน มนตรี แกว้ดว้ง, 

2552) แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน 
มนตรี แกว้ดว้ง, 2552) และแบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างาน ตามแนวคิดของ Huse and 

Cummings (1985 อา้งถึงใน มนตรี แกว้ดว้ง, 2552) ทดสอบสมมติฐานการวจิยัโดยใชก้ารทดสอบ
ค่าที ค่าความแปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวจิยัพบวา่  
1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัสายงาน อายงุาน ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติ
การท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 2) พนกังานมีความพึงพอใจ
ในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และคุณภาพชีวติการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 3) ความพึงพอใจในงานโดยรวม พบวา่ความพึงพอใจในงาน 

ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นหวัหนา้งาน ดา้นสวสัดิการต่าง ๆ ดา้นรางวลัจาก 

ผลการปฏิบติังาน ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน และดา้นเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ส่วนดา้นลกัษณะ
งานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 4) ความพึงพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงานดา้นผลตอบแทน ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง 
ดา้นหวัหนา้งาน ดา้นสวสัดิการต่าง ๆ ดา้นรางวลัจากผลการปฏิบติังาน ดา้นระเบียบขอ้บงัคบั 

ในการท างาน และดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการท างานโดยรวม 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ส่วนความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์
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ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และความพึงพอใจ
ในงานดา้นการส่ือสารในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัคุณภาพชีวติการท างานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 และ 5) ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ  
ดา้นการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการท างานโดยรวม 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 อรอุมา ช ารวย และคณะ (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบั 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในศูนยก์ระจายสินคา้ อ าเภอวงันอ้ย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  
มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 

ในศูนยก์ระจายสินคา้ท่ีมีต่อองคก์าร 2) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในศูนยก์ระจายสินคา้ 3) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในศูนยก์ระจายสินคา้ 4) เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่ง
พนกังานบริษทัศูนยก์ระจายสินคา้ โฮมโปรดกัส์ เซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) กบัพนกังานบริษทั 

ศูนยก์ระจายสินคา้ เทสโกโ้ลตสั จ ากดั และ 5) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในศูนยก์ระจายสินคา้ ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย 
บรรยากาศองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังาน 

บริษทัศูนยก์ระจายสินคา้ โฮมโปรดกัส์เซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) และพนกังานบริษทัศูนยก์ระจาย
สินคา้ เทสโกโ้ลตสั จ ากดั จ  านวน 480 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ
สมมติฐาน ไดแ้ก่ Independent t-test, One-way ANOVA, LSD และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

เพียร์สัน ผลการวจิยัพบวา่ 1) ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานในศูนยก์ระจายสินคา้ ไดแ้ก่ เพศ 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั 
ส่วนอาย ุสถานภาพสมรส และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่าง
กนั 2) การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง พบวา่พนกังาน 

มีระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก  
ส่วนบรรยากาศองคก์ารดา้นความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารมีค่าเฉล่ียต ่าสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง  
3) ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง พบวา่ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคมมีค่าเฉล่ียมากกวา่ดา้นอ่ืน รองลงมาคือ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก และความผกูพนั 

ดา้นความต่อเน่ือง 4) องคก์ารท่ีปฏิบติังานต่างกนัของพนกังานในศูนยก์ระจายสินคา้มีผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั ทั้งดา้นบรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร 
และ 5) บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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 พฒัธนพงศ ์ศรีปราโมช เเละคณะ (2553) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์รท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัขององคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในฝ่ายการผลิตของบริษทักรุงเทพ
อิเลคทรอนิคส์ มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ร 

ของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของระดบัการรับรู้บรรยากาศ
องคก์รท่ีมีต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน และฝ่ายงานท่ีสังกดั การรับรู้บรรยากาศองคก์ร  
แบ่งออกเป็น 5 ดา้น คือ โครงสร้างองคก์ร ลกัษณะงาน การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา 
สัมพนัธภาพภายในหน่วยงาน และค่าตอบแทน ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ร  
และความผกูพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการในฝ่ายการผลิตของบริษทั
กรุงเทพอิเลคทรอนิคส์ จ ากดั จ  านวน 352 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใช้
ในการวจิยั ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแปรปรวน 

ทางเดียว การทดสอบรายคู่โดยวธีิของเชฟเฟ่ การทดสอบเปรียบเทียบโดยค่าที และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์รและความผกูพนั
ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง พนกังานท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน และฝ่ายงานท่ีสังกดั
แตกต่างกนั มีระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์รและความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 พิทยา โภคา (2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ มีวตัถุประสงคคื์อ  
1) เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก  
จงัหวดัสมุทรปราการ 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 3) เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะงานของพนกังาน
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก 
จงัหวดัสมุทรปราการ และ 4) เพื่อศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก 
จงัหวดัสมุทรปราการ ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย ลกัษณะงาน คุณภาพชีวติในการท างาน  
และความผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานบริษทัในเขตนิคมอุตสาหกรรม  
จงัหวดัสมุทรปราการ ตามรายช่ือบริษทัท่ีจดทะเบียนเขา้กลุ่มการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
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ไทย จ านวน 389 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา ทดสอบสมมติฐานและความสัมพนัธ์ดว้ยสถิติการวเิคราะห์ความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ีย การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ ผลการวจิยัพบวา่  
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 21-30 ปี มีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี และอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปี และพบวา่ปัจจยัลกัษณะงาน คุณภาพชีวติในการท างาน 
และความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ 

ของปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีระดบั 

ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนระดบัการศึกษา
และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ของปัจจยัลกัษณะงาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นงานท่ีทา้ทาย ดา้นงานท่ีหลากหลาย ดา้นความประจกัษใ์นงาน  
ดา้นความมีอิสระในงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน และดา้นงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง (r = .56, .55, .56, .66, .63, และ .60 
ตามล าดบั) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กนั 

ในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง (r = .75 และ .73) ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์าร ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 
ดา้นการพฒันาความสามารถของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นสิทธิ
ความเป็นส่วนตวั ความให้เกียรติและนบัถือ และดา้นความสอดคลอ้งทางสังคม มีความสัมพนัธ์ 

ในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัสูง (r = .79, .73, .75, .80, .73 และ .72 ตามล าดบั) ยกเวน้ 

ดา้นบูรณาการทางสังคมท่ีมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .60)  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ธนพล เเสงจนัทร์ (2555) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานผา่นความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ฟอลคอน ประกนัภยั จ  ากดั 
(มหาชน) มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร  
และประสิทธิภาพในการท างาน 2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกนั 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน 4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
และ 5) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน บริษทั ฟอลคอน ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย ปัจจยั 

ส่วนบุคคล คุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพการท างาน  
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กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานบริษทั ฟอลคอน ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 220 คน  
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวน การวเิคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ  
และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
และประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั พบวา่ อาย ุและต าแหน่งงานในปัจจุบนั แตกต่างกนั 

อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 
พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนอิทธิพลของคุณภาพชีวติในการท างาน 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 

มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 

 ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และคณะ (2556) ศึกษาการพฒันาโมเดลความผกูพนั 

ของพนกังานต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นในประเทศไทย มีวตัถุประสงค ์

เพื่อทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีพฒันาข้ึนกบั 

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของงาน ความยดึมัน่ดา้นจิตใจ 
บรรยากาศดา้นจิตวทิยา ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ความพยายามทุ่มเท และความตั้งใจ 

ท่ีจะลาออก กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นท่ีตั้งอยู ่
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 225 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 

ในการวจิยั และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม LISREL 8.80 ผลการวจิยัพบวา่โมเดลความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ารของพนกังานท่ีปฏิบติังานกบับริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นในประเทศไทย 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ มีค่าไค-สแควร์ เท่ากบั 8.03 ท่ีองศาอิสระ
เท่ากบั 5 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากบั .15 ค่าดชันี GFI, AGFI และ CFI มีค่าเท่ากบั .99, .95 และ 

1.00 ตามล าดบั และค่า RMSEA เท่ากบั .05 นอกจากน้ีพบวา่ตวัแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารไดร้้อยละ 78 และจากการวเิคราะห์ 

ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตวัแปรในโมเดล พบวา่ ความเหมาะสมของงาน ความยดึมัน่ดา้นจิตใจ 
และบรรยากาศดา้นจิตวทิยา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร  
และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพยายามทุ่มเท  
แต่ในทางตรงกนัขา้ม ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารกลบัมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อ 

ความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน นอกจากน้ีความเหมาะสมของงาน ความยดึมัน่ดา้นจิตใจ  
และบรรยากาศดา้นจิตวทิยามีอิทธิพลทางออ้ม ผา่นตวัแปรความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
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มายงัความพยายามทุ่มเทของพนกังาน และความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน โดยมีค่าอิทธิพล
ทางออ้มเชิงบวกและเชิงลบ ตามล าดบั 

 เตือนใจ แซ่หลี (2557) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั  
มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
จ าแนกตามระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร และระดบัความพึงพอใจในงาน และ 3) เพื่อสร้าง
สมการพยากรณ์ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารตามการรับรู้บรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจ 

ในงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา 
ประกอบดว้ย การรับรู้บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร  
กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบงั จ  านวน 420 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยค่า t-test,  

One-way ANOVA และวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นบนัได ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังาน 

มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก กล่าวคือบรรยากาศองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อ 

การท างานมาก ระดบัความพึงพอใจโดยรวมพนกังานมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมาก  
และพบวา่พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) พนกังานท่ีมี 

ระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพนกังานท่ีมีระดบัความพึงพอใจในงานท่ีแตกต่างกนั 

มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

3) การรับรู้บรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในงานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อ
องคก์ารในภาพรวมของพนกังานไดร้้อยละ 78.60 (R2 = 78.60) 
 ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล (2557) ศึกษาการพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร กรณีศึกษาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 ภาคกลาง  
จงัหวดันครปฐม มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาและตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพนัธ์ 

เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย คุณลกัษณะของผูน้ า การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์าร 
คุณภาพชีวติการท างาน และความผกูพนัในองคก์าร กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค เขต 3 ภาคกลาง จงัหวดันครปฐม จ านวน 340 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 

ในการวจิยั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
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และการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวจิยัพบวา่ ความผกูพนัในองคก์ารทุกดา้น 

อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความต่อเน่ือง ดา้นความรู้สึก  
และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และพบวา่ความผกูพนัในองคก์ารไดรั้บอิทธิพลรวมสูงสุดจาก
คุณภาพชีวติการท างาน รองลงมาคือ บรรยากาศองคก์าร และการสนบัสนุนทางสังคม ตามล าดบั 
โดยตวัแปรสาเหตุทั้ง 3 ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัในองคก์ารไดร้้อยละ 50  
(R2 = .50) สามารถอธิบายไดว้า่ 1) คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลทางตรงต่อความผกูพนัในองคก์าร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 2) การสนบัสนุนทางสังคมส่งผลทางตรงต่อคุณภาพชีวติ 

การท างาน และมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัในองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และ 3) บรรยากาศองคก์ารส่งผลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างานและมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัในองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 นิธินาถ นาเอก และภูวาเดช โหราเรือง (2558) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน และความตั้งใจลาออกของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วน 

ยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาระดบัของบรรยากาศ
องคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน และความตั้งใจลาออกของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วน 

ยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร 
คุณภาพชีวติในการท างาน และความตั้งใจลาออกของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย บรรยากาศองคก์าร  
คุณภาพชีวติในการท างาน และความตั้งใจลาออก กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วน
ยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จ านวน 116 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
วจิยั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  
และมีความตั้งใจลาออกโดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า และ 2) บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัคุณภาพชีวติในการท างาน บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจลาออก และ
คุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .01  
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 กฤษติญา มูลศรี (2559) ศึกษาสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจ
ในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม  
2) เพื่อทดสอบเชิงประจกัษส์มการโครงสร้างเชิงสาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม และ 3) เพื่อหาแนวทางการสร้างความพึงพอใจในการท างาน  
และสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา
ประกอบดว้ย ผลประโยชน์ตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น สภาพการท างาน ความพึงพอใจ 

ในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
ในเขตจงัหวดัเพชรบูรณ์ จ านวน 550 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม 
แบบสัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่ม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน การวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ และ
การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในการ
ท างานและความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 2) ผลการทดสอบโมเดล พบวา่ มีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยดชันี CMIN/ DF = 2.96, GFI = .98, AGFI = .93, NFI = .97, TLI = .94, 

IFI = .98, CFI = .98, RMR = .02, RMSEA = .06, Heelter = 285, R2 = .62 และมีโครงสร้างอิทธิพล
เส้นทางของโมเดลดงัน้ี ผลประโยชน์ตอบแทนมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน 
(DE = .52) ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน (DE = .98)
สภาพการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน (DE = .55) และความพึงพอใจ
ในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร (DE = .79) และมีแนวทางในการสร้าง
ความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ใหผ้ลประโยชน์ และสวสัดิการท่ีเหมาะสม ส่งเสริม
ใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น สร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสมและปลอดภยั 

 กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2559) ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังาน และสาธารณูปโภค 

ในประเทศไทย มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภค 

ในประเทศไทย และ 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของ
แบบจ าลองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานภาคธุรกิจพลงังาน
และสาธารณูปโภคในประเทศไทย ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
บรรยากาศองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากร 

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคธุรกิจพลงังานและสาธารณูปโภคในประเทศไทย  
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จ านวน 300 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  
และการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลการวจิยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผลการวจิยั
พบวา่ โมเดลการวจิยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .63 
รองลงมาคือ องคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในงาน และองคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองคก์ร  
มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .38 และ .37 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง พบวา่ องคป์ระกอบ 

ดา้นความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงสูงสุดต่อความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .38 
รองลงมาคือ องคป์ระกอบดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร และองคป์ระกอบดา้นบรรยากาศองคก์ร  
มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .32 และ .31 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาอิทธิพลระหวา่งปัจจยัพบวา่ ปัจจยั 

เชิงสาเหตุสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์รไดร้้อยละ 84 (R2 = .84) 
 จิราพร ระโหฐาน (2559) ศึกษาความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
คุณภาพชีวติและความสุขในการท างาน กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รสุขภาวะ 

เขตพื้นท่ีภาคตะวนัออก มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความพึงพอใจและความผกูพนัของบุคลากร 

ในองคก์รสุขภาวะในเขตภาคตะวนัออก และน าเสนอรูปแบบความสัมพนัธ์และอิทธิพลของปัจจยั
คุณภาพชีวติและความสุข ความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รกบัผลการ
ปฏิบติังาน ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย คุณภาพชีวติและความสุข ความพึงพอใจในการท างาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร และผลการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคือ พนกังานจ านวน 4,094 คน 
จากองคก์รสุขภาวะตน้แบบ 17 องคก์ร โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั สถิติท่ีใช ้

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และใชรู้ปแบบโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น ผลการวจิยัพบวา่ 
บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมิติท่ีมีค่าคะแนนความผูกพนัสูงท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และมีความพึงพอใจต่อการท างานอยูใ่นระดบั
มาก โดยค่าคะแนนความพึงพอใจสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ส่วนผลการวิเคราะห์ตวัแบบ
สมการโครงสร้างพบวา่ 1) ปัจจยัคุณภาพชีวติและความสุขมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ 

ความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 2) ปัจจยัความพึงพอใจในการท างาน  
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และผลการปฏิบติังาน และหากผา่นตวัแปร
ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นอิทธิพลทางออ้มจะใหค้่าเชิงลบต่อผลการปฏิบติังาน  
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 ภทัรียธ์ร วจิิตรณฐัฐากุล (2559) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติในการท างานต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทัยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตท่ี์ไดรั้บรางวลั
แรงงานสัมพนัธ์และสวสัดิการดีเด่น ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค ์
คือ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และ 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพนัธ์ 

เชิงสาเหตุคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัยานยนตแ์ละช้ินส่วน 

ยานยนตท่ี์ไดรั้บรางวลัแรงงานสัมพนัธ์และสวสัดิการดีเด่น ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง  
จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 400 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน และการวเิคราะห์โครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ ผลการวจิยัพบวา่  
1) คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ และส่งผลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยส่งผา่นความพึงพอใจในการท างาน  
2) คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และ 3) โมเดล
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 2.  งานวจัิยต่างประเทศ 

 Gnanayudam and Dharmasiri (2007) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติในการท างาน 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษาอุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่ม มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่ม 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่ม และ 3) เพื่อศึกษาแนวทางในการ
พฒันาอุตสาหกรรมตามขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และความผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน 

ในอุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่ม จ านวน 87 คน จาก 25 บริษทั ในประเทศศรีลงักา ใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการวจิยั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ การวิเคราะห์สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
ผลการวจิยัพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่ม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติ 

ในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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 Bhaesajsanguan (2010) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจ
ในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ารในอุตสาหกรรมโทรคมนาคมไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
พฤติกรรมของช่างเทคนิคในอุตสาหกรรมโทรคมนาคม ประเทศไทย ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา 
ประกอบดว้ย บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร เก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจ านวน 1,200 ฉบบั ในเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2551 และแบบสอบถาม 

ถูกส่งกลบัคืนในเดือนมีนาคม พ.ศ. 2552 จ  านวน 840 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 70 ของแบบสอบถาม 

ท่ีส่ง วเิคราะห์ขอ้มูลโดยเทคนิคโมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวจิยัพบวา่ 1) บรรยากาศองคก์าร 

มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 2) บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นความพึงพอใจในงาน 3) บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อ 

ความพึงพอใจในงาน และ 4) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 Daud (2010) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในประเทศมาเลเซีย มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในประเทศมาเลเซีย และ  
2) เพื่อตรวจสอบองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 
กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานในประเทศมาเลเซีย จ านวน 500 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
วจิยั ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนจ านวนทั้งส้ิน 360 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 72 ของแบบสอบถามท่ีส่ง 
สถิติท่ีใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูล คือ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ ดว้ยวธีิสกดัองคป์ระกอบ
หลกัและการหมุนแกนแบบตั้งฉากดว้ยวธีิ Varimax และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวจิยั
พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากน้ีพบวา่ 
คุณภาพชีวติในการท างานมี 5 องคป์ระกอบ คือ การท างานร่วมกนั การท างานท่ีเป็นประโยชน์ 
ต่อสังคม การพฒันาศกัยภาพของบุคคลและความกา้วหนา้ในงาน ผูบ้งัคบับญัชา และการจ่าย
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล และความผกูพนัต่อองคก์ารมี 4 องคป์ระกอบ คือ ความผกูพนั
ดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(การมีทางเลือก) และ 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(การค านึงถึงตน้ทุน) 
  Noordin et al. (2010) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร มีวตัถุประสงคคื์อ 1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนกังานในบริษทั 
โทรคมนาคม ประเทศมาเลเซีย 2) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทั
โทรคมนาคม ประเทศมาเลเซีย และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทัโทรคมนาคม ประเทศมาเลเซีย ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา 
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ประกอบดว้ย บรรยากาศองคก์าร และผกูพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานระดบัผูบ้ริหาร 
และพนกังานระดบัอ่ืน ๆ ของบริษทั ABC ในประเทศมาเลเซียท่ีอาสาเขา้ร่วมเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 150 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสังคมศาสตร์ (SPSS) ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2) พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า และ 3) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งมิติของบรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 Pangil et al. (2011) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจ 

ในงาน กรณีศึกษาหน่วยงานภาครัฐ ประเทศมาเลเซีย มีวตัถุประสงคคื์อ เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์
ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานภาครัฐ ประเทศ
มาเลเซีย ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย บรรยากาศองคก์าร และความพึงพอใจในงาน  
กลุ่มตวัอยา่งคือ เจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานภาครัฐ 17 แห่ง ในประเทศมาเลเซีย เก็บรวบรวมขอ้มูล 

โดยใชแ้บบสอบถาม จ านวน 1,020 ฉบบั และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนคิดเป็นร้อยละ 100 ของ
แบบสอบถามท่ีส่ง สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ ดว้ยวธีิ
สกดัองคป์ระกอบหลกั และการวเิคราะห์การถดถอย ผลการวจิยัพบวา่บรรยากาศองคก์าร 

มี 4 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย การปฐมนิเทศ ความรับผิดชอบ โครงสร้างองคก์าร และการมี 

ส่วนร่วม นอกจากน้ีพบวา่ บรรยากาศองคก์ารทั้ง 4 องคป์ระกอบ เป็นตวัท านายความพึงพอใจ 

ในการท างาน 

 Faghih parvar et al. (2013) ศึกษาอิทธิของคุณภาพชีวติในการท างานท่ีส่งผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษาบริษทั OICO โดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

มีวตัถุประสงคคื์อ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยติุธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ความกา้วหนา้และความมัน่คง 

ในงาน การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั  
การบูรณาการทางสังคม ประชาธิปไตยในองคก์าร และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั OICO ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย 
คุณภาพชีวติในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานบริษทั OICO 

จ านวน 97 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ  
การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจยัพบวา่คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 Chinomona and Dhurup (2014) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวติในการท างาน  
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
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ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ในประเทศซิมบบัเว มีวตัถุประสงคคื์อ เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อ 

ความตั้งใจลาออกของพนกังาน ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย คุณภาพชีวติในการท างาน  
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจลาออกของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งคือ 
พนกังานท่ีปฏิบติังานในภาคอุตสาหกรรมและการบริการ ในเมือง Harare ประเทศซิมบบัเว  
จ านวน 282 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม LISREL 

ผลการวจิยัพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน ความผกูพนั
ต่อองคก์าร และความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

 Yasvari and Kimiagary (2014) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร  
คุณภาพชีวติในการท างาน และผลิตภาพของพนกังานบริษทัโทรคมนาคม ในกรุงเตหะราน  
มีวตัถุประสงคคื์อ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างาน 

และผลิตภาพของพนกังานบริษทัโทรคมนาคม ในกรุงเตหะราน ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย 
บรรยากาศองคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน และผลิตภาพของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งคือ  
พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัโทรคมนาคม ในกรุงเตหะราน ประเทศอิหร่าน จ านวน 234 คน  
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ และการวเิคราะห์เส้นทาง ผลการวจิยัพบวา่
บรรยากาศองคก์าร และคุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลิตภาพของพนกังาน 
นอกจากน้ีพบวา่บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน และส่งผล
ทางตรงต่อผลิตภาพของพนกังาน 

 Alajmi (2016) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในงาน 
ของพนกังานในอุตสาหกรรมคูเวต มีวตัถุประสงคคื์อ เพื่อศึกษาบรรยากาศองคก์ารท่ีเป็นตวัท านาย
ความพึงพอใจในงานของพนกังานในอุตสาหกรรมคูเวต ตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ประกอบดว้ย 
บรรยากาศองคก์าร และความพึงพอใจในงาน กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานท่ีปฏิบติังาน 

ในอุตสาหกรรมคูเวต จาก 6 บริษทั เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม โดยส่ง
แบบสอบถามจ านวน 350 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถามคืนทั้งส้ิน 293 ฉบบั สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ 
สถิติเชิงพรรณา ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และการวเิคราะห์ตวัแบบถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่าย 
ผลการวจิยัพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
นอกจากน้ี ผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่บรรยากาศขององคก์ารสามารถท านายความพึงพอใจในงาน 

ไดร้้อยละ 46.70 มิติท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานคือ ความเป็นผูน้ าและ 

การประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงอธิบายไดร้้อยละ 50.90 
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สรุปความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั 

ความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่มีทั้งงานวจิยัท่ีเป็นการพฒันาและตรวจสอบโมเดลเชิงสาเหตุ  
และงานวจิยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
สามารถสรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาไดด้งัน้ี  
 1.  ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอสิระและตัวแปรตาม 

  1.1  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
  จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรเชิงสาเหตุของความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร (Sak, 2006 อา้งถึงใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554; สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559)  
เม่ือนายจา้งสร้างบรรยากาศท่ีดีในองคก์าร ซ่ึงพนกังานรับรู้ทางบวกจะส่งผลใหพ้นกังานมีระดบั
ความมุ่งมัน่ในการท างาน มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน ซ่ึงจะ
ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพขององคก์ารดีข้ึน (Putter, 2010, p. 14) และจากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
พบวา่ งานวจิยัหลายช้ินระบุวา่บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร (Noordin et al., 2010; พฒัธนพงศ ์ศรีปราโมช และคณะ, 2553; อรอุมา ช ารวย และคณะ, 

2552) และผลการศึกษาของศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และคณะ (2556) พบวา่ บรรยากาศดา้นจิตวทิยา 
(บรรยากาศการท างานท่ีดี) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของกลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2559) พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากน้ีผลการศึกษาของเตือนใจ แซ่หลี (2557) พบวา่ การรับรู้
บรรยากาศองคก์ารสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมของพนกังานได ้

  จากแนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษาดงักล่าว จึงเป็นหลกัฐานท่ีช่วยสนบัสนุน 

การเป็นตวัแปรเชิงสาเหตุของบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
สามารถสรุปความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งบรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร 

ไดด้งัภาพท่ี 6  
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Sak (2006 อา้งถึงใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554); Putter (2010); Noordin et al. (2010)  
 

 

 

 

 

อรอุมา ช ารวย และคณะ (2552); พฒัธนพงศ ์ศรีปราโมช เเละคณะ (2553) 
ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ เเละคณะ (2556); เตือนใจ แซ่หลี (2557) 

กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2559); สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559) 
 

ภาพท่ี 6  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

  1.2  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
  จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในงานจะท าใหบุ้คคลเกิด
ความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์าร (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553; สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554) และจากการทบทวน
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ งานวจิยัหลายช้ินระบุวา่ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Bhaesajsanguan, 2010; กฤษติญา มูลศรี, 2559; กลัยารัตน์  
ธีระธนชยักุล, 2559; จิราพร ระโหฐาน, 2559) และผลการศึกษาของเตือนใจ แซ่หลี (2557) พบวา่ 
ความพึงพอใจในงานสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมของพนกังานได ้
นอกจากน้ีผลการศึกษาของมนตรี แกว้ดว้ง (2552) พบวา่ ความพึงพอใจในงานโดยรวม  
ความพึงพอใจในงานดา้นผลตอบแทน ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นหวัหนา้งาน ดา้นสวสัดิการ 

ต่าง ๆ ดา้นรางวลัจากผลการปฏิบติังาน ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน และดา้นเพื่อนร่วมงาน 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษาดงักล่าว จึงเป็นหลกัฐานท่ีช่วย
สนบัสนุนการเป็นตวัแปรเชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน สามารถสรุปความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งความพึงพอใจในงานและความผกูพนั
ต่อองคก์ารไดด้งัภาพท่ี 7  

ความผกูพนัต่อองคก์าร บรรยากาศองคก์าร + 
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Bhaesajsanguan (2010); มนตรี แกว้ดว้ง (2552); ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) 
 

 

 

 

 

สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข (2554); เตือนใจ แซ่หลี (2557); กฤษติญา มูลศรี (2559) 
กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2559); จิราพร ระโหฐาน (2559) 

 

ภาพท่ี 7  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

  1.3  คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

  จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน 

เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Greenberg and Baron, 1995 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ 
ทตัศิวชั, 2553; Edward, 2003 อา้งถึงใน วกินัยา นนสะดู, 2549; Hewitt Associates, 2004; รุ่งโรจน์ 
อรรถานิทธ์ิ, 2554) และคุณภาพชีวติในการท างานยงัเป็นกระบวนการท่ีท าใหพ้นกังานท างาน 

ไดอ้ยา่งมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่ผลท่ีไดรั้บ คือ พนกังาน 

มีความผกูพนัต่อองคก์ารและน าองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดใ้นท่ีสุด (Rao, 1992 อา้งถึงใน ชินกร 
นอ้ยค ายาง และปภาดา นอ้ยค ายาง, 2559) และจากงานวจิยัหลายช้ินระบุวา่ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Faghih parvar et al., 2013; Chinomona  
& Dhurup, 2014; ธนพล เเสงจนัทร์, 2555; ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล, 2557; ภทัรียธ์ร วจิิตรณฐัฐากุล, 

2559) และคุณภาพชีวติในการท างานยงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย 
(Gnanayudam & Dharmasiri, 2007; Daud, 2010; มนตรี แกว้ดว้ง, 2552; พิทยา โภคา, 2553) 
นอกจากน้ีผลการศึกษาของจิราพร ระโหฐาน (2559) พบวา่ ตวัแปรคุณภาพชีวิตและความสุข  
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลการศึกษาดงักล่าว จึงเป็นหลกัฐานท่ีช่วย
สนบัสนุนการเป็นตวัแปรเชิงสาเหตุของคุณภาพชีวติในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน สามารถสรุปความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างาน 

และความผกูพนัต่อองคก์ารไดด้งัภาพท่ี 8  

ความพึงพอใจในงาน + ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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Greenberg and Baron (1995 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553) 
Rao (1992 อา้งถึงใน ชินกร นอ้ยค ายาง และปภาดา นอ้ยค ายาง, 2559) 

Edward (2003 อา้งถึงใน วิกนัยา นนสะดู, 2549); Hewitt Associates (2004) 
 

 

 
 

 

Gnanayudam and Dharmasiri (2007); Daud (2010); Faghih parvar et al. (2013); Chinomona and Dhurup (2014) 
มนตรี แกว้ดว้ง (2552); พิทยา โภคา (2553); รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554); ธนพล เเสงจนัทร์ (2555) 

ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล (2557); จิราพร ระโหฐาน (2559); ภทัรียธ์ร วิจิตรณฐัฐากุล (2559) 
 

ภาพท่ี 8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

 2.  ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอสิระและตัวแปรอสิระ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุป
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไดด้งัน้ี 

   2.1  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในงาน 

  จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพล 

ต่อความพึงพอใจของพนกังาน (Lawer et al., 1974 อา้งถึงใน มุกดา ศรียงค ์และคณะ, 2556;  

Putter, 2010) และบรรยากาศองคก์ารยงัมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรความพึงพอใจในงาน และ 

ตวัแปรอ่ืน ๆ เช่น ผลการปฏิบติังาน พฤติกรรมการท างาน พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
คุณภาพชีวติในการท างาน และประสิทธิผลของหวัหนา้งาน (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2554, หนา้ 301)
เช่นเดียวกบั Srivastra et al. (1977 อา้งถึงใน สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554) ท่ีกล่าววา่ บรรยากาศ
องคก์ารสะทอ้นให้เห็นถึงการสนบัสนุน การติดต่อประสานสัมพนัธ์กนัอยา่งเปิดเผย การมีอิสระ 

ในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ี Hu and Liden (2011 
อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559) กล่าววา่ การรับรู้ และความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อ
สภาพแวดลอ้มของงานในองคก์ารนั้น จะมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของคนในองคก์าร และ
ความพึงพอใจในงานของบุคคลดว้ย และจากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ผลการศึกษาของ 
Bhaesajsanguan (2010) ระบุวา่ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
นอกจากน้ียงัพบวา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรในการท านายความพึงพอใจในการท างานของ 

พนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (Pangil et al., 2011; Alajmi, 2016) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน 
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  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปความสัมพนัธ์
ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในงานไดด้งัภาพท่ี 9 

 

Lawer et al. (1974 อา้งถึงใน มุกดา ศรียงค ์และคณะ, 2556) 
Srivastra et al. (1977 อา้งถึงใน สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554); Bhaesajsanguan (2010) 

 

 

 
 

 

Putter (2010); Hu and Liden (2011 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักลุ, 2559) 
Pangil et al. (2011); Alajmi (2016); รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554) 

 

ภาพท่ี 9  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในงาน 

 

  2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

  จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ บรรยากาศองคก์าร 

มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2554) และจากการศึกษา
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ผลการศึกษาของ Yasvari and Kimiagary (2014) ระบุวา่ บรรยากาศ
องคก์ารเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และผลการศึกษาของภานุพงค ์ 
เจนสุริยะกุล (2557) พบวา่ บรรยากาศองคก์ารส่งผลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และ 

มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์าร นอกจากน้ีผลการศึกษาของนิธินาถ นาเอก และ 

ภูวาเดช โหราเรือง (2558) พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติในการ
ท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปความสัมพนัธ์
ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวติในการท างานไดด้งัภาพท่ี 10  

บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน + 
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Yasvari and Kimiagary (2014); รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554) 
 

 

 

 

 

ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล (2557); นิธินาถ นาเอก และภูวาเดช โหราเรือง (2558) 
 

ภาพท่ี 10  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

  2.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

  จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน อีกทั้งส่งผลดีต่อองคก์ารในดา้นการบริหาร
จดัการ ลดปัญหาความขดัแยง้ การลาออกจากงานของพนกังาน การขาดแคลนบุคลากร และปัญหา
อ่ืน ๆ (นิติพล ภูตะโชติ, 2556) นอกจากน้ีคุณภาพชีวติในการท างานยงัมีความสอดคลอ้งระหวา่ง 

ความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลขององคก์าร หรือกล่าวอีก
นยัหน่ึง คุณภาพชีวิตในการท างาน คือประสิทธิผลขององคก์ารอนัเน่ืองมาจากความผาสุก (Well-
being) ในงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าให้
พนกังานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ (Delamotte and Takezawa, 1980 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 

2553; Huse and Cummings, 1985 อา้งถึงใน ธีรวร์ี รุจพงษจ์นัทร์, 2557) และจากการศึกษาของ 
มนตรี แกว้ดว้ง (2552) พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติในการ
ท างาน  
  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปความสัมพนัธ์
ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัคุณภาพชีวติในการท างานไดด้งัภาพท่ี 11  

บรรยากาศองคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน 
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Delamotte and Takezawa (1980 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553)  
Huse and Cummings (1985 อา้งถึงใน ธีรวีร์ รุจพงษจ์นัทร์, 2557) 

 

 

 
 

 

มนตรี แกว้ดว้ง (2552); นิติพล ภูตะโชติ (2556) 
 

ภาพท่ี 11  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ของปัจจยั 

ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถสรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้ม ดงัน้ี 

 1.  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร จากแนวคิดของ Sak 

(2006 อา้งถึงใน รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554); Putter (2010); สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559) และ 

จากการศึกษาของ Noordin et al. (2010); อรอุมา ช ารวย และคณะ (2552); พฒัธนพงศ ์ศรีปราโมช 
เเละคณะ (2553); ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ เเละคณะ (2556); เตือนใจ แซ่หลี (2557); กลัยารัตน์  
ธีระธนชยักุล (2559)  
 2.  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นความพึงพอใจ
ในงาน จากแนวคิดของ Lawer et al. (1974 อา้งถึงใน มุกดา ศรียงค ์เเละคณะ, 2556); Srivastra et al. 
(1977 อา้งถึงใน สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554); Putter (2010); Hu and Liden (2011 อา้งถึงใน  
กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559); รัตติกรณ์ จงวศิาล (2554) และจากการศึกษาของ Bhaesajsanguan 

(2010); Pangil et al. (2011); Alajmi (2016) 
 3.  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน จากแนวคิดของรัตติกรณ์ จงวศิาล (2554) และจากการศึกษาของ Yasvari and 

Kimiagary (2014); ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล (2557); นิธินาถ นาเอก และภูวาเดช โหราเรือง (2558)  
 4.  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร จากแนวคิดของ 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553); สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข (2554) และจากการศึกษาของ 
Bhaesajsanguan (2010); มนตรี แกว้ดว้ง (2552); เตือนใจ แซ่หลี (2557); กฤษติญา มูลศรี (2559); 
กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2559); จิราพร ระโหฐาน (2559) 

คุณภาพชีวติในการท างาน ความพึงพอใจในงาน + 
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 5.  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวิต
ในการท างาน จากแนวคิดของ Delamotte and Takezawa (1980 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553); 
Huse and Cummings (1985 อา้งถึงใน ธีรวร์ี รุจพงษจ์นัทร์, 2557); นิติพล ภูตะโชติ (2556) และ 

จากการศึกษาของมนตรี แกว้ดว้ง (2552) 
 6.  คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร จากแนวคิด
ของ Rao (1992 อา้งถึงใน ชินกร นอ้ยค ายาง และปภาดา นอ้ยค ายาง, 2559); Greenberg and Baron 
(1995 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553); Edward (2003 อา้งถึงใน วกินัยา นนสะดู, 2549); Hewitt 

Associates (2004); รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554) และจากการศึกษาของ Gnanayudam and 

Dharmasiri (2007); Daud (2010); Faghih parvar et al. (2013); Chinomona and Dhurup (2014); 
มนตรี แกว้ดว้ง (2552); พิทยา โภคา (2553); ธนพล เเสงจนัทร์ (2555); ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล 
(2557); จิราพร ระโหฐาน (2559); ภทัรียธ์ร วจิิตรณัฐฐากุล (2559)  
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุป
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ซ่ึงผูว้ิจยัน ามาก าหนด
เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัภาพท่ี 12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 12  ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

  

ความพึงพอใจ 

ในงาน 

บรรยากาศ
องคก์าร 

ความผกูพนั 

ต่อองคก์าร 

คุณภาพชีวิต 

ในการท างาน 
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ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบับริบททีศึ่กษา 
 1.  นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ประเทศไทย 

 บริษทั อมตะ คอร์ปอเรชนั จ ากดั (มหาชน) ก่อตั้งข้ึนเม่ือ พ.ศ. 2532 ผูพ้ฒันา 
นิคมอุตสาหกรรมอมตะ มีส านกังานใหญ่ ตั้งอยูท่ี่กรุงเทพมหานคร ประเทศไทย บริหารงาน 

โดย คุณวกิรม กรมดิษฐ ์ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหาร และจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์ 
แห่งประเทศไทย ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2540 

 ปัจจุบนัอมตะเป็นผูพ้ฒันานิคมอุตสาหกรรมท่ีใหญ่ท่ีสุดแห่งหน่ึง นิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี ประเทศไทย มีลูกคา้จากทัว่ทุกมุมโลกจ านวนมากกวา่ 1,200 ราย ลูกคา้ต่าง ๆ ซ่ึงถือเป็น
ครอบครัวของอมตะนั้นลว้นแต่เป็นบริษทัชั้นน าจดัอนัดบัของ Fortune 500 (2016 cited in Amata 

Group, 2017) อาทิ Toyota, Cardinal Health, BMW, Nestle, Hitachi, Robert Bosch, BASF, Sony, 

PepsiCo, Posco, Continental, Denso, Mitsubishi Electric, Mitsubishi Chemical, Bridgestone, 

Sumitomo Electric ฯลฯ อมตะไดป้ระกาศแนวคิดการพฒันานิคมอุตสาหกรรมสู่ความเป็น “เมือง 

ท่ีสมบูรณ์แบบ” ตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งบริษทั นิคมอุตสาหกรรมของอมตะซิต้ีในประเทศไทย ตั้งอยูใ่น 

เขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเลภาคตะวนัออก หรือ อีสเทิร์น ซีบอร์ด ซ่ึงธนาคารโลกยกใหเ้ป็นหน่ึง 

ในเขตพื้นท่ีพฒันาทางอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ท่ีประสบความส าเร็จอยา่งสูงในเอเชีย 

 อมตะมีความเช่ียวชาญในการวางแผน การพฒันา การบริหารจดัการ และการตลาด 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบันิคมอุตสาหกรรมอยา่งครบวงจร อมตะไม่เพียงแต่มุ่งมัน่ในการหาท าเลท่ีดีส าหรับ
การด าเนินธุรกิจเท่านั้น แต่ยงัค านึงถึงความพร้อมในการจดัใหมี้ส่ิงอ านวยความสะดวกและ
สาธารณูปโภคครบครันแก่นกัลงทุนและพนกังานท่ีท างานอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรม ภายใน 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีนั้น มีถนนท่ีสร้างตามระบบมาตรฐานสากล มีการประสานกบัต ารวจ 

ในพื้นท่ีเพื่อรองรับมาตรการรักษาความปลอดภยั มีระบบสาธารณูปโภคและระบบบ าบดัน ้าเสีย 

ท่ีไดม้าตรฐาน มีพื้นท่ีสีเขียวซ่ึงไดรั้บการจดัสรรและดูแลอยา่งดี นอกจากนั้น ท่ีโดดเด่นเป็นพิเศษ
คือ อมตะมีแนวคิดท่ีจะพฒันา “เมืองวทิยาศาสตร์” เพื่อการวจิยัและพฒันา 

 จากประสบการณ์การด าเนินธุรกิจในประเทศไทย อมตะไดก่้อตั้งนิคมอุตสาหกรรม 

ในต่างประเทศเป็นคร้ังแรกท่ีประเทศเวยีดนาม ช่ือวา่ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี เบียนหวั มีพื้นท่ี  
700 เฮกเตอร์ และมีท าเลติดกบัทางหลวงหมายเลข 1 ซ่ึงเช่ือมต่อถึงทางภาคใตแ้ละภาคเหนือของ
เวยีดนาม นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี เบียนหวั มีการลงทุนมากกวา่ 2.4 พนัลา้นดอลล่าร์สหรัฐ  
และมีพนกังานมากกวา่ 44,000 คน   
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 โครงการนิคมอุตสาหกรรมของอมตะทั้ง 3 แห่ง ไดแ้ก่ 

 1.  นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี ประเทศไทย 

 2.  นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ประเทศไทย 

 3.  นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี เบียนหวั ประเทศเวยีดนาม 

 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี มีพื้นท่ี 4,330 เฮกเตอร์ (27,067 ไร่ หรือ 
10,953 เอเคอร์) เป็นพื้นท่ีเช่ือมต่อกบัทางด่วนบูรพาวถีิ (ถนนบางนา-ตราด) และทางมอร์เตอร์เวย์
สายกรุงเทพ-ชลบุรี และใกลก้บัสนามบินสุวรรณภูมิ โรงงานท่ีตั้งอยูใ่นนิคมถือวา่อยูใ่นท าเลทอง
ตั้งอยูใ่จกลางพื้นท่ีอุตสาหกรรมชายฝ่ังทะเลตะวนัออกท่ีเพียบพร้อมดว้ยโครงสร้างพื้นฐาน 

ท่ีสะดวกสบาย โดยมีสถานประกอบการจ านวน 700 แห่ง และมีพนกังานจ านวน 200,000 คน 
ปัจจุบนัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี มีบริษทัทั้งสัญชาติไทยและต่างชาติด าเนิน
กิจการและมีผูป้ระกอบการมาตั้งฐานการผลิตในประเทศเป็นจ านวนมาก โดยส่วนใหญ่เป็น
ผูป้ระกอบการสัญชาติญ่ีปุ่น (ร้อยละ 67.70) รองลงมาคือ สัญชาติไทย (ร้อยละ 16.30) และสัญชาติ
ยโุรป (ร้อยละ 5.90) ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2  ร้อยละ จ าแนกตามสัญชาติของผูป้ระกอบการภายในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัชลบุรี พ.ศ. 2560 

 

สัญชาติผู้ประกอบการ ร้อยละ 

1.  ญ่ีปุ่น 67.70 

2.  ไทย 16.30 

3.  ยโุรป 5.90 

4.  สหรัฐอเมริกา 3.60 

5.  ไตห้วนั 1.70 

6.  เอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ 1.60 

7.  จีน 1.20 

8.  เกาหลีใต ้ 0.90 

9.  ประเทศอ่ืน ๆ 0.70 

10.  ออสเตรเลียและแปซิฟิก 0.30 

ท่ีมา: ปรับจาก Amata Group (2017) 
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 ส าหรับประเภทของอุตสาหกรรมท่ีประกอบการผลิตภายในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
จงัหวดัชลบุรี สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 8 ประเภท โดยส่วนใหญ่เป็นอุตสาหกรรมเหล็ก โลหะ 
พลาสติก และยาง (ร้อยละ 32.90) รองลงมาคือ อุตสาหกรรมยานยนต ์(ร้อยละ 32) และ
อุตสาหกรรมบริการ วิจยัและพฒันา โลจิสติกส์ คลงัสินคา้ และการขาย (ร้อยละ 9) ตามล าดบั  
ดงัภาพท่ี 13 

 

 
 

ภาพท่ี 13  ประเภทของอุตสาหกรรมท่ีประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี 
พ.ศ. 2560 

ท่ีมา: ปรับจาก Amata Group (2017) 
 

 ส าหรับนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง มีพื้นท่ี 2,703 เฮกเตอร์ (16,895 ไร่ 
หรือ 6,837 เอเคอร์) ห่างจากท่าเรือแหลมฉบงัเพียง 27 กิโลเมตร และห่างจากสนามบินสุวรรณภูมิ 
99 กิโลเมตร โดยมีสถานประกอบการจ านวน 300 แห่ง และมีพนกังานจ านวน 50,000 คน  
ปัจจุบนัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง มีบริษทัทั้งสัญชาติไทยและต่างชาติด าเนิน
กิจการ และมีผูป้ระกอบการมาตั้งฐานการผลิตเป็นจ านวนมาก โดยส่วนใหญ่เป็นผูป้ระกอบการ
สัญชาติญ่ีปุ่น (ร้อยละ 35.60) รองลงมาคือ สัญชาติจีน (ร้อยละ 22) และสัญชาติไทย (ร้อยละ 16.70) 
ตามล าดบั ดงัตารางท่ี 3  

32.90%

32%

9%

8.60%

7.70%

6.70%
2.90% 0.10%

เหล็ก, โลหะ, พลาสติก, ยาง 

ยานยนต์

บริการ, วจิยัและพฒันา,โลจิสติกส์, คลงัสินคา้, การขาย

อิเล็กทรอนิกส์

เคมีภณัฑ์

ผลิตภณัฑสิ์นคา้อุปโภค

อาหารและเคร่ืองด่ืม

อ่ืน ๆ (วสัดุก่อสร้าง)
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ตารางท่ี 3  ร้อยละ จ าแนกตามสัญชาติของผูป้ระกอบการภายในนิคมอุตสาหกรรมอมตะชิต้ี  
จงัหวดัระยอง พ.ศ. 2560 

 

สัญชาติผู้ประกอบการ ร้อยละ 

1.  ญ่ีปุ่น 35.60 

2.  จีน 22.00 

3.  ไทย 16.70 

4.  ยโุรป 6.80 

5.  เกาหลีใต ้ 5.00 

6.  เอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ 4.30 

7.  สหรัฐอเมริกา 4.00 

8.  ออสเตรเลียและแปซิฟิก 3.40 

9.  ไตห้วนั 1.50 

10.  ประเทศอ่ืน ๆ 0.60 

ท่ีมา: ปรับจาก Amata Group (2017) 
 

 ส าหรับประเภทของอุตสาหกรรมท่ีประกอบการผลิตภายในนิคมอุตสาหกรรมอมตะชิต้ี 
จงัหวดัระยอง โดยส่วนใหญ่เป็นอุตสาหกรรมเหล็ก โลหะ พลาสติก และยาง (ร้อยละ 41)  
รองลงมาคือ อุตสาหกรรมยานยนต ์(ร้อยละ 26) และอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภค (ร้อยละ 10) 
ตามล าดบั ดงัภาพท่ี 14  
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ภาพท่ี 14  ประเภทของอุตสาหกรรมท่ีประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมอมตะชิต้ี จงัหวดัระยอง 
พ.ศ. 2560  

ท่ีมา: ปรับจาก Amata Group (2017) 
 

 2.  อุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนยานยนต์ 

 อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตข์องประเทศไทยจดัเป็นอุตสาหกรรม 

ในระดบัตน้ท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาประเทศ ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ การจา้งงาน การสร้าง
มูลค่าเพิ่ม การพฒันาดา้นเทคโนโลยยีานยนต ์ตลอดจนการพฒันาอุตสาหกรรมสนบัสนุนอ่ืน ๆ 
และธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งในห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมเป็นอยา่งมาก โดยประเทศไทยมีนโยบาย
ในการพฒันาอุตสาหกรรมน้ีมาอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่ปี พ.ศ. 2504 จนถึงปัจจุบนั (สถาบนัยานยนต ์ 
กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555) ซ่ึงท าใหสิ้นคา้ประเภทรถยนต ์อุปกรณ์และส่วนประกอบยานยนต์
เป็นอุตสาหกรรมท่ีส่งออกสินคา้มากเป็นอนัดบัหน่ึงของประเทศในช่วงปี พ.ศ. 2555-2559  

โดยในปี พ.ศ. 2559 อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตข์องประเทศไทยมีสัดส่วน 

การส่งออกอยูท่ี่ร้อยละ 12.23 ของอุตสาหกรรมการส่งออกทั้งหมด แสดงใหเ้ห็นวา่อุตสาหกรรม
ยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตมี์สัดส่วนการส่งออกเป็นจ านวนมาก ซ่ึงเป็นส่ิงกระตุน้ใหน้กัลงทุน
ต่างชาติเขา้มาลงทุนในอุตสาหกรรมยานยนตข์องประเทศไทย ดงัตารางท่ี 4 

  

41%

26%

10%

9%

6%

4%
4% 0% เหล็ก, โลหะ, พลาสติก, ยาง 

ยานยนต์

ผลิตภณัฑสิ์นคา้อุปโภค

อิเล็กทรอนิกส์

บริการ, วจิยัและพฒันา,โลจิสติกส์, คลงัสินคา้, การขาย

เคมีภณัฑ์

อาหารและเคร่ืองด่ืม

อ่ืน ๆ (วสัดุก่อสร้าง)
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ตารางท่ี 4  สัดส่วนการส่งออกสินคา้ส าคญั 10 รายการแรกของไทย ปี พ.ศ. 2555-2559 

 

รายการ 
สัดส่วนการส่งออก (ร้อยละ) 

2555 2556 2557 2558 2559 

1.  รถยนต ์อุปกรณ์และส่วนประกอบ 10.00 10.68 10.80 11.95 12.23 

2.  เคร่ืองคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์และส่วนประกอบ 8.31 7.77 8.05 8.24 7.78 

3.  อญัมณีและเคร่ืองประดบั 5.77 4.43 4.43 5.14 6.64 

4.  เมด็พลาสติก 3.72 3.92 4.25 3.85 3.58 

5.  แผงวงจรไฟฟ้า 2.92 3.16 3.29 3.62 3.58 

6.  เคร่ืองจกัรกลและส่วนประกอบของเคร่ืองจกัรกล 2.72 2.97 3.17 3.30 3.23 

7.  ผลิตภณัฑย์าง 3.67 3.72 3.52 3.19 3.05 

8.  เคมีภณัฑ ์ 3.72 3.98 3.78 2.98 2.83 

9.  น ้ ามนัส าเร็จรูป 5.62 5.59 4.97 3.76 2.56 

10.  เหลก็ เหลก็กลา้และผลิตภณัฑ ์ 3.01 2.77 2.32 2.48 2.41 

รวมส่งออก 10 รายการ 49.46 48.98 48.58 48.50 47.88 

อ่ืน ๆ 50.54 51.02 51.42 51.50 52.12 

รวมส่งออกทั้งส้ิน 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

ท่ีมา:  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย ์ 
โดยความร่วมมือจากกรมศุลกากร  

 

 นอกจากน้ีอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตย์งัเป็นหน่ึงในการลงทุน 

ในอุตสาหกรรมเป้าหมายท่ีไดรั้บการอนุมติัส่งเสริมในอุตสาหกรรมเป้าหมายในเดือนมกราคม-
มีนาคม ปี พ.ศ. 2560 จ านวน 10 โครงการ มูลค่ารวม 20,035 ลา้นบาท คิดเป็นร้อยละ 59  

ของมูลค่าโครงการท่ีไดรั้บการอนุมติัส่งเสริมในอุตสาหกรรมเป้าหมายทั้งหมด (กองความร่วมมือ
การลงทุนต่างประเทศ ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน, 2560) ดงัตารางท่ี 5 
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ตารางท่ี 5  โครงการต่างชาติท่ีไดรั้บการอนุมติัการส่งเสริมการลงทุน จ าแนกตามอุตสาหกรรม 

เป้าหมายปี พ.ศ. 2560 (มกราคม-มีนาคม) 
 

อุตสาหกรรมเป้าหมาย (ม.ค.-ม.ีค. 2560) จ านวนโครงการ เงนิลงทุน (ล้านบาท) 
1.  ยานยนตแ์ละช้ินส่วน  10 20,035 

2.  ปิโตรเคมีและเคมีภณัฑ ์ 11 3,798 

3.  เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า อิเลก็ทรอนิกส์ และอุปกรณ์โทรคมนาคม  14 5,885 

4.  อุตสาหกรรมการเกษตร 5 1,075 

5.  ท่องเท่ียว - - 
6.  การแพทย ์ 5 2,214 

7.  ดิจิทลั 46 280 

8.  ระบบอตัโนมติัและหุ่นยนต ์ 1 210 

9.  อากาศยาน  1 180 

10.  ส่ิงทอและเคร่ืองนุ่งห่ม 2 254 

รวมทั้งส้ิน 95 33,931 

ท่ีมา: ขอ้มูลจาก กองความร่วมมือการลงทุนต่างประเทศ ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน  
 

 ส าหรับโครงสร้างการผลิตของอุตสาหกรรมยานยนตจ์ะใชร้ะบบการผลิตแบบทนัเวลา
พอดี (Just-In-Time: JIT) หรือเรียกอีกแบบหน่ึงวา่ Milk run ซ่ึงเป็นระบบท่ีคดัเลือกช้ินส่วน 

ท่ีจ  าเป็นเขา้มาถึงกระบวนการผลิตในเวลาท่ีจ าเป็นและดว้ยจ านวนท่ีจ าเป็น หรืออาจกล่าวไดว้า่  
JIT คือ การผลิตหรือการส่งมอบ “ส่ิงของท่ีตอ้งการ ในเวลาท่ีตอ้งการ ดว้ยจ านวนท่ีตอ้งการ”  
ดว้ยหลกัการดงักล่าว การวางแผนการผลิตจะใชค้วามตอ้งการของลูกคา้เป็นตวัก าหนดปริมาณ 

การผลิตและการใชว้ตัถุดิบ ซ่ึงลูกคา้ในท่ีน้ีไม่ไดห้มายถึงเฉพาะลูกคา้ ผูซ้ื้อสินคา้เท่านั้น แต่ยงั 

หมายรวมถึงบุคลากรในส่วนงานอ่ืนท่ีตอ้งการงานระหวา่งท าหรือวตัถุดิบและช้ินส่วนอ่ืน ๆ  
เพื่อผลิตต่อเน่ือง ดว้ยหลกัการและวธีิการของการผลิตแบบทนัเวลาพอดี จึงช่วยลดความจ าเป็น 

ในเร่ืองของวสัดุคงคลงั และช่วยลดเวลาการผลิตเพื่อส่งมอบลูกคา้ (Lead time) ซ่ึงจะน าไปสู่ 

การลดภาระตน้ทุนในท่ีสุด (สถาบนัยานยนต ์กระทรวงอุตสาหกรรม, 2557) 
 จากความส าคญัของอุตสาหกรรมยานยนต ์ตลอดจนโอกาสในการเติบโตและ 

การขยายตวัดงักล่าวประกอบกบัการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมยานยนตข์องประเทศท่ีเป็น 

ตลาดใหม่และประเทศคู่แข่ง เช่น จีน อินเดีย อินโดนีเซีย เป็นตน้ และความตอ้งการของตลาด 

ทัว่โลกมีแนวโนม้ใหค้วามส าคญัดา้นส่ิงแวดลอ้มมากข้ึน มีความเขม้งวดและขอ้ก าหนด 
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ดา้นมาตรฐานเทคนิคและความปลอดภยัในตวัรถยนตแ์ละช้ินส่วนท่ีใชใ้นรถยนตท่ี์สูงข้ึน  
ลว้นส่งผลต่อการพฒันาเทคโนโลยยีานยนต ์ดงันั้นสภาวะแวดลอ้มทางนโยบายท่ีจะเอ้ืออ านวย 

ต่อการเปล่ียนแปลงสภาวะในการแข่งขนัตามปัจจยัแวดลอ้มดงักล่าว จึงเป็นปัจจยัพื้นฐานส าคญั 

ต่อการพฒันาและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยอยา่งย ัง่ยนื 
(สถาบนัยานยนต ์กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555) 
 ดว้ยความส าคญัของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตท่ี์มีต่อการพฒันา
เศรษฐกิจของประเทศ ผูว้จิยัจึงเลือกศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์

เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี โดยเลือกศึกษาพื้นท่ีนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  
ประเทศไทย ทั้ง 2 แห่ง คือ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัระยอง  
ซ่ึงเป็นนิคมอุตสาหกรรมหลกัท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดแห่งหน่ึงท่ีอยูใ่นเขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเล 

ภาคตะวนัออก (Amata Group, 2017) และเป็นศูนยก์ลางการผลิตยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์

ของประเทศไทย 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น ช้ีให้เห็นวา่
บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนั รวมถึงมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน ผูว้จิยัจึงใชต้วัแปรดงักล่าวมาก าหนดเป็นตวัแปรเชิงสาเหตุในกรอบแนวคิดการวจิยั 
ดงันั้นตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร ซ่ึงใชแ้นวคิดและทฤษฎีในการ
ก าหนดกรอบแนวคิด ดงัน้ี 1) บรรยากาศองคก์าร แนวคิดของ Putter (2010) 2) ความพึงพอใจ 

ในงาน แนวคิดของ Weiss et al. (1967 cited in Martin, 2007) 3) คุณภาพชีวิตในการท างาน แนวคิด
ของ Walton (1975 cited in Ali, 2011) และ 4) ความผกูพนัต่อองคก์าร จากแนวคิดทฤษฎีของ 
Steers (1977 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั เเละคณะ, 2552) ส าหรับวธีิการวิจยัในวิจยัน้ีจะกล่าว
ต่อไปในบทท่ี 3 
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บทที่ 3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

 

 การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย
การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research methodology) มีรายละเอียด 

และขั้นตอนการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 4.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 5.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 6.  การพิทกัษสิ์ทธ์ิผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั 

 7.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 8.  ก าหนดเกณฑก์ารแปลผล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในสถานประกอบการยานยนต์
และช้ินส่วนยานยนต ์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย มีจ านวนสถานประกอบการ
ทั้งส้ิน 289 แห่ง ไดแ้ก่ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 216 แห่ง และ 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะชิต้ี จงัหวดัระยอง จ านวน 73 แห่ง (Amata Group, 2017)  
 กลุ่มตัวอย่าง 

 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีใชก้ารวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง (Structural equation 

modeling: SEM) ซ่ึง Kline (2011 อา้งถึงใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555 หนา้ 76) กล่าววา่ตวัแบบสมการ
โครงสร้าง เป็นเทคนิคท่ีตอ้งใชจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ ควรก าหนดใหมี้ขนาด 200 ตวัอยา่ง
ข้ึนไป ในขณะท่ี Lindeman, Merenda, and Gold (1980 อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) แนะน าวา่
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมควรมี 20 เท่าของตวัแปรสังเกตุได ้(Manifest variable) และ 
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ตวัแปรแฝง (Latent variable) ในโมเดล นอกจากน้ี Comrey and Lee (1992 cited in Pearson  

& Mundform, 2010, p. 359) ไดใ้หข้อ้เสนอแนะขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสม โดยก าหนดขอบเขตของ
ตวัอยา่ง ดงัตารางท่ี 6 

 

ตารางท่ี 6  ขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสม 

 

ขนาดตัวอย่าง ความเหมาะสมของการวเิคราะห์ 

50 ราย แยม่าก (Very Poor) 
100 ราย แย ่(Poor) 
200 ราย พอใชไ้ด ้(Fair) 
300 ราย ดี (Good) 
500 ราย ดีมาก (Very good) 

1,000 ราย ดีท่ีสุด (More excellent) 
 

 ดงันั้น ส าหรับการพิจารณาความเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี  
ผูว้จิยัไดพ้ิจารณาถึงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความเหมาะสมกบัการวเิคราะห์ขอ้มูล ดว้ยเทคนิค
การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) ทั้งน้ีผูว้จิยัก าหนด
ขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในระดบัดีมากตามขอ้เสนอของ Comrey and Lee (1992 cited in Pearson  

& Mundform, 2010, p. 359) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 500 คน โดยผูว้ิจยัไดเ้พิ่มขนาดตวัอยา่ง 

เป็น 620 คน เพื่อป้องกนัความผดิพลาดในการเก็บรวบรวมขอ้มูลใหมี้ความเหมาะสมดว้ยเทคนิค 

การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

 การสุ่มตัวอย่าง 

 เม่ือไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งแลว้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสุ่มตวัอยา่ง โดยวธีิการสุ่มแบบ
สองขั้นตอน (Two-Stage sampling) ซ่ึงมีขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1 จากจ านวนสถานประกอบการยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตใ์นนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย จ านวนทั้งส้ิน 289 แห่ง ไดแ้ก่ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 216 แห่ง และนิคมอุตสาหกรรมอมตะชิต้ี จงัหวดัระยอง จ านวน 73 แห่ง  
โดยผูว้จิยัก าหนดสถานประกอบการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 20 แห่ง ตามสัดส่วนของจ านวน
สถานประกอบการในแต่ละนิคมอุตสาหกรรม ทั้งน้ีผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่าย (Simple random 

sampling) ดว้ยวธีิการจบัสลากเลือกตวัอยา่งสถานประกอบการทั้ง 20 แห่ง แบ่งเป็น  
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นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 15 แห่ง และนิคมอุตสาหกรรมอมตะชิต้ี  
จงัหวดัระยอง จ านวน 5 แห่ง จากนั้นผูว้จิยัติดต่อไปยงัฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องสถานประกอบการ
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื่อขอความร่วมมือในการวจิยั หากสถานประกอบการใดไม่สะดวกก็จะท าการ
สุ่มเลือกสถานประกอบการใหม่มาแทนจนครบจ านวนท่ีก าหนด 

 ขั้นตอนท่ี 2 จากสถานประกอบการ จ านวน 20 แห่ง ผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบ 

ชั้นภูมิ โดยใชส้ัดส่วนท่ีไม่เท่ากนั (Non-Proportional stratified sampling) จากสถานประกอบการ 
20 แห่ง โดยสถานประกอบการท่ีมีขนาดใหญ่จะเก็บขอ้มูล 40 คน จากนั้นใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่าย 
(Simple random sampling) โดยใหผู้ป้ระสานงานด าเนินการจบัสลากสุ่มเลือกพนกังาน ในขั้นน้ี 

จะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวนทั้งส้ิน 620 คน กรณีท่ีพนกังานท่ีไดรั้บคดัเลือกใหเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

ไม่สามารถใหข้อ้มูลได ้ผูว้จิยัจะใหผู้ป้ระสานงานท าการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งทดแทนใหค้รบ 

ตามจ านวนท่ีก าหนด รายละเอียดกลุ่มตวัอยา่งดงัตารางท่ี 7 และภาพท่ี 15 

 

ตารางท่ี 7  กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั (n = 620) 
 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้
ประเทศไทย 

สถานประกอบการ 
จ านวน 

กลุ่มตวัอย่าง (คน) 
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัชลบุรี 

บริษทั A1 30 

บริษทั A2 30 

บริษทั A3 30 

บริษทั A4 30 

บริษทั A5 30 

บริษทั A6 40 

บริษทั A7 30 

บริษทั A8 40 

บริษทั A9 30 

บริษทั A10 30 

บริษทั A11 30 

บริษทั A12 30 

บริษทั A13 30 

บริษทั A14 30 

บริษทั A15 30 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้
ประเทศไทย 

สถานประกอบการ 
จ านวน 

กลุ่มตวัอย่าง (คน) 
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 

บริษทั B1 30 

บริษทั B2 30 

บริษทั B3 30 

บริษทั B4 30 

บริษทั B5 30 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 15  วธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 

 

  

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 

(อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์289 แห่ง) 

 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  
จ. ชลบุรี (216 แห่ง) 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  
จ. ระยอง (73 แห่ง) 

15 แห่ง 5 แห่ง 

470 คน 150 คน 

Simple random sampling 

Non-Proportional stratified sampling 
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ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ตวัแปรในโมเดลสมการโครงสร้างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

 1.  ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous latent variable) คือ บรรยากาศองคก์าร 
(Organizational climate) วดัไดจ้ากตวัแปรแฝง 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) นวตักรรม 2) ความรับผดิชอบ  
3) มาตรฐาน 4) การใหร้างวลั และ 5) ความชดัเจน  
 2.  ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous latent variable) มี 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 

  2.1  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) วดัไดจ้ากตวัแปรแฝง 2 ตวัแปร ไดแ้ก่  
1) ความพึงพอใจในงานภายใน และ 2) ความพึงพอใจในงานภายนอก 

  2.2  คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) วดัไดจ้ากตวัแปรแฝง  
8 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 2) สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 3) การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  
5) การท างานร่วมกนัเเละความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 6) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน  
7) ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั และ 8) การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  2.3  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) วดัไดจ้ากตวัแปรแฝง  
3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร  
และ 3) ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

 รายละเอียดความหมายเชิงปฏิบติัการของตวัแปรแฝงทั้ง 18 ตวัแปร ดงัตารางท่ี 8 

 

ตารางท่ี 8  นิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการของตวัแปรในแบบจ าลองสมการโครงสร้างความผูกพนั 

ต่อองคก์ารของพนกังาน 

 

ตวัแปร นิยามเชิงปฏิบตักิาร 

บรรยากาศองค์การ  

1.  นวตักรรม (OCI) การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการไดรั้บแรงกระตุน้ใหเ้กิดนวตักรรม สร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ ๆ ในการท างานในเร่ืองตอ่ไปน้ี 

- การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากเพ่ือนร่วมงาน หรือแผนกอ่ืน ๆ  
- การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ  
ในการท างานใหดี้ข้ึน 

- การกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน 

- การมีโอกาสไดเ้รียนรู้ทกัษะ และพฒันาความสามารถใหม่ ๆ ในการท างาน 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ตวัแปร นิยามเชิงปฏิบตักิาร 

2.  ความรับผิดชอบ 
(OCR) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัความรับผิดชอบในการท างานในเร่ืองต่อไปน้ี 

- การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผิดชอบใหมี้ประสิทธิผล เช่น 
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ 

- การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

- การมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

3.  มาตรฐาน (OCS) การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัมาตรฐานการท างานในเร่ืองต่อไปน้ี 

- องคก์ารมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน เพ่ือใหเ้กิดการท างาน
ท่ีดีข้ึน 

- องคก์ารมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผล 

- องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายใน 

และภายนอกองคก์าร 

- การน าผลการตดัสินใจของฝ่ายบริหารมาด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

4.  การใหร้างวลั 
(OCRW) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการไดรั้บรางวลัจากการปฏิบติังานในเร่ืองต่อไปน้ี 

- เช่ือวา่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีท า 
- หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะไดรั้บค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึน  
- การไดรั้บค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี 

- หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 

5.  ความชดัเจน (OCC) การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัความชดัเจนในการท างานในเร่ืองตอ่ไปน้ี 

- องคก์ารมีเป้าหมายและกลยทุธท์างธุรกิจท่ีชดัเจน  
- แผนกมีวตัถุประสงคก์ารท างานท่ีชดัเจน 

- เขา้ใจความสมัพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายขององคก์าร 

- เขา้ใจความสมัพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายของแผนก 

- เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายขององคก์าร 

- เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายของแผนก 

- เช่ือวา่ลกัษณะงานในอาชีพมีความชดัเจน 

- เขา้ใจวา่ผลการปฏิบติังานถูกประเมินผลอยา่งชดัเจน 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ตวัแปร นิยามเชิงปฏิบตักิาร 

ความพงึพอใจในงาน  

6.  ความพึงพอใจในงาน
ภายใน (JSI) 

ความพึงพอใจของพนกังานเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่โดยวดัจากความพอใจ 

ในเร่ืองต่อไปน้ี 

- งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถอยูเ่ฉยได ้

- งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง 

- งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานท่ีแตกต่างกนัไปตามช่วงเวลา 
- รู้สึกพอใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร 

- งานท่ีท าอยูไ่ม่ขดักบัจิตส านึกของตนเอง 

- งานท่ีท าอยูท่  าใหรู้้สึกมีความมัน่คงในการท างาน 

- งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดท้ าอะไรใหก้บับุคคลอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน 

- งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดบ้อกคนอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน วา่ควรจะท าอยา่งไร 

- งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสไดใ้ชค้วามสามารถในการท างาน 

- การมีอิสระในการคิดและตดัสินใจในการท างาน 

- การมีโอกาสท่ีจะไดท้ างานตามวธีิของตนเอง 

- การไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน 

7.  ความพึงพอใจในงาน
ภายนอก (JSE) 

ความพึงพอใจของพนกังานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

โดยวดัจากความพอใจในเร่ืองต่อไปน้ี 

- พอใจวธีิการท างานของหวัหนา้งาน 

- พอใจความสามารถในการตดัสินใจของหวัหนา้งาน 

- งานท่ีท าอยูท่  าใหรู้้วา่นโยบายของบริษทัมีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 

- พอใจกบัค่าจา้งและปริมาณงานท่ีท า 
- การมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

- พอใจสภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร 

- เพ่ือนร่วมงานอยูแ่ละท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี 

- การไดรั้บการยกยอ่ง เม่ือปฏิบติังานดี 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ตวัแปร นิยามเชิงปฏิบตักิาร 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

8.  ค่าตอบแทน 

ท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
(QWLA) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

จากการท างานในเร่ืองต่อไปน้ี 

- การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบนั 

- การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงาน
คลา้ยกนั 

- การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ  
- สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารมีความเหมาะสม เช่น เงินสนบัสนุนการศึกษา  
ค่ารักษาพยาบาล ค่าทนัตกรรม ฯลฯ 

9.  สภาพแวดลอ้ม 

ในการท างานท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 
(QWLSH) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั 

และไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ รวมถึงเวลาในการท างานและปริมาณงาน 

ท่ีมีความเหมาะสมในเร่ืองต่อไปน้ี 

- จ านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม 

- ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม 

- องคก์ารมีเทคโนโลยท่ีีอ านวยความสะดวกในการท างานอยา่งเพียงพอ 

- สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี เช่น มีความสะอาด แสงสวา่งเพียงพอ  
มีอากาศถ่ายเทสะดวก เป็นตน้ 

- องคก์ารมีอุปกรณ์ป้องกนัความปลอดภยัท่ีเพียงพอ 

10.  การพฒันาศกัยภาพ
ของบุคคล (QWLD) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการไดรั้บการพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

ในการปฏิบติังานในเร่ืองต่อไปน้ี 

- การมีอิสระในการตดัสินใจในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

- รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์าร 

- การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ และความสามารถหลายดา้น 

ในการท างาน 

- การรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง เพ่ือปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน 

- การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 
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11.  ความกา้วหนา้ 
และความมัน่คงในงาน 
(QWLG) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการไดรั้บความกา้วหนา้และความมัน่คง 

ในการท างานในเร่ืองต่อไปน้ี 

- องคก์ารมีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

- การไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทกัษะ 

ในการท างาน 

- การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถในงาน เช่น  
การศึกษาดูงาน สมัมนา การศึกษาต่อ เป็นตน้ 

12.  การท างานร่วมกนั
และความสมัพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน (QWLSI) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการมีโอกาสไดท้ างานร่วมกนักบับุคคลอ่ืน 

ในเร่ืองต่อไปน้ี 

- สถานท่ีท างานไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการท างาน เช่น เช้ือชาติ ศาสนา  
เพศ เป็นตน้ 

- เพ่ือนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

- เพ่ือนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี 

- ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน 

13.  สิทธิส่วนบุคคล 

ในการท างาน (QWLC) 
การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนัในการท างาน 

ในเร่ืองต่อไปน้ี 

- องคก์ารใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของพนกังาน 

- การมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการท างานไดอ้ยา่งอิสระ 

- พอใจกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างานท่ีองคก์ารก าหนดไว ้

- การใหค้วามเคารพความเป็นส่วนตวัซ่ึงกนัและกนั 

14.  ความสมดุลระหวา่ง
การท างานและ 

ชีวติส่วนตวั (QWLW) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัความสมดุลระหวา่งเวลาในการท างาน 

และการใชชี้วติส่วนตวัในเร่ืองตอ่ไปน้ี 

- งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่มีเวลาใหก้บัครอบครัว หรือใชชี้วติส่วนตวั 

- งานท่ีท าอยูส่่งผลกระทบต่อเวลาพกัผอ่นจากการท างาน 

- ช่วงเวลาท างานและเวลาพกัจากการท างานมีความสมดุลกนั 
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15.  การท างานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสงัคม
(QWLSR) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการท างานในองคก์ารท่ีมีความรับผดิชอบต่อสงัคม 

ในเร่ืองต่อไปน้ี 

- รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานในองคก์ารน้ีท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพ่ือสงัคม 

- องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 

- องคก์ารใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม 

- องคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสงัคม 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

16.  ความเช่ือมัน่อยา่งสูง
ในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 
(OCMB) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์ารในเร่ืองต่อไปน้ี 

- มกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ีกบัเพ่ือน ๆ วา่เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่  
ท่ีน่าท างาน 

- เช่ือมัน่วา่ค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององคก์ารน้ี มีความคลา้ยคลึงกนั 

- รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี  
- มีความยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะท างานในองคก์าร 

อ่ืน ๆ  
- บ่อยคร้ังท่ีไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ ขององคก์ารน้ี 

- รู้สึกเป็นห่วงเป็นใยในภาพลกัษณ์ขององคก์ารน้ี  
- น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 

17.  ความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายาม 

อยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

เพื่อประโยชนข์อง
องคก์าร (OCMW) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการไดใ้ชค้วามสามารถและความพยายามของตน
อยา่งเตม็ท่ี เพ่ือใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จในเร่ืองต่อไปน้ี 

- มีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั 

- มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้ างาน 

อยูก่บัองคก์ารน้ี 

- องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

อยา่งเตม็ท่ี 

18.  ความตอ้งการ 

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารง 

ความเป็นสมาชิกภาพ 

ในองคก์าร (OCMD) 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัความตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์าร  
โดยไม่คิดจะลาออกจากองคก์ารในเร่ืองต่อไปน้ี 

- รู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารนอ้ยมาก 

- หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเลก็นอ้ยจะลาออกจากงาน 

- คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี 

- การท่ีตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผิดพลาด 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบ่งเน้ือหาของแบบสอบถามออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ 
เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed-ended questions) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และนิคมอุตสาหกรรมท่ีปฏิบติังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 ขอ้ท่ี 1 เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) ไดแ้ก่  
 1.  ชาย 

 2.  หญิง 

 ขอ้ท่ี 2 อาย ุใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) แบ่งออกเป็น  
4 ช่วง ไดแ้ก่ 

 1.  ต  ่ากวา่ 25 ปี 

 2.  25-29 ปี 

 3.  30-34 ปี 

 4.  35 ปี ข้ึนไป 

 ขอ้ท่ี 3 ระดบัการศึกษาสูงสุด ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
แบ่งออกเป็น 3 ช่วง ไดแ้ก่ 

 1.  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 

 2.  ปริญญาตรี 

 3.  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 ขอ้ท่ี 4 ต  าแหน่งงาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) ไดแ้ก่ 

 1.  พนกังาน 

 2.  หวัหนา้งาน/ ผูจ้ดัการ/ ผูบ้ริหาร 

 ขอ้ท่ี 5 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 

scale) แบ่งออกเป็น 5 ช่วง ไดแ้ก่ 

 1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี 

 2.  1-3 ปี 

 3.  4-6 ปี 

 4.  7-9 ปี 

 5.  ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป 

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

124 

 

 ขอ้ท่ี 6 นิคมอุตสาหกรรมท่ีปฏิบติังาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั 
(Nominal scale) ไดแ้ก่ 

 1.  นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี (อมตะนคร) 
 2.  นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 

 ตอนท่ี 2 แบบวดับรรยากาศองคก์าร เป็นแบบวดัท่ีปรับปรุงมาจากแบบวดัของ Putter 

(2010) ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเชิงบวกทั้งหมด 23 ขอ้ เพื่อวดัองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ นวตักรรม 
(OCI1-OCI4) ความรับผดิชอบ (OCR5-OCR7) มาตรฐาน (OCS8-OCS11) การใหร้างวลั 
(OCRW12-OCRW15) และความชดัเจน (OCC16-OCC23) โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั มีเกณฑก์ารให้
คะแนน ดงัน้ี 

ระดับการรับรู้ คะแนน 

จริง 5 

ค่อนขา้งจริง 4 

ไม่แน่ใจวา่จริงหรือไม่จริง 3 

ค่อนขา้งไม่จริง 2 

ไม่จริง 1 

 ตอนท่ี 3 แบบวดัความพึงพอใจในงาน เป็นแบบวดัท่ีปรับปรุงมาจากแบบวดัของ  
Weiss et al. (1967 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552) ท่ีช่ือวา่ Minnesota 

satisfaction questionnaire (MSQ) ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเชิงบวกทั้งหมด 20 ขอ้ เพื่อวดั
องคป์ระกอบ 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานภายใน (JSI1, JSI2, JSI3, JSI4, JSI7, JSI8, JSI9, 

JSI10, JSI11, JSI15, JSI16, JSI20) และความพึงพอใจในงานภายนอก (JSE5, JSE6, JSE12, JSE13, 

JSE14, JSE17, JSE18, JSE19) โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดับความพงึพอใจ คะแนน 

พอใจ 5 

ค่อนขา้งพอใจ 4 

ไม่แน่ใจวา่พอใจหรือไม่พอใจ 3 

ค่อนขา้งไม่พอใจ 2 

ไม่พอใจ 1 
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 ตอนท่ี 4 แบบวดัคุณภาพชีวติในการท างาน เป็นแบบวดัท่ีปรับปรุงมาจากแบบวดัของ 
Timossi et al. (2008) ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบ จ านวน 32 ขอ้ เพื่อวดั
องคป์ระกอบ 8 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (QWLA1-QWLA4) สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (QWLSH5-QWLSH9) การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 
(QWLD10-QWLD14) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (QWLG15-QWLG17) การท างาน
ร่วมกนัเเละความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (QWLSI18-QWLSI21) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 
(QWLC22-QWLC25) ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั (QWLW26-QWLW28) 
และการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (QWLSR29-QWLSR32) โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั มีเกณฑ์ 
การใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดับการรับรู้ ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 

จริง 5 1 

ค่อนขา้งจริง 4 2 

ไม่แน่ใจวา่จริงหรือไม่จริง 3 3 

ค่อนขา้งไม่จริง 2 4 

ไม่จริง 1 5 

 ส าหรับขอ้ค าถามเชิงลบ ไดแ้ก่ QWLW26 และ QWLW27 ส่วนขอ้ค าถามอ่ืน ๆ  
เป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด 

 ตอนท่ี 5 แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแบบวดัท่ีปรับปรุงมาจากแบบวดัของ 
Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552) ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม 

เชิงบวกและเชิงลบ จ านวน 14 ขอ้ เพื่อวดัองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (OCMB1-OCMB7) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 

อยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร (OCMW8-OCMW10) และความตอ้งการ 

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร (OCMD11-OCMD14) ทั้งน้ีผูว้จิยั 

ไดพ้ิจารณาปรับระดบัมาตรวดัแบบสอบถามจากตน้ฉบบัของ Mowday et al. (1979; 1982)  
จาก 7 ระดบั เป็น 5 ระดบั เพื่อใหง่้ายต่อผูต้อบแบบสอบถามในการตดัสินใจเลือกตอบ มีเกณฑ ์

การใหค้ะแนน ดงัน้ี  
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ระดับการรับรู้ ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 

จริง 5 1 

ค่อนขา้งจริง 4 2 

ไม่แน่ใจวา่จริงหรือไม่จริง 3 3 

ค่อนขา้งไม่จริง 2 4 

ไม่จริง 1 5 

 ขอ้ค าถามเชิงบวก ไดแ้ก่ OCMB1, OCMB2, OCMB3, OCMB4, OCMB6, OCMB7, 

OCMW8, OCMW9 และ OCMW10 

 ขอ้ค าถามเชิงลบ ไดแ้ก่ OCMB5, OCMD11, OCMD12, OCMD13 และ OCMD14 

 ส าหรับแบบสอบถามตอนท่ี 2-5 เป็นแบบสอบถามลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั และเป็นมาตรวดัประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) ท่ีเหมาะสมกบั 

การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 225) 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 การสร้างเคร่ืองมือ 

 การวจิยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั ผูว้จิยัด าเนินการสร้างเคร่ืองมือ 
ดงัน้ี  
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา ไดแ้ก่ 
บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 
ทั้งน้ีผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบวดัจากงานวจิยัท่ีผา่นมา ซ่ึงเป็นแบบวดัท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได ้ 
และเคร่ืองมือดงักล่าวมีคุณภาพสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริงในการศึกษาท่ีผา่นมา ซ่ึงแบบวดัตน้ฉบบั 

ท่ีน ามาปรับใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีมีค่าความน่าเช่ือถือ ดงัน้ี  
 แบบวดับรรยากาศองคก์าร ผูว้จิยัปรับใชแ้บบวดัของ Putter (2010) เป็นขอ้ค าถาม 

เชิงบวกทั้งหมด 23 ขอ้ แบบสอบถามตน้ฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่จ าแนกตามรายดา้นดงัน้ี นวตักรรม 
ความรับผดิชอบ มาตรฐาน การใหร้างวลั และความชดัเจน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .80, .75, .76, 

.78 และ .86 ตามล าดบั เม่ือผา่นการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง จ านวน  
23 ขอ้ 

 แบบวดัความพึงพอใจในงาน โดยปรับใชแ้บบวดัความพึงพอใจในงานของ Weiss et al. 
(1967 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552) ท่ีช่ือวา่ Minnesota satisfaction 

questionnaire (MSQ) เป็นขอ้ค าถามเชิงบวกทั้งหมด 20 ขอ้ แบบสอบถามตน้ฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่ 
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ดงัน้ี ความพึงพอใจในงานภายใน ความพึงพอใจในงานภายนอกและความพึงพอใจในงานทัว่ไป  
มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .80 และ .90 เม่ือผา่นการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง
จ านวน 20 ขอ้ 

 แบบวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยปรับใชแ้บบวดัของ Timossi et al. (2008) ท่ีได้
พฒันาเคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวติในการท างานตามแนวคิดของ Walton เป็นขอ้ค าถามเชิงบวก 

และเชิงลบ จ านวน 34 ขอ้ พบวา่เคร่ืองมือวดัดงักล่าวมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั .96 
เม่ือผา่นการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง จ านวน 32 ขอ้ 

 แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยปรับใชแ้บบวดัของ Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน
พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552) เป็นขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบ จ านวน 15 ขอ้  
โดยเคร่ืองมือวดัดงักล่าวมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั .90 เม่ือผา่นการตรวจสอบ
คุณภาพเคร่ืองมือน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง จ านวน 14 ขอ้ 

 2.  ก าหนดลกัษณะของประเภทค าถาม และมาตรวดัของแต่ละตวัแปร เกณฑก์ารให้
คะแนนและความหมายของคะแนน 

 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบวดัจากงานวิจยัท่ีผา่นมาซ่ึงแบบวดัทั้ง 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร
เป็นแบบวดัท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือจากงานวจิยัท่ีผา่นมาแลว้ ทั้งน้ีผูว้จิยัไดมี้การ
ทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามอีกคร้ัง เพื่อให้
สอดคลอ้งกบับริบทท่ีศึกษา โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1.  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ผูว้จิยัตรวจสอบ 

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมตามองคป์ระกอบท่ีก าหนด 
และพิจารณาประเมินความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของการวิจยั  
โดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 4 ท่าน ดงัรายนามต่อไปน้ี 

  1.1  รองศาสตราจารย ์ดร. พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต อาจารยป์ระจ า วทิยาลยั 

การบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
  1.2  ดร. กาญจนา บุญยงั อาจารยป์ระจ า วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
  1.3  ดร. เพชรรัตน์ วริิยะสืบพงศ ์อาจารยป์ระจ า คณะการจดัการและการท่องเท่ียว
มหาวทิยาลยับูรพา 
  1.4  ดร. วสันต ์สกุลกิจกาญจน์ อาจารยป์ระจ า คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยั 

ศรีนครินทรวโิรฒ 
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 2.  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 4 ท่าน พบวา่ ขอ้ค าถาม
ทั้งหมดมีค่าดชันี IOC อยูร่ะหวา่ง 0.50-1.00 ถือวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์

ท่ีตอ้งการวดัจากการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2550) 
 3.  ผูว้จิยัท าการปรับปรุงขอ้ค าถามตามขอ้แนะน าของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 4 ท่าน แลว้น าไปให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาอีกคร้ัง รายละเอียดการปรับปรุงขอ้ค าถาม ดงัภาคผนวก ง 

 4.  การตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีผา่นการพิจารณา
ความตรงเชิงเน้ือหาและปรับปรุงแลว้ไปทดลองใชก้บัพนกังาน จ านวน 30 คน ท่ีมีลกัษณะเหมือน
กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อตรวจสอบความเป็นปรนยัของขอ้ค าถามและความเหมาะสมขององคป์ระกอบ 

ของขอ้ค าถาม จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชค้่า Cronbach’s Alpha  

ซ่ึงเกณฑก์ารยอมรับค่าความเช่ือมัน่ส าหรับการวจิยัน้ี ใชเ้กณฑค์่า Cronbach’s Alpha ก าหนดท่ี .60 
ข้ึนไป (Griethuijsen et al., 2014 cited in Taber, 2016) 
 ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน 
คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่า Cronbach’s Alpha เท่ากบั .93, .90, .91 
และ .82 ตามล าดบั แสดงวา่แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชเ้ก็บขอ้มูล
จริงได ้ส าหรับค่าความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถามในแต่ละองคป์ระกอบ รายละเอียดดงัตารางท่ี 9 

 

ตารางท่ี 9  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (n = 30) 
 

แบบสอบถาม 
จ านวน 

ข้อค าถาม 

Cronbach’s 

Alpha  

บรรยากาศองค์การ 23 .93 

1.  นวตักรรม 4 .63 

2.  ความรับผิดชอบ 3 .65 

3.  มาตรฐาน 4 .82 

4.  การใหร้างวลั 4 .81 

5.  ความชดัเจน 8 .92 

ความพงึพอใจในงาน 20 .90 

1.  ความพึงพอใจในงานภายใน 12 .86 

2.  ความพึงพอใจในงานภายนอก 8 .80 
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

แบบสอบถาม 
จ านวน 

ข้อค าถาม 

Cronbach’s 

Alpha  

คุณภาพชีวติในการท างาน 32 .91 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 4 .62 

2.  สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 5 .68 

3.  การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 5 .82 

4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3 .68 

5.  การท างานร่วมกนัเเละความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 4 .86 

6.  สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 4 .91 

7.  ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั 3 .71 

8.  การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 4 .84 

ความผูกพนัต่อองค์การ 14 .82 

1.  ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 7 .74 

2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

เพื่อประโยชนข์ององคก์าร 
3 .75 

3.  ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 4 .85 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากพนกังาน 

ท่ีปฏิบติังานในสถานประกอบการยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ประเทศไทย ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  ผูว้จิยัติดต่อไปยงัฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องสถานประกอบการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  
เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั 

 2.  ผูว้จิยัด าเนินการจดัท าหนงัสือขอความร่วมมือในการท าวจิยัจากวทิยาลยัการบริหาร
รัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา เสนอไปยงัผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องสถานประกอบการท่ีเป็น 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใหค้วามร่วมมือ พร้อมทั้งส่งแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึกอยา่งดี โดยผูว้ิจยัไดน้ าส่ง
แบบสอบถามดว้ยตนเองในบางส่วน และบางส่วนใชก้ารส่งทางไปรษณียใ์หก้บัผูป้ระสานงาน 

ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง และขอความอนุเคราะห์ในการกระจายแบบสอบถาม พร้อมช้ีแจงขั้นตอน 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลให้ผูป้ระสานงานด าเนินการแทน 

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

130 

 

 3.  ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัด าเนินการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์ผูว้จิยัโทรศพัท์
ติดตามสถานะการไดรั้บเอกสารจากผูป้ระสานงาน ภายหลงัจากส่งไปรษณีย ์4 วนั 

 4.  หลงัจากส่งแบบสอบถาม 2 สัปดาห์ ผูว้จิยัโทรศพัทติ์ดตามสถานะการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากผูป้ระสานงานเพื่อนดัวนั เวลา และสถานท่ีในการรับแบบสอบถามคืน 

 5.  ผูว้จิยัด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวนทั้งส้ิน 562 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 90.65 ของแบบสอบถามท่ีส่ง 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 10 

 

ตารางท่ี 10  จ  านวนแบบสอบถามท่ีส่ง จ  านวนและร้อยละของแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์  
จ าแนกตามสถานประกอบการ 

 

ล าดบัที ่ สถานประกอบการ 
จ านวน 

แบบสอบถามทีส่่ง 

แบบสอบถาม 

ทีส่มบูรณ์ n (%) 
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้จงัหวดัชลบุรี 

1 บริษทั A1 30 28 (93.33) 
2 บริษทั A2 30 25 (83.33) 
3 บริษทั A3 30 26 (86.67) 
4 บริษทั A4 30 26 (86.67) 
5 บริษทั A5 30 22 (73.33) 
6 บริษทั A6 40 36 (90.00) 
7 บริษทั A7 30 30 (100.00) 
8 บริษทั A8 40 35 (87.50) 
9 บริษทั A9 30 26 (86.67) 
10 บริษทั A10 30 30 (100.00) 
11 บริษทั A11 30 28 (93.33) 
12 บริษทั A12 30 28 (93.33) 
13 บริษทั A13 30 30 (100.00) 
14 บริษทั A14 30 30 (100.00) 
15 บริษทั A15 30 28 (93.33) 
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

ล าดบัที ่ สถานประกอบการ 
จ านวน 

แบบสอบถามทีส่่ง 

แบบสอบถาม 

ทีส่มบูรณ์ n (%) 
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้จงัหวดัระยอง 

16 บริษทั B1 30 25 (83.33) 
17 บริษทั B2 30 27 (90.00) 
18 บริษทั B3 30 26 (86.67) 
19 บริษทั B4 30 26 (86.67) 
20 บริษทั B5 30 30 (100.00) 

รวม 620 562 (90.65) 
 

การพทิกัษ์สิทธ์ิผู้เข้าร่วมการวจิัย 

 ผูว้จิยัขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจยั จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวจิยั
ในมนุษยข์องวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ โดยไดรั้บเอกสารรับรองจริยธรรมการวจิยัในมนุษยเ์ลขท่ี  
79-2561 วนัท่ีใหก้ารรับรอง 17 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 ส าหรับการพิทกัษสิ์ทธ์ิของผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั 
คือ การท่ีผูเ้ขา้ร่วมมีสิทธ์ิท่ีจะตอบรับหรือปฏิเสธในการเขา้ร่วมการวิจยัและเม่ือเขา้ร่วมการวจิยัแลว้
สามารถยติุการเขา้ร่วมวจิยัในช่วงใดก็ได ้โดยไม่จ  าเป็นตอ้งแจง้เหตุผลต่อผูว้ิจยั ทั้งน้ีจะไม่มี
ผลกระทบใด ๆ และขอ้มูลท่ีไดจ้ะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบัและจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยการรวบรวมแบบสอบถาม 

ท่ีสมบูรณ์ทั้งหมด น ามาวเิคราะห์และประมวลผลขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

เพื่อการวิจยั โดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 1.  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และนิคมอุตสาหกรรมท่ีปฏิบติังาน  
โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage)  
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 2.  การวเิคราะห์ข้อมูลระดับบรรยากาศองค์การ ความพงึพอใจในงาน คุณภาพชีวติ 

ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสูงสุด (Max) ค่าต ่าสุด (Min) ค่าความเบ ้
(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) โดยปกติถา้ค่าความเบแ้ละความโด่งไม่เกิน ± 2 แสดงวา่ 
ขอ้มูลมีการกระจายแบบปกติ (Normality) (George & Mallery, 2010 cited in Muzaffar, 2016) 
 3.  การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis: EFA)  
เป็นการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตุไดห้รือตวัแปรบ่งช้ี ซ่ึงมีจ  านวนมาก  
ท าใหท้ราบวา่มีตวัแปรใดบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมาก หรือมีตวัแปรใดบา้งท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
เพื่อลดจ านวนตวัแปร และยนืยนัความถูกตอ้งของโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  
วา่เป็นไปตามท่ีผูว้จิยัคาดไวห้รือไม่ ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัวเิคราะห์องคป์ระกอบหลกั (Principal 

component analysis: PCA) โดยใชก้ารหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal rotation) ดว้ยวธีิ 
Varimax เพื่อจดักลุ่มตวัแปรอิสระ ซ่ึงจะท าใหท้ราบวา่ตวัแปรบ่งช้ีใดควรอยูใ่นองคป์ระกอบใด 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556) เกณฑก์ารพิจารณา ดงัตารางท่ี 11 

 

ตารางท่ี 11  เกณฑพ์ิจารณาองคป์ระกอบของตวัแปร 

 

ค่าสถิติ เกณฑ์พจิารณา 
1.  ค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of sampling adequacy) 
ค่า KMO มีค่า .80 ข้ึนไป หมายถึง เหมาะสมดีมาก (กริช แรงสูงเนิน, 

2554; Hair & Others, 1998, p. 99 อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556)   
2.  ค่า p-value ของ Bartlett’s test 

of sphericity 

มีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value < .05) (กริช แรงสูงเนิน, 2554; 

ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556)  
3.  ค่าความร่วมกนั (Communality) ค่าอยูร่ะหวา่ง 0-1 (กริช แรงสูงเนิน, 2554; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556)  
4.  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(Correlation coefficient: R)  

ค่าความสัมพนัธ์จะตอ้งไม่นอ้ยกวา่ ±3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; 

ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) 
5.  ค่าไอเกน (Eigenvalue) ค่าไอเกน มากกวา่ 1 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) 
6.  ค่าสะสมของร้อยละ (Cumulative %)  ค่าความแปรปรวนสะสมขององคป์ระกอบท่ีสกดัไดทุ้กตวัรวมกนั 

จะตอ้งไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 60 (ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) 
7.  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 

loading) 
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .60 ข้ึนไป และแต่ละองคป์ระกอบ 

ตอ้งมีตวับ่งช้ีอยา่งนอ้ย 3 ตวัแปร (Costello & Osborne, 2005)  
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 4.  การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis: CFA)  
เป็นการตรวจสอบหรือยนืยนัวา่ปัจจยัแฝงท่ีท าการศึกษา สามารถวดัจากตวัแปรบ่งช้ีท่ีก าหนดไว้
หรือไม่ การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัมี 2 ขั้นตอน (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556) ดงัน้ี 

  4.1  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง (First order confirmatory factor 

analysis) เป็นการตรวจสอบวา่ตวัแปรบ่งช้ีสามารถวดัปัจจยัแฝงไดห้รือไม่ ซ่ึงเป็นการยนืยนัเพียง
อนัดบัเดียว โดยใชเ้กณฑก์ารตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล ดงัตารางท่ี 12 

  4.2  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง (Second order confirmatory 

factor analysis) เป็นการยนืยนัปัจจยัแฝงต่อจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง  
เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและปัจจยัแฝงในโมเดลวา่มีความสัมพนัธ์เพียงพอ 

ท่ีจะน ามาวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างหรือไม่ โดยใชเ้กณฑก์ารตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ของโมเดล ดงัตารางท่ี 12 และใชค้่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน เพื่อแสดงระดบั
ความสัมพนัธ์และเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรบ่งช้ี 

 5.  การตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนั 

ต่อองค์การของพนักงาน  
 การตรวจสอบโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย โดยใชก้าร
วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยเทคนิคทางสถิติโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) 
ผูว้จิยัใชห้ลกัการทดสอบ Maximum likelihood ซ่ึงเป็นวธีิท่ีมีความนิยมใชอ้ยา่งแพร่หลาย (กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556) เพื่อตรวจสอบวา่โมเดลสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ท่ีไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลมาหรือไม่ โดยการตรวจสอบจะพิจารณาความกลมกลืนของการวดัภาพรวม
ทั้งหมดของโมเดลสมการโครงสร้าง จากค่าสถิติวดัระดบัความสอดคลอ้ง (Goodness of fit 

measures) โดยใชเ้กณฑก์ารตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล ดงัน้ี 

  5.1  ค่าไค-สแควร์สัมพนัธ์ (Relative chi-square: 2/ df) เน่ืองจากค่าสถิติไค-สแควร์ 
(Chi-square: 2) มีความอ่อนไหวกบัการวเิคราะห์ท่ีใชจ้  านวนขนาดตวัอยา่งขนาดใหญ่ จะท าให้ 
ค่าไค-สแควร์มีค่ามาก หรือมีโอกาสท่ีจะสรุปวา่โมเดลไม่กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556) จึงควรพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ หารดว้ยค่าองศาอิสระ (Degree of freedom) 
เป็นเกณฑก์ารพิจารณาความสอดคลอ้งของโมเดล โดยเกณฑใ์นการพิจารณาคือ ค่าไค-สแควร์
สัมพนัธ์ควรมีค่าต ่ากวา่หรือเท่ากบั 3 แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ในภาพรวม (Bollen, 1989 อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556; Kline, 1998 อา้งถึงใน กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556)  

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

134 

 

  5.2  ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (Root 

mean square error of approximation: RMSEA) เป็นค่าท่ีบอกถึงความไม่สอดคลอ้งของโมเดล 

ท่ีสร้างข้ึนกบัเมตริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร (Byrne, 1998 cited in Hooper, Coughlan,  
& Mullen, 2008) โดยทัว่ไปค่า RMSEA ควรมีค่าต ่ากวา่หรือเท่ากบั .08 เป็นระดบัท่ียอมรับไดว้า่
โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และค่าท่ีเขา้ใกล ้0 ถือวา่เป็นค่าท่ีดีท่ีสุด  
(Schermelleh-Engel, Moosbrugger, & Muller, 2003; Hooper et al., 2008) 
  5.3  ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือ (Root mean residual: 
RMR) โดยปกติค่า RMR ควรมีค่าต ่ากวา่หรือเท่ากบั .08 เป็นระดบัท่ียอมรับไดว้า่โมเดล 

มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) 
  5.4  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน (Goodness of fit index: GFI) ค่าดชันี 
GFI จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0-1 โดยทัว่ไป ถา้ค่า GFI มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั .90 แสดงวา่โมเดล 

การวจิยัมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Schumacker & Lomax, 2010) 
  5.5  ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (Comparative fit index: CFI) 
เป็นค่าท่ีบอกวา่โมเดลท่ีน ามาตรวจสอบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากข้ึน ค่า CFI  

จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0-1 โดยทัว่ไป ถา้ค่า CFI มีค่าดชันีมากกวา่หรือเท่ากบั .90 ถือวา่โมเดล 

มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Ramlall, 2017; สุวมิล ติรกานนัท,์ 2553) 
  5.6  ค่าดชันีความสอดคลอ้งท่ีเพิ่มข้ึน (Incremental fit index: IFI) ค่า IFI จะมีค่า 
อยูร่ะหวา่ง 0-1 โดยทัว่ไป ค่า IFI ควรมีค่าดชันีมากกวา่หรือเท่ากบั .90 (Ramlall, 2017) ถา้ค่า IFI  

ยิง่เขา้ใกล ้1 จะบ่งบอกวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากท่ีสุด (Bollen, 

1986 อา้งถึงใน กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556) 
  5.7  ค่าดชันีท่ีแสดงการยอมรับของโมเดล (Tucker-Lewis index: TLI) ค่า TLI  

มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0-1 ถา้ค่า TLI มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั .90 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Schumacker & Lomax, 2010) 
 จากรายละเอียดค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล ผูว้จิยัสรุปเกณฑ์ 
การพิจารณาจากค่าดชันีทั้ง 7 รายการ ดงัตารางท่ี 12  
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ตารางท่ี 12  สรุปเกณฑก์ารตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล 

 

ค่าดชันีความสอดคล้อง เกณฑ์พจิารณา 
1.  ค่าไค-สแควร์สมัพนัธ์ (2/ df)  3 (Bollen, 1989 อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์, 

2556; Kline, 1998 อา้งถึงใน กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556) 

2.  ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของการประมาณค่า 
ความคลาดเคล่ือน (RMSEA) 

 .08 (Schermelleh-Engel et al., 2003; 

Hooper et al., 2008) 
3.  ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือ 
(RMR) 

 .08 (ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) 

4.  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งกลมกลืน (GFI)  .90 (Schumacker & Lomax, 2010) 
5.  ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI)  .90 (Ramlall, 2017; สุวมิล ติรกานนัท,์ 

2553) 
6.  ค่าดชันีความสอดคลอ้งท่ีเพ่ิมข้ึน (IFI)  .90 (Bollen, 1986 อา้งถึงใน กลัยา  

วานิชยบ์ญัชา, 2556; Ramlall, 2017) 
7.  ค่าดชันีท่ีแสดงการยอมรับของโมเดล (TLI)  .90 (Schumacker & Lomax, 2010) 

 

 อยา่งไรก็ตาม ภายหลงัการตรวจสอบโมเดลสมมติฐาน หากพบวา่โมเดลไม่สอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งด าเนินการปรับโมเดล (Model modification) เพื่อให้
ค่าสถิติเป็นท่ียอมรับตามเกณฑก์ารพิจารณาท่ีก าหนด โดยผูว้จิยัใชว้ธีิการปรับโมเดล ดงัน้ี 

 1.  การเช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปร เป็นวธีิท่ีช่วยให้
ค่าสถิติดีข้ึน เน่ืองจากการเพิ่มลูกศรหน่ึงเส้นถือเป็นการเพิ่มพารามิเตอร์อีกพารามิเตอร์หน่ึง  
ซ่ึงจะมีผลท าใหค้่า df ลดลงจ านวน 1 ค่าทุกคร้ังท่ีมีการเพิ่มเส้นลูกศรเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือน 

ของสองตวัแปร โดยการพิจารณาจากค่า Modification indices (MI) เพื่อดูวา่ตวัแปรใดท่ีสมควร
ปรับ โดยพิจารณาจากค่า MI ท่ีมากท่ีสุด (กริช แรงสูงเนิน, 2554; กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ 
ไกยวรรณ์, 2556) 
 2.  การรวมตวัแปร (Item parceling) เป็นการรวมตวัแปรแลว้สร้างตวัแปรใหม่ท่ีมาจาก
ค่าเฉล่ียของตวัแปรเดิม เพื่อปรับใหค้่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลเป็นท่ียอมรับมากยิง่ข้ึน  
โดยพิจารณาจากคู่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูง จากค่า Sample correlation กล่าวคือ 

ค่า Correlation ท่ีมีค่าสูงกวา่ .80 แสดงวา่คู่ตวัแปรดงักล่าววดัในส่ิงเดียวกนัจึงสามารถรวมเป็น 

ตวัแปรเดียวกนั (กริช แรงสูงเนิน, 2554)   
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 3.  การลดจ านวนตวัแปร (Data reduction) เป็นการลดจ านวนตวัแปรในโมเดลใหน้อ้ยลง 
เน่ืองจากตวัแปรในโมเดลท่ีมากเกินไป อาจเป็นไปไดว้า่ตวัแปรบางคู่มีความสัมพนัธ์ท่ีใกลก้นั หรือ
สามารถวดัในส่ิงเดียวกนั จึงท าใหโ้มเดลไม่สอดคลอ้ง ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นตอ้งตดัตวัแปรออก
จากโมเดล โดยพิจารณาจากค่า Standardized residual covariances เพื่อหาคู่ตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ ±2 

แสดงวา่คู่ตวัแปรนั้น ๆ เป็นตวัแปรท่ีไม่เหมาะสม หรือพิจารณาจากค่า Modification indices (MI) 
เพื่อดูวา่ตวัแปรใดท่ีสมควรปรับ โดยพิจารณาจากค่า MI ท่ีมากท่ีสุด และพิจารณาการตดั 

ตวัแปรบ่งช้ีท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Regression weight) นอ้ยออกจากโมเดล (กริช 
แรงสูงเนิน, 2554) 
 4.  ภายหลงัการเช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปร การรวม 

ตวัแปร และการลดจ านวนตวัแปร หากพบวา่โมเดลยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยั
จ  าเป็นตอ้งท าการปรับโมเดลโดยการตดัตวัแปรท่ีไม่มีอิทธิพลออกจากโมเดล โดยพิจารณาจาก
ค่าสถิติทดสอบ Z (Critical ratio: CR) โดยปกติค่า CR ควรมีค่ามากกวา่ 1.96 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2556) 
 

ก าหนดเกณฑ์การแปลผล 

 เกณฑก์ารแปลความหมายของเคร่ืองมือ ผูว้จิยัใชค้ะแนนเฉล่ียของแต่ละตวัแปรมาใช ้

ในการแปลความหมาย โดยก าหนดความหมายของค่าเฉล่ียเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 

2560, หนา้ 54)  
 1.  การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียของบรรยากาศองคก์าร มีดงัน้ี 

   4.51-5.00  หมายถึง  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

   3.51-4.50  หมายถึง  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 

   2.51-3.50  หมายถึง  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   1.51-2.50  หมายถึง  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 

   1.00-1.50  หมายถึง  การรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

  2.  การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียของความพึงพอใจในงาน มีดงัน้ี 

   4.51-5.00  หมายถึง  ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

   3.51-4.50  หมายถึง  ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมาก 

   2.51-3.50  หมายถึง  ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   1.51-2.50  หมายถึง  ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบันอ้ย 

   1.00-1.50  หมายถึง  ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
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 3.  การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียของคุณภาพชีวติในการท างาน มีดงัน้ี 

   4.51-5.00  หมายถึง  คุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัดีมาก 

   3.51-4.50  หมายถึง  คุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัดี 

   2.51-3.50  หมายถึง  คุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัพอใช ้

   1.51-2.50  หมายถึง  คุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัไม่ดี 

   1.00-1.50  หมายถึง  คุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัไม่ดีมาก 

 4.  การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์าร มีดงัน้ี 

   4.51-5.00  หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

   3.51-4.50  หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 

   2.51-3.50  หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   1.51-2.50  หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 

   1.00-1.50  หมายถึง  ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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บทที่ 4 

ผลการวจิยั 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคก์ารวจิยัคือ 1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร  
ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน 
และความผกูพนัต่อองคก์าร และ 3) เพื่อตรวจสอบโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ประเทศไทย ผูว้จิยัน าเสนอผลการวจิยัโดยแบ่งออกเป็น 7 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบับรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติ 

ในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 

  2.1  ผลการวเิคราะห์ระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนกังาน 

  2.2  ผลการวเิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน 

  2.3  ผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน 

  2.4  ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ  
  3.1  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

   3.1.1  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

   3.1.2  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

   3.1.3  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรคุณภาพชีวติในการ
ท างาน 

   3.1.4  สรุปผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

  3.2  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของโมเดลการวดั 

  4.1  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของโมเดลการวดับรรยากาศ
องคก์าร 

  4.2  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของโมเดลการวดั 

ความพึงพอใจในงาน 

  4.3  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของโมเดลการวดัคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน 

  4.4  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของโมเดลการวดัความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของโมเดลการวดั 

  5.1  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของโมเดลการวดับรรยากาศ
องคก์าร 

  5.2  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของโมเดลการวดั 

ความพึงพอใจในงาน 

  5.3  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของโมเดลการวดัคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน 

  5.4  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของโมเดลการวดัความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

 ตอนท่ี 6 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรแฝงปัจจยัเชิงสาเหตุ 

 ตอนท่ี 7 ผลการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

  7.1  ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างกบัสมมติฐาน 

  7.2  การปรับโครงสร้างโมเดลใหมี้ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 ทั้งน้ี เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการน าเสนอและการแปลความหมายผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
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 ความหมายและสัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติ 

Bartlett’s test หมายถึง สถิติทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรโดยภาพรวม 

CFA  หมายถึง การวเิคราะห์ปัจจยัหรือองคป์ระกอบเชิงยนืยนั 

CFI  หมายถึง ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ 
(Comparative fit index) 

CR  หมายถึง อตัราส่วนท่ีส าคญั (Critical ratio) 
df หมายถึง องศาอิสระ (Degree of freedom) 
e  หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรสังเกตได ้หรือ 

ตวัแปรบ่งช้ี เน่ืองจากในการวดัโมเดลไม่สามารถ
วเิคราะห์ไดถู้กตอ้งครบถว้นทุกปัจจยั 

EFA  หมายถึง การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 

Eigenvalue  หมายถึง ค่าท่ีบ่งบอกความสามารถขององคป์ระกอบวา่จะอธิบาย
ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

GFI  หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of fit index) 
IFI  หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้งท่ีเพิ่มข้ึน (Incremental fit index) 
KMO  หมายถึง สถิติทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร (Kaiser-Meyer-

Olkin Measure of sampling adequacy) 
Kurtosis/ KU  หมายถึง ค่าความโด่งของขอ้มูล 

MI หมายถึง ดชันีใหป้รับแต่งโมเดล (Modification indices) 
n  หมายถึง จ านวนขอ้มูลตวัอยา่ง 

p  หมายถึง ค่า p-value ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

PCA  หมายถึง การสกดัองคป์ระกอบดว้ยวธีิหาองคป์ระกอบหลกั 
(Principal component analysis) 

r  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 

R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 

RMR หมายถึง ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือ  
(Root mean residual) 
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RMSEA  หมายถึง ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของการประมาณค่า
ความคลาดเคล่ือน (Root mean square error of 

approximation) 
SD  หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

SE หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

Skewness/ SK  หมายถึง ค่าความเบข้องขอ้มูล 

TLI  หมายถึง ดชันีท่ีแสดงการยอมรับของโมเดล (Tucker Lewis 

index) 
Varimax หมายถึง การหมุนแกนแบบตั้งฉาก χ2

 หมายถึง ค่าสถิติไค-แสควร์ (Chi-square) χ2/ DF  หมายถึง ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์ทดสอบความกลมกลืน 

ของโมเดล (Normed chi-square) x̅ หมายถึง ค่าเฉล่ีย 

* หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

** หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

*** หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปรแฝง 

JS หมายถึง ความพึงพอใจในงาน 

JSE หมายถึง ความพึงพอใจในงานภายนอก/ ความพึงพอใจในงาน
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

JSI หมายถึง ความพึงพอใจในงานภายใน/ ความพึงพอใจในงาน
ภายในตวับุคคล 

OC หมายถึง บรรยากาศองคก์าร 

OCI หมายถึง นวตักรรม  
OCR หมายถึง ความรับผดิชอบ  
OCS หมายถึง มาตรฐาน 

OCRW หมายถึง การใหร้างวลั 

OCC หมายถึง ความชดัเจน 

OCM หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์าร 

  

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

142 

 

OCMB หมายถึง ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 

ขององคก์าร  
OCMD หมายถึง ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ 

ในองคก์าร 

OCMW หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน
เพื่อประโยชน์ขององคก์าร  

QWL หมายถึง คุณภาพชีวติในการท างาน 

QWLA หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม/ ความเพียงพอ 

และยติุธรรม 

QWLC หมายถึง สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 

QWLD หมายถึง การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 

QWLG หมายถึง ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

QWLSH หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

QWLSI หมายถึง การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

QWLSR หมายถึง การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

QWLW หมายถึง ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั 

 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปรสังเกตุไดห้รือตวัแปรบ่งช้ี 

JSE5 หมายถึง พอใจวธีิการท างานของหวัหนา้งาน 

JSE6 หมายถึง พอใจความสามารถในการตดัสินใจของหวัหนา้งาน 

JSE12 หมายถึง งานท่ีท าอยูท่  าใหรู้้วา่นโยบายของบริษทัมีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบติั 

JSE13 หมายถึง พอใจกบัค่าจา้งและปริมาณงานท่ีท า 
JSE14 หมายถึง การมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

JSE17 หมายถึง พอใจสภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร 

JSE18 หมายถึง เพื่อนร่วมงานอยูแ่ละท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี 

JSE19 หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่ง เม่ือปฏิบติังานดี 

JSI1 หมายถึง งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถอยูเ่ฉยได ้

JSI2 หมายถึง งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง 

JSI3 หมายถึง งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานท่ีแตกต่างกนัไป 

ตามช่วงเวลา 
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JSI4 หมายถึง รู้สึกพอใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร 

JSI7 หมายถึง งานท่ีท าอยูไ่ม่ขดักบัจิตส านึกของตนเอง 

JSI8 หมายถึง งานท่ีท าอยูท่  าใหรู้้สึกมีความมัน่คงในการท างาน 

JSI9 หมายถึง งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดท้  าอะไรใหก้บั 

บุคคลอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน 

JSI10 หมายถึง งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดบ้อกคนอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน  
วา่ควรจะท าอยา่งไร 

JSI11 หมายถึง งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสไดใ้ชค้วามสามารถในการท างาน 

JSI15 หมายถึง การมีอิสระในการคิดและตดัสินใจในการท างาน 

JSI16 หมายถึง การมีโอกาสท่ีจะไดท้  างานตามวธีิของตนเอง 

JSI20 หมายถึง การไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน 

OCI1 หมายถึง การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน  
หรือแผนกอ่ืน ๆ  

OCI2 หมายถึง การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือ
วธีิการใหม่ ๆ ในการท างานใหดี้ข้ึน 

OCI3 หมายถึง การกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใช ้

ในการท างาน 

OCI4 หมายถึง การมีโอกาสไดเ้รียนรู้ทกัษะ และพฒันาความสามารถ 

ใหม่ ๆ ในการท างาน 

OCR5 หมายถึง การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผิดชอบ 

ใหมี้ประสิทธิผล เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ  
เป็นตน้ 

OCR6 หมายถึง การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

OCR7 หมายถึง การมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

OCS8 หมายถึง องคก์ารมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน 
เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีดีข้ึน 

OCS9 หมายถึง องคก์ารมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจ 

อยา่งมีประสิทธิผล 
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OCS10 หมายถึง องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการ 

ของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

OCS11 หมายถึง การน าผลการตดัสินใจของฝ่ายบริหารมาด าเนินการ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

OCRW12 หมายถึง เช่ือวา่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบั 

งานท่ีท า 
OCRW13 หมายถึง หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน  
OCRW14 หมายถึง การไดรั้บค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี 

OCRW15 หมายถึง หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 

OCC16 หมายถึง องคก์ารมีเป้าหมายและกลยทุธ์ทางธุรกิจท่ีชดัเจน  
OCC17 หมายถึง แผนกมีวตัถุประสงคก์ารท างานท่ีชดัเจน 

OCC18 หมายถึง เขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมาย 

ขององคก์าร 

OCC19 หมายถึง เขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมาย 

ของแผนก 

OCC20 หมายถึง เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมาย 

ขององคก์าร 

OCC21 หมายถึง เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายของแผนก 

OCC22 หมายถึง ลกัษณะงานในอาชีพมีความชดัเจน 

OCC23 หมายถึง เขา้ใจวา่ผลการปฏิบติังานถูกประเมินผลอยา่งชดัเจน  
OCMB1 หมายถึง มกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ วา่เป็น

องคก์ารท่ียิง่ใหญ่ ท่ีน่าท างาน 

OCMB2 หมายถึง เช่ือมัน่วา่ค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององคก์ารน้ี  
มีความคลา้ยคลึงกนั 

OCMB3 หมายถึง รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี  
OCMB4 หมายถึง มีความยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะ

ท างานในองคก์ารอ่ืน ๆ  
OCMB5 หมายถึง บ่อยคร้ังท่ีไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบัพนกังาน

ขององคก์ารน้ี 

OCMB6 หมายถึง รู้สึกเป็นห่วงเป็นใยในภาพลกัษณ์ขององคก์ารน้ี  
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OCMB7 หมายถึง น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 

OCMW8 หมายถึง มีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั 

OCMW9 หมายถึง มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บัองคก์ารน้ี 

OCMW10 หมายถึง องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใช ้

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

OCMD11 หมายถึง รู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก 

OCMD12 หมายถึง หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ย  
จะลาออกจากงาน 

OCMD13 หมายถึง คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไป 

กบัองคก์ารน้ี 

OCMD14 หมายถึง การท่ีตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผิดพลาด 

QWLA1 หมายถึง การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบนั 

QWLA2 หมายถึง การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบ 

กบัผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั 

QWLA3 หมายถึง การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผดิชอบ  
QWLA4 หมายถึง สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารมีความเหมาะสม เช่น  

เงินสนบัสนุนการศึกษา ค่ารักษาพยาบาล ค่าทนัตกรรม ฯลฯ  
QWLSH5 หมายถึง จ านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม 

QWLSH6 หมายถึง ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม 

QWLSH7 หมายถึง องคก์ารมีเทคโนโลยท่ีีอ านวยความสะดวกในการท างาน
อยา่งเพียงพอ 

QWLSH8 หมายถึง สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี เช่น มีความสะอาด  
แสงสวา่งเพียงพอ มีอากาศถ่ายเทสะดวก เป็นตน้ 

QWLSH9 หมายถึง องคก์ารมีอุปกรณ์ป้องกนัความปลอดภยัท่ีเพียงพอ 

QWLD10 หมายถึง การมีอิสระในการตดัสินใจในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

QWLD11 หมายถึง รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์าร 

QWLD12 หมายถึง การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ  
และความสามารถหลายดา้นในการท างาน 
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QWLD13 หมายถึง การรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อปรับปรุงการท างาน
ใหดี้ข้ึน 

QWLD14 หมายถึง การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 

QWLG15 หมายถึง องคก์ารมีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

QWLG16 หมายถึง การไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ 
และทกัษะในการท างาน 

QWLG17 หมายถึง การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถ
ในงาน เช่น ศึกษาดูงาน สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ 

QWLSI18 หมายถึง สถานท่ีท างานไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการท างาน เช่น 
เช้ือชาติ ศาสนา เพศ เป็นตน้ 

QWLSI19 หมายถึง เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

QWLSI20 หมายถึง เพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี 

QWLSI21 หมายถึง ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

ในการท างาน 

QWLC22 หมายถึง องคก์ารใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของพนกังาน 

QWLC23 หมายถึง การมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการท างานไดอ้ยา่งอิสระ 

QWLC24 หมายถึง พอใจกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างานท่ีองคก์าร
ก าหนดไว ้

QWLC25 หมายถึง การใหค้วามเคารพความเป็นส่วนตวัซ่ึงกนัและกนั 

QWLW26 หมายถึง งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถแบ่งเวลาใหก้บัครอบครัว  
หรือใชชี้วิตส่วนตวั 

QWLW27 หมายถึง งานท่ีท าอยูส่่งผลกระทบต่อเวลาพกัผอ่นจากการท างาน 

QWLW28 หมายถึง ช่วงเวลาท างานและเวลาพกัจากการท างานมีความสมดุลกนั 

QWLSR29 หมายถึง รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารน้ีท่ีมีส่วนร่วม 

ในกิจกรรมเพื่อสังคม 

QWLSR30 หมายถึง องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม 

QWLSR31 หมายถึง องคก์ารใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนกิจกรรม 

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

QWLSR32 หมายถึง องคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 การวจิยัคร้ังน้ี กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในอุตสาหกรรมยานยนต ์

และช้ินส่วนยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย จ านวน 562 คน ผลการวเิคราะห์
ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัตารางท่ี 13 

 

ตารางท่ี 13  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (n = 562) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 205 36.48 

หญิง 357 63.52 

อายุ   

นอ้ยกวา่ 25 ปี 68 12.10 

25-29 ปี 207 36.83 

30-34 ปี 172 30.61 

ตั้งเเต่ 35 ปีข้ึนไป 115 20.46 

ระดบัการศึกษาสูงสุด   

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 225 40.04 

ปริญญาตรี 314 55.87 

สูงกวา่ปริญญาตรี 23 4.09 

ต าเเหน่งงาน   

พนกังาน 422 75.09 

หวัหนา้งาน/ ผูจ้ดัการ/ ผูบ้ริหาร 140 24.91 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน   

นอ้ยกวา่ 1 ปี 91 16.19 

1-3 ปี 194 34.52 

4-6 ปี 108 19.22 

7-9 ปี 58 10.32 

ตั้งเเต่ 10 ปีข้ึนไป 111 19.75 
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ตารางท่ี 13  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

นิคมอุตสาหกรรมที่ปฏิบัตงิาน   

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จ. ชลบุรี (อมตะนคร) 428 76.16 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จ. ระยอง 134 23.84 

 

  จากตารางท่ี 13 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 562 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

(ร้อยละ 63.52) มีอายรุะหวา่ง 25-29 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 36.83) และมากกวา่คร่ึงมีการศึกษา 
ระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 55.87) โดยส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ (ร้อยละ 75.09)  
มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 1-3 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 34.52) และปฏิบติังาน 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี (ร้อยละ 76.16) 
 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การ ความพงึพอใจในงาน คุณภาพชีวติใน
การท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ 

 การวเิคราะห์ระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการ
ท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี 

 2.1  ผลการวเิคราะห์ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงาน 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรม 

ยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย ประกอบดว้ย บรรยากาศ
องคก์ารดา้นนวตักรรม ความรับผดิชอบ มาตรฐาน การให้รางวลั และความชดัเจน ผลการวเิคราะห์
ขอ้มูลมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางท่ี 14  ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ของระดบับรรยากาศองคก์ารโดยภาพรวมและรายดา้น (n = 562) 
 

บรรยากาศองค์การ  MIN MAX SK KU x̅ SD ระดบั อนัดบั 

1.  นวตักรรม 1.00 5.00 -0.39 0.52 3.92 0.64 มาก 2 

2.  ความรับผิดชอบ 1.33 5.00 -0.38 0.30 3.81 0.66 มาก 4 

3.  มาตรฐาน 1.00 5.00 -0.48 0.67 3.85 0.66 มาก 3 

4.  การใหร้างวลั 1.00 5.00 -0.51 0.78 3.66 0.77 มาก 5 

5.  ความชดัเจน 1.00 5.00 -0.50 0.63 4.01 0.66 มาก 1 

ภาพรวม 1.83 5.00 -0.33 0.24 3.88 0.56 มาก  

 

 จากตารางท่ี 14 พบวา่ พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (x̅ = 3.88, SD = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ในระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีการรับรู้มากเป็นอนัดบัแรก คือ ความชดัเจน (x̅ = 4.01,  

SD = 0.66) รองลงมาคือ นวตักรรม (x̅ = 3.92, SD = 0.64) และมาตรฐาน (x̅ = 3.85, SD = 0.66) 
ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ขอ้มูลมีค่าความเบ ้(SK) ระหวา่ง -0.33 ถึง -0.51 และความโด่ง (KU)  
มีค่าระหวา่ง 0.24 ถึง 0.78 แสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มูลมีการกระจายแบบปกติ (George & Mallery, 2010 

cited in Muzaffar, 2016) 
 

ตารางท่ี 15  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบับรรยากาศองคก์าร 

ดา้นนวตักรรม (n = 562) 
 

บรรยากาศองค์การ 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง 

นวตักรรม         

1.  การไดรั้บการสนบัสนุน 

ใหเ้รียนรู้จากเพ่ือนร่วมงาน 
หรือแผนกอ่ืน ๆ 

120 281 137 17 7 3.87 0.82 มาก 

(21.35) (50.00) (24.38) (3.02) (1.25)    
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ตารางท่ี 15  (ต่อ) 
 

บรรยากาศองค์การ 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง 

2.  การไดรั้บการสนบัสนุน 

ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์ 
หรือวธีิการใหม่ ๆ ในการ
ท างานใหดี้ข้ึน 

125 287 131 15 4 3.91 0.79 มาก 

(22.24) (51.07) (23.31) (2.67) (0.71)    

3.  การกลา้ท่ีจะเสนอ
แนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ 
มาใชใ้นการท างาน 

117 296 133 10 6 3.90 0.78 มาก 

(20.82) (52.67) (23.66) (1.78) (1.07)    

4.  การมีโอกาสไดเ้รียนรู้
ทกัษะ และพฒันา
ความสามารถใหม่ ๆ  
ในการท างาน 

166 254 125 15 2 4.01 0.81 มาก 

(29.54) (45.20) (22.23) (2.67) (0.36)    

ภาพรวม 3.92 0.64 มาก 

 

 จากตารางท่ี 15 พบวา่ พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นนวตักรรม 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.92, SD = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน 

มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีการรับรู้มากเป็นอนัดบัแรก คือ  
การมีโอกาสไดเ้รียนรู้ทกัษะ และพฒันาความสามารถใหม่ ๆ ในการท างาน (x̅ = 4.01, SD = 0.81) 
รองลงมาคือ การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ ในการท างาน
ใหดี้ข้ึน (x̅ = 3.91, SD = 0.79) และการกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการ
ท างาน (x̅ = 3.90, SD = 0.78) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 16  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบับรรยากาศองคก์าร 

ดา้นความรับผดิชอบ (n = 562) 
 

บรรยากาศองค์การ 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง 

ความรับผดิชอบ         

1.  การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ 

ในการท างานท่ีรับผดิชอบ 

ใหมี้ประสิทธิผล เช่น 
เคร่ืองมือ อปุกรณ์  
ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ 

132 271 134 20 5 3.90 0.83 มาก 

(23.49) (48.22) (23.84) (3.56) (0.89)    

2.  การมีขอ้มูลสารสนเทศ 

ท่ีเพียงพอในการท างาน 

ท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล 

108 307 134 12 1 3.91 0.72 มาก 

(19.22) (54.63) (23.83) (2.14) (0.18)    

3.  การมีอ านาจหนา้ท่ี
เพียงพอในการท างาน 

ท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล 

78 250 194 30 10 3.63 0.85 มาก 

(13.88) (44.48) (34.52) (5.34) (1.78)    

ภาพรวม 3.81 0.66 มาก 

 

 จากตารางท่ี 16 พบวา่ พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผิดชอบ 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.81, SD = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีการ
รับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีการรับรู้มากเป็นอนัดบัแรก คือ  
การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล (x̅ = 3.91,  

SD = 0.72) รองลงมาคือ การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิผล  
เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ (x̅ = 3.90, SD = 0.83) และการมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอ 

ในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล (x̅ = 3.63, SD = 0.85) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 17  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบับรรยากาศองคก์าร 

ดา้นมาตรฐาน (n = 562) 
 

บรรยากาศองค์การ 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง 

มาตรฐาน         

1.  องคก์ารมีการ
เปรียบเทียบผลการ
ด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน 
เพ่ือใหเ้กิดการท างานท่ีดีข้ึน 

101 255 171 26 9 3.73 0.86 มาก 

(17.97) (45.37) (30.43) (4.63) (1.60)    

2.  องคก์ารมีการตอบสนอง
ต่อการเปล่ียนแปลง 

ทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผล 

137 269 137 15 4 3.93 0.81 มาก 

(24.38) (47.86) (24.38) (2.67) (0.71)    

3.  องคก์ารใหค้วามส าคญั
กบัการตอบสนอง 

ความตอ้งการของลูกคา้ 
ทั้งภายในและภายนอก
องคก์าร 

218 244 90 8 2 4.19 0.78 มาก 

(38.79) (43.42) (16.01) (1.42) (0.36)    

4.  การน าผลการตดัสินใจ
ของฝ่ายบริหารมาด าเนินการ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

71 233 203 42 13 3.55 0.89 มาก 

(12.64) (41.46) (36.12) (7.47) (2.31)    

ภาพรวม 3.85 0.66 มาก 

 

 จากตารางท่ี 17 พบวา่ พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นมาตรฐาน 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.85, SD = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีการ
รับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีการรับรู้มากเป็นอนัดบัแรก คือ องคก์าร 

ใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร (x̅ = 4.19, 

SD = 0.78) รองลงมาคือ องคก์ารมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผล 
(x̅ = 3.93, SD = 0.81) และองคก์ารมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน เพื่อใหเ้กิด
การท างานท่ีดีข้ึน (x̅ = 3.73, SD = 0.86) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 18  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบับรรยากาศองคก์าร 

ดา้นการให้รางวลั (n = 562) 
 

บรรยากาศองค์การ 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง 

การให้รางวลั         

1.  เช่ือวา่ไดรั้บค่าตอบแทน 

ท่ีเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบ
กบังานท่ีท า 

75 236 194 42 15 3.56 0.91 มาก 

(13.35) (41.99) (34.52) (7.47) (2.67)    

2.  หากมีผลการปฏิบติังาน 

ท่ีดีข้ึนจะไดรั้บค่าตอบแทน
เพ่ิมข้ึน 

86 201 212 42 21 3.51 0.96 มาก 

(15.30) (35.77) (37.72) (7.47) (3.74)    

3.  การไดรั้บค ายกยอ่ง 
ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี 

109 277 146 21 9 3.81 0.84 มาก 

(19.39) (49.29) (25.98) (3.74) (1.60)    

4.  หากมีผลการปฏิบติังาน 

ท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพ 

124 224 182 21 11 3.76 0.90 มาก 

(22.06) (39.86) (32.38) (3.74) (1.96)    

ภาพรวม 3.66 0.77 มาก 

 

 จากตารางท่ี 18 พบวา่ พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการใหร้างวลั 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.66, SD = 0.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีการ
รับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีการรับรู้มากเป็นอนัดบัแรก คือ การไดรั้บ 

ค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี  (x̅ = 3.81, SD = 0.84) รองลงมาคือ หากมีผลการปฏิบติังาน 

ท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (x̅ = 3.76, SD = 0.90) และเช่ือวา่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีท า (x̅ = 3.56, SD = 0.91) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 19  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบับรรยากาศองคก์าร 

ดา้นความชดัเจน (n = 562) 
 

บรรยากาศองค์การ 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง 

ความชัดเจน         

1.  องคก์ารมีเป้าหมายและ 

กลยทุธ์ทางธุรกิจท่ีชดัเจน 

194 244 106 12 6 4.08 0.84 มาก 

(34.52) (43.42) (18.86) (2.13) (1.07)    

2.  แผนกมีวตัถุประสงค ์

การท างานท่ีชดัเจน 

171 262 103 20 6 4.02 0.85 มาก 

(30.42) (46.62) (18.33) (3.56) (1.07)    

3.  เขา้ใจความสมัพนัธ์
ระหวา่งงานท่ีปฏิบติั 

กบัเป้าหมายขององคก์าร 

150 281 121 8 2 4.01 0.76 มาก 

(26.69) (50.00) (21.53) (1.42) (0.36)    

4.  เขา้ใจความสมัพนัธ์
ระหวา่งงานท่ีปฏิบติั 

กบัเป้าหมายของแผนก 

167 283 102 9 1 4.08 0.74 มาก 

(29.71) (50.36) (18.15) (1.60) (0.18)    

5.  เช่ือวา่งานท่ีท าอยู ่
ทุกวนัเป็นส่วนหน่ึง 

ในเป้าหมายขององคก์าร 

172 279 102 7 2 4.09 0.75 มาก 

(30.60) (49.64) (18.15) (1.25) (0.36)    

6.  เช่ือวา่งานท่ีท าอยู ่
ทุกวนัเป็นส่วนหน่ึง 

ในเป้าหมายของแผนก 

176 279 97 8 2 4.10 0.75 มาก 

(31.32) (49.64) (17.26) (1.42) (0.36)    

7.  ลกัษณะงานในอาชีพ 

มีความชดัเจน 

152 260 126 18 6 3.95 0.85 มาก 

(27.05) (46.26) (22.42) (3.20) (1.07)    

8.  เขา้ใจวา่ผลการ
ปฏิบติังานถูกประเมินผล
อยา่งชดัเจน 

120 230 179 22 11 3.76 0.90 มาก 

(21.35) (40.93) (31.85) (3.91) (1.96)    

ภาพรวม 4.01 0.66 มาก 
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 จากตารางท่ี 19 พบวา่ พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นความชดัเจน 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.01, SD = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีการ
รับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีการรับรู้มากเป็นอนัดบัแรก คือ เช่ือวา่งาน 

ท่ีท  าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายของแผนก (x̅ = 4.10, SD = 0.75) รองลงมาคือ เช่ือวา่งาน 

ท่ีท  าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายขององคก์าร (x̅ = 4.09, SD = 0.75) และเขา้ใจ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายของแผนก (x̅ = 4.08, SD = 0.74) ตามล าดบั 

 2.2  ผลการวเิคราะห์ระดับความพงึพอใจในงานของพนักงาน 

 การวเิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
ช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย ประกอบดว้ย ความพึงพอใจในงาน
ภายในและความพึงพอใจในงานภายนอก ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 20  ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ของระดบัความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมและรายดา้น (n = 562) 
 

ความพงึพอใจในงาน MIN MAX SK KU x̅ SD ระดบั อนัดบั 

1.  ความพึงพอใจในงานภายใน 2.17 5.00 -0.22 -0.08 3.98 0.56 มาก 1 

2.  ความพึงพอใจในงานภายนอก 1.38 5.00 -0.42 0.55 3.78 0.63 มาก 2 

ภาพรวม 2.00 5.00 -0.24 0.47 3.91 0.61 มาก  

 

 จากตารางท่ี 20 พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

(x̅ = 3.91, SD = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบั
มากทุกดา้น โดยพบวา่พนกังานมีความพึงพอใจในงานภายในเป็นอนัดบัท่ีหน่ึง  (x̅ = 3.98,  

SD = 0.56) และมีความพึงพอใจในงานภายนอกเป็นอนัดบัท่ีสอง (x̅ = 3.78, SD = 0.63) ตามล าดบั 
นอกจากน้ีพบวา่ขอ้มูลมีค่าความเบ ้(SK) ระหวา่ง -0.22 ถึง -0.42 และความโด่ง (KU) มีค่าระหวา่ง 

-0.08 ถึง 0.55 แสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มูลมีการกระจายแบบปกติ (George & Mallery, 2010 cited in 

Muzaffar, 2016) 
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ตารางท่ี 21  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงาน
ภายใน (n = 562) 

 

ความพงึพอใจในงาน 

ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 
พอใจ 

ค่อนข้าง
พอใจ 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง
ไม่พอใจ 

ไม่
พอใจ 

ความพงึพอใจในงานภายใน         

1.  งานท่ีท าอยูท่  าให ้

ไม่สามารถอยูเ่ฉยได ้

126 283 135 14 4 3.91 0.79 มาก 

(22.42) (50.36) (24.02) (2.49) (0.71)    

2.  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาส
ท างานดว้ยตนเอง 

179 298 81 4 0 4.16 0.68 มาก 

(31.85) (53.03) (14.41) (0.71) (0.00)    

3.  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาส
ท างานท่ีแตกต่างกนัไป 

ตามช่วงเวลา 

145 268 140 9 0 3.98 0.76 มาก 

(25.80) (47.69) (24.91) (1.60) (0.00)    

4.  รู้สึกพอใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ในองคก์าร 

156 281 113 10 2 4.03 0.76 มาก 

(27.76) (50.00) (20.11) (1.78) (0.35)    

5.  งานท่ีท าอยูไ่ม่ขดักบั
จิตส านึกของตนเอง 

139 281 119 20 3 3.95 0.80 มาก 

(24.73) (50.00) (21.17) (3.56) (0.54)    

6.  งานท่ีท าอยูท่  าใหรู้้สึก 

มีความมัน่คงในการท างาน 

146 273 126 13 4 3.97 0.80 มาก 

(25.98) (48.58) (22.42) (2.31) (0.71)    

7.  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาส
ท่ีจะไดท้ าอะไรใหก้บับุคคล 

อ่ืน ๆ ในท่ีท างาน 

191 286 75 10 0 4.17 0.72 มาก 

(33.99) (50.89) (13.34) (1.78) (0.00)    

8.  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาส
ท่ีจะไดบ้อกคนอ่ืน ๆ  
ในท่ีท างาน วา่ควรจะท า
อยา่งไร 

179 261 106 12 4 4.07 0.81 มาก 

(31.85) (46.44) (18.86) (2.14) (0.71)    

9.  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาส
ไดใ้ชค้วามสามารถ 

ในการท างาน 

171 271 105 12 3 4.06 0.79 มาก 

(30.43) (48.22) (18.68) (2.14) (0.53)    

  

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

157 

 

ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 

ความพงึพอใจในงาน 

ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 
พอใจ 

ค่อนข้าง
พอใจ 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง
ไม่พอใจ 

ไม่
พอใจ 

10.  การมีอิสระในการคิด
และตดัสินใจในการท างาน 

93 258 179 25 7 3.72 0.83 มาก 

(16.55) (45.91) (31.85) (4.45) (1.24)    

11.  การมีโอกาสท่ีจะได้
ท างานตามวธีิของตนเอง 

111 252 162 25 12 3.76 0.89 มาก 

(19.75) (44.84) (28.83) (4.45) (2.13)    

12.  การไดรั้บความส าเร็จ 

จากการท างาน 

128 292 124 13 5 3.93 0.79 มาก 

(22.78) (51.96) (22.06) (2.31) (0.89)    

ภาพรวม 3.98 0.56 มาก 

 

 จากตารางท่ี 21 พบวา่ พนกังานมีความพึงพอในงานภายในโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

(x̅ = 3.98, SD = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบั
มากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีความพึงพอใจมากเป็นอนัดบัแรก คือ งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดท้  า
อะไรใหก้บับุคคลอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน (x̅ = 4.17, SD = 0.72) รองลงมาคือ งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาส
ท างานดว้ยตนเอง (x̅ = 4.16, SD = 0.68) และงานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดบ้อกคนอ่ืน ๆ  
ในท่ีท างาน วา่ควรจะท าอยา่งไร (x̅ = 4.07, SD = 0.81) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 22  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงาน
ภายนอก (n = 562) 

 

ความพงึพอใจในงาน 

ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 
พอใจ 

ค่อนข้าง
พอใจ 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง
ไม่พอใจ 

ไม่
พอใจ 

ความพงึพอใจในงานภายนอก 

1.  พอใจวธีิการท างาน 

ของหวัหนา้งาน 

104 260 159 27 12 3.74 0.89 มาก 

(18.51) (46.26) (28.29) (4.80) (2.14)    

2.  พอใจความสามารถในการ
ตดัสินใจของหวัหนา้งาน 

99 269 153 32 9 3.74 0.87 มาก 

(17.62) (47.87) (27.22) (5.69) (1.60)    
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ตารางท่ี 22  (ต่อ) 
 

ความพงึพอใจในงาน 

ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 
พอใจ 

ค่อนข้าง
พอใจ 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง
ไม่พอใจ 

ไม่
พอใจ 

3.  งานท่ีท าอยูท่  าใหรู้้วา่
นโยบายของบริษทั 

มีความเป็นไปได ้

ในทางปฏิบติั 

130 286 134 10 2 3.95 0.76 มาก 

(23.13) (50.89) (23.84) (1.78) (0.36)    

4.  พอใจกบัค่าจา้งและ 

ปริมาณงานท่ีท า 
90 217 196 49 10 3.58 0.92 มาก 

(16.01) (38.61) (34.88) (8.72) (1.78)    

5.  การมีโอกาสกา้วหนา้ 
ในการท างาน 

102 241 179 30 10 3.70 0.89 มาก 

(18.15) (42.88) (31.85) (5.34) (1.78)    

6.  พอใจสภาพแวดลอ้ม 

การท างานในองคก์าร 

112 264 143 29 14 3.77 0.91 มาก 

(19.93) (46.98) (25.44) (5.16) (2.49)    

7.  เพ่ือนร่วมงานอยูแ่ละ
ท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี 

146 298 102 14 2 4.02 0.76 มาก 

(25.98) (53.02) (18.15) (2.49) (0.36)    

8.  การไดรั้บการยกยอ่ง  
เม่ือปฏิบติังานดี 

84 283 159 28 8 3.72 0.83 มาก 

(14.95) (50.36) (28.29) (4.98) (1.42)    

ภาพรวม 3.78 0.63 มาก 

 

 จากตารางท่ี 22 พบวา่ พนกังานมีความพึงพอในงานภายนอกโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (x̅ = 3.78, SD = 0.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานอยูใ่น
ระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีความพึงพอใจมากเป็นอนัดบัแรก คือ เพื่อนร่วมงานอยูแ่ละท างาน
ร่วมกนัเป็นอยา่งดี (x̅ = 4.02, SD = 0.76) รองลงมาคือ งานท่ีท าอยูท่  าใหรู้้วา่นโยบายของบริษทั 

มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั (x̅ = 3.95, SD = 0.76) และมีความพอใจสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ในองคก์าร (x̅ = 3.77, SD = 0.91) ตามล าดบั 
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 2.3  ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงาน 

 การวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
ช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย ประกอบดว้ย คุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน การท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน ความสมดุลระหวา่งการท างานและ 

ชีวติส่วนตวั และการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมีรายละเอียดดงัน้ี  
 

ตารางท่ี 23  ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ของระดบัคุณภาพชีวติในการท างานโดยภาพรวมและรายดา้น (n = 562) 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน MIN MAX SK KU x̅ SD ระดบั อนัดบั 

1.  ค่าตอบเเทนท่ีเพียงพอเเละยติุธรรม 1.00 5.00 -0.57 0.67 3.53 0.80 ดี 7 

2.  สภาพเเวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั 

เเละส่งเสริมสุขภาพ 

1.00 5.00 -0.37 0.39 3.82 0.69 ดี 5 

3.  การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 1.00 5.00 -0.56 1.13 3.85 0.65 ดี 3 

4.  ความกา้วหนา้เเละความมัน่คงในงาน 1.00 5.00 -0.60 0.56 3.79 0.80 ดี 6 

5.  การท างานร่วมกนัเเละความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 1.00 5.00 -0.64 0.64 4.00 0.72 ดี 1 

6.  สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน 1.00 5.00 -0.56 0.67 3.84 0.73 ดี 4 

7.  ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตวั 1.00 5.00 0.53 -0.23 3.29 0.82 พอใช ้ 8 

8.  การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 1.00 5.00 -0.65 1.10 4.00 0.73 ดี 2 

ภาพรวม 2.00 5.00 -0.32 0.39 3.79 0.62 ดี  

 

 จากตารางท่ี 23 พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี 
(x̅ = 3.79, SD = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่น
ระดบัดีทุกดา้น ยกเวน้ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวัอยูใ่นระดบัพอใช ้

 (x̅ = 3.29, SD = 0.82) นอกจากน้ีพบวา่ขอ้มูลมีค่าความเบ ้(SK) ระหวา่ง -0.32 ถึง 0.53 และ 

ความโด่ง (KU) มีค่าระหวา่ง -0.23 ถึง 1.13 แสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มูลมีการกระจายแบบปกติ (George 

& Mallery, 2010 cited in Muzaffar, 2016) 
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ตารางท่ี 24  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (n = 562) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

ค่าตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุติธรรม 

1.  การไดรั้บค่าตอบแทน 

ท่ีเพียงพอต่อการครองชีพ 

ในปัจจุบนั 

62 242 189 46 23 3.49 0.94 พอใช ้

(11.03) (43.06) (33.63) (8.19) (4.09)    

2.  การไดรั้บค่าตอบแทน 

ท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบั
ผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั 

62 240 189 43 28 3.47 0.96 พอใช ้

(11.03) (42.71) (33.63) (7.65) (4.98)    

3.  การไดรั้บค่าตอบแทน 

ท่ีเหมาะสมกบัภาระงาน 

ท่ีรับผดิชอบ 

64 240 196 41 21 3.51 0.92 ดี 

(11.38) (42.70) (34.88) (7.30) (3.74)    

4.  สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์าร 

มีความเหมาะสม เช่น  
เงินสนบัสนุนการศึกษา  
ค่ารักษาพยาบาล ค่าทนัตกรรม 
ฯลฯ 

104 234 163 44 17 3.65 0.97 ดี 

(18.51) (41.64) (29.00) (7.83) (3.02)    

ภาพรวม 3.53 0.80 ดี 

 

 จากตารางท่ี 24 พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยติุธรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี (x̅ = 3.53, SD = 0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมี
คุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัดี คือ สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารมีความเหมาะสม เช่น 
เงินสนบัสนุนการศึกษา ค่ารักษาพยาบาล ค่าทนัตกรรม ฯลฯ (x̅ = 3.65, SD = 0.97) และการไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ (x̅ = 3.51, SD = 0.92) ตามล าดบั และพบวา่  
ขอ้ท่ีมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบัพอใช ้คือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการ 

ครองชีพในปัจจุบนั (x̅ = 3.49, SD = 0.94) และการไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบ
กบัผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั (x̅ = 3.47, SD = 0.96) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 25  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  
(n = 562) 

 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

1.  จ  านวนชัว่โมงการท างาน 

มีความเหมาะสม 

122 280 128 22 10 3.86 0.86 ดี 

(21.71) (49.82) (22.78) (3.91) (1.78)    

2.  ภาระงานหรือปริมาณงาน 

ท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม 

86 264 174 29 9 3.69 0.85 ดี 

(15.30) (46.98) (30.96) (5.16) (1.60)    

3.  องคก์ารมีเทคโนโลยท่ีีอ  านวย
ความสะดวกในการท างาน 

อยา่งเพียงพอ 

101 249 169 31 12 3.70 0.90 ดี 

(17.97) (44.31) (30.07) (5.52) (2.13)    

4.  สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้ม 

ท่ีดี เช่น มีความสะอาด แสงสวา่ง
เพียงพอ มีอากาศถ่ายเทสะดวก  
เป็นตน้ 

132 261 130 25 14 3.84 0.92 ดี 

(23.49) (46.44) (23.13) (4.45) (2.49)    

5.  องคก์ารมีอุปกรณ์ป้องกนั 

ความปลอดภยัท่ีเพียงพอ 

157 273 111 16 5 4.00 0.82 ดี 

(27.93) (48.58) (19.75) (2.85) (0.89)    

ภาพรวม 3.82 0.69 ดี 

 

 จากตารางท่ี 25 พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี (x̅ = 3.82, SD = 0.69) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคุณภาพชีวติ
ในการท างานระดบัดีอนัดบัแรก คือ องคก์ารมีอุปกรณ์ป้องกนัความปลอดภยัท่ีเพียงพอ (x̅ = 4.00,  

SD = 0.82) รองลงมาคือ จ านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม (x̅ = 3.86, SD = 0.86) และ
สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี เช่น มีความสะอาด แสงสวา่งเพียงพอ มีอากาศถ่ายเทสะดวก  
เป็นตน้ (x̅ = 3.84, SD = 0.92) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 26  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล (n = 562) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

การพฒันาศักยภาพของบุคคล         

1.  การมีอิสระในการตดัสินใจ
ในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

74 267 187 25 9 3.66 0.82 ดี 

(13.17) (47.51) (33.27) (4.45) (1.60)    

2.  รู้สึกวา่งานท่ีท าอยู ่
มีความส าคญัต่อองคก์าร 

134 282 126 13 7 3.93 0.81 ดี 

(23.84) (50.18) (22.42) (2.31) (1.25)    

3.  การมีโอกาสไดรั้บ
มอบหมายงานที่ตอ้งใชท้กัษะ 
และความสามารถหลายดา้น 

ในการท างาน 

114 282 149 11 6 3.87 0.79 ดี 

(20.28) (50.18) (26.51) (1.96) (1.07)    

4.  การรับรู้ผลการปฏิบติังาน 

ของตนเอง เพื่อปรับปรุง 

การท างานใหดี้ข้ึน 

107 296 140 13 6 3.86 0.78 ดี 

(19.04) (52.67) (24.91) (2.31) (1.07)    

5.  การมีโอกาสไดรั้บ
มอบหมายงานในความ
รับผดิชอบท่ีสูงข้ึน 

116 300 130 9 7 3.91 0.78 ดี 

(20.64) (53.38) (23.13) (1.60) (1.25)    

ภาพรวม 3.85 0.65 ดี 

 

 จากตารางท่ี 26 พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพ 

ของบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี (x̅ = 3.85, SD = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังาน
มีคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคุณภาพชีวติในการท างานระดบัดี 

อนัดบัแรก คือ รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์าร (x̅ = 3.93, SD = 0.81) รองลงมาคือ  
การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน (x̅ = 3.91, SD = 0.78) และ 

การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ และความสามารถหลายดา้นในการท างาน  
(x̅ = 3.87, SD = 0.79) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 27  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้เเละความมัน่คงในงาน (n = 562) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

ความก้าวหน้าเเละความมั่นคงในงาน 

1.  องคก์ารมีการส่งเสริมโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

99 257 167 27 12 3.72 0.88 ดี 

(17.62) (45.73) (29.72) (4.80) (2.13)    

2.  การไดรั้บการสนบัสนุน 

ในการเขา้ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิม
ความรู้ และทกัษะในการท างาน 

121 266 127 37 11 3.80 0.92 ดี 

(21.53) (47.33) (22.60) (6.58) (1.96)    

3.  การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
การพฒันาความรู้ความสามารถ 

ในงาน เช่น ศึกษาดูงาน สัมมนา  
ศึกษาต่อ เป็นตน้ 

122 270 137 25 8 3.84 0.86 ดี 

(21.71) (48.04) (24.38) (4.45) (1.42)    

ภาพรวม 3.79 0.80 ดี 

 

 จากตารางท่ี 27 พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นความกา้วหนา้เเละ 

ความมัน่คงในงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี (x̅ = 3.79, SD = 0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคุณภาพชีวติในการท างาน
ระดบัดีอนัดบัแรก คือ การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถในงาน เช่น 
ศึกษาดูงาน สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ (x̅ = 3.84, SD = 0.86) รองลงมาคือ การไดรั้บการสนบัสนุน
ในการเขา้ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ และทกัษะในการท างาน (x̅ = 3.80, SD = 0.92) และองคก์าร 

มีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (x̅ = 3.72, SD = 0.88) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 28  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน ดา้นการท างานร่วมกนัเเละความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (n = 562) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

การท างานร่วมกนัเเละความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

1.  สถานท่ีท างานไม่มีการ 

แบ่งพรรคแบ่งพวกในการท างาน 
เช่น เช้ือชาติ ศาสนา เพศ เป็นตน้ 

162 202 127 33 38 3.74 1.14 ดี 

(28.83) (35.94) (22.60) (5.87) (6.76)    

2.  เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ 

ท่ีดีต่อกนั 

191 271 81 15 4 4.12 0.80 ดี 

(33.99) (48.22) (14.41) (2.67) (0.71)    

3.  เพ่ือนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ 

ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี 

175 288 81 14 4 4.10 0.78 ดี 

(31.14) (51.25) (14.41) (2.49) (0.71)    

4.  ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับ 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

ในการท างาน 

142 310 94 13 3 4.02 0.75 ดี 

(25.27) (55.16) (16.73) (2.31) (0.53)    

ภาพรวม 4.00 0.72 ดี 

 

 จากตารางท่ี 28 พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นการท างานร่วมกนัเเละ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี (x̅ = 4.00, SD = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานระดบัดีอนัดบัแรก คือ เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (x̅ = 4.12, SD = 0.80) 
รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี (x̅ = 4.10, SD = 0.78)  
และผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน (x̅ = 4.02, SD = 0.75) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 29  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน (n = 562) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน         

1.  องคก์ารใหค้วามเคารพ 

ในสิทธิส่วนบุคคลของพนกังาน 

124 293 121 19 5 3.91 0.80 ดี 

(22.06) (52.14) (21.53) (3.38) (0.89)    

2.  การมีโอกาสเสนอ 

ความคิดเห็นในการท างาน 

ไดอ้ยา่งอิสระ 

110 281 138 23 10 3.81 0.86 ดี 

(19.57) (50.00) (24.56) (4.09) (1.78)    

3.  พอใจกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั
เก่ียวกบัการท างานท่ีองคก์าร 

ก าหนดไว ้

103 276 157 18 8 3.80 0.82 ดี 

(18.33) (49.11) (27.94) (3.20) (1.42)    

4.  การใหค้วามเคารพ 

ความเป็นส่วนตวัซ่ึงกนัและกนั 

121 272 142 13 14 3.84 0.87 ดี 

(21.53) (48.40) (25.27) (2.31) (2.49)    

ภาพรวม 3.84 0.73 ดี 

 

 จากตารางท่ี 29 พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นสิทธิส่วนบุคคล 

ในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี (x̅ = 3.84, SD = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคุณภาพชีวติในการท างาน
ระดบัดีอนัดบัแรก คือ องคก์ารใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของพนกังาน (x̅ = 3.91,  

SD = 0.80) รองลงมาคือ การใหค้วามเคารพความเป็นส่วนตวัซ่ึงกนัและกนั (x̅ = 3.84, SD = 0.87) 
และการมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการท างานไดอ้ยา่งอิสระ (x̅ = 3.81, SD = 0.86) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 30  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตวั (n = 562) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว 

1.  งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถ
แบ่งเวลาใหก้บัครอบครัว หรือ
ใชชี้วติส่วนตวั*  

45 133 186 96 102 3.14 1.20 พอใช ้

(8.01) (23.66) (33.10) (17.08) (18.15)    

2.  งานท่ีท าอยูส่่งผลกระทบต่อ
เวลาพกัผอ่นจากการท างาน* 

48 138 192 87 97 3.08 1.19 พอใช ้

(8.54) (24.56) (34.16) (15.48) (17.26)    

3.  ช่วงเวลาท างานและเวลาพกั
จากการท างานมีความสมดุลกนั 

98 231 186 30 17 3.65 0.93 ดี 

(17.44) (41.10) (33.10) (5.34) (3.02)    

ภาพรวม 3.29 0.82 พอใช ้

หมายเหตุ * ค าถามเชิงลบ 

 

 จากตารางท่ี 30 พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นความสมดุลระหวา่ง 

การท างานและชีวติส่วนตวัในภาพรวมอยูใ่นระดบัพอใช ้(x̅ = 3.29, SD = 0.82) เม่ือพิจารณา 
เป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัดี คือ ช่วงเวลาท างานและเวลาพกั 

จากการท างานมีความสมดุลกนั (x̅ = 3.65, SD = 0.93) และพบวา่ขอ้ท่ีมีคุณภาพชีวิตในการท างาน
อยูใ่นระดบัพอใช ้คือ งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถแบ่งเวลาใหก้บัครอบครัว หรือใชชี้วติส่วนตวั 

(x̅ = 3.14, SD = 1.20) และงานท่ีท าอยูส่่งผลกระทบต่อเวลาพกัผอ่นจากการท างาน (x̅ = 3.08,  

SD = 1.19) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 31  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน ดา้นการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (n = 562) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

การท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

1.  รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างาน 

ในองคก์ารน้ีท่ีมีส่วนร่วม 

ในกิจกรรมเพ่ือสังคม 

140 264 137 14 7 3.92 0.84 ดี 

(24.91) (46.97) (24.38) (2.49) (1.25)    

2.  องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดี 

และไดรั้บการยอมรับจากสังคม 

150 283 112 9 8 3.99 0.81 ดี 

(26.69) (50.36) (19.93) (1.60) (1.42)    

3.  องคก์ารใหค้วามร่วมมือ 

และสนบัสนุนกิจกรรม 

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

172 262 110 13 5 4.04 0.82 ดี 

(30.61) (46.62) (19.57) (2.31) (0.89)    

4.  องคก์ารมีการส่งมอบบริการ
และผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม 

168 281 99 8 6 4.06 0.79 ดี 

(29.89) (50.00) (17.62) (1.42) (1.07)    

ภาพรวม 4.00 0.73 ดี 

 

 จากตารางท่ี 31 พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นการท างานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี (x̅ = 4.00, SD = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีคุณภาพชีวติในการท างาน
ระดบัดีอนัดบัแรก คือ องคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม (x̅ = 4.06,  

SD = 0.79) รองลงมาคือ องคก์ารใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
(x̅ = 4.04, SD = 0.82) และองคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม (x̅ = 3.99,  

SD = 0.81) ตามล าดบั 
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 2.4  ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

 การวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
ช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 32  ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมและรายดา้น (n = 562) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ MIN MAX SK KU x̅ SD ระดบั อนัดบั 

1.  ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

1.14 5.00 -0.44 1.01 3.63 0.61 มาก 2 

2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพ่ือประโยชน์ 
ขององคก์าร 

1.00 5.00 -0.48 0.79 3.93 0.69 มาก 1 

3.  ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

1.00 5.00 -0.44 -0.83 3.61 1.15 มาก 3 

ภาพรวม 1.00 5.00 -0.04 0.15 3.64 0.69 มาก  

 

 จากตารางท่ี 32 พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(x̅ = 3.64, SD = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น
ระดบัมากทุกดา้น โดยพบวา่ดา้นท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นอนัดบัแรก คือ ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร (x̅ = 3.93, SD = 0.69) 
รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (x̅ = 3.63,  

SD = 0.61) และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร (x̅ = 3.61, 

SD = 1.15) ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ขอ้มูลมีค่าความเบ ้(SK) ระหวา่ง -0.04 ถึง -0.48 และ 

ความโด่ง (KU) มีค่าระหวา่ง -0.83 ถึง 1.01 แสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มูลมีการกระจายแบบปกติ (George 

& Mallery, 2010 cited in Muzaffar, 2016) 
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ตารางท่ี 33  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (n = 562) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับการรับรู้ x̅ SD ระดับ 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

ความเช่ือม่ันอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

1.  มกัจะบอกกล่าวส่ิงดี 

ขององคก์ารน้ีกบัเพ่ือน ๆ  
วา่เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่  
ท่ีน่าท างาน 

115 263 148 26 10 3.80 0.88 มาก 

(20.46) (46.80) (26.33) (4.63) (1.78)    

2.  เช่ือมัน่วา่ค่านิยม 

ของตนเองและค่านิยม 

ขององคก์ารน้ี มีความ
คลา้ยคลึงกนั 

54 265 197 36 10 3.56 0.82 มาก 

(9.61) (47.15) (35.05) (6.41) (1.78)    

3.  รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอก 

คนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึง 

ขององคก์ารน้ี 

120 287 129 20 6 3.88 0.82 มาก 

(21.35) (51.07) (22.95) (3.56) (1.07)    

4.  มีความยนิดีเป็นอยา่งยิง่ 

ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ี
แทนท่ีจะท างานในองคก์าร
อ่ืน ๆ 

109 270 153 23 7 3.80 0.84 มาก 

(19.40) (48.04) (27.22) (4.09) (1.25)    

5.  บ่อยคร้ังท่ีไม่เห็นดว้ย
กบันโยบายส าคญั ๆ 
เก่ียวกบัพนกังานของ
องคก์ารน้ี* 

50 145 242 87 38 2.85 1.01 ปานกลาง 

(8.90) (25.80) (43.06) (15.48) (6.76)    

6.  รู้สึกเป็นห่วงเป็นใย 

ในภาพลกัษณ์ขององคก์าร
น้ี 

114 283 139 20 6 3.85 0.82 มาก 

(20.28) (50.36) (24.73) (3.56) (1.07)    

7.  น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุด 

ในการท างาน 

88 239 196 24 15 3.64 0.89 มาก 

(15.66) (42.53) (34.87) (4.27) (2.67)    

ภาพรวม 3.63 0.61 มาก 

หมายเหตุ * ค าถามเชิงลบ 
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 จากตารางท่ี 33 พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.63, SD = 0.61)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัแรก คือ 
รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี (x̅ = 3.88, SD = 0.82) รองลงมาคือ 
รู้สึกเป็นห่วงเป็นใยในภาพลกัษณ์ขององคก์ารน้ี (x̅ = 3.85, SD = 0.82) ตามล าดบั และพบวา่
บ่อยคร้ังท่ีไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบัพนกังานขององคก์ารน้ี อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(x̅ = 2.85, SD = 1.01) 
 

ตารางท่ี 34  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ 

ขององคก์าร (n = 562) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง
จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทีใ่นการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

1.  มีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บั
งานมากกวา่ท่ีคาดหวงั 

130 304 119 6 3 3.98 0.73 มาก 

(23.13) (54.09) (21.17) (1.07) (0.54)    

2.   มีความพร้อมในการ
ปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้ างาน 

อยูก่บัองคก์ารน้ี 

126 301 117 15 3 3.95 0.77 มาก 

(22.42) (53.56) (20.82) (2.67) (0.53)    

3.  องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาล
ใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใช้
ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

118 280 141 14 9 3.86 0.83 มาก 

(21.00) (49.82) (25.09) (2.49) (1.60)    

ภาพรวม 3.93 0.69 มาก 
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 จากตารางท่ี 34 พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 

ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(x̅ = 3.93, SD = 0.69) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั
มากเป็นอนัดบัแรก คือ มีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั (x̅ = 3.98, SD = 0.73) 
รองลงมาคือ มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บั
องคก์ารน้ี (x̅ = 3.95, SD = 0.77) และองคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใช ้

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี (x̅ = 3.86, SD = 0.83) ตามล าดบั  
 

ตารางท่ี 35  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
ดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร (n = 562) 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดบัการรับรู้ x̅ SD ระดบั 
จริง 

ค่อนข้าง 

จริง 

ไม่ 

เเน่ใจ 

ค่อนข้าง 

ไม่จริง 
ไม่จริง 

ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

1.  รู้สึกจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารน้ีนอ้ยมาก* 

38 135 138 98 153 3.34 1.29 ปานกลาง 

(6.76) (24.02) (24.56) (17.44) (27.22)    

2.  หากมีการเปล่ียนแปลง
เกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ือง
เลก็นอ้ยจะลาออกจาก
งาน* 

30 84 141 108 199 3.64 1.25 มาก 

(5.34) (14.95) (25.08) (19.22) (35.41)    

3.  คงจะไม่ไดป้ระโยชน ์

มากนกั ถา้ยงัจะท างาน
ต่อไปกบัองคก์ารน้ี* 

31 82 151 107 191 3.61 1.24 มาก 

(5.51) (14.59) (26.87) (19.04) (33.99)    

4.  การท่ีตดัสินใจท างาน 

ท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็น 

ความผิดพลาด* 

28 75 112 86 261 3.85 1.28 มาก 

(4.98) (13.35) (19.93) (15.30) (46.44)    

ภาพรวม 3.61 1.15 มาก 

หมายเหตุ * ค าถามเชิงลบ 
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 จากตารางท่ี 35 พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.61, SD = 1.15)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัแรก คือ 
การตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผิดพลาด (x̅ = 3.85, SD = 1.28) รองลงมาคือ หากมี
การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยจะลาออกจากงาน (x̅ = 3.64, SD = 1.25) 
ตามล าดบั และพบวา่พนกังานรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมากอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.34, 

SD = 1.29) 
 

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 

 การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย จากการ
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจ 

ในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนั 
ทั้งน้ีผูว้จิยัท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปร เพื่อยนืยนัโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร และลดจ านวนตวัแปรท่ีมีจ านวนมากและเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงตวัแปร
สังเกตุไดห้รือตวับ่งช้ีท่ีดีท่ีสุด (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556) ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
มีรายละเอียดดงัน้ี 

 3.1  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลต่อ 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ผูว้จิยัใชว้ธีิการสกดัองคป์ระกอบหลกั (Principal component 

analysis) เพื่อหาองคป์ระกอบของตวัแปร จากนั้นคดัเลือกองคป์ระกอบท่ีมีค่าไอเกน (Eigenvalue) 
ตั้งแต่ 1 ข้ึนไป มาใชใ้นการหมุนแกนดว้ยวธีิ Varimax เพื่อลดจ านวนตวัแปรท่ีมีจ านวนมากและ
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงตวับ่งช้ีท่ีดีท่ีสุด ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัคดัเลือกเฉพาะตวัแปรท่ีมีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบตั้งแต่ .60 ข้ึนไป และทดสอบ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลง
เบ้ืองตน้ ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจ 

ในงาน และคุณภาพชีวติในการท างาน มีดงัน้ี 
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  3.1.1  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรบรรยากาศองค์การ 

  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ผลการหมุนแกน 

หลงัสกดัตวัแปรคร้ังท่ี 1 เม่ือน าตวับ่งช้ีเขา้วเิคราะห์พร้อมกนัทั้งหมด 23 ตวัแปร ผลปรากฏวา่ 
มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 5 องคป์ระกอบ และมีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 69.61 โดยมี 

ตวัแปรท่ีมีน ้าหนกัองคป์ระกอบต ่ากวา่ .60 จ  านวน 2 ตวัแปร คือ OCS11 และ OCC23 ผูว้จิยัจึง 

ตดัตวัแปรดงักล่าวออกไปและท าการวเิคราะห์สกดัตวัแปรคร้ังท่ี 2 ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 

ทั้งหมด 5 องคป์ระกอบ และมีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 71.44 โดยตวัแปรทั้งหมด 

มีน ้าหนกัองคป์ระกอบตามเกณฑท่ี์ก าหนด คือ .60 ข้ึนไป และมีค่า KMO เท่ากบั .93 ถือวา่อยูใ่น
ระดบัท่ีเหมาะสมดีมากท่ีจะวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Hair & Other, 1998, p. 99 อา้งถึงใน ยทุธ์ 
ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดดงัตารางท่ี 36 

 

ตารางท่ี 36  ค่า KMO จ านวนองคป์ระกอบ และร้อยละของความแปรปรวนสะสมในการตดัตวัแปร
บรรยากาศองคก์าร คร้ังท่ี 1-2 

 

คร้ังที ่ KMO 
จ านวน

องค์ประกอบ 

ร้อยละของ 

ความแปรปรวน 

ตวัแปร 

ทีต่ดัออก 
หมายเหตุ 

1 .94 5 69.61   

2 .93 5 71.44 OCS11 

OCC23 

- ตดัตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
นอ้ยกวา่ .60 ออก 

- ทุกตวัแปรมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
ตามเกณฑ ์

 

ตารางท่ี 37  ผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ความเหมาะสมของเมตริกส์สหสัมพนัธ์ในภาพรวม 

ของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ดว้ย KMO และ Bartlett’s test 

 

ตวัแปร KMO 
Bartlett’s test of sphericity 

Approx. Chi-square df Sig. 
บรรยากาศองคก์าร .93 7726.34 210 .00 
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  จากตารางท่ี 37 พบวา่การทดสอบ MSA ตามวธีิของ Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)  
มีค่าเท่ากบั .93 ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ีอยูใ่นระดบัดีมากท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Hair & Other, 1998,  

p. 99 อา้งถึงใน ยทุธ์ ไกยวรรณ์, 2556) และผลการทดสอบดว้ย Bartlett’s test พบวา่ มีค่า  
2 (210) = 7726.34, p < .05 อธิบายไดว้า่ตวัแปรท่ีน ามาศึกษามีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ แสดงวา่ขอ้มูลท่ีน ามาวเิคราะห์น้ีมีความเหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยั 

ในล าดบัถดัไป จากนั้นจึงน าตวัแปรทั้งหมดมาสกดัองคป์ระกอบหลกั ไดค้่าไอเกน ร้อยละของ 

ความแปรปรวน และร้อยละความแปรปรวนสะสม รายละเอียดดงัตารางท่ี 38 

 

ตารางท่ี 38  ค่าไอเกน ร้อยละของความแปรปรวน และร้อยละความแปรปรวนสะสม 

ในแต่ละองคป์ระกอบของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

 

ตวัแปร องค์ประกอบที ่ ผลรวมการสกดัน า้หนักองค์ประกอบหลงัการหมนุแกน 

ค่าไอเกน % ความแปรปรวน % ความแปรปรวนสะสม 

บรรยากาศองคก์าร 1 9.74 22.70 22.70 

2 1.76 14.08 36.78 

3 1.36 13.07 49.85 

4 1.14 11.51 61.36 

5 1.00 10.08 71.44 

 

  จากตารางท่ี 38 พบวา่ ผลการสกดัองคป์ระกอบดว้ยวธีิการสกดัองคป์ระกอบหลกั  
ท่ีมีค่าไอเกนตั้งแต่ 1 ข้ึนไป มีจ านวน 5 องคป์ระกอบ ตั้งแต่องคป์ระกอบท่ี 1-5 มีร้อยละ 

ความแปรปรวนสะสมเท่ากบั 71.44 จากนั้นจึงน าองคป์ระกอบท่ีมีค่าไอเกน มากกวา่ 1 มาใชใ้นการ
หมุนแกนดว้ยวธีิ Varimax โดยคดัเลือกเฉพาะตวับ่งช้ีท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .60 ข้ึนไป 
เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบ ผลการหมุนแกนหลงัจากสกดั
องคป์ระกอบของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร รายละเอียดดงัตารางท่ี 39 

  

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

175 

 

ตารางท่ี 39  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเม่ือหมุนแกนหลงัการสกดัองคป์ระกอบของตวัแปร 

บรรยากาศองคก์าร 

 

ตัวบ่งช้ี 
น า้หนักองค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 

OCC20 .85     

OCC21 .84     

OCC19 .83     

OCC18 .80     

OCC17 .67     

OCC16 .62     

OCC22 .60     

OCRW13  .82    

OCRW14  .78    

OCRW15  .75    

OCRW12  .67    

OCI2   .76   

OCI3   .75   

OCI1   .72   

OCI4   .68   

OCS9    .77  

OCS8    .74  

OCS10    .69  

OCR6     .76 

OCR5     .73 

OCR7     .66 

 

  จากตารางท่ี 39 ผลการหมุนแกนองคป์ระกอบแบบตั้งฉากดว้ยวธีิ Varimax  

เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงองคป์ระกอบของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ซ่ึงผูว้จิยัคดัเลือกเฉพาะตวัแปรบ่งช้ี 

ท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .60 ข้ึนไป เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาคดัเลือกตวัแปร และ 

แต่ละองคป์ระกอบตอ้งมีตวัแปรบ่งช้ีอยา่งนอ้ย 3 ตวัแปร พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีทั้งหมด  
5 องคป์ระกอบ 21 ตวับ่งช้ี รายละเอียดตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบ ดงัตารางท่ี 40-44 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 40  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 1 ของบรรยากาศ
องคก์าร: ความชดัเจน 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก 

องค์ประกอบ 

OCC20 เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายขององคก์าร 4.09 0.75 .85 

OCC21 เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายของแผนก 4.10 0.75 .84 

OCC19 เขา้ใจความสมัพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายของแผนก 4.08 0.74 .83 

OCC18 เขา้ใจความสมัพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายขององคก์าร 4.01 0.76 .80 

OCC17 แผนกมีวตัถุประสงคก์ารท างานท่ีชดัเจน 4.02 0.85 .67 

OCC16 องคก์ารมีเป้าหมายและกลยทุธ์ทางธุรกิจท่ีชดัเจน  4.08 0.84 .62 

OCC22 ลกัษณะงานในอาชีพมีความชดัเจน 3.95 0.85 .60 

 

  จากตารางท่ี 40 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 1 ของบรรยากาศองคก์าร มี 7 ตวับ่งช้ี  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .60-.85 ทั้งน้ีผูว้จิยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่ ความชัดเจน  
ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุมความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบั
แรก คือ เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายขององคก์าร รองลงมาคือ เช่ือวา่งาน 

ท่ีท  าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายของแผนก และเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบั
เป้าหมายของแผนก มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .85, .84 และ .83 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ 
ตวับ่งช้ีทั้ง 7 ตวัแปร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.95-4.10 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.74-0.85 

โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมาย 

ของแผนก (x̅  = 4.10, SD = 0.75) รองลงมาคือ เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมาย
ขององคก์าร (x̅ = 4.09, SD = 0.75) และเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายของ
แผนก (x̅ = 4.08, SD = 0.74) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 41  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 2 ของบรรยากาศ
องคก์าร: การให้รางวลั 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก 

องค์ประกอบ 

OCRW13 หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะไดรั้บค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึน  3.51 0.96 .82 

OCRW14 การไดรั้บค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี 3.81 0.84 .78 

OCRW15 หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 3.76 0.90 .75 

OCRW12 เช่ือวา่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีท า 3.56 0.91 .67 

 

  จากตารางท่ี 41 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 2 ของบรรยากาศองคก์าร มีทั้งหมด 4 ตวับ่งช้ี  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .67-.82 ทั้งน้ีผูว้จิยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่ การให้รางวลั  
ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุมความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบั
แรก คือ หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน รองลงมาคือ การไดรั้บ 

ค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี และหากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .82, .78 และ .75 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 4 ตวัแปร 

มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.51-3.81 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.84-0.96 โดยตวับ่งช้ีท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ การไดรั้บค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี (x̅ = 3.81,  
SD = 0.84) รองลงมาคือ หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (x̅ = 3.76,  

SD = 0.90) และเช่ือวา่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีท า (x̅ = 3.56,  

SD = 0.91) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 42  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 3 ของบรรยากาศ
องคก์าร: นวตักรรม 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

OCI2 การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการ 

ใหม่ ๆ ในการท างานใหดี้ข้ึน 

3.91 0.79 .76 

OCI3 การกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน 3.90 0.78 .75 

OCI1 การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากเพ่ือนร่วมงาน หรือแผนกอ่ืน ๆ 3.87 0.82 .72 

OCI4 การมีโอกาสไดเ้รียนรู้ทกัษะ และพฒันาความสามารถใหม่ ๆ  
ในการท างาน 

4.01 0.81 .68 

 

  จากตารางท่ี 42 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 3 ของบรรยากาศองคก์าร มีทั้งหมด 4 ตวับ่งช้ี  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .68-.76 ทั้งน้ีผูว้จิยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่ นวตักรรม  
ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุมความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบั
แรก คือ การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานใหดี้
ข้ึน รองลงมาคือ การกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน และการไดรั้บ 

การสนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน หรือแผนกอ่ืน ๆ มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .76, 

.75 และ .72 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 4 ตวัแปร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.87-4.01  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.78-0.82 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ  
การมีโอกาสไดเ้รียนรู้ทกัษะ และพฒันาความสามารถใหม่ ๆ ในการท างาน (x̅ =4.01, SD = 0.81) 
รองลงมาคือ การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ ในการท างาน
ใหดี้ข้ึน (x̅ = 3.91, SD = 0.79) และการกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการ
ท างาน (x̅ = 3.90, SD = 0.78) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 43  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 4 ของบรรยากาศ
องคก์าร: มาตรฐาน 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

OCS9 องคก์ารมีการตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงทางธุรกิจ 

อยา่งมีประสิทธิผล 

3.93 0.81 .77 

OCS8 องคก์ารมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน  
เพ่ือใหเ้กิดการท างานท่ีดีข้ึน 

3.73 0.86 .74 

OCS10 องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการ 

ของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

4.19 0.78 .69 

 

  จากตารางท่ี 43 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 4 ของบรรยากาศองคก์าร มีทั้งหมด 3 ตวับ่งช้ี 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .69-.77 ทั้งน้ีผูว้จิยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่ มาตรฐาน  
ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุมความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุดอนัดบัแรก 
คือ องคก์ารมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผล รองลงมาคือ องคก์าร
มีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีดีข้ึน และองคก์ารให้
ความส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบเท่ากบั .77, .74 และ .69 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 3 ตวัแปร มีค่าเฉล่ีย 

อยูร่ะหวา่ง 3.73-4.19 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.78-0.86 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ีย 

มากท่ีสุด คือ องคก์ารให้ความส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายใน 

และภายนอกองคก์าร (x̅ = 4.19, SD = 0.78) รองลงมาคือ องคก์ารมีการตอบสนองต่อ 

การเปล่ียนแปลงทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผล (x̅ = 3.93, SD = 0.81) และองคก์ารมีการเปรียบเทียบ 

ผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีดีข้ึน (x̅ = 3.73, SD = 0.86) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 44  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 5 ของบรรยากาศ
องคก์าร: ความรับผิดชอบ 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

OCR6 การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

3.91 0.72 .76 

OCR5 การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิผล 
เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ 

3.90 0.83 .73 

OCR7 การมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

3.63 0.85 .66 

 

  จากตารางท่ี 44 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 5 ของบรรยากาศองคก์าร มีทั้งหมด 3 ตวับ่งช้ี  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .66-.76 ทั้งน้ีผูว้จิยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่ ความรับผดิชอบ  
ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุมความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุดอนัดบัแรก 
คือ การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล รองลงมาคือ 
การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผิดชอบใหมี้ประสิทธิผล เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบ
ต่าง ๆ เป็นตน้ และการมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .76, .73 และ .66 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 3 ตวัแปร 
มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.63-3.91 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.72-0.85 โดยตวับ่งช้ีท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล (x̅ = 3.91, SD = 0.72) รองลงมาคือ การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างาน 

ท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิผล เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ (x̅ = 3.90, SD = 0.83) 
และการมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล (x̅ = 3.63,  

SD = 0.85) ตามล าดบั 
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  3.1.2  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรความพงึพอใจในงาน 

  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรความพึงพอใจในงาน ผลการหมุน
แกนหลงัสกดัตวัแปรคร้ังท่ี 1 เม่ือน าตวับ่งช้ีเขา้วเิคราะห์พร้อมกนัทั้งหมด 20 ตวัแปร ผลปรากฏวา่
มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 3 องคป์ระกอบ มีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 61.67 โดยมีตวัแปรท่ีมี
น ้าหนกัองคป์ระกอบต ่ากวา่ .60 จ านวน 4 ตวัแปร คือ JSI4, JSI7, JSI8 และ JSE12 ผูว้จิยัจึงตดั 

ตวัแปรดงักล่าวออกไปและท าการวเิคราะห์สกดัตวัแปรคร้ังท่ี 2 ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 

ทั้งหมด 3 องคป์ระกอบ มีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 64.16 โดยยงัคงมีตวัแปรท่ีมีน ้าหนกั
องคป์ระกอบต ่ากวา่ .60 จ  านวน 1 ตวัแปร คือ JSI10 ผูว้จิยัจึงตดัตวัแปรดงักล่าวออกไป และท าการ
วเิคราะห์สกดัตวัแปรคร้ังท่ี 3 ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 3 องคป์ระกอบ มีค่า 
ความแปรปรวนสะสมร้อยละ 65.07 โดยยงัคงมีตวัแปรท่ีมีน ้าหนกัองคป์ระกอบต ่ากวา่ .60 จ านวน 
1 ตวัแปร คือ JSI11 ผูว้จิยัจึงตดัตวัแปรดงักล่าวออกไปและท าการวเิคราะห์สกดัตวัแปรคร้ังท่ี 4  

ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 3 องคป์ระกอบ มีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 65.68 

โดยตวัแปรทั้งหมดมีน ้าหนกัองคป์ระกอบตามเกณฑท่ี์ก าหนด แต่พบวา่องคป์ระกอบท่ี 3 มีตวับ่งช้ี 
2 ตวัแปร คือ JSE5 และ JSE6 ซ่ึงนอ้ยกวา่เกณฑท่ี์ก าหนดคือ แต่ละองคป์ระกอบตอ้งมีตวัแปรบ่งช้ี
อยา่งนอ้ย 3 ตวัแปร ผูว้จิยัจึงตดัตวัแปรดงักล่าวออกไปและท าการวเิคราะห์สกดัตวัแปรคร้ังท่ี 5  

ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 2 องคป์ระกอบ มีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 61.31 

โดยตวัแปรทั้งหมดมีน ้าหนกัองคป์ระกอบตามเกณฑท่ี์ก าหนด และมีค่า KMO เท่ากบั .91 ถือวา่ 
อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมดีมากท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Hair & Other, 1998, p. 99 อา้งถึงใน ยทุธ์ 
ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดดงัตารางท่ี 45 

 

ตารางท่ี 45  ค่า KMO จ านวนองคป์ระกอบ และร้อยละของความแปรปรวนสะสมในการตดัตวัแปร
ความพึงพอใจในงาน คร้ังท่ี 1-5 

 

คร้ังที ่ KMO 
จ านวน

องค์ประกอบ 

ร้อยละของ 

ความแปรปรวน 

ตวัแปร 

ทีต่ดัออก 
หมายเหตุ 

1 .94 3 61.67   

2 .92 3 64.16 JSI4 

JSI7 

JSI8 

JSE12 

- ตดัตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกั
องคป์ระกอบนอ้ยกวา่ .60 ออก 
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ตารางท่ี 45  (ต่อ) 
 

คร้ังที ่ KMO 
จ านวน

องค์ประกอบ 

ร้อยละของ 

ความแปรปรวน 

ตวัแปร 

ทีต่ดัออก 
หมายเหตุ 

3 .92 3 65.07 JSI10 - ตดัตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกั
องคป์ระกอบนอ้ยกวา่ .60 ออก 

4 .91 3 65.68 JSI11 - ตดัตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกั
องคป์ระกอบนอ้ยกวา่ .60 ออก 

5 .91 2 61.31 JSE5 

JSE6 

- ตดัองคป์ระกอบท่ีมีจ านวน 

ตวับ่งช้ีนอ้ยกวา่ 3 ตวัแปรออก 

- ทุกตวัแปรมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบ
ตามเกณฑ ์

 

ตารางท่ี 46  ผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ความเหมาะสมของเมตริกส์สหสัมพนัธ์ในภาพรวม 

ของตวัแปรความพึงพอใจในงานดว้ย KMO และ Bartlett’s test 

 

ตวัแปร KMO 
Bartlett’s test of sphericity 

Approx. Chi-square df Sig. 
ความพึงพอใจในงาน .91 3457.20 66 .00 

 

  จากตารางท่ี 46 พบวา่ การทดสอบ MSA ตามวธีิของ Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)  
มีค่าเท่ากบั .91 ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ีอยูใ่นระดบัดีมากท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Hair & Other, 1998,  

p. 99 อา้งถึงใน ยทุธ์ ไกยวรรณ์, 2556) และผลการทดสอบดว้ย Bartlett’s test พบวา่ มีค่า  
2 (66) = 3457.20, p < .05 อธิบายไดว้า่ตวัแปรท่ีน ามาศึกษามีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั 

ทางสถิติ กล่าวไดว้า่ขอ้มูลท่ีน ามาวเิคราะห์น้ีมีความเหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยั
ในล าดบัถดัไป จากนั้นจึงน าตวัแปรทั้งหมดมาสกดัองคป์ระกอบหลกั ไดค้่าไอเกน ร้อยละของ 

ความแปรปรวน และร้อยละความแปรปรวนสะสม รายละเอียดดงัตารางท่ี 47 
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ตารางท่ี 47  ค่าไอเกน ร้อยละของความแปรปรวน และร้อยละความแปรปรวนสะสม 

ในแต่ละองคป์ระกอบของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

 

ตวัแปร องค์ประกอบที ่
ผลรวมการสกดัน า้หนักองค์ประกอบหลงัการหมนุแกน 

ค่าไอเกน % ความแปรปรวน % ความแปรปรวนสะสม 

ความพึงพอใจในงาน 1 5.90 39.01 39.01 

 2 1.45 22.30 61.31 

 

  จากตารางท่ี 47 พบวา่ ผลการสกดัองคป์ระกอบดว้ยวธีิการสกดัองคป์ระกอบหลกั 

ท่ีมีค่าไอเกนตั้งแต่ 1 ข้ึนไป มีจ านวน 2 องคป์ระกอบ ตั้งแต่องคป์ระกอบท่ี 1-2 มีร้อยละ 

ความแปรปรวนสะสมเท่ากบั 61.31 จากนั้นจึงน าองคป์ระกอบท่ีมีค่าไอเกน มากกวา่ 1 มาใช ้

ในการหมุนแกนดว้ยวธีิ Varimax โดยคดัเลือกเฉพาะขอ้ค าถามท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .60  

ข้ึนไป เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบ ผลการหมุนแกนหลงัจาก 

สกดัองคป์ระกอบของตวัแปรความพึงพอใจในงาน รายละเอียดดงัตารางท่ี 48 

 

ตารางท่ี 48  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเม่ือหมุนแกนหลงัการสกดัองคป์ระกอบของตวัแปร 

ความพึงพอใจในงาน 

 

ตัวบ่งช้ี 
น า้หนักองค์ประกอบ 

1 2 

JSE19 .82  

JSE14 .77  

JSI20 .76  

JSE17 .75  

JSI15 .74  

JSE13 .72  

JSI16 .69  

JSE18 .69  

JSI2  .80 

JSI1  .79 

JSI3  .77 

JSI9  .63 
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  จากตารางท่ี 48 ผลการหมุนแกนองคป์ระกอบแบบตั้งฉากดว้ยวธีิ Varimax เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน ซ่ึงผูว้จิยัคดัเลือกเฉพาะตวัแปรท่ีมีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบตั้งแต่ .60 ข้ึนไป เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาคดัเลือกตวัแปร และแต่ละองคป์ระกอบ
ตอ้งมีตวับ่งช้ีอยา่งนอ้ย 3 ตวัแปร พบวา่ ความพึงพอใจในงานมี 2 องคป์ระกอบ 12 ตวับ่งช้ี 
รายละเอียดตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบ ดงัตารางท่ี 49-50 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 49  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 1 ของความพึงพอใจ 

ในงาน: ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก 

องค์ประกอบ 

JSE19 การไดรั้บการยกยอ่ง เม่ือปฏิบติังานดี 3.72 0.83 .82 

JSE14 การมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 3.70 0.89 .77 

JSI20 การไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน 3.93 0.79 .76 

JSE17 พอใจสภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร 3.77 0.91 .75 

JSI15 การมีอิสระในการคิดและตดัสินใจในการท างาน 3.72 0.83 .74 

JSE13 พอใจกบัค่าจา้งและปริมาณงานท่ีท า 3.58 0.92 .72 

JSI16 การมีโอกาสท่ีจะไดท้ างานตามวธีิของตนเอง 3.76 0.89 .69 

JSE18 เพ่ือนร่วมงานอยูแ่ละท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี 4.02 0.76 .69 

 

  จากตารางท่ี 49 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 1 ของความพึงพอใจในงาน มีทั้งหมด 8 ตวับ่งช้ี  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .69-.82 ทั้งน้ีจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบพบวา่ ตวัแปรการมี
อิสระในการคิดและตดัสินใจในการท างาน (JSI15) การมีโอกาสท่ีจะไดท้  างานตามวธีิของตนเอง 
(JSI16) และการไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน (JSI20) สามารถอยูใ่นองคป์ระกอบน้ีได ้เน่ืองจาก 

เป็นส่ิงท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร หรือหวัหนา้งานท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ 

ในการท างาน ทั้งน้ีผูว้จิยัพิจารณาตั้งช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ ความพงึพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ีครอบคลุมความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด  
3 อนัดบัแรก คือ การไดรั้บการยกยอ่ง เม่ือปฏิบติังานดี รองลงมาคือ การมีโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน และการไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .82, .77 และ .76 
ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 8 ตวัแปร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.58-4.02 และ 
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ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.76-0.92 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ  
เพื่อนร่วมงานอยูแ่ละท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี (x̅ = 4.02, SD = 0.76) รองลงมาคือ การไดรั้บ
ความส าเร็จจากการท างาน (x̅ = 3.93, SD = 0.79) และความพอใจสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ในองคก์าร (x̅ = 3.77, SD = 0.91) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 50  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 2 ของความพึงพอใจ 

ในงาน: ความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

JSI2 งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง 4.16 0.68 .80 

JSI1 งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถอยูเ่ฉยได ้ 3.91 0.79 .79 

JSI3 งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานท่ีแตกต่างกนัไปตามช่วงเวลา 3.98 0.76 .77 

JSI9 งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดท้ าอะไรใหก้บับุคคลอ่ืน ๆ  
ในท่ีท างาน 

4.17 0.72 .63 

 

  จากตารางท่ี 50 พบวา่ องคป์ระกอบท่ี 2 ของความพึงพอใจในงาน มีทั้งหมด  
4 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .63-.80 ทั้งน้ีผูว้ิจยัพิจารณาตั้งช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่  
ความพงึพอใจในงานภายในตัวบุคคล ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ีครอบคลุมความหมายทุกตวัแปร 

ท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญั 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง 
รองลงมาคือ งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถอยูเ่ฉยได ้และงานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานท่ีแตกต่าง
กนัไปตามช่วงเวลา มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .80, .79 และ .77 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ 
ตวับ่งช้ีทั้ง 4 ตวัแปร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.91-4.17 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.68-0.79  
โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดท้  าอะไรใหก้บั
บุคคลอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน (x̅ = 4.17, SD = 0.72) รองลงมาคือ งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างาน 

ดว้ยตนเอง (x̅ = 4.16, SD = 0.68) และงานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานท่ีแตกต่างกนัไป 

ตามช่วงเวลา (x̅ = 3.98, SD = 0.76) ตามล าดบั 
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  3.1.3  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 

  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน ผลการ
หมุนแกนหลงัสกดัตวัแปรคร้ังท่ี 1 เม่ือน าตวับ่งช้ีเขา้วเิคราะห์พร้อมกนัทั้งหมด 32 ตวัแปร  
ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 6 องคป์ระกอบ มีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 68.25 
โดยมีตวัแปรท่ีมีน ้าหนกัองคป์ระกอบต ่ากวา่ .60 จ  านวน 8 ตวัแปร คือ QWLA4, QWLSH9, 

QWLD10, QWLC22, QWLC23, QWLC24, QWLC25 และ QWLW28 ผูว้จิยัจึงตดัตวัแปร 

ดงักล่าวออกไปและท าการวเิคราะห์สกดัตวัแปรคร้ังท่ี 2 ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด  
6 องคป์ระกอบ มีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 74.07 โดยยงัคงมีตวัแปรท่ีมีน ้าหนกั
องคป์ระกอบต ่ากวา่ .60 จ านวน 1 ตวัแปร คือ QWLSH8 ผูว้จิยัจึงตดัตวัแปรดงักล่าวออกไปและ 

ท าการวเิคราะห์สกดัตวัแปรคร้ังท่ี 3 ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 6 องคป์ระกอบ  
มีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 75.27 โดยยงัคงมีตวัแปรท่ีมีน ้าหนกัองคป์ระกอบต ่ากวา่ .60 

จ านวน 1 ตวัแปร คือ QWLSH7 ผูว้จิยัจึงตดัตวัแปรดงักล่าวออกไปและท าการวิเคราะห์สกดัตวัแปร
คร้ังท่ี 4 ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 6 องคป์ระกอบ มีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 
76.43 โดยตวัแปรทั้งหมดมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบตามเกณฑท่ี์ก าหนด แต่พบวา่องคป์ระกอบท่ี 6  

มีตวับ่งช้ี 2 ตวัแปร คือ QWLW26 และ QWLW27 ซ่ึงนอ้ยกวา่เกณฑท่ี์ก าหนดคือ แต่ละ
องคป์ระกอบตอ้งมีตวัแปรบ่งช้ีอยา่งนอ้ย 3 ตวัแปร ผูว้จิยัจึงตดัตวัแปรดงักล่าวออกไปและท าการ
วเิคราะห์สกดัตวัแปรคร้ังท่ี 5 ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 5 องคป์ระกอบ มีค่า 
ความแปรปรวนสะสมร้อยละ 74.82 โดยตวัแปรทั้งหมดมีน ้าหนกัองคป์ระกอบตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
และมีค่า KMO เท่ากบั .92 ถือวา่อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมดีมากท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Hair  

& Other, 1998, p. 99 อา้งถึงใน ยทุธ์ ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดดงัตารางท่ี 51 
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ตารางท่ี 51  ค่า KMO จ านวนองคป์ระกอบ และร้อยละของความแปรปรวนสะสมในการตดัตวัแปร
คุณภาพชีวติในการท างาน คร้ังท่ี 1-5 

 

คร้ังที ่ KMO 
จ านวน

องค์ประกอบ 

ร้อยละของ 

ความแปรปรวน 

ตวัแปร 

ทีต่ดัออก 
หมายเหตุ 

1 .94 6 68.25   

2 .91 6 74.07 QWLA4 

QWLSH9 

QWLD10 

QWLC22 

QWLC23 

QWLC24 

QWLC25 

QWLW28 

- ตดัตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกั
องคป์ระกอบนอ้ยกวา่ .60 ออก 

3 .91 6 75.27 QWLSH8 - ตดัตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกั
องคป์ระกอบนอ้ยกวา่ .60 ออก 

4 .90 6 76.43 QWLSH7 - ตดัตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกั
องคป์ระกอบนอ้ยกวา่ .60 ออก 

5 .92 5 74.82 QWLW26 

QWLW27 

- ตดัองคป์ระกอบท่ีมีจ านวน 

ตวับ่งช้ีนอ้ยกวา่ 3 ตวัแปรออก 

- ทุกตวัแปรมีน ้ าหนกั
องคป์ระกอบตามเกณฑ ์

 

  จากผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 
พบวา่ มีบางตวัแปรท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบไม่เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด และบางองคป์ระกอบ
มีจ านวนตวับ่งช้ีนอ้ยกวา่ 3 ตวัแปร จึงไม่สามารถจดัตวัแปรเขา้องคป์ระกอบใดได ้ผูว้จิยัจึง
จ าเป็นตอ้งตดัองคป์ระกอบในลกัษณะดงักล่าวออก จ านวน 3 องคป์ระกอบ คือ 1) สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 2) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน และ 3) ความสมดุล
ระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั 
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ตารางท่ี 52  ผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ความเหมาะสมของเมตริกส์สหสัมพนัธ์ในภาพรวม 

ของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน ดว้ย KMO และ Bartlett’s test 

 

ตวัแปร KMO 
Bartlett’s test of sphericity 

Approx. Chi-square df Sig. 
คุณภาพชีวติในการท างาน .92 7922.19 190 .00 

 

  จากตารางท่ี 52 พบวา่ การทดสอบ MSA ตามวธีิของ Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)  
มีค่าเท่ากบั .92 ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ีอยูใ่นระดบัดีมากท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Hair & Other, 1998,  

p. 99 อา้งถึงใน ยทุธ์ ไกยวรรณ์, 2556) และผลการทดสอบดว้ย Bartlett’s test พบวา่ มีค่า  
2 (190) = 7922.19, p < .05 อธิบายไดว้า่ตวัแปรท่ีน ามาศึกษามีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ กล่าวไดว้า่ขอ้มูลท่ีน ามาวเิคราะห์น้ีมีความเหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยั
ในล าดบัถดัไป จากนั้นจึงน าตวัแปรทั้งหมดมาสกดัองคป์ระกอบหลกั ไดค้่าไอเกน ร้อยละของ 

ความแปรปรวน และร้อยละความแปรปรวนสะสม รายละเอียดดงัตารางท่ี 53 

 

ตารางท่ี 53  ค่าไอเกน ร้อยละของความแปรปรวน และร้อยละความแปรปรวนสะสม 

ในแต่ละองคป์ระกอบของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 

ตัวแปร องค์ประกอบที่ ผลรวมการสกัดน ้าหนักองค์ประกอบหลงัหมุนแกน 

ค่าไอเกน % ความแปรปรวน % ความแปรปรวนสะสม 

คุณภาพชีวติในการท างาน 1 9.19 17.14 17.14 

 2 1.84 16.27 33.41 

 3 1.56 14.57 47.99 

 4 1.28 14.57 62.56 

 5 1.09 12.27 74.82 

 

  จากตารางท่ี 53 พบวา่ ผลการสกดัองคป์ระกอบดว้ยวธีิการสกดัองคป์ระกอบหลกั 

ท่ีมีค่าไอเกนตั้งแต่ 1 ข้ึนไป มีจ านวน 5 องคป์ระกอบ ตั้งแต่องคป์ระกอบท่ี 1-5 มีร้อยละ 

ความแปรปรวนสะสมเท่ากบั 74.82 จากนั้นจึงน าองคป์ระกอบท่ีมีค่าไอเกน มากกวา่ 1 มาใชใ้นการ
หมุนแกนดว้ยวธีิ Varimax โดยคดัเลือกเฉพาะขอ้ค าถามท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .60  

ข้ึนไป เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบ ผลการหมุนแกนหลงัจากสกดั
องคป์ระกอบของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน รายละเอียดดงัตารางท่ี 54 
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ตารางท่ี 54  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเม่ือหมุนแกนหลงัการสกดัองคป์ระกอบของตวัแปร 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

 

ตัวบ่งช้ี 
น า้หนักองค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 

QWLA3 .83     

QWLA2 .83     

QWLSH6 .71     

QWLA1 .69     

QWLSH5 .66     

QWLSR31  .85    

QWLSR30  .83    

QWLSR32  .82    

QWLSR29  .75    

QWLD14   .76   

QWLD12   .75   

QWLD13   .72   

QWLD11   .70   

QWLSI19    .83  

QWLSI20    .82  

QWLSI21    .80  

QWLSI18    .64  

QWLG16     .80 

QWLG17     .79 

QWLG15     .72 

 

  จากตารางท่ี 54 ผลจากการหมุนแกนองคป์ระกอบแบบตั้งฉากดว้ยวธีิ Varimax 

เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงผูว้จิยัคดัเลือกเฉพาะตวัแปรท่ีมี 

ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .60 ข้ึนไป เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาคดัเลือกตวัแปร และแต่ละ
องคป์ระกอบตอ้งมีตวัแปรบ่งช้ีอยา่งนอ้ย 3 ตวัแปร พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน  
มี 5 องคป์ระกอบ 20 ตวับ่งช้ี รายละเอียดตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบ ดงัตารางท่ี 55-59 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 55  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 1 ของคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน: ความเพียงพอและยติุธรรม 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

QWLA3 การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผดิชอบ  3.51 0.92 .83 

QWLA2 การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงานท่ีมี
ลกัษณะงานคลา้ยกนั 

3.47 0.96 .83 

QWLSH6 ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสม 3.69 0.85 .71 

QWLA1 การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบนั 3.49 0.94 .69 

QWLSH5 จ านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม 3.86 0.86 .66 

 

  จากตารางท่ี 55 พบวา่ องคป์ระกอบท่ี 1 ของคุณภาพชีวติในการท างาน มีทั้งหมด  
5 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .66-.83 ทั้งน้ีจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบ พบวา่  
ตวัแปรจ านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม (QWLSH5) และภาระงานหรือปริมาณงาน 

ท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม (QWLSH6) สามารถอยูใ่นองคป์ระกอบน้ีได ้จึงเรียกองคป์ระกอบน้ี
วา่ ความเพยีงพอและยุติธรรม ผูว้จิยัพิจารณาตั้งช่ือองคป์ระกอบดว้ยความหมายท่ีครอบคลุม 

ทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ี 

ท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
ภาระงานท่ีรับผดิชอบ รองลงมาคือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงาน 

ท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั และภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม มีน ้าหนกั
องคป์ระกอบเท่ากบั .83, .83 และ .71 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 5 ตวัแปร มีค่าเฉล่ีย 

อยูร่ะหวา่ง 3.47-3.86 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.85-0.96 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ จ านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม (x̅ = 3.86, SD = 0.86) รองลงมา
คือ ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม (x̅ = 3.69, SD = 0.85) และการไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ (x̅ = 3.51, SD = 0.92) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 56  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 2 ของคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน: การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

QWLSR31 องคก์ารใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนกิจกรรม 

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

4.04 0.82 .85 

QWLSR30 องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 3.99 0.81 .83 

QWLSR32 องคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสงัคม 4.06 0.79 .82 

QWLSR29 รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานในองคก์ารน้ีท่ีมีส่วนร่วม 

ในกิจกรรมเพ่ือสงัคม 

3.92 0.84 .75 

 

  จากตารางท่ี 56 พบวา่ องคป์ระกอบท่ี 2 ของคุณภาพชีวติในการท างาน มีทั้งหมด  
4 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .75-.85 ทั้งน้ีผูว้ิจยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่  
การท างานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุมความหมายทุกตวัแปร 

ท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญั 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ องคก์ารใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนกิจกรรม 

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม รองลงมาคือ องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม 

และองคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .85, .83  
และ .82 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 4 ตวัแปร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.92-4.06 และ 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.79-0.84 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ 
องคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม (x̅ = 4.06, SD = 0.79) รองลงมาคือ 
องคก์ารใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (x̅ = 4.04, SD = 0.82) 
และองคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม (x̅ = 3.99, SD = 0.81) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 57  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 3 ของคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน: การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

QWLD14 การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 3.91 0.78 .76 

QWLD12 การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ  
และความสามารถหลายดา้นในการท างาน 

3.87 0.79 .75 

QWLD13 การรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อปรับปรุงการท างาน 

ใหดี้ข้ึน 

3.86 0.78 .72 

QWLD11 รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์าร 3.93 0.81 .70 

 

  จากตารางท่ี 57 พบวา่ องคป์ระกอบท่ี 3 ของคุณภาพชีวติในการท างาน มีทั้งหมด  
4 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .70-.76 ทั้งน้ีผูว้ิจยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่  
การพฒันาศักยภาพของบุคคล ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุมความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่น
องคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน 
รองลงมาคือ การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ และความสามารถหลายดา้นในการ
ท างาน และการรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน มีน ้าหนกั
องคป์ระกอบเท่ากบั .76, .75 และ .72 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 4 ตวัแปร มีค่าเฉล่ีย 

อยูร่ะหวา่ง 3.86-3.93 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.78-0.81 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ีย 

มากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์าร (x̅ = 3.93, SD = 0.81) 
รองลงมาคือ การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน (x̅ = 3.91, SD = 0.78) 
และการมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ และความสามารถหลายดา้นในการท างาน  
(x̅ = 3.87, SD = 0.79) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 58  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 4 ของคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน: การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

QWLSI19 เพ่ือนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 4.12 0.80 .83 

QWLSI20 เพ่ือนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี 4.10 0.78 .82 

QWLSI21 ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

ในการท างาน 

4.02 0.75 .80 

QWLSI18 สถานท่ีท างานไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการท างาน 
เช่น เช้ือชาติ ศาสนา เพศ เป็นตน้ 

3.74 1.14 .64 

 

  จากตารางท่ี 58 พบวา่ องคป์ระกอบท่ี 4 ของคุณภาพชีวติในการท างาน มีทั้งหมด  
4 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .64-.83 ทั้งน้ีผูว้ิจยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่  
การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุมความหมาย 

ทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ี 

ท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี และผูร่้วมงานใหก้าร
ยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .83, .82  

และ .80 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 4 ตวัแปร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.74-4.12 และ 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.75-1.14 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ  
เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (x̅ = 4.12, SD = 0.80) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงาน 

มีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี (x̅ = 4.10, SD = 0.78) และผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับ
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน (x̅ = 4.02, SD = 0.75) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 59  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 5 ของคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน: ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

QWLG16 การไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู้ 
และทกัษะในการท างาน 

3.80 0.92 .80 

QWLG17 การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถ
ในงาน เช่น ศึกษาดูงาน สมัมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ 

3.84 0.86 .79 

QWLG15 องคก์ารมีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.72 0.88 .72 

 

  จากตารางท่ี 59 พบวา่ องคป์ระกอบท่ี 5 ของคุณภาพชีวติในการท างาน มีทั้งหมด  
3 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .72-.80 ทั้งน้ีผูว้ิจยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่ 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุมความหมายทุกตวัแปร 

ท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญั 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุดอนัดบัแรก คือ การไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม เพื่อเพิ่ม
ความรู้และทกัษะในการท างาน รองลงมาคือ การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ 
ความสามารถในงาน เช่น ศึกษาดูงาน สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ และองคก์ารมีการส่งเสริมโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .80, .79 และ .72 ตามล าดบั 
นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 3 ตวัแปร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.72-3.84 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระหวา่ง 0.86-0.92 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดอนัดบัแรก คือ การไดรั้บการสนบัสนุน 

ใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถในงาน เช่น ศึกษาดูงาน สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ (x̅ = 3.84, 

SD = 0.86) รองลงมาคือ การไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะ 

ในการท างาน (x̅ = 3.80, SD = 0.92) และองคก์ารมีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

การงาน (x̅ = 3.72, SD = 0.88) ตามล าดบั 
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  3.1.4  สรุปผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุ 

ทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และ 

คุณภาพชีวติในการท างาน สรุปไดด้งัน้ี 

   1.  บรรยากาศองค์การ มี 5 องคป์ระกอบ คือ 

   องคป์ระกอบท่ี 1 ความชดัเจน ประกอบดว้ย 7 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
อยูร่ะหวา่ง .60-.85 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายขององคก์าร (.85) 
    2) เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายของแผนก (.84) 
    3) เขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายของแผนก (.83) 
    4) เขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายขององคก์าร (.80) 
    5) แผนกมีวตัถุประสงคก์ารท างานท่ีชดัเจน (.67) 
    6) องคก์ารมีเป้าหมายและกลยทุธ์ทางธุรกิจท่ีชดัเจน (.62) 
    7) ลกัษณะงานในอาชีพมีความชดัเจน (.60) 
   องคป์ระกอบท่ี 2 การใหร้างวลั ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
อยูร่ะหวา่ง .67-.82 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน (.82) 
    2) การไดรั้บค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี (.78) 
    3) หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (.75) 
    4) เช่ือวา่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีท า (.67) 
   องคป์ระกอบท่ี 3 นวตักรรม ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 

อยูร่ะหวา่ง .68-.76 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ  
ในการท างานใหดี้ข้ึน (.76) 
    2) การกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน (.75) 
    3) การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน หรือแผนกอ่ืน ๆ (.72) 
    4) การมีโอกาสไดเ้รียนรู้ทกัษะ และพฒันาความสามารถใหม่ ๆ ในการท างาน 

(.68) 
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   องคป์ระกอบท่ี 4 มาตรฐาน ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 

อยูร่ะหวา่ง .69-.77 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) องคก์ารมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผล  
(.77) 
    2) องคก์ารมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน เพื่อใหเ้กิดการ
ท างานท่ีดีข้ึน (.74) 
    3) องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายใน
และภายนอกองคก์าร (.69) 
   องคป์ระกอบท่ี 5 ความรับผิดชอบ ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .66-.76 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล (.76) 
    2) การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบให้มีประสิทธิผล เช่น 
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ (.73) 
    3) การมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
(.66) 
   2.  ความพงึพอใจในงาน มี 2 องคป์ระกอบ คือ 

   องคป์ระกอบท่ี 1 ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ประกอบดว้ย 8 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .69-.82 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) การไดรั้บการยกยอ่ง เม่ือปฏิบติังานดี (.82) 
    2) การมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (.77) 
    3) การไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน (.76) 
    4) พอใจสภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร (.75) 
    5) การมีอิสระในการคิดและตดัสินใจในการท างาน (.74) 
    6) พอใจกบัค่าจา้งและปริมาณงานท่ีท า (.72) 
    7) การมีโอกาสท่ีจะไดท้  างานตามวธีิของตนเอง (.69) 
    8) เพื่อนร่วมงานอยูแ่ละท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี (.69) 
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   องคป์ระกอบท่ี 2 ความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .63-.80 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง (.80) 
    2) งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถอยูเ่ฉยได ้(.79) 
    3) งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานท่ีแตกต่างกนัไปตามช่วงเวลา (.77) 
    4) งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดท้  าอะไรใหก้บับุคคลอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน  
(.63) 
   3.  คุณภาพชีวติในการท างาน มี 5 องคป์ระกอบ คือ 

   องคป์ระกอบท่ี 1 ความเพียงพอและยติุธรรม ประกอบดว้ย 5 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .66-.83 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผดิชอบ (.83) 
    2) การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงานท่ีมี 

ลกัษณะงานคลา้ยกนั (.83) 
    3) ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม (.71) 
    4) การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบนั (.69) 
    5) จ  านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม (.66) 
   องคป์ระกอบท่ี 2 การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .75-.85 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) องคก์ารใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  
(.85) 
    2) องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม (.83) 
    3) องคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม (.82) 
    4) รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารน้ีท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคม  
(.75) 
   องคป์ระกอบท่ี 3 การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .70-.76 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน (.76) 
    2) การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ และความสามารถ 

หลายดา้นในการท างาน (.75) 
    3) การรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน (.72) 
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    4) รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์าร (.70) 
   องคป์ระกอบท่ี 4 การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ประกอบดว้ย 
4 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .64-.83 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (.83) 
    2) เพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี (.82) 
    3) ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน (.80) 
    4) สถานท่ีท างานไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการท างาน เช่น เช้ือชาติ 
ศาสนา เพศ เป็นตน้ (.64) 
   องคป์ระกอบท่ี 5 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .72-.80 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

    1) การไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ และทกัษะ 

ในการท างาน (.80) 
    2) การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถในงาน เช่น 
ศึกษาดูงาน สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ (.79) 
    3) องคก์ารมีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (.72) 
 3.2  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรความผูกพนัต่อองค์การ 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้จิยัคดัเลือก
เฉพาะตวัแปรท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .60 ข้ึนไป และทดสอบ KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin) เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ผลการหมุนแกนหลงัสกดัตวัแปรคร้ังท่ี 1 เม่ือน าตวับ่งช้ี 

เขา้วเิคราะห์พร้อมกนัทั้งหมด 14 ตวัแปร ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 3 องคป์ระกอบ  
มีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 72.95 โดยมีตวัแปรท่ีมีน ้าหนกัองคป์ระกอบต ่ากวา่ .60 จ านวน  
2 ตวัแปร คือ OCMB5 และ OCMB6 ผูว้จิยัจึงตดัตวัแปรดงักล่าวออกไปและท าการวเิคราะห์สกดั 

ตวัแปรคร้ังท่ี 2 ผลปรากฏวา่มีค่าไอเกนเกิน 1 ทั้งหมด 3 องคป์ระกอบ มีค่าความแปรปรวนสะสม
ร้อยละ 79.17 โดยตวัแปรทั้งหมดมีน ้าหนกัองคป์ระกอบตามเกณฑท่ี์ก าหนด และมีค่า KMO เท่ากบั 
.89 ถือวา่อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมดีมากท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Hair & Other, 1998, p. 99  
อา้งถึงใน ยทุธ์ ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดดงัตารางท่ี 60  
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ตารางท่ี 60  ค่า KMO จ านวนองคป์ระกอบ และร้อยละของความแปรปรวนสะสมในการตดัตวัแปร
ความผกูพนัต่อองคก์าร คร้ังท่ี 1-2 

 

คร้ังที ่ KMO 
จ านวน

องค์ประกอบ 

ร้อยละของ 

ความแปรปรวน 

ตวัแปร 

ทีต่ดัออก 
หมายเหตุ 

1 .90 3 72.95   

2 .89 3 79.17 OCMB5 

OCMB6 

- ตดัตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกั
องคป์ระกอบนอ้ยกวา่ .60 ออก 

- ทุกตวัแปรมีน ้ าหนกั
องคป์ระกอบตามเกณฑ ์

 

ตารางท่ี 61  ผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ความเหมาะสมของเมตริกส์สหสัมพนัธ์ในภาพรวม 

ของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ย KMO และ Bartlett’s test 

 

ตวัแปร KMO 
Bartlett’s test of sphericity 

Approx. Chi-square df Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์าร .89 5110.25 66 .00 

 

 จากตารางท่ี 61 พบวา่ การทดสอบ MSA ตามวธีิของ Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)  
มีค่าเท่ากบั .89 ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ีอยูใ่นระดบัดีมากท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Hair & Other, 1998,  

p. 99 อา้งถึงใน ยทุธ์ ไกยวรรณ์, 2556)  และผลการทดสอบดว้ย Bartlett’s test พบวา่ มีค่า 2 (66)  
= 5110.25, p < .05 อธิบายไดว้า่ตวัแปรท่ีน ามาศึกษามีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
กล่าวไดว้า่ขอ้มูลท่ีน ามาวเิคราะห์น้ีมีความเหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัในล าดบั
ถดัไป จากนั้นจึงน าตวัแปรทั้งหมดมาสกดัองคป์ระกอบหลกั ไดค้่าไอเกน ร้อยละของ 

ความแปรปรวน และร้อยละความแปรปรวนสะสม รายละเอียดดงัตารางท่ี 62 
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ตารางท่ี 62  ค่าไอเกน ร้อยละของความแปรปรวน และร้อยละความแปรปรวนสะสม 

ในแต่ละองคป์ระกอบของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ตวัแปร องค์ประกอบที ่ ผลรวมการสกดัน า้หนักองค์ประกอบหลงัหมุนแกน 

ค่าไอเกน % ความแปรปรวน % ความแปรปรวนสะสม 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 1 5.40 31.24 31.24 

 2 3.06 27.84 59.08 

 3 1.04 20.09 79.17 

 

 จากตารางท่ี 62 พบวา่ ผลการสกดัองคป์ระกอบดว้ยวธีิการสกดัองคป์ระกอบหลกั 

ท่ีมีค่าไอเกนตั้งแต่ 1 ข้ึนไป มีจ านวน 3 องคป์ระกอบ ตั้งแต่องคป์ระกอบท่ี 1-3 มีร้อยละ 

ความแปรปรวนสะสมเท่ากบั 79.17 จากนั้นจึงน าองคป์ระกอบท่ีมีค่าไอเกน มากกวา่ 1 มาใชใ้นการ
หมุนแกนดว้ยวธีิ Varimax โดยคดัเลือกเฉพาะขอ้ค าถามท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .60  

ข้ึนไป เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาขอ้ค าถามในแต่ละองคป์ระกอบ ผลการหมุนแกนหลงัจากสกดั 

องคป์ระกอบของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร รายละเอียดดงัตารางท่ี 63 

 

ตารางท่ี 63  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเม่ือหมุนแกนหลงัการสกดัองคป์ระกอบของตวัแปร 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ตัวบ่งช้ี 
น ้าหนักองค์ประกอบ 

1 2 3 

OCMB1 .87   

OCMB3 .84   

OCMB2 .83   

OCMB4 .82   

OCMB7 .70   

OCMD14  .92  

OCMD13  .92  

OCMD12  .92  

OCMD11  .85  

OCMW8   .88 

OCMW9   .84 

OCMW10   .72 
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 จากตารางท่ี 63 ผลการหมุนแกนองคป์ระกอบแบบตั้งฉากดว้ยวธีิ Varimax เพื่อใหไ้ดม้า
ซ่ึงองคป์ระกอบของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงผูว้จิยัคดัเลือกเฉพาะตวับ่งช้ีท่ีมีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบตั้งแต่ .60 ข้ึนไป เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาคดัเลือกตวัแปร และแต่ละองคป์ระกอบ
ตอ้งมีตวับ่งช้ีอยา่งนอ้ย 3 ตวัแปร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 องคป์ระกอบ 12 ตวับ่งช้ี 
รายละเอียดตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบ ดงัตารางท่ี 64-66 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 64  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 1 ของความผกูพนั 

ต่อองคก์าร: ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

OCMB1 มกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ีกบัเพ่ือน ๆ วา่เป็นองคก์าร 

ท่ียิง่ใหญ่ ท่ีน่าท างาน 

3.80 0.88 .87 

OCMB3 รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี  3.88 0.82 .84 

OCMB2 เช่ือมัน่วา่ค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององคก์ารน้ี  
มีความคลา้ยคลึงกนั 

3.56 0.82 .83 

OCMB4 ยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะท างาน 

ในองคก์ารอ่ืน ๆ  
3.80 0.84 .82 

OCMB7 น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 3.64 0.89 .70 

 

 จากตารางท่ี 64 พบวา่ องคป์ระกอบท่ี 1 ของความผกูพนัต่อองคก์าร มีทั้งหมด 5 ตวับ่งช้ี 
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .70-.87 ทั้งน้ีผูว้จิยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่ ความเช่ือมั่น 

อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุม
ความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่
ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ มกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ี
กบัเพื่อน ๆ วา่เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่ ท่ีน่าท างาน รองลงมาคือ รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ  
วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี และเช่ือมัน่วา่ค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององคก์ารน้ี  
มีความคลา้ยคลึงกนั มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .87, .84 และ .83 ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่  
ตวับ่งช้ีทั้ง 5 ตวัแปร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.56-3.88 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 0.82-0.89 
โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึง 

ขององคก์ารน้ี (x̅ = 3.88, SD = 0.82) รองลงมาคือ ยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ี 
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แทนท่ีจะท างานในองคก์ารอ่ืน ๆ (x̅ = 3.80, SD = 0.84) และมกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ี 

กบัเพื่อน ๆ วา่เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่ ท่ีน่าท างาน (x̅ = 3.80, SD = 0.88) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 65  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 2 ของความผกูพนั 

ต่อองคก์าร: ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

OCMD14 การท่ีตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผิดพลาด* 3.85 1.28 .92 

OCMD13 คงจะไม่ไดป้ระโยชนม์ากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไป 

กบัองคก์ารน้ี* 

3.61 1.24 .92 

OCMD12 หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเลก็นอ้ย 

จะลาออกจากงาน* 

3.64 1.25 .92 

OCMD11 รู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก* 3.34 1.29 .85 

หมายเหตุ * ค าถามเชิงลบ 

 

 จากตารางท่ี 65 พบวา่ องคป์ระกอบท่ี 2 ของความผกูพนัต่อองคก์าร มีทั้งหมด 4 ตวับ่งช้ี  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ .85-.92 ทั้งน้ีผูว้จิยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่ ความต้องการ 

อย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ียงัครอบคลุม
ความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) โดยพบวา่
ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ การท่ีตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี 
ถือเป็นความผิดพลาด รองลงมาคือ คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี 
และหากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยจะลาออกจากงาน มีน ้าหนกั
องคป์ระกอบเท่ากบั .92 นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 4 ตวัแปร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.34-3.85  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระหวา่ง 1.24-1.29 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ  
การท่ีตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผิดพลาด (x̅ = 3.85, SD = 1.28) รองลงมาคือ  
หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยจะลาออกจากงาน  (x̅ = 3.64, SD = 1.25) 
และคงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี (x̅ = 3.61, SD = 1.24) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 66  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ี 3 ของความผกูพนั 

ต่อองคก์าร: ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

 

ตวับ่งช้ี x̅ SD 
น า้หนัก

องค์ประกอบ 

OCMW8 มีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั 3.98 0.73 .88 

OCMW9 มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
เพ่ือใหไ้ดท้ างานอยูก่บัองคก์ารน้ี 

3.95 0.77 .84 

OCMW10 องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใช ้

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

3.86 0.83 .72 

 

 จากตารางท่ี 66 พบวา่ องคป์ระกอบท่ี 3 ของความผกูพนัต่อองคก์าร มีทั้งหมด 3 ตวับ่งช้ี 
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .72-.88 ทั้งน้ีผูว้จิยัยงัคงใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่ ความเต็มใจ 

ทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ี
ยงัครอบคลุมความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 
57) โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุดอนัดบัแรก คือ มีความเต็มใจทุ่มเท
ใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั รองลงมาคือ มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บัองคก์ารน้ี และองคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุด
มาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั .88, .84 และ .72 ตามล าดบั 
นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีทั้ง 3 ตวัแปร มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.86-3.98 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระหวา่ง 0.73-0.83 โดยตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดอนัดบัแรก คือ มีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังาน
มากกวา่ท่ีคาดหวงั (x̅ = 3.98, SD = 0.73) รองลงมาคือ มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บัองคก์ารน้ี (x̅ = 3.95, SD = 0.77) และองคก์ารน้ีสร้าง 

แรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี (x̅ =  3.86, SD = 0.83) 
ตามล าดบั 
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 สรุปผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

มี 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 องคป์ระกอบท่ี 1 ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
ประกอบดว้ย 5 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .70-.87 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 1) มกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ วา่เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่ ท่ีน่าท างาน  
(.87) 
 2) รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี (.84) 
 3) เช่ือมัน่วา่ค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององคก์ารน้ี มีความคลา้ยคลึงกนั (.83) 
 4) ยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะท างานในองคก์ารอ่ืน ๆ (.82) 
 5) น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน (.70) 
 องคป์ระกอบท่ี 2 ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .85-.92 เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 1) การตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผดิพลาด (.92) 
 2) คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี (.92) 
 3) หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยจะลาออกจากงาน (.92) 
 4) รู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก (.85) 
 องคป์ระกอบท่ี 3 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

เพื่อประโยชน์ขององคก์าร ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .72-.88 
เรียงล าดบัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 1) มีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั (.88) 
 2) มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้  างาน 

อยูก่บัองคก์ารน้ี (.84) 
 3) องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  
(.72) 
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับหน่ึงของโมเดลการวัด 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง เพื่อตรวจสอบวา่ตวัแปรสังเกตุไดห้รือ
ตวัแปรบ่งช้ีสามารถวดัตวัแปรแฝงไดห้รือไม่ ซ่ึงเป็นการยืนยนัเพียงอนัดบัเดียว ส าหรับ
องคป์ระกอบของตวัแปรในโมเดลการวดั ผูว้จิยัน าองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงส ารวจดงัรายละเอียดท่ีน าเสนอในตอนท่ี 3 มาใชใ้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบั
หน่ึงของตวัแปรแฝง มีรายละเอียดดงัน้ี 

 4.1  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับหน่ึงของโมเดลการวดับรรยากาศ
องค์การ 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ภายหลงั
จากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ พบวา่ บรรยากาศองคก์าร มี 5 องคป์ระกอบ คือ 
นวตักรรม ความรับผดิชอบ มาตรฐาน การให้รางวลั และความชดัเจน ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของโมเดลการวดับรรยากาศองคก์าร ดงัภาพท่ี 16 

 

 
 

ภาพท่ี 16  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

ก่อนการปรับโมเดล 
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ตารางท่ี 67  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง 

ของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

 

Fit index 
2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

ค่าดชันี 4.78 .08 .04 .87 .91 .91 .90 

 

 จากภาพท่ี 16 และตารางท่ี 67 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดั
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
RMSEA, RMR, CFI, IFI และ TLI ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด (RMSEA = .08, RMR = .04, CFI = .91, 

IFI = .91, TLI = .90) โดยพบวา่ ค่า 2/ df สูงกวา่เกณฑป์กติ (2/ df = 4.78) และค่า GFI ต ่ากวา่
เกณฑป์กติ (GFI = .87) และค่า p มีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .00) กล่าวไดว้า่โมเดลไม่มี 

ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดลการวดัน้ี โดยการ
เช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนั โดยพิจารณาจาก 

ค่า MI (Modification indices) ท่ีมากท่ีสุด (กริช แรงสูงเนิน, 2554; กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ 
ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดการปรับโมเดลดงัตารางท่ี 68 

 

ตารางท่ี 68  รายละเอียดการปรับโมเดลโดยการเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือนโมเดลการวดั 

องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

 

การปรับโมเดล 

คร้ังที ่
ความสัมพนัธ์ 

ที่ปรับโมเดล 

ดชันีความสอดคล้อง 

2/df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

 โมเดลสมมติฐาน 4.78 .08 .04 .87 .91 .91 .90 

1 e20<-->e19 3.83 .07 .03 .89 .93 .93 .92 

2 e12<-->e11 3.51 .07 .04 .90 .94 .94 .93 

3 e16<-->e15 3.26 .06 .04 .91 .95 .95 .94 

4 e20<-->e17 3.13 .06 .04 .92 .95 .95 .94 

5 e14<-->e11 2.97 .06 .03 .92 .96 .96 .95 
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 จากตารางท่ี 68 หลงัจากการปรับโมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของ 

ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร โดยการปรับเส้นความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปร
แต่ละคู่ พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึน ค่า 2/ df ลดลงมาอยูใ่น
เกณฑท่ี์ดี และค่า GFI สูงข้ึนตามเกณฑป์กติ ผลการวิเคราะห์หลงัการปรับโมเดลดงัภาพท่ี 17  
และตารางท่ี 69 

 

 
 

ภาพท่ี 17  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

หลงัการปรับโมเดล  
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ตารางท่ี 69  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

 

ตวัแปรบ่งช้ี สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน 

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

นวตักรรม 

OCI1 1.02 .06 16.38 .74 *** .56 

OCI2 1.05 .06 17.39 .80 *** .64 

OCI3 0.84 .06 14.27 .65 *** .42 

OCI4 1.00 - - .74 - .55 

ความรับผดิชอบ 

OCR5 1.00 .07 14.01 .71 *** .50 

OCR6 1.00 .07 15.19 .80 *** .64 

OCR7 1.00 - - .68 - .47 

มาตรฐาน 

OCS8 1.09 .07 16.32 .72 *** .52 

OCS9 1.28 .07 19.23 .90 *** .81 

OCS10 1.00 - - .73 - .54 

การให้รางวลั 

OCRW12 0.83 .05 16.77 .73 *** .53 

OCRW13 0.89 .05 19.74 .73 *** .54 

OCRW14 0.90 .04 24.16 .85 *** .72 

OCRW15 1.00 - - .88 - .78 

ความชัดเจน 

OCC16 1.05 .06 16.36 .73 *** .53 

OCC17 1.09 .07 16.85 .75 *** .57 

OCC18 1.15 .06 19.66 .89 *** .80 

OCC19 1.14 .06 19.80 .90 *** .80 

OCC20 1.05 .06 18.29 .82 *** .68 

OCC21 1.07 .06 18.31 .83 *** .69 

OCC22 1.00 - - .69 - .48 

2/ df = 2.97, p = .00, RMSEA = .06, RMR = .03, GFI = .92, CFI = .96, IFI = .96, TLI = .95 

หมายเหตุ *** p-value  .001  
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 จากภาพท่ี 17 และตารางท่ี 69 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง
ของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร พบวา่ ทุกขอ้ค าถามมีความเท่ียงตรง เน่ืองจากโมเดล 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนผา่นเกณฑทุ์กตวั 
ไดแ้ก่ ค่า 2/ df = 2.97, RMSEA = .06, RMR = .03, GFI = .92, CFI = .96, IFI = .96, TLI = .95 
และ p = .00 อีกทั้งค่า CR (Critical ratio) ของทุกตวัแปรมีค่าตามเกณฑท่ี์ก าหนด คือ มากกวา่ 1.96 

จากภาพท่ี 17 ตวัแปร OCI4, OCR7, OCS10, OCRW15 และ OCC22 ในโมเดลถูกก าหนดให้
น ้าหนกัปัจจยั (Regresstion weight) เท่ากบั 1 จึงไม่ปรากฏค่า SE และ CR ในตารางท่ี 69 นอกจากน้ี
พบวา่ ตวับ่งช้ีของตวัแปรบรรยากาศองคก์ารมีน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง .65-.90  

เม่ือเรียงล าดบัความส าคญัของตวับ่งช้ีตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย มีดงัน้ี 

 องค์ประกอบที ่1 นวตักรรม ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 4 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐานระหวา่ง .65-.80 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ ในการท างาน
ใหดี้ข้ึน (OCI2)  
 2.  การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน หรือแผนกอ่ืน ๆ (OCI1) 
 3.  การมีโอกาสไดเ้รียนรู้ทกัษะ และพฒันาความสามารถใหม่ ๆ ในการท างาน (OCI4) 
 4.  การกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน (OCI3) 
 องค์ประกอบที ่2 ความรับผดิชอบ ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 3 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .68-.80 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบจากมาก
ไปนอ้ย ดงัน้ี  
 1.  การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล
(OCR6) 
 2.  การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบให้มีประสิทธิผล เช่น เคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ (OCR5) 
 3.  การมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล (OCR7) 
 องค์ประกอบที ่3 มาตรฐาน ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 3 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐานระหวา่ง .72-.90 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  
 1.  องคก์ารมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผล (OCS9) 
 2.  องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร (OCS10) 
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 3.  องคก์ารมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน เพื่อใหเ้กิดการท างาน 

ท่ีดีข้ึน (OCS8) 
 องค์ประกอบที ่4 การให้รางวัล ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 4 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .73-.88 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบจากมาก
ไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (OCRW15) 
 2.  การไดรั้บค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี (OCRW14) 
 3.  หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน (OCRW13) 
 4.  เช่ือวา่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีท า (OCRW12) 
 องค์ประกอบที ่5 ความชัดเจน ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 7 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐานระหวา่ง .69-.90 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  เขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายของแผนก (OCC19) 
2.  เขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายขององคก์าร (OCC18) 

 3.  เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายของแผนก (OCC21) 
 4.  เช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายขององคก์าร (OCC20) 
 5.  แผนกมีวตัถุประสงคก์ารท างานท่ีชดัเจน (OCC17) 
 6.  องคก์ารมีเป้าหมายและกลยทุธ์ทางธุรกิจท่ีชดัเจน (OCC16) 
 7.  ลกัษณะงานในอาชีพมีความชดัเจน (OCC22) 
  

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

211 

 

 4.2  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับหน่ึงของโมเดลการวดัความพงึพอใจ
ในงาน 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 
ภายหลงัจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ พบวา่ ความพึงพอใจในงานมี 2 องคป์ระกอบ คือ  
ความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล และความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของโมเดลการวดัความพึงพอใจในงาน  
ดงัภาพท่ี 18 

 

 
 

ภาพท่ี 18  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

ก่อนการปรับโมเดล 

 

ตารางท่ี 70  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง 

ของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

 

Fit index 
2/ df 

 3 

RMSEA 

 .08 

RMR 

 .08 

GFI 

 .90 

CFI 

 .90 

IFI 

 .90 

TLI 

 .90 

ค่าดชันี 7.18 .10 .04 .90 .90 .90 .88 
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 จากภาพท่ี 18 และตารางท่ี 70 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดั
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความพึงพอใจในงาน พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
RMR, GFI, CFI และ IFI เป็นไปตามเกณฑป์กติ (RMR = .04, GFI = .90, CFI = .90, IFI = .90)  
ค่า 2/ df และ RMSEA สูงกวา่เกณฑป์กติ (2/ df = 7.18, RMSEA = .10) ค่า TLI ต ่ากวา่เกณฑ์
ปกติ (TLI = .88) และค่า p มีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .00) กล่าวไดว้า่โมเดลไม่มีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดลการวดัน้ี โดยการเช่ือมลูกศรสองหวั
ระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรบ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนั โดยพิจารณาจากค่า MI 
(Modification indices) ท่ีมากท่ีสุด (กริช แรงสูงเนิน, 2554; กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ 
ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดการปรับโมเดลดงัตารางท่ี 71 

 

ตารางท่ี 71  รายละเอียดการปรับโมเดลโดยการเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือนโมเดลการวดั 

องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

 

การปรับโมเดล 

คร้ังที่ 
ความสัมพนัธ์ 

ที่ปรับโมเดล 

ดชันีความสอดคล้อง 

2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

  โมเดลสมมติฐาน 7.18 .10 .04 .90 .90 .90 .88 

1 e8<-->e7 4.97 .08 .03 .93 .94 .94 .92 

2 e10<-->e9 3.99 .07 .03 .94 .96 .96 .94 

3 e6<-->e5 3.44 .07 .03 .95 .96 .96 .95 

4 e7<-->e6 3.20 .06 .03 .96 .96 .97 .96 

5 e10<-->e6 3.04 .06 .03 .96 .96 .97 .96 

6 e2<-->e1 2.87 .06 .02 .96 .97 .97 .96 

 

 จากตารางท่ี 71 ภายหลงัจากการปรับโมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง
ของตวัแปรความพึงพอใจในงาน โดยการปรับเส้นความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าความคลาดเคล่ือน 

ของตวัแปรแต่ละคู่ พบวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึน ค่า 2/ df  
และ RMSEA ลดลงมาอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี อีกทั้งค่า TLI สูงข้ึนตามเกณฑป์กติ ผลการวิเคราะห์ 

หลงัการปรับโมเดลดงัภาพท่ี 19 และตารางท่ี 72 
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ภาพท่ี 19  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

หลงัการปรับโมเดล 

 

ตารางท่ี 72  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

 

ตัวแปรบ่งช้ี สัมประสิทธิ์  ความคลาดเคล่ือน  
(SE)  

 CR 

> 1.96  

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน   p   R
2 
 

ความพงึพอใจในงานภายในตัวบุคคล 

JSI1 0.93 .08 11.34 .59 *** .34 

JSI2 1.00 .07 13.70 .73 *** .53 

JSI3 1.12 .08 14.08 .74 *** .55 

JSI9 1.00 - - .69 - .48 

ความพงึพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

JSE13 0.94 .06 16.15 .66 *** .43 

JSE14 1.05 .06 19.26 .76 *** .57 

JSI15 0.94 .05 18.25 .72 *** .52 

JSI16 0.94 .06 16.78 .67 *** .45 

JSE17 0.99 .06 17.42 .70 *** .49 

JSE18 0.81 .05 16.94 .69 *** .47 

JSE19 1.05 .05 21.26 .81 *** .66 

JSI20 1.00 - - .81 - .66 

2/ df = 2.87, p = .00, RMSEA = .06, RMR = .02, GFI = .96, CFI = .97, IFI = .97, TLI = .96 

หมายเหตุ *** p-value  .001 
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 จากภาพท่ี 19 และตารางท่ี 72 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง
ของตวัแปรความพึงพอใจในงาน พบวา่ ทุกขอ้ค าถามมีความเท่ียงตรง เน่ืองจากโมเดล 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนผา่นเกณฑทุ์กตวั 
ไดแ้ก่ ค่า 2/ df = 2.87, RMSEA = .06, RMR = .02, GFI = .96, CFI = .97, IFI = .97, TLI = .96 

และ p = .00 อีกทั้งค่า CR (Critical ratio) ของทุกตวัแปรมีค่าตามเกณฑท่ี์ก าหนด คือ มากกวา่ 1.96 

จากภาพท่ี 19 ตวัแปร JSI9 และ JSI20 ในโมเดลถูกก าหนดใหน้ ้าหนกัปัจจยั (Regresstion weight) 
เท่ากบั 1 จึงไม่ปรากฏค่า SE และ CR ในตารางท่ี 72 นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีของตวัแปร 

ความพึงพอใจในงานมีน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง .59-.81 เม่ือเรียงล าดบั
ความส าคญัของตวับ่งช้ีตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย มีดงัน้ี 

 องค์ประกอบที ่1 ความพงึพอใจในงานภายในตัวบุคคล ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 4 ตวัแปร  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .59-.74 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานท่ีแตกต่างกนัไปตามช่วงเวลา (JSI3)  
 2.  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง (JSI2)  
 3.  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดท้  าอะไรใหก้บับุคคลอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน (JSI9)  
 4.  งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถอยูเ่ฉยได ้(JSI1) 
 องค์ประกอบที ่2 ความพงึพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบดว้ย 
ตวับ่งช้ี 8 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .66-.81 เรียงล าดบัความส าคญั 

ตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  การไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน (JSI20) 
 2.  การไดรั้บการยกยอ่ง เม่ือปฏิบติังานดี (JSE19) 
 3.  การมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (JSE14)  
 4.  การมีอิสระในการคิดและตดัสินใจในการท างาน (JSI15)  
 5.  พอใจสภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร (JSE17)  
 6.  เพื่อนร่วมงานอยูแ่ละท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี (JSE18)  
 7.  การมีโอกาสท่ีจะไดท้  างานตามวธีิของตนเอง (JSI16)  
 8.  พอใจกบัค่าจา้งและปริมาณงานท่ีท า (JSE13) 
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 4.3  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับหน่ึงของโมเดลการวดัคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ภายหลงัจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน 

มี 5 องคป์ระกอบ คือ ความเพียงพอและยติุธรรม การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ความกา้วหนา้ 
และความมัน่คงในงาน การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการท างานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของโมเดลการวดั 

คุณภาพชีวติในการท างาน ดงัภาพท่ี 20 

 

 
 

ภาพท่ี 20  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 

ก่อนการปรับโมเดล  
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ตารางท่ี 73  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง 

ของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

Fit index 
2/ df 

 3 

RMSEA 

 .08 

RMR 

 .08 

GFI 

 .90 

CFI 

 .90 

IFI 

 .90 

TLI 

 .90 

ค่าดชันี 4.10 .07 .05 .89 .94 .94 .92 

 

 จากภาพท่ี 20 และตารางท่ี 73 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดั
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ ค่าดชันี 

ความสอดคลอ้ง RMSEA, RMR, CFI, IFI และ TLI เป็นไปตามเกณฑป์กติ (RMSEA = .07,  

RMR = .05, CFI = .94, IFI = .94, TLI = .92) ค่า 2/ df สูงกวา่เกณฑป์กติ (2/ df = 4.10) ค่า GFI  

ต ่ากวา่เกณฑป์กติ (GFI = .89) และค่า p มีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .00) กล่าวไดว้า่โมเดลไม่มี 

ความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้ิจยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดลการวดัน้ี โดยการ
เช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรบ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนั โดยพิจารณา
จากค่า MI (Modification indices) ท่ีมากท่ีสุด (กริช แรงสูงเนิน, 2554, กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; 

ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดการปรับโมเดลดงัตารางท่ี 74 

 

ตารางท่ี 74  รายละเอียดการปรับโมเดลโดยการเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือนโมเดลการวดั 

องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 

การปรับโมเดล 

คร้ังที ่
ความสัมพนัธ์ 

ทีป่รับโมเดล 

ดชันีความสอดคล้อง 

2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

  โมเดลสมมติฐาน 4.10 .07 .05 .89 .94 .94 .92 

1 e5<-->e4 3.35 .06 .05 .91 .95 .95 .94 

2 e20<-->e19 3.08 .06 .05 .92 .96 .96 .95 

3 e14<-->e13 2.90 .06 .05 .93 .96 .96 .95 
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 จากตารางท่ี 74 ภายหลงัจากการปรับโมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง
ของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน โดยการปรับเส้นความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าความคลาดเคล่ือน
ของตวัแปรแต่ละคู่ พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึน ค่า 2/ df  

ลดลงมาอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี และค่า GFI สูงข้ึนตามเกณฑป์กติ ผลการวเิคราะห์หลงัการปรับโมเดล  
ดงัภาพท่ี 21 และตารางท่ี 75 

 

 
 

ภาพท่ี 21  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 

หลงัการปรับโมเดล 
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ตารางท่ี 75  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน 

 

ตวัแปรบ่งช้ี  สัมประสิทธ์ิ  ความคลาดเคล่ือน  
(SE)  

 CR 

> 1.96  

 น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน   p   R
2 
 

ความเพยีงพอและยุตธิรรม 

QWLA1 1.34 .09 15.59 .78 *** .60 

QWLA2 1.59 .09 17.34 .90 *** .81 

QWLA3 1.55 .09 17.49 .91 *** .84 

QWLSH5 0.86 .06 15.52 .54 *** .29 

QWLSH6 1.00 - - .64 - .41 

การพฒันาศักยภาพของบุคคล 

QWLD11 1.00 .05 19.05 .76 *** .58 

QWLD12 1.07 .05 21.47 .84 *** .70 

QWLD13 1.01 .05 20.30 .80 *** .64 

QWLD14 1.00 - - .80 - .63 

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน     

QWLG15 0.96 .04 23.92 .82 *** .68 

QWLG16 1.05 .04 25.48 .86 *** .74 

QWLG17 1.00 - - .88 - .77 

การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน    

QWLSI18 0.91 .07 13.10 .53 *** .28 

QWLSI19 0.93 .04 21.56 .77 *** .59 

QWLSI20 1.04 .04 25.95 .88 *** .77 

QWLSI21 1.00 - - .89 - .78 

การท างานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม     

QWLSR29 1.12 .05 22.56 .84 *** .71 

QWLSR30 1.18 .05 24.76 .92 *** .85 

QWLSR31 1.09 .04 28.32 .84 *** .70 

QWLSR32 1.00 - - .80 - .64 

2/ df = 2.90, p = .00, RMSEA = .06, RMR = .05, GFI = .93, CFI = .96, IFI = .96, TLI = .95 

หมายเหตุ *** p-value  .001 
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 จากภาพท่ี 21 และตารางท่ี 75 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง
ของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน พบวา่ทุกขอ้ค าถามมีความเท่ียงตรง เน่ืองจากโมเดล 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนผา่นเกณฑทุ์กตวั 
ไดแ้ก่ ค่า 2/ df = 2.90, RMSEA = .06, RMR = .05, GFI = .93, CFI = .96, IFI = .96, TLI = .95 
และ p = .00 อีกทั้งค่า CR (Critical ratio) ของทุกตวัแปรมีค่าตามเกณฑท่ี์ก าหนด คือ มากกวา่ 1.96 

จากภาพท่ี 21 ตวัแปร QWLSH6, QWLD14, QWLG17, QWLSI21 และ QWLSR32 ในโมเดล 

ถูกก าหนดใหน้ ้าหนกัปัจจยั (Regresstion weight) เท่ากบั 1 จึงไม่ปรากฏค่า SE และ CR  
ในตารางท่ี 75 นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ีของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างานมีน ้าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐานอยูร่ะหวา่ง .53-.92 เม่ือเรียงล าดบัความส าคญัของตวับ่งช้ีตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐานจากมากไปนอ้ย มีดงัน้ี 

 องค์ประกอบที ่1 ความเพียงพอและและยุติธรรม ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 5 ตวัแปร  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .54-.91 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ (QWLA3) 
 2.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงาน
คลา้ยกนั (QWLA2) 
 3.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบนั (QWLA1) 
 4.  ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม (QWLSH6) 
 5.  จ  านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม (QWLSH5) 
 องค์ประกอบที ่2 การพฒันาศักยภาพของบุคคล ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 4 ตวัแปร  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .76-.84 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ และความสามารถหลายดา้นในการ
ท างาน (QWLD12) 
 2.  การรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน (QWLD13) 
 3.  การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน (QWLD14) 
 4.  รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์าร (QWLD11) 
 องค์ประกอบที ่3 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 3 ตวัแปร  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .82-.88 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
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 1.  การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถในงาน เช่น ศึกษาดูงาน 
สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ (QWLG17) 
 2.  การไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ และทกัษะในการท างาน
(QWLG16) 
 3.  องคก์ารมีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (QWLG15) 
 องค์ประกอบที ่4 การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ประกอบดว้ย  
ตวับ่งช้ี 4 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .53-.89 เรียงล าดบัความส าคญั 

ตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน (QWLSI21) 
 2.  เพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี (QWLSI20) 
 3.  เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (QWLSI19) 
 4.  สถานท่ีท างานไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการท างาน เช่น เช้ือชาติ ศาสนา  
เพศ เป็นตน้ (QWLSI18) 
 องค์ประกอบที ่5 การท างานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 4 ตวัแปร  
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .80-.92 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม (QWLSR30) 
 2.  รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารน้ีท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคม
(QWLSR29) 
 3.  องคก์ารใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม
(QWLSR31) 
 4.  องคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม (QWLSR32) 
 4.4  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับหน่ึงของโมเดลการวดัความผูกพนั 

ต่อองค์การ 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร  
ภายหลงัจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 องคป์ระกอบ  
คือ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 

ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง 

ของโมเดลการวดัความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัภาพท่ี 22  
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ภาพท่ี 22  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

ก่อนการปรับโมเดล 

 

ตารางท่ี 76  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง 

ของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

Fit index 
2/ df 

 3 

RMSEA 

 .08 

RMR 

 .08 

GFI 

 .90 

CFI 

 .90 

IFI 

 .90 

TLI 

 .90 

ค่าดชันี 4.68 .08 .04 .93 .96 .96 .95 

 

 จากภาพท่ี 22 และตารางท่ี 76 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดั 

ความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง RMSEA, RMR, GFI, CFI, IFI และ TLI

เป็นไปตามเกณฑป์กติ (RMSEA = .08, RMR = .04, GFI = .93, CFI = .96, IFI = .96, TLI = .95)  
มีเพียงค่า 2/ df สูงกวา่เกณฑป์กติ (2/ df = 4.68) และค่า p มีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .00)  
กล่าวไดว้า่โมเดลไม่มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับ
โมเดลการวดัน้ี โดยการเช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรบ่งช้ีท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนั โดยพิจารณาจากค่า MI (Modification indices) ท่ีมากท่ีสุด (กริช แรงสูงเนิน, 

2554, กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดการปรับโมเดลดงัตารางท่ี 77 
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ตารางท่ี 77  รายละเอียดการปรับโมเดลโดยการเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือนโมเดลการวดั
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

การปรับโมเดล 

คร้ังที ่
ความสัมพนัธ์ 

ที่ปรับโมเดล 

ดชันีความสอดคล้อง 

2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

 โมเดลสมมติฐาน 4.68 .08 .04 .93 .96 .96 .95 

1 e2<-->e1 4.16 .08 .04 .94 .97 .97 .96 

2 e5<-->e3 3.77 .07 .04 .95 .97 .97 .96 

3 e7<-->e6 3.08 .06 .04 .96 .98 .98 .97 

4 e10<-->e9 2.89 .06 .04 .96 .98 .98 .98 

 

 จากตารางท่ี 77 หลงัจากการปรับโมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของ 

ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการปรับเส้นความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของ 

ตวัแปรแต่ละคู่ พบวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึน ค่า 2/ df ลดลงมา
อยูใ่นเกณฑท่ี์ดี ผลการวิเคราะห์หลงัการปรับโมเดลดงัภาพท่ี 23 และตารางท่ี 78 

 

 
 

ภาพท่ี 23  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

หลงัการปรับโมเดล  
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ตารางท่ี 78  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ตวัแปรบ่งช้ี สัมประสิทธ์ิ 
 ความคลาดเคล่ือน  

(SE)  
 CR 

> 1.96  

 น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน   p   R
2 
 

ความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ    

OCMB1 0.99 .05 20.73 .80 *** .64 

OCMB2 0.84 .05 18.35 .73 *** .53 

OCMB3 1.03 .05 21.98 .90 *** .82 

OCMB4 1.01 .05 22.66 .86 *** .74 

OCMB7 1.00 - - .80 - .65 

ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทีใ่นการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ   

OCMW8 0.71 .04 17.21 .71 *** .51 

OCMW9 0.85 .04 20.38 .81 *** .66 

OCMW10 1.00 - - .89 - .79 

ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ   

OCMD11 0.84 .04 23.44 .76 *** .58 

OCMD12 0.94 .03 31.59 .88 *** .77 

OCMD13 0.98 .03 35.46 .92 *** .85 

OCMD14 1.00 - - .92 - .84 

2/ df = 2.89, p = .00, RMSEA = .06, RMR = .04, GFI = .96, CFI = .98, IFI = .98, TLI = .98 

หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

 จากภาพท่ี 23 และตารางท่ี 78 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง
ของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ทุกขอ้ค าถามมีความเท่ียงตรง เน่ืองจากโมเดล 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนผา่นเกณฑทุ์กตวั  
ไดแ้ก่ ค่า 2/ df = 2.89 , RMSEA = .06, RMR = .04, GFI = .96, CFI = .98, IFI = .98, TLI = .98 

และ p = .00 อีกทั้งค่า CR (Critical ratio) ของทุกตวัแปรมีค่าตามเกณฑท่ี์ก าหนด คือ มากกวา่ 1.96  

จากภาพท่ี 23 ตวัแปร OCMB7, OCMW10 และ OCMD14 ในโมเดลถูกก าหนดให้น ้าหนกัปัจจยั 
(Regresstion weight) เท่ากบั 1 จึงไม่ปรากฏค่า SE และ CR ในตารางท่ี 78 นอกจากน้ีพบวา่ตวับ่งช้ี
ของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารมีน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง .71-.92  

เม่ือเรียงล าดบัความส าคญัของตวับ่งช้ีตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย มีดงัน้ี 
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 องค์ประกอบที ่1 ความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 5 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .73-.90 เรียงล าดบั
ความส าคญัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี (OCMB3) 
 2.  มีความยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะท างานในองคก์ารอ่ืน ๆ 
(OCMB4) 
 3.  น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน (OCMB7) 
 4.  มกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ วา่เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่ ท่ีน่าท างาน
(OCMB1) 
 5.  เช่ือมัน่วา่ค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององคก์ารน้ี มีความคลา้ยคลึงกนั (OCMB2) 
 องค์ประกอบที ่2 ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท างาน 

เพ่ือประโยชน์ขององค์การ ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 3 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน
ระหวา่ง .71-.89 เรียงล าดบัความส าคญัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี
(OCMW10) 
 2.  มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บั
องคก์ารน้ี (OCMW9) 
 3.  มีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั (OCMW8) 
 องค์ประกอบที ่3 ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี 4 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .76-.92 เรียงล าดบั 

ความส าคญัตามค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี (OCMD13) 
 2.  การท่ีตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผดิพลาด (OCMD14) 
 3.  หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยจะลาออกจากงาน 
(OCMD12) 
 4.  รู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก (OCMD11) 
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ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดับสองของโมเดลการวัด 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองเป็นการยนืยนัปัจจยัแฝงของตวัแปร 

ต่อจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

ตวัแปรและปัจจยัแฝงในโมเดลวา่มีความสัมพนัธ์เพียงพอท่ีจะน ามาวเิคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างหรือไม่ ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 
ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร มีรายละเอียดดงัน้ี 

 5.1  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับสองของโมเดลการวดับรรยากาศ
องค์การ 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

มี 5 องคป์ระกอบ คือ นวตักรรม ความรับผดิชอบ มาตรฐาน การใหร้างวลั และความชดัเจน  
เม่ือน าองคป์ระกอบทั้งหมดน้ีมาวเิคราะห์ในโมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง  
ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดั ดงัภาพท่ี 24 

 

 
 

ภาพท่ี 24  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

ก่อนการปรับโมเดล 
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ตารางท่ี 79  ค่าดชันีความสอดคลอ้งองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรบรรยากาศ 

องคก์ารก่อนการปรับโมเดล 

 

Fit index 
2/ df 

 3 

RMSEA 

 .08 

RMR 

 .08 

GFI 

 .90 

CFI 

 .90 

IFI 

 .90 

TLI 

 .90 

ค่าดชันี 4.71 .08 .04 .87 .91 .91 .90 

 

 จากภาพท่ี 24 และตารางท่ี 79 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของ 

ตวัแปรบรรยากาศองคก์าร พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง RMSEA, RMR, CFI, IFI และ TLI 

เป็นไปตามเกณฑป์กติ (RMSEA = .08, RMR = .04, CFI = .91, IFI = .91, TLI = .90) ค่า 2/ df  

สูงกวา่เกณฑป์กติ (2/ df = 4.71) ค่า GFI ต ่ากวา่เกณฑป์กติ (GFI = .87) และค่า p มีนยัส าคญั 

ทางสถิติ (p = .00) กล่าวไดว้า่โมเดลไม่มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยั 

จึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดลการวดัน้ีโดยการเช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปร
บ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนั โดยพิจารณาจากค่า MI (Modification indices) ท่ีมากท่ีสุด (กริช  
แรงสูงเนิน, 2554, กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดการปรับโมเดล 

ดงัตารางท่ี 80 

 

ตารางท่ี 80  รายละเอียดการปรับโมเดลโดยการเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือนโมเดลการวดั 

องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

 

การปรับโมเดล 

คร้ังที ่
ความสัมพนัธ์ 

ทีป่รับโมเดล 

ดชันีความสอดคล้อง 

2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

 โมเดลสมมติฐาน 4.71 .08 .04 .87 .91 .91 .90 

1 e20<-->e19 3.79 .07 .04 .89 .93 .93 .92 

2 e12<-->e11 3.48 .07 .04 .90 .94 .94 .93 

3 e16<-->e15 3.23 .06 .04 .91 .95 .95 .94 

4 e20<-->e17 3.10 .06 .04 .91 .95 .95 .94 

5 e14<-->e11 2.94 .06 .04 .92 .95 .95 .95 
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ภาพท่ี 25  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร  
หลงัการปรับโมเดล 

 

 จากภาพท่ี 25 และตารางท่ี 80 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง
ของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ภายหลงัจากการปรับโมเดลการวดัน้ีดว้ยการปรับเส้นความสัมพนัธ์ 

ของตวัแปรแต่ละคู่ พบวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึน และเป็นโมเดล 

ท่ีน่าเช่ือถือ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนผา่นเกณฑทุ์กค่า ไดแ้ก่ ค่า 2/ df = 2.94, RMSEA = .06, 

RMR = .04, GFI = .92, CFI = .95, IFI = .95, TLI = .95 และ p = .00 นอกจากน้ีพบวา่ตวัแปรแฝง 

ท่ีมีค่าน ้าหนกัปัจจยัมาตรฐาน (Regression weight) มากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ มาตรฐาน และ  
ความรับผดิชอบ มีค่าน ้าหนกัปัจจยัมาตรฐานเท่ากบั .80 และนวตักรรม มีค่าน ้าหนกัปัจจยัมาตรฐาน
เท่ากบั .79 ตามล าดบั รายละเอียดดงัตารางท่ี 81  
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ตารางท่ี 81  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

OCS<--OC 0.98 .08 11.84 .80 *** .64 

OCR<--OC 1.00 .09 11.16 .80 *** .64 

OCI<--OC 1.03 .09 11.84 .79 *** .63 

OCC<--OC 1.00 - - .79 - .62 

OCRW<--OC 1.34 .10 13.00 .78 *** .61 

หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

ตารางท่ี 82  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

นวตักรรม       

OCI1<--OCI 1.02 .06 16.37 .74 *** .55 

OCI2<--OCI 1.05 .06 17.44 .80 *** .64 

OCI3<--OCI 0.83 .06 14.22 .64 *** .41 

OCI4<--OCI 1.00 - - .74 - .55 

ความรับผดิชอบ       

OCR5<--OCR 1.01 .07 13.94 .71 *** .50 

OCR6<--OCR 1.01 .07 15.06 .80 *** .65 

OCR7<--OCR 1.00 - - .68 - .46 

มาตรฐาน       

OCS8<--OCS 1.09 .07 16.32 .72 *** .52 

OCS9<--OCS 1.28 .07 19.18 .90 *** .82 

OCS10<--OCS 1.00 - - .73 - .54 

การให้รางวลั       

OCRW12<--OCRW 0.83 .05 16.79 .73 *** .53 

OCRW13<--OCRW 0.89 .05 19.77 .73 *** .54 

OCRW14<--OCRW 0.90 .04 24.10 .85 *** .72 

OCRW15<--OCRW 1.00 - - .88 - .78 
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ตารางท่ี 82  (ต่อ) 
 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

ความชัดเจน       

OCC16<--OCC 1.05 .06 16.32 .73 *** .53 

OCC17<--OCC 1.09 .07 16.82 .75 *** .57 

OCC18<--OCC 1.15 .06 19.65 .89 *** .80 

OCC19<--OCC 1.14 .06 19.80 .90 *** .80 

OCC20<--OCC 1.05 .06 18.28 .82 *** .68 

OCC21<--OCC 1.07 .06 18.30 .83 *** .69 

OCC22<--OCC 1.00 - - .69 - .48 

2/ df = 2.94, p = .00, RMSEA = .06, RMR = .04, GFI = .92, CFI = .95, IFI = .95, TLI = .95 

หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

 จากภาพท่ี 25 และตารางท่ี 81-82 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบทั้งหมด 

ของตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร พบวา่ตวัแปรทั้งหมดมีความเท่ียงตรง เน่ืองจากโมเดล 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นทิศทางเดียวกนั และพบวา่โครงสร้างโมเดลของ 

ตวัแปรแฝงท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ มาตรฐาน และความรับผดิชอบ สามารถอธิบาย
อิทธิพลไดร้้อยละ 64 และนวตักรรม สามารถอธิบายอิทธิพลไดร้้อยละ 63 ตามล าดบั เม่ือพิจารณา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคู่ตวัแปรของตวับ่งช้ี พบวา่ตวัแปรบ่งช้ีทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางบวก 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง .23-.85 โดยตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูง คือ OCC20 กบั 
OCC21 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .85 และ OCC18 กบั OCC19 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .82 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 รายละเอียดดงัตารางท่ี 83 แสดงวา่ตวัแปรดงักล่าวสามารถวดั
ในส่ิงเดียวกนัจึงสามารถรวมเป็นตวัแปรเดียวกนัได ้(กริช แรงสูงเนิน, 2554) ทั้งน้ีผูว้จิยัจะพิจารณา
การรวมตวัแปรคู่ดงักล่าวไปใชใ้นขั้นตอนการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยนืยนัของตวัแปรแฝงปัจจยั 

เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในตอนท่ี 6 เป็นล าดบัต่อไป 
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 5.2  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับสองของโมเดลการวดัความพงึพอใจ
ในงาน 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

มี 2 องคป์ระกอบ คือ ความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล และความพึงพอใจในงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เม่ือน าองคป์ระกอบทั้งหมดน้ีมาวิเคราะห์ในโมเดลการวดั
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดั ดงัภาพท่ี 26 

 

 
 

ภาพท่ี 26  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

ก่อนการปรับโมเดล 

 

ตารางท่ี 84  ค่าดชันีความสอดคลอ้งองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรความพึงพอใจ 

ในงานก่อนการปรับโมเดล 

 

Fit index 
2/ df 

 3 

RMSEA 

 .08 

RMR 

 .08 

GFI 

 .90 

CFI 

 .90 

IFI 

 .90 

TLI 

 .90 

ค่าดชันี 7.18 .10 .04 .90 .90 .90 .88 
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 จากภาพท่ี 26 และตารางท่ี 84 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง 

ของตวัแปรความพึงพอใจในงาน พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง RMR, GFI, CFI และ IFI เป็นไป
ตามเกณฑป์กติ (RMR = .04, GFI = .90, CFI = .90, IFI = .90) ค่า 2/ df และ RMSEA สูงกวา่
เกณฑป์กติ (2/ df = 7.18, RMSEA = .10) ค่า TLI  ต ่ากวา่เกณฑป์กติ (TLI = .88) และค่า p  
มีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .00) กล่าวไดว้า่โมเดลไม่มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดลการวดัน้ีโดยการเช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคาดเคล่ือน 

ของตวัแปรบ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนั โดยพิจารณาจากค่า MI (Modification indices) ท่ีมากท่ีสุด 
(กริช แรงสูงเนิน, 2554, กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดการปรับ
โมเดลดงัตารางท่ี 85 

 

ตารางท่ี 85  รายละเอียดการปรับโมเดลโดยการเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือนโมเดลการวดั 

องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

 

การปรับโมเดล 

คร้ังที ่
ความสัมพนัธ์ 

ทีป่รับโมเดล 

ดชันีความสอดคล้อง 

2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

 โมเดลสมมติฐาน 7.18 .10 .04 .90 .90 .90 .88 

1 e8<-->e7 4.97 .08 .03 .93 .94 .94 .92 

2 e10<-->e9 3.99 .07 .03 .94 .96 .96 .94 

3 e6<-->e5 3.44 .07 .03 .95 .96 .96 .95 

4 e7<-->e6 3.20 .06 .03 .96 .97 .97 .96 

5 e10<-->e6 3.04 .06 .03 .96 .97 .97 .96 

6 e12<-->e11 2.91 .06 .03 .96 .97 .97 .96 
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ภาพท่ี 27  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

หลงัการปรับโมเดล 

 

 จากภาพท่ี 27 และตารางท่ี 85 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง
ของตวัแปรความพึงพอใจในงาน ภายหลงัจากการปรับโมเดลการวดัน้ีดว้ยการปรับเส้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรแต่ละคู่ พบวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึน และเป็นโมเดลท่ีน่าเช่ือถือ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนผา่นเกณฑ ์

ทุกค่า ไดแ้ก่ ค่า 2/ df = 2.91, RMSEA = .06, RMR = .03, GFI = .96, CFI = .97, IFI = .97,  

TLI = .96 และ p = .00 นอกจากน้ีพบวา่ค่าน ้าหนกัปัจจยัมาตรฐาน (Regression weight)  
ของตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล มีค่าน ้าหนกัปัจจยัมาตรฐานมากท่ีสุด คือ .92 
และความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าน ้าหนกัปัจจยัมาตรฐานเท่ากบั .71  
รายละเอียดดงัตารางท่ี 86 

 

ตารางท่ี 86  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

JSI<--JS 1.00 - - .92 - .84 

JSE<--JS 1.00 - - .71 - .51 
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ตารางท่ี 87  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรแฝงความพึงพอใจ 

ในงาน 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE)  
 CR 

> 1.96  

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน   p   R
2 
 

ความพงึพอใจในงานภายในตวับุคคล 

JSI1<--JSI 1.03 .08 12.56 .63 *** .40 

JSI2<--JSI 1.08 .08 14.40 .76 *** .58 

JSI3<--JSI 1.15 .08 14.07 .73 *** .54 

JSI9<--JSI 1.00 - - .67 - .45 

ความพงึพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

JSE13<--JSE 0.98 .06 15.58 .66 *** .44 

JSE14<--JSE 1.09 .06 18.25 .77 *** .59 

JSI15<--JSE 0.98 .06 17.50 .73 *** .54 

JSI16<--JSE 0.98 .06 16.32 .68 *** .47 

JSE17<--JSE 1.03 .06 16.70 .70 *** .49 

JSE18<--JSE 0.83 .05 16.06 .69 *** .47 

JSE19<--JSE 1.05 .05 21.77 .79 *** .62 

JSI20<--JSE 1.00 - - .79 - .63 

2/ df = 2.91, p = .00, RMSEA = .06, RMR = .03, GFI = .96, CFI = .97, IFI = .97, TLI = .96 

หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

 จากภาพท่ี 27 และตารางท่ี 86-87 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบทั้งหมด 

ของตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน พบวา่ตวัแปรทั้งหมดมีความเท่ียงตรง เน่ืองจากโมเดล 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นทิศทางเดียวกนั และพบวา่โครงสร้างโมเดลของ 

ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล สามารถอธิบายอิทธิพลไดม้ากท่ีสุดร้อยละ 84 
และความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน สามารถอธิบายอิทธิพลไดร้้อยละ 51 

เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งคู่ตวัแปรของตวับ่งช้ี พบวา่ตวัแปรบ่งช้ีทุกคู่มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหวา่ง .21-.74 ซ่ึงไม่เกิน .80 รายละเอียดดงัตารางท่ี 88 ดงันั้นสรุปไดว้า่ตวับ่งช้ี 

แต่ละคู่ไม่มีความสัมพนัธ์กนัสูง ซ่ึงหมายความวา่ไม่มีตวัช้ีวดัใดท่ีมีลกัษณะเหมือนกบัอีกตวัช้ีวดั
หน่ึงหรือไม่ไดเ้ป็นตวัช้ีวดัเดียวกนั  
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 5.3  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับสองของโมเดลการวดัคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน 

มี 5 องคป์ระกอบ คือ ความเพียงพอและยติุธรรม การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ความกา้วหนา้ 
และความมัน่คงในงาน การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และการท างานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม เม่ือน าองคป์ระกอบทั้งหมดน้ีมาวเิคราะห์ในโมเดลการวดัองคป์ระกอบ 

เชิงยนืยนัอนัดบัสอง ผลการวิเคราะห์โมเดลการวดั ดงัภาพท่ี 28 

 

 
 

ภาพท่ี 28  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 

ก่อนการปรับโมเดล  
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ตารางท่ี 89  ค่าดชันีความสอดคลอ้งองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรคุณภาพชีวติ 

ในการท างานก่อนการปรับโมเดล 

 

Fit index 
2/ df 

 3 

RMSEA 

 .08 

RMR 

 .08 

GFI 

 .90 

CFI 

 .90 

IFI 

 .90 

TLI 

 .90 

ค่าดชันี 4.08 .07 .05 .89 .94 .94 .93 

 

 จากภาพท่ี 28 และตารางท่ี 89 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของ 

ตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง RMSEA, RMR, CFI, IFI และ 
TLI เป็นไปตามเกณฑป์กติ (RMSEA = .07, RMR = .05, CFI = .94, IFI = .94, TLI = .93) ค่า 2/ df 

สูงกวา่เกณฑป์กติ (2/ df = 4.08) ค่า GFI ต ่ากวา่เกณฑป์กติ (GFI = .89) และค่า p มีนยัส าคญั 

ทางสถิติ (p = .00) กล่าวไดว้า่โมเดลไม่มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึง
จ าเป็นตอ้งปรับโมเดลการวดัน้ีโดยการเช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปร 

ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั โดยพิจารณาจากค่า MI (Modification indices) ท่ีมากท่ีสุด (กริช แรงสูงเนิน, 

2554, กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดการปรับโมเดลดงัตารางท่ี 90 

 

ตารางท่ี 90  รายละเอียดการปรับโมเดลโดยการเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือนโมเดลการวดั 

องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 

การปรับโมเดล 

คร้ังที ่
ความสัมพนัธ์ 

ทีป่รับโมเดล 

ดชันีความสอดคล้อง 

2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

 โมเดลสมมติฐาน 4.08 .07 .05 .89 .94 .94 .93 

1 e5<-->e4 3.36 .06 .05 .91 .95 .95 .94 

2 e20<-->e19 3.11 .06 .05 .92 .96 .96 .95 

3 e14<-->e13 2.94 .06 .05 .92 .96 .96 .95 
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ภาพท่ี 29  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 

หลงัการปรับโมเดล 

 

 จากภาพท่ี 29 และตารางท่ี 90 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง
ของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน หลงัจากการปรับโมเดลการวดัน้ีดว้ยการปรับเส้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรแต่ละคู่ พบวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึนและเป็นโมเดลท่ีน่าเช่ือถือ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนผา่นเกณฑ์ 
ทุกค่า ไดแ้ก่ ค่า 2/ df = 2.94, RMSEA = .06, RMR = .05, GFI = .92, CFI = .96, IFI = .96,  

TLI = .95 และค่า p มีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .00) นอกจากน้ีพบวา่ตวัแปรแฝงท่ีมีค่าน ้ าหนกัปัจจยั
มาตรฐาน (Regression weight) มากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ การพฒันาศกัยภาพของบุคคล รองลงมา
คือ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าน ้าหนกั
ปัจจยัมาตรฐานเท่ากบั .87, .79 และ .73 ตามล าดบั รายละเอียดดงัตารางท่ี 91 
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ตารางท่ี 91  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรแฝงคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

QWLD<--QWL 1.16 .09 13.35 .87 *** .76 

QWLG<--QWL 1.28 .10 13.38 .79 *** .62 

QWLSR<--QWL 1.00 - - .73 - .54 

QWLSI<--QWL 0.97 .08 12.10 .68 *** .46 

QWLA<--QWL 0.78 .07 10.47 .67 *** .44 

 

ตารางท่ี 92  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรแฝงคุณภาพชีวติ 

ในการท างาน 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

ความเพยีงพอและยุตธิรรม 

QWLA1<--QWLA 1.34 .09 15.59 .77 *** .60 

QWLA2<--QWLA 1.59 .09 17.36 .90 *** .81 

QWLA3<--QWLA 1.55 .09 17.53 .92 *** .84 

QWLSH5<--QWLA 0.86 .06 15.53 .54 *** .29 

QWLSH6<--QWLA 1.00 - - .64 - .41 

การพฒันาศักยภาพของบุคคล  
QWLD11<--QWLD 1.00 .05 19.02 .76 *** .58 

QWLD12<--QWLD 1.07 .05 21.40 .84 *** .70 

QWLD13<--QWLD 1.01 .05 20.31 .80 *** .64 

QWLD14<--QWLD 1.00 - - .80 - .63 

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 

QWLG15<--QWLG 0.96 .04 23.88 .82 *** .67 

QWLG16<--QWLG 1.04 .04 25.51 .86 *** .74 

QWLG17<--QWLG 1.00 - - .88 - .77 
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ตารางท่ี 92  (ต่อ) 
 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  
QWLSI18<--QWLSI 0.92 .07 13.15 .53 *** .29 

QWLSI19<--QWLSI 0.93 .04 21.63 .77 *** .59 

QWLSI20<--QWLSI 1.03 .04 25.81 .88 *** .77 

QWLSI21<--QWLSI 1.00 - - .89 - .79 

การท างานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม 

QWLSR29<--QWLSR 1.11 .05 22.54 .84 *** .71 

QWLSR30<--QWLSR 1.18 .05 24.82 .92 *** .85 

QWLSR31<--QWLSR 1.09 .04 28.36 .84 *** .71 

QWLSR32<--QWLSR 1.00 - - .80 - .64 

2/ df = 2.94, p = .00, RMSEA = .06, RMR = .05, GFI = .92, CFI = .96, IFI = .96, TLI = .95  
หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

 จากภาพท่ี 29 และตารางท่ี 91-92 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบทั้งหมดของ 

ตวัแปรแฝงคุณภาพชีวติในการท างาน พบวา่ตวัแปรทั้งหมดมีความเท่ียงตรง เน่ืองจากโมเดล 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นทิศทางเดียวกนั และพบวา่โครงสร้างโมเดลของ 

ตวัแปรแฝงท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ การพฒันาศกัยภาพของบุคคล รองลงมาคือ 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม สามารถอธิบาย
อิทธิพลไดร้้อยละ 76, 62 และ 54 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรบ่งช้ี พบวา่ 
ตวัแปรบ่งช้ีทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางบวก มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง .22-.83  
โดยคู่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูง คือ QWLA2 กบั QWLA3 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 
.83 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 รายละเอียดดงัตารางท่ี 93 ซ่ึงอธิบายไดว้า่คู่ตวัแปรดงักล่าว
วดัในส่ิงเดียวกนัจึงสามารถรวมเป็นตวัแปรเดียวกนัได ้(กริช แรงสูงเนิน, 2554) ทั้งน้ีผูว้จิยัจะ
พิจารณาการรวมตวัแปรคู่ดงักล่าวไปใชใ้นขั้นตอนการวเิคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝง
ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในตอนท่ี 6 เป็นล าดบัต่อไป 
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 5.4  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับสองของโมเดลการวดัความผูกพนั 

ต่อองค์การ 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

มี 3 องคป์ระกอบ คือ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ 

ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร เม่ือน าองคป์ระกอบ 

ทั้งหมดน้ีมาวิเคราะห์ในโมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง ผลการวิเคราะห์โมเดล 

การวดั ดงัภาพท่ี 30 

 

 
 

ภาพท่ี 30  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

ก่อนการปรับโมเดล 

 

ตารางท่ี 94  ค่าดชันีความสอดคลอ้งองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรความผกูพนั 

ต่อองคก์ารก่อนการปรับโมเดล 

 

Fit index 
2/ df 

 3 

RMSEA 

 .08 

RMR 

 .08 

GFI 

 .90 

CFI 

 .90 

IFI 

 .90 

TLI 

 .90 

ค่าดชันี 4.68 .08 .04 .93 .96 .96 .95 
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 จากภาพท่ี 30 และตารางท่ี 94 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง 

ของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง RMSEA, RMR, GFI, CFI, IFI 

และ TLI เป็นไปตามเกณฑป์กติ (RMSEA = .08, RMR = .04, GFI = .93, CFI = .96, IFI = .96,  

TLI = .95) มีเพียงค่า 2/ df สูงกวา่เกณฑป์กติ (2/ df = 4.68) และค่า p มีนยัส าคญัทางสถิติ  
(p = .00) กล่าวไดว้า่โมเดลไม่มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้ง
ปรับโมเดลการวดัน้ีโดยการเช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรแต่ละคู่  
โดยพิจารณาจากค่า MI (Modification indices) ท่ีมากท่ีสุด (กริช แรงสูงเนิน, 2554, กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) รายละเอียดการปรับโมเดลดงัตารางท่ี 95 

 

ตารางท่ี 95  รายละเอียดการปรับโมเดลโดยการเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือนโมเดลการวดั 

องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

การปรับโมเดล 

คร้ังที ่
ความสัมพนัธ์ 

ทีป่รับโมเดล 

ดชันีความสอดคล้อง 

2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

 โมเดลสมมติฐาน 4.68 .08 .04 .93 .96 .96 .95 

1 e2<-->e1 4.16 .08 .04 .94 .97 .97 .96 

2 e5<-->e3 3.77 .07 .04 .95 .97 .97 .96 

3 e7<-->e6 3.08 .06 .04 .96 .98 .98 .97 

4 e10<-->e9 2.89 .06 .04 .96 .98 .98 .98 
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ภาพท่ี 31  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

หลงัการปรับโมเดล 

 

 จากภาพท่ี 31 และตารางท่ี 95 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง
ของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร ภายหลงัจากการปรับโมเดลการวดัน้ีดว้ยการปรับเส้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรแต่ละคู่ พบวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึน และเป็นโมเดลท่ีน่าเช่ือถือ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนผา่นเกณฑ์ 
ทุกค่า ไดแ้ก่ ค่า 2/ df = 2.89, RMSEA = .06, RMR = .04, GFI = .96, CFI = .98, IFI = .98,  

TLI = .98 และค่า p มีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .00) นอกจากน้ีพบวา่ตวัแปรแฝงท่ีมีค่าน ้ าหนกัปัจจยั
มาตรฐาน (Regression weight) มากท่ีสุด คือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร  
มีค่าน ้าหนกัปัจจยัมาตรฐานเท่ากบั .89, .87 และ .22 ตามล าดบั รายละเอียดดงัตารางท่ี 96 
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ตารางท่ี 96  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองของตวัแปรแฝงความผูกพนั 

ต่อองคก์าร 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

OCMW<--OCM 2.50 .57 4.36 .89 *** .80 

OCMB<--OCM 2.39 .57 4.24 .87 *** .77 

OCMD<--OCM 1.00 - - .22 - .05 

หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

ตารางท่ี 97  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึงของตวัแปรแฝงความผูกพนั 

ต่อองคก์าร 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

ความเช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
OCMB1<--OCMB 0.99 .05 20.73 .80 *** .64 

OCMB2<--OCMB 0.84 .05 18.35 .73 *** .53 

OCMB3<--OCMB 1.03 .05 21.98 .90 *** .82 

OCMB4<--OCMB 1.01 .05 22.66 .86 *** .74 

OCMB7<--OCMB 1.00 - - .80 - .65 

ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทีใ่นการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  
OCMW8<--OCMW 0.71 .04 17.21 .71 *** .51 

OCMW9<--OCMW 0.85 .04 20.38 .81 *** .66 

OCMW10<--OCMW 1.00 - - .89 - .79 

ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

OCMD11<--OCMD 0.84 .04 23.44 .76 *** .58 

OCMD12<--OCMD 0.94 .03 31.59 .88 *** .77 

OCMD13<--OCMD 0.98 .03 35.46 .92 *** .85 

OCMD14<--OCMD 1.00 - - .92 - .84 χ2/ df = 2.89, p = .00, RMSEA = .06, RMR = .04, GFI = .96, CFI = .98, IFI = .98, TLI = .98 

หมายเหตุ *** p-value  .001 
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 จากภาพท่ี 31 และตารางท่ี 96-97 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบทั้งหมดของ 

ตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ตวัแปรทั้งหมดมีความเท่ียงตรง เน่ืองจากโมเดล 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นทิศทางเดียวกนั และพบวา่โครงสร้างโมเดลของตวัแปร
แฝงความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
สามารถอธิบายอิทธิพลไดม้ากท่ีสุด ร้อยละ 80 รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร สามารถอธิบายอิทธิพลไดร้้อยละ 77 และความตอ้งการ 

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร สามารถอธิบายอิทธิพลไดเ้พียงร้อยละ 5 
เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรบ่งช้ี พบวา่ตวัแปรบ่งช้ีมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางบวก
และทางลบ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง -.01-.85 โดยคู่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูง คือ 
OCMD13 กบั OCMD14 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .85 รองลงมาคือ ตวัแปร OCMD12 กบั 

OCMD13 และ OCMD12 กบั OCMD14 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .81 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 รายละเอียดดงัตารางท่ี 98 ซ่ึงอธิบายไดว้า่คู่ตวัแปรดงักล่าววดัในส่ิงเดียวกนัจึงสามารถ
รวมเป็นตวัแปรเดียวกนัได ้(กริช แรงสูงเนิน, 2554) ทั้งน้ีองคป์ระกอบของตวัแปรแฝงจ าเป็นตอ้งมี
ตวับ่งช้ีอยา่งนอ้ย 3 ตวัแปร ผูว้จิยัจึงพิจารณาเลือกคู่ตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงท่ีสุด
รวมเป็นตวัแปรเดียวกนั คือ OCMD13 กบั OCMD14 โดยผูว้จิยัจะท าการรวมตวัแปรคู่ดงักล่าว 

ในขั้นตอนการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นตอนท่ี 7 เป็นล าดบั
ต่อไป 
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ตอนที ่6 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรแฝงปัจจัยเชิงสาเหตุ 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรแฝงปัจจยัเชิงสาเหตุทั้ง 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการพิจารณาน ้าหนกั
องคป์ระกอบของตวัแปรบ่งช้ีโดยรวมของทุกตวัแปร ตลอดจนตรวจสอบและยนืยนัวา่ตวัแปรบ่งช้ี
ใชว้ดัเฉพาะตวัแปรแฝงท่ีก าหนดเท่านั้นหรือไม่ ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของ 

ตวัแปรแฝงปัจจยัเชิงสาเหตุรวมทั้งโมเดล ดงัภาพท่ี 32 

 

 
 

ภาพท่ี 32  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุก่อนการปรับโมเดล 
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 ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีท่ีแสดงค่าความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานปัจจยัเชิงสาเหตุ
ก่อนการปรับโมเดลดงัตารางท่ี 99 

 

ตารางท่ี 99  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุ
ก่อนการปรับโมเดล 

 

Fit index 
2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

ค่าดชันี 3.19 .06 .05 .76 .87 .87 .86 

 

 จากภาพท่ี 32 และตารางท่ี 99 พบวา่ ทิศทางของค่าดชันีความสอดคลอ้ง RMSEA และ 

RMR ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด มีค่า 2/ df, GFI, CFI, IFI และ TLI ท่ียงัไม่ผา่นเกณฑ ์ผูว้จิยัจึง
จ าเป็นตอ้งปรับโมเดลใหมี้ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึน เพื่อใหค้่าสถิติเป็นท่ี
ยอมรับ โดยใชว้ธีิการปรับโมเดลดงัน้ี  
 1.  การรวมตัวแปร (Item parceling) เป็นการรวมตวัแปรแลว้สร้างตวัแปรใหม่ท่ีมาจาก
ค่าเฉล่ียของตวัแปรเดิม เพื่อปรับใหค้่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลเป็นท่ียอมรับมากยิง่ข้ึน  
โดยการพิจารณาจากคู่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงจากค่า Correlation ท่ีมีค่าสูงกวา่ .80  
ซ่ึงอาจอธิบายไดว้า่คู่ตวัแปรดงักล่าววดัในส่ิงเดียวกนัจึงสามารถรวมเป็นตวัแปรเดียวกนัได ้ 
(กริช แรงสูงเนิน, 2554) ภายหลงัจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง พบวา่  
คู่ตวัแปรท่ีมีค่าความสัมพนัธ์กนัสูงในทิศทางบวก คือ OCC20 กบั OCC21, QWLA2 กบั QWLA3 
และ OCC18 กบั OCC19 มีคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ .85, .83 และ .82 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั .01 ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งรวมคู่ตวัแปรดงักล่าวเป็นค่าเฉล่ียรวม และรวมเป็นตวัแปร
เดียวกนั สืบเน่ืองดว้ยตวัแปรคู่ดงักล่าวมีค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรท่ีเช่ือมกนัอยู ่การรวม 

ตวัแปรจึงท าใหค้่าความคลาดเคล่ือนท่ีเช่ือมกนัอยูห่ายไป รายละเอียดการปรับโมเดลโดยการ
รวมตวัแปรดงัตารางท่ี 100 และภาพท่ี 33 
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ตารางท่ี 100  ค่าดชันีความสอดคลอ้งการปรับโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุโดยการรวมตวัแปร 

 

ความสัมพนัธ์ 

ที่ปรับโมเดล 

สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพนัธ์ 

รวม 

ตัวแปร 

ดชันีความสอดคล้อง 

2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

โมเดลสมมติฐาน     3.19 .06 .05 .76 .87 .87 .86 

1.  OCC20 กบั OCC21 .85** OCC20_21 3.11 .06 .05 .77 .87 .87 .86 

2.  QWLA2 กบั QWLA3 .83** QWLA2_3 3.13 .06 .04 .77 .87 .87 .86 

3.  OCC18 กบั OCC19 .82** OCC18_19 3.15 .06 .04 .77 .87 .87 .86 

หมายเหตุ ** p-value  .01 

 

 จากตารางท่ี 100 ผลการวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรแฝง 

ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีปรับใหม่โดยการรวมตวัแปร พบวา่ ค่าดชันีทางสถิติดีข้ึนกวา่เดิมอีกระดบัหน่ึง  
แต่ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 2/ df ยงัสูงกวา่เกณฑป์กติ อีกทั้งค่า GFI, CFI, IFI และ TLI ก็ยงันอ้ย
กวา่เกณฑท่ี์ก าหนด ดงัภาพท่ี 33 ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดลโดยการลดจ านวนตวัแปร 

ในขั้นตอนต่อไป   
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ภาพท่ี 33  โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุหลงัการปรับโมเดล 

โดยการรวมตวัแปร 
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 2.  การลดจ านวนตัวแปร (Data reduction) เป็นการลดตวัแปรบ่งช้ีในโมเดลใหน้อ้ยลง 
เน่ืองจากตวัแปรบ่งช้ีในโมเดลท่ีมากเกินไปอาจจะมีความซ ้ าซอ้นกนั หรือสามารถวดัในส่ิงเดียวกนั
จึงท าใหโ้มเดลไม่สอดคลอ้ง โดยพิจารณาจากค่า Modification indices (MI) เพื่อดูวา่ตวัแปรใด 

ท่ีสมควรปรับ ดว้ยการพิจารณาจากค่า MI ท่ีมากท่ีสุด และพิจารณาการตดัตวัแปรบ่งช้ีท่ีมี 

ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Regression weight) นอ้ยออกจากโมเดล (กริช แรงสูงเนิน, 

2554) หากพบวา่ตวัแปรแฝงใดมีตวับ่งช้ี 3 ตวัแปร ผูว้จิยัจะเลือกตดัตวับ่งช้ีในตวัแปรแฝงท่ีมี 

ตวัแปรมากกวา่ 3 ตวัแปรออกจากโมเดล จากการพิจารณาค่า MI พบวา่ มีคู่ตวัแปรท่ีมีค่า MI 

แนะน าใหป้รับจ านวน 10 ตวัแปร ซ่ึงผูว้จิยัไดพ้ิจารณาแลว้วา่ตวัแปรคู่ดงักล่าวมีความซ ้ าซอ้นกนั 
หรือสามารถวดัในเร่ืองเดียวกนั ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งตดัตวัแปรดงักล่าวออกจากโมเดล เพื่อให้ 
ค่าดชันีทางสถิติของโมเดลมีความสอดคลอ้งเป็นท่ียอมรับมากยิง่ข้ึน การพิจารณาการลดจ านวน 

ตวัแปรในโมเดล ดงัตารางท่ี 101 

 

ตารางท่ี 101  การพิจารณาการลดจ านวนตวัแปรในโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุ 

 

คร้ังที ่ ตวัแปร 

ที่ตดัออก 
ตวับ่งชี้ที่มีความสัมพนัธ์กนั ตวัชี้วัด การพจิารณา 

1 JSE13 JSE13  

(.69) 
QWLA2_3  

(.85) 
ค่าจา้งและปริมาณงาน ตดัตวัแปร JSE13 เน่ืองจาก 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ย 

2 OCRW12 OCRW12  
(.72) 

QWLA2_3  
(.85) 

การไดรั้บตอบแทนท่ีเป็นธรรม ตดัตวัแปร OCRW12 เน่ืองจาก 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ย 

3 JSE14 QWLG15  
(.88) 

JSE14  
(.77) 

ความกา้วหนา้ในงาน ตดัตวัแปร JSE14 เน่ืองจาก 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ย 

4 JSE18 JSE18  
(.70) 

QWLSI19  
(.79) 

ความสัมพนัธร์ะหวา่งเพ่ือนร่วมงาน ตดัตวัแปร JSE18 เน่ืองจาก 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ย 

5 JSI15 JSI15  
(.79) 

OCR7  
(.69) 

ความรับผิดชอบ ตวัแปรแฝง OCR มี 3 ตวับ่งช้ี  
จึงพิจารณาตดัตวัแปร JSI15 

6 OCC20_21 QWLD11  
(.76) 

OCC20_21  
(.71) 

การรับรู้ความส าคญัของงาน ตดัตวัแปร OCC20_21 เน่ืองจาก 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ย 

7 JSE19 JSE19  
(.81) 

OCRW14  
(.87) 

การยกยอ่ง ชมเชย ตดัตวัแปร JSE19 เน่ืองจาก 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ย 

8 JSI3 QWLD12  

(.83) 
JSI3  
(.73) 

ความหลากหลายในงาน ตดัตวัแปร JSI3 เน่ืองจาก 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ย 

9 OCI4 OCI4  
(.74) 

JSI1  

(.63) 
การพฒันาทกัษะ และความสามารถ ตวัแปรแฝง JSI มี 3 ตวับ่งช้ี  

จึงพิจารณาตดัตวัแปร OCI4 

10 QWLSI18 QWLSI19  
(.79) 

QWLSI18  
(.57) 

การท างานร่วมกนั ตดัตวัแปร QWLSI18 เน่ืองจาก 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ย 
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ตารางท่ี 102  ค่าดชันีความสอดคลอ้งการปรับโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุโดยการลดตวัแปร 

 

คร้ังที ่ ตวัแปร 

ทีต่ดัออก 

2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

 โมเดลหลงัการรวมตวัแปร 3.15 .06 .04 .77 .87 .87 .86 

1 JSE13 3.05 .06 .04 .79 .88 .88 .87 

2 OCRW12 2.92 .06 .04 .80 .89 .89 .88 

3 JSE14 2.86 .06 .04 .81 .89 .89 .89 

4 JSE18 2.79 .06 .04 .81 .90 .90 .89 

5 JSI15 2.71 .06 .04 .82 .90 .90 .90 

6 OCC20_21 2.67 .05 .04 .83 .91 .91 .90 

7 JSE19 2.67 .05 .04 .84 .91 .91 .90 

8 JSI3 2.70 .06 .04 .84 .91 .91 .90 

9 OCI4 2.68 .05 .04 .84 .91 .91 .91 

10 QWLSI18 2.65 .05 .03 .85 .92 .92 .91 

 

 จากตารางท่ี 102 ผลการวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรปัจจยั 

เชิงสาเหตุภายหลงัจากการปรับโมเดลโดยการลดจ านวนตวัแปร พบวา่ ค่าดชันีทางสถิติในการ
ทดสอบโมเดลดีข้ึนกวา่เดิมอีกระดบัหน่ึง ค่า 2/ df ลดลงมาอยูใ่นเกณฑป์กติ (2/ df = 2.65)  
ค่า CFI, IFI และ TLI มีค่าเพิ่มข้ึนตามเกณฑท่ี์ก าหนด (CFI = .92, IFI = .92, TLI = .91) แต่ทั้งน้ี 

ค่าดชันีความสอดคลอ้ง GFI ก็ยงันอ้ยกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด รายละเอียดหลงัการปรับโมเดลดงัภาพท่ี 
34 ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดลดว้ยวธีิการเช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของ 

ตวัแปรในขั้นตอนต่อไป เพื่อใหค้่าดชันีทางสถิติของโมเดลมีความเหมาะสมยิง่ข้ึน 
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ภาพท่ี 34  โมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุหลงัการปรับโมเดล 

โดยการลดตวัแปร 
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 3.  การเช่ือมลูกศรสองหัวระหว่างค่าความคาดเคล่ือนของตัวแปร ตามท่ี Modification 

indices (MI) แนะน าใหป้รับ โดยพิจารณาจากค่า MI ท่ีมีค่ามากท่ีสุด (กริช แรงสูงเนิน, 2554, กลัยา 
วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) ผลการวิเคราะห์โมเดลท่ีปรับใหม่โดยการเช่ือม 

ค่าความคลาดเคล่ือนระหวา่งตวัแปร พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้ง GFI เพิ่มสูงข้ึนอยูใ่นเกณฑ ์

ท่ีก าหนด (GFI = .90) รายละเอียดหลงัการปรับโมเดลดงัภาพท่ี 35  
 

 
 

ภาพท่ี 35  โมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุหลงัการปรับโมเดลคร้ังสุดทา้ย 
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 จากภาพท่ี 35 ผลการวเิคราะห์โมเดลการวดัค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของการ
ประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (Root mean square error of approximation) หรือ RMSEA = .04  
ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกถึงความสอดคลอ้งของโมเดลท่ีสร้างข้ึนกบัเมตริกซ์ความแปรปรวนร่วมของ
ประชากร โดยค่า RMSEA ท่ีนอ้ยกวา่ .08 จะแสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกนัสนิท (Close fit) 
นอกจากน้ีพบวา่ค่า GFI = .90, CFI = .96, IFI = .96 และ TLI = .95 ซ่ึงโมเดลสมมติฐานการวจิยัน้ี 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าดชันี GFI, CFI, IFI และ TLI ตั้งแต่ .90 ข้ึนไป  
จึงกล่าวไดว้า่โมเดลท่ีทดสอบน้ีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์อยา่งไรก็ตามพบวา่  
ค่า 2/ df = 1.96 และค่า p มีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .00) แต่ทั้งน้ีเน่ืองจากสถิติทดสอบ 

ไค-สแควร์จะมีค่ามาก เม่ือกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดใหญ่ (n = 562 ถือวา่เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีใหญ่)  
ท าใหค้่า p มีนยัส าคญัทางสถิติ การทดสอบความกลมกลืนของโมเดลจึงตอ้งพิจารณาค่าสถิติอ่ืน ๆ 
ประกอบ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) ซ่ึงเม่ือพิจารณาค่าพารามิเตอร์อ่ืน ๆ 
แลว้ พบวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนดี (Model fit) จึงกล่าวไดว้า่โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุน้ี 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผลการปรับโมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปร 

ปัจจยัเชิงสาเหตุก่อนและหลงัการปรับโมเดล รายละเอียดดงัตารางท่ี 103 

 

ตารางท่ี 103  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ก่อนและหลงัการปรับโมเดล 

 

ค่าดชันี เกณฑ์ 
โมเดลสมมตฐิาน หลงัการปรับโมเดล 

ค่าสถิต ิ ผลการพจิารณา ค่าสถิต ิ ผลการพจิารณา 
2/ df  3 3.19 ไม่ผา่นเกณฑ ์ 1.96 ผา่นเกณฑ ์

RMSEA  .08 .06 ผา่นเกณฑ ์ .04 ผา่นเกณฑ ์

RMR  .08 .05 ผา่นเกณฑ ์ .03 ผา่นเกณฑ ์

GFI  .90 .76 ไม่ผา่นเกณฑ ์ .90 ผา่นเกณฑ ์

CFI  .90 .87 ไม่ผา่นเกณฑ ์ .96 ผา่นเกณฑ ์

IFI  .90 .87 ไม่ผา่นเกณฑ ์ .96 ผา่นเกณฑ ์

TLI  .90 .86 ไม่ผา่นเกณฑ ์ .95 ผา่นเกณฑ ์
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 นอกจากน้ีผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้งทั้งหมดผา่นเกณฑทุ์กค่า 
กล่าวไดว้า่ ค่าพารามิเตอร์โดยรวมทั้งหมดของโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนดี  
โดยความสัมพนัธ์ระหวา่งคู่ตวัแปรปัจจยัแฝงทั้ง 3 ตวัแปร มีความสัมพนัธ์กนัสูง ซ่ึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัคุณภาพชีวติในการท างาน มีค่าเท่ากบั .96 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความพึงพอใจในงานกบับรรยากาศองคก์าร มีค่าเท่ากบั .92 และความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องคก์ารกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน มีค่าเท่ากบั .87 รายละเอียดผลการตรวจสอบความตรง 

ของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงปัจจยัเชิงสาเหตุ ดงัตารางท่ี 104 

 

ตารางท่ี 104  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัของตวัแปรแฝงปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ของตวัแปรอนัดบัท่ีสอง 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

บรรยากาศองค์การ       

OCI<--OC 1.00 - - .74 - .55 

OCR<--OC 1.33 .13 10.60 .76 *** .58 

OCS<--OC 1.47 .14 10.20 .81 *** .66 

OCRW<--OC 1.86 .17 11.06 .80 *** .65 

OCC<--OC 1.56 .15 10.64 .85 *** .72 

ความพงึพอใจในงาน       

JSI<--JS 1.00 - - .80 - .63 

JSE<--JS 1.71 .17 9.85 .95 *** .89 

คุณภาพชีวติในการท างาน      

QWLA<--QWL 1.06 .09 12.05 .78 *** .61 

QWLD<--QWL 1.10 .08 13.43 .86 *** .74 

QWLG<--QWL 1.21 .09 13.26 .83 *** .69 

QWLSI<--QWL 0.93 .08 12.17 .67 *** .45 

QWLSR<--QWL 1.00 - - .72 - .51 

หมายเหตุ *** p-value  .001 
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 จากตารางท่ี 104 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัตวัแปรแฝงปัจจยั 

เชิงสาเหตุของตวัแปรอนัดบัท่ีสอง 1) ปัจจยับรรยากาศองคก์าร พบวา่ ตวัแปรแฝงท่ีมีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ ความชดัเจน รองลงมาคือ มาตรฐาน และ 

การใหร้างวลั มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเท่ากบั .85, .81 และ .80 ตามล าดบั  
2) ปัจจยัความพึงพอใจในงาน พบวา่ ตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเท่ากบั .95 

และ .80 ตามล าดบั และ 3) ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน พบวา่ ตวัแปรแฝงท่ีมีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ การพฒันาศกัยภาพของบุคคล รองลงมาคือ 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน และความเพียงพอและยติุธรรม มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐานเท่ากบั .86, .83 และ .78 ตามล าดบั ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัในแต่ละ
ตวับ่งช้ี รายละเอียดดงัตารางท่ี 105-107 

 

ตารางท่ี 105  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัของตวัแปรบ่งช้ีปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร 

 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์ ความคลาดเคล่ือน  
(SE) 

CR  

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

นวตักรรม  
OCI1<--OCI 1.36 .10 13.24 .76 *** .57 

OCI2<--OCI 1.46 .11 13.72 .85 *** .72 

OCI3<--OCI 1.00 - - .59 - .35 

ความรับผดิชอบ  
OCR5<--OCR 1.02 .08 13.71 .74 *** .54 

OCR6<--OCR 0.95 .07 14.07 .79 *** .62 

OCR7<--OCR 1.00 - - .70 - .50 

มาตรฐาน 

OCS8<--OCS 0.97 .08 13.02 .69 *** .48 

OCS9<--OCS 1.09 .06 17.66 .83 *** .69 

OCS10<--OCS 1.00 - - .79 - .63 

การให้รางวลั 

OCRW13<--OCRW 0.90 .05 20.00 .73 *** .54 

OCRW14<--OCRW 0.93 .04 25.21 .87 *** .76 

OCRW15<--OCRW 1.00 - - .87 - .76 
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ตารางท่ี 105  (ต่อ) 
 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์ ความคลาดเคล่ือน  
(SE) 

CR  

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

ความชัดเจน 

OCC16<--OCC 1.08 .06 16.78 .80 *** .65 

OCC17<--OCC 1.11 .06 18.38 .81 *** .66 

OCC18_19<--OCC 0.96 .05 19.05 .84 *** .70 

OCC22<--OCC 1.00 - - .74 - .55 

หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

 จากตารางท่ี 105 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัดว้ยการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัปัจจยัเชิงสาเหตุของตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร พบวา่ ตวัแปรบ่งช้ี 

มีค่าน ้าหนกัปัจจยั (Regression weight) สูงกวา่ .50 ทุกตวัแปร อีกทั้งค่า CR มีค่ามากกวา่ 1.96  
ทุกตวัแปร และมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .59-.87 นอกจากน้ีทุกตวัแปรมีค่า p  

ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .001 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัช้ีวดัทุกตวัแปร ซ่ึงวดัจาก 

ค่า Square multiple correlation หรือ R2 มีค่าระหวา่ง .35-.76 จึงกล่าวไดว้า่ปัจจยัแฝงบรรยากาศ
องคก์ารสามารถวดัไดจ้ากตวัแปรบ่งช้ี 

 

ตารางท่ี 106  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัของตวัแปรบ่งช้ีปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์ ความคลาดเคล่ือน  
(SE) 

CR  

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

ความพงึพอใจในงานภายในตัวบุคคล 

JSI1<--JSI 1.00 - - .55 - .30 

JSI2<--JSI 1.06 .09 12.14 .67 *** .45 

JSI9<--JSI 1.20 .12 10.25 .72 *** .52 

ความพงึพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

JSI16<--JSE 1.00 - - .69 - .48 

JSE17<--JSE 1.01 .07 14.64 .69 *** .47 

JSI20<--JSE 0.98 .06 16.28 .77 *** .60 

หมายเหตุ *** p-value  .001 
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 จากตารางท่ี 106 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัดว้ยการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัปัจจยัเชิงสาเหตุของตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน พบวา่ ตวัแปรบ่งช้ี 

มีค่าน ้าหนกัปัจจยั (Regression weight) สูงกวา่ .50 ทุกตวัแปร อีกทั้งค่า CR มีค่ามากกวา่ 1.96  
ทุกตวัแปร และมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .55-.77 นอกจากน้ีทุกตวัแปรมีค่า p  

ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .001 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัช้ีวดัทุกตวัซ่ึงวดัจาก 

ค่า Square multiple correlation หรือ R2 มีค่าระหวา่ง .30-.60 จึงกล่าวไดว้า่ปัจจยัแฝงความพึงพอใจ
ในงานสามารถวดัไดจ้ากตวัแปรบ่งช้ี 

 

ตารางท่ี 107  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัของตวัแปรบ่งช้ีปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

ความเพยีงพอและยุตธิรรม 

QWLA1<--QWLA 1.10 .09 12.69 .77 *** .59 

QWLA2_3<--QWLA 1.05 .07 15.02 .77 *** .59 

QWLSH5<--QWLA 0.91 .06 14.91 .69 *** .48 

QWLSH6<--QWLA 1.00 - - .77 - .60 

การพฒันาศักยภาพของบุคคล 

QWLD11<--QWLD 1.04 .06 18.72 .79 *** .62 

QWLD12<--QWLD 1.07 .05 20.08 .83 *** .70 

QWLD13<--QWLD 0.98 .05 20.79 .78 *** .60 

QWLD14<--QWLD 1.00 - - .79 - .63 

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 

QWLG15<--QWLG 1.08 .05 20.61 .86 *** .74 

QWLG16<--QWLG 1.04 .04 25.57 .80 *** .65 

QWLG17<--QWLG 1.00 - - .82 - .67 

การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  
QWLSI19<--QWLSI 0.93 .04 22.09 .77 *** .59 

QWLSI20<--QWLSI 1.03 .04 26.19 .88 *** .77 

QWLSI21<--QWLSI 1.00 - - .89 - .79 
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ตารางท่ี 107  (ต่อ) 
 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

การท างานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม 

QWLSR29<--QWLSR 1.13 .07 17.22 .92 *** .84 

QWLSR30<--QWLSR 1.09 .06 19.62 .91 *** .82 

QWLSR31<--QWLSR 1.05 .05 21.26 .86 *** .74 

QWLSR32<--QWLSR 1.00 - - .85 - .72 

หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

 จากตารางท่ี 107 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัดว้ยการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัปัจจยัเชิงสาเหตุของตวัแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ ตวัแปร
บ่งช้ีมีค่าน ้าหนกัปัจจยั (Regression weight) สูงกวา่ .50 ทุกตวัแปร อีกทั้งค่า CR มีค่ามากกวา่ 1.96  
ทุกตวัแปร และมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง .69-.92 นอกจากน้ีทุกตวัแปรมีค่า p  

ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .001 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงของตวัช้ีวดัทุกตวัซ่ึงวดัจาก 

ค่า Square multiple correlation หรือ R2 มีค่าระหวา่ง .48-.84 จึงกล่าวไดว้า่ปัจจยัแฝงคุณภาพชีวติ 

ในการท างานสามารถวดัไดจ้ากตวัแปรบ่งช้ี 

 จากการวเิคราะห์โมเดลองคป์ระกอบเชิงยนืยนัปัจจยัเชิงสาเหตุทั้ง 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ ค่าดชันีทางสถิติ 

ท่ีทดสอบความตรงของโมเดลอยูใ่นเกณฑท่ี์ก าหนดทุกค่า ดงันั้นจึงสามารถน าโมเดลการวดัน้ี 

ไปสู่ขั้นตอนการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ในขั้นตอนต่อไป 
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ตอนที ่7 ผลการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) ของปัจจยั 

เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน เพื่อตรวจสอบวา่ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

มีความสอดคลอ้งกบัโมเดลหรือไม่ อีกทั้งเป็นการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล 
โดยเน้ือหาในส่วนน้ีประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

กบัสมมติฐาน และการปรับโครงสร้างโมเดลใหมี้ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
มีรายละเอียดดงัน้ี 

 7.1  ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างกบัสมมติฐาน 

 จากกรอบแนวคิดการวจิยั ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสมมติฐานการวิจยัจากแนวคิด ทฤษฎี  
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปรในโมเดลสมการโครงสร้าง
ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัเชิงสาเหตุ 3 ตวัแปร คือ 1.1) บรรยากาศองคก์าร ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรแฝง 
คือ นวตักรรม ความรับผดิชอบ มาตรฐาน การใหร้างวลั และความชดัเจน 1.2) ความพึงพอใจ 

ในงาน ประกอบดว้ย 2 ตวัแปรแฝง คือ ความพึงพอใจในงานภายใน และความพึงพอใจในงาน
ภายนอก และ 1.3) คุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย 8 ตวัแปรแฝง คือ ค่าตอบแทน 

ท่ีเพียงพอและยติุธรรม สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ การพฒันา
ศกัยภาพของบุคคล ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน ความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั และ 

การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และ 2) ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรแฝง 
คือ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร ส าหรับกรอบแนวคิดของโมเดลสมมติฐานแสดง
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรในลกัษณะความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน ดงัภาพท่ี 36  
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 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลเพื่อยนืยนัทฤษฎีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

วา่มีความสอดคลอ้งกนัหรือไม่ ผูว้จิยัใชห้ลกัการทดสอบ Maximum likelihood เพื่อเป็นการ
ทดสอบวา่โมเดลสมมติฐาน (Hypothesis model) ของการวจิยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล 

เชิงประจกัษท่ี์ไดมี้การเก็บรวบรวมขอ้มูล (n = 562) โดยพิจารณาความกลมกลืนของการวดั
ภาพรวมทั้งหมดของสมการโครงสร้าง จากค่าสถิติวดัระดบัความสอดคลอ้ง (Goodness of fit 

measures) ซ่ึงเป็นค่าสถิติท่ีตรวจสอบความตรงในภาพรวมทั้งหมดของโมเดล ประกอบดว้ย 2/ df, 

RMSEA, RMR, GFI, CFI, IFI และ TLI โดยใหค้่าดชันีทั้งหมดสอดคลอ้งกบัเกณฑท่ี์ก าหนด  
ดงัตารางท่ี 108 

 

ตารางท่ี 108  เกณฑก์ารตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 

Fit index 2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

เกณฑพ์ิจารณา  3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

 

 ส าหรับองคป์ระกอบของตวัแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างท่ีใชใ้นการตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัน าตวัแปรท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ และการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั ดงัรายละเอียดท่ีน าเสนอในตอนท่ี 
3-6 มาใชใ้นการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงันั้นตวัแปรในโมเดล
สมการโครงสร้าง ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัเชิงสาเหตุ 3 ตวัแปร คือ 1.1) บรรยากาศองคก์าร 
ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรแฝง คือ นวตักรรม ความรับผดิชอบ มาตรฐาน การใหร้างวลั และ 

ความชดัเจน 1.2) ความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย 2 ตวัแปรแฝง คือ ความพึงพอใจในงาน
ภายในตวับุคคล และความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ 1.3) คุณภาพชีวติ
ในการท างาน ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรแฝง คือ ความเพียงพอและยติุธรรม การพฒันาศกัยภาพของ
บุคคล ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และ
การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และ 2) ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรแฝง 
คือ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร เม่ือน าขอ้มูลเชิงประจกัษม์าวเิคราะห์โดยใช้โมเดล
สมการโครงสร้าง ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล ดงัภาพท่ี 37 
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ตารางท่ี 109  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 

Fit index 
2/ df RMSEA RMR GFI CFI IFI TLI 

 3  .08  .08  .90  .90  .90  .90 

ค่าดชันี 2.44 .05 .04 .82 .91 .91 .91 

 

 จากภาพท่ี 37 และตารางท่ี 109 พบวา่ ทิศทางของค่าดชันีความสอดคลอ้ง 2/ df, 

RMSEA, RMR, CFI, IFI และ TLI ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด มีเพียงค่า GFI ท่ียงัไม่ผา่นเกณฑ ์ 
ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดลใหมี้ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึน เพื่อใหค้่าสถิติ
เป็นท่ียอมรับในขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 7.2  การปรับโครงสร้างโมเดลให้มีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 จากการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างกบัโมเดลสมมติฐาน พบวา่ค่าดชันี 

ความสอดคลอ้งของโมเดลยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากนกั ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับ
โมเดลใหม่ (Re-specified model) เพื่อใหค้่าสถิติเป็นท่ียอมรับมากยิง่ข้ึน ทั้งน้ีผูว้ิจยัใชว้ธีิการปรับ
โมเดลโดยการเช่ือมลูกศรสองหวัระหวา่งค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรบ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนั  
โดยพิจารณาจากค่า MI (Modification indices) ท่ีมีค่ามากท่ีสุด (กริช แรงสูงเนิน, 2554; กลัยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) ผลการวิเคราะห์โมเดลภายหลงัจากการปรับโมเดล 

ดว้ยการเช่ือมค่าความคลาดเคล่ือนของตวัช้ีวดัตามค าแนะน าของค่า MI พบวา่ โมเดลท่ีปรับใหม่ 
มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากข้ึน ค่าดชันีความสอดคลอ้ง GFI เพิ่มข้ึน 

ตามเกณฑท่ี์ก าหนด (GFI = .90) และค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบโมเดลเป็นท่ียอมรับตามเกณฑ์ 
ท่ีก าหนดทุกค่า ดงัภาพท่ี 38  

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

267 

 

 ผลการปรับโมเดลสมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษก่์อนและหลงัการปรับโมเดล 
ดงัตารางท่ี 110 

 

ตารางท่ี 110  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ก่อนและหลงัการปรับโมเดล 

 

ค่าดชันี เกณฑ์ 
โมเดลสมมตฐิาน หลงัการปรับโมเดล 

ค่าสถิต ิ ผลการพจิารณา ค่าสถิต ิ ผลการพจิารณา 
2/ df  3 2.44 ผา่นเกณฑ ์ 1.53 ผา่นเกณฑ ์

RMSEA  .08 .05 ผา่นเกณฑ ์ .03 ผา่นเกณฑ ์

RMR  .08 .04 ผา่นเกณฑ ์ .03 ผา่นเกณฑ ์

GFI  .90 .82 ไม่ผา่นเกณฑ ์ .90 ผา่นเกณฑ ์

CFI  .90 .91 ผา่นเกณฑ ์ .97 ผา่นเกณฑ ์

IFI  .90 .91 ผา่นเกณฑ ์ .97 ผา่นเกณฑ ์

TLI  .90 .91 ผา่นเกณฑ ์ .97 ผา่นเกณฑ ์

  
 จากตารางท่ี 110 ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลหลงัจาก
การปรับแกโ้มเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่ ค่าดชันีความสอดคลอ้งทั้งหมด 

ผา่นเกณฑก์ารพิจารณาตามท่ีก าหนด สรุปไดว้า่โมเดลแบบจ าลองสมการโครงสร้างน้ี 

มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นบริบทท่ีศึกษา โมเดลหลงัการปรับแก ้ดงัภาพท่ี 38 
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 จากภาพท่ี 38 ผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนของโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูล 

เชิงประจกัษ ์จากค่าดชันีทดสอบความตรงของโมเดลความกลมกลืนโดยรวมอยูใ่นเกณฑดี์ทุกค่า 
ไดแ้ก่ 2/ df = 1.53, RMSEA = .03, RMR = .03, GFI = .90, CFI = .97, IFI = .97, TLI = .97  
และ p =.00 อยา่งไรก็ตามค่า p ท่ีแสดงนยัส าคญัทางสถิติจะไม่เป็นไปตามเกณฑก์ารวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง แต่เป็นขอ้อนุโลมทางสถิติท่ีเป็นท่ีปฏิบติักนัในวงกวา้ง เน่ืองจากสถิติทดสอบ 

ไค-สแควร์ (Chi-square) จะมีค่ามาก เม่ือกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดใหญ่ (n = 562 ถือวา่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใหญ่) จึงท าใหค้่า p มีนยัส าคญัทางสถิติ การทดสอบความกลมกลืนของโมเดลจึงตอ้งพิจารณา
ค่าสถิติอ่ืน ๆ ประกอบดว้ย (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2556) จากการตรวจสอบ 

ความสอดคลอ้งของโมเดล พบวา่ ตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกนัอธิบาย 

ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมไดร้้อยละ 77 โดยพิจารณาจาก 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2 = .77) ซ่ึงเป็นค่าอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัของตวัแปร
เชิงสาเหตุในรูปแบบความสัมพนัธ์ท่ีประกอบดว้ยอิทธิพลทั้งทางบวกและทางลบต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของพนกังาน รายละเอียดดงัตารางท่ี 111 

 

ตารางท่ี 111  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัอนัดบัท่ีสองของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานหลงัการปรับโมเดลคร้ังท่ี 1 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p 

OCM<--OC 0.07 .15 0.45 .05 .66 

OCM<--JS -0.02 .18 -0.09 -.01 .93 

OCM<--QWL 1.00 - - .84 - 
JS<--OC 0.82 .08 10.69 .90 *** 

QWL<--OC 0.17 .08 2.17 .15 .03 

QWL<--JS 1.00 - - .80 - 
หมายเหตุ *** p-value  .001 
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ตารางท่ี 112  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัอนัดบัท่ีหน่ึงของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานหลงัการปรับโมเดลคร้ังท่ี 1  

 

ตัวแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR  

> 1.96 

น ้าหนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R2 

บรรยากาศองค์การ 

นวัตกรรม 

OCI1<--OCI 1.00 - - .75 - .56 

OCI2<--OCI 1.07 .06 17.10 .84 *** .71 

OCI3<--OCI 0.74 .06 13.30 .59 *** .35 

ความรับผิดชอบ  
OCR5<--OCR 1.00 - - .74 - .55 

OCR6<--OCR 0.92 .06 14.87 .79 *** .62 

OCR7<--OCR 0.97 .07 13.93 .71 *** .50 

มาตรฐาน 

OCS8<--OCS 1.00 - - .69 - .47 

OCS9<--OCS 1.13 .07 16.42 .82 *** .68 

OCS10<--OCS 1.02 .08 13.26 .78 *** .62 

การให้รางวัล 

OCRW13<--OCRW 1.00 - - .73 - .54 

OCRW14<--OCRW 1.04 .05 19.99 .87 *** .75 

OCRW15<--OCRW 1.11 .06 20.15 .87 *** .76 

ความชัดเจน 

OCC16<--OCC 1.00 - - .82 - .67 

OCC17<--OCC 0.97 .05 20.22 .78 *** .61 

OCC18_19<--OCC 0.85 .04 19.72 .82 *** .67 

OCC22<--OCC 0.93 .06 16.92 .75 *** .57 

ความพงึพอใจในงาน 

ความพงึพอใจในงานภายในตัวบุคคล 

JSI1<--JSI 0.84 .08 10.54 .55 *** .31 

JSI2<--JSI 0.89 .07 12.59 .67 *** .46 

JSI9<--JSI 1.00 - - .72 - .51 

ความพงึพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

JSI16<--JSE 1.02 .06 16.32 .69 *** .47 

JSE17<--JSE 1.05 .06 16.69 .70 *** .49 

JSI20<--JSE 1.00 - - .77 - .60 
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ตารางท่ี 112  (ต่อ) 
 

ตัวแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR  

> 1.96 

น ้าหนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R2 

คุณภาพชีวิตในการท างาน  
ความเพยีงพอและยุติธรรม 

QWLA1<--QWLA 1.10 .08 13.73 .76 *** .58 

QWLA2_3<--QWLA 1.05 .07 16.08 .78 *** .60 

QWLSH5<--QWLA 0.88 .06 15.39 .67 *** .45 

QWLSH6<--QWLA 1.00 - - .76 - .58 

การพฒันาศักยภาพของบุคคล  
QWLD11<--QWLD 1.16 .07 17.05 .81 *** .65 

QWLD12<--QWLD 1.12 .06 20.00 .80 *** .64 

QWLD13<--QWLD 1.11 .06 18.57 .80 *** .65 

QWLD14<--QWLD 1.00 - - .73 - .53 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

QWLG15<--QWLG 1.06 .05 20.43 .88 *** .77 

QWLG16<--QWLG 0.99 .05 21.44 .79 *** .62 

QWLG17<--QWLG 1.00 - - .85 - .72 

การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  
QWLSI19<--QWLSI 0.93 .04 22.08 .77 *** .59 

QWLSI20<--QWLSI 1.04 .04 26.03 .88 *** .77 

QWLSI21<--QWLSI 1.00 - - .88 - .78 

การท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

QWLSR29<--QWLSR 1.16 .06 18.77 .90 *** .82 

QWLSR30<--QWLSR 1.11 .05 21.89 .90 *** .80 

QWLSR31<--QWLSR 1.09 .04 28.91 .87 *** .75 

QWLSR32<--QWLSR 1.00 - - .83 - .68 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
OCMB1<--OCMB 1.00 - - .81 - .66 

OCMB2<--OCMB 0.87 .04 21.51 .75 *** .57 

OCMB3<--OCMB 1.05 .05 22.68 .90 *** .81 

OCMB4<--OCMB 1.02 .05 22.44 .85 *** .73 

OCMB7<--OCMB 0.97 .05 19.75 .77 *** .59 
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ตารางท่ี 112  (ต่อ) 
 

ตัวแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR  

> 1.96 

น ้าหนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R2 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  
OCMW8<--OCMW 1.00 - - .69 - .47 

OCMW9<--OCMW 1.23 .07 17.99 .81 *** .66 

OCMW10<--OCMW 1.54 .10 16.01 .93 *** .86 

ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

OCMD11<--OCMD 1.00 - - .78 - .61 

OCMD12<--OCMD 1.11 .05 24.25 .91 *** .82 

OCMD13_14<--OCMD 1.09 .04 24.52 .92 *** .85 

หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

 จากตารางท่ี 111-112 ผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ประเทศไทย พบวา่ ตวัแปรบ่งช้ีมีค่าน ้าหนกัปัจจยั (Regression weight) สูงกวา่ .50 ทุกตวัแปร  
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง .55-.93 อยา่งไรก็ตามจากตารางท่ี 111 พบวา่  
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานท่ีแสดงอิทธิพลทางตรงของตวัแปรแฝง 1) บรรยากาศองคก์าร 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (OCM<--OC) และ 2) ความพึงพอใจในงานต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
(OCM<--JS) มีค่า p ท่ีมากกวา่ .05 ซ่ึงอาจมาจากโมเดลสมมติฐานยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูล 

เชิงประจกัษ ์จึงส่งผลต่อการแสดงค่า p ท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ อีกทั้งค่า CR (Critical ratio)  
ของตวัแปรอิทธิพลทางตรงทั้งสองคู่น้ีนอ้ยกวา่ค่าท่ีก าหนด คือ 1.96 จากภาพท่ี 38 ตวัแปร 

คุณภาพชีวติในการท างานต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (OCM<-- QWL) และความพึงพอใจในงาน
ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL<--JS) ในโมเดล ถูกก าหนดใหน้ ้าหนกัปัจจยั (Regresstion 

weight) เท่ากบั 1 จึงไม่ปรากฏค่า SE, CR และค่า p-value ในตารางท่ี 111 ดงันั้นเพื่อให้ไดโ้มเดล
ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องบริบทท่ีศึกษา ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดล
ภาพรวมอีกคร้ัง เพื่อใหท้ราบถึงอิทธิพลรวม (Total effect) อิทธิพลทางตรง (Direct effect) และ
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) ของตวัแปรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
โดยพิจารณาตดัเส้นอิทธิพลท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติออกจากโมเดล  
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 ภายหลงัจากการปรับโมเดลดว้ยการตดัเส้นอิทธิพลของตวัแปรแฝงท่ีไม่มีนยัส าคญั 

ทางสถิติออกจากโมเดล พบวา่โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีศึกษามีนยัส าคญัทางสถิติมากยิง่ข้ึน 

และค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืนโดยรวมของโมเดลก็ยงัคงอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี ไดแ้ก่ 2/ df  

= 1.53, RMSEA = .03, RMR = .03, GFI = .90, CFI = .97, IFI = .97, TLI = .97 และ p = .00 
นอกจากน้ีพบวา่ ตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโดยภาพรวมไดร้้อยละ 78 (R2 = .78) ดงัภาพท่ี 39 รายละเอียด
ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติหลงัการปรับโมเดลคร้ังท่ี 2 ดงัตารางท่ี 113 

 

ตารางท่ี 113  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัอนัดบัท่ีสองของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานหลงัการปรับโมเดลคร้ังท่ี 2 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
 ความคลาดเคล่ือน  

(SE)  
CR  

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
 p  

JS<--OC 0.82 .08 10.68 .90 *** 

QWL<--OC 0.14 .08 1.80 .13 .07 

QWL<--JS 1.00 - - .82 - 
OCM<--QWL 1.11 .08 13.47 .88 *** 

หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

 จากตารางท่ี 113 พบวา่ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานท่ีแสดงอิทธิพลทางตรงของ 

ตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์ารต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL<--OC) มีค่า p ท่ีมากกวา่ .05  
อีกทั้งมีค่า CR นอ้ยกวา่ 1.96 ซ่ึงอาจมาจากโมเดลสมมติฐานยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
จึงส่งผลต่อการแสดงค่า p ท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จากภาพท่ี 39 ตวัแปรความพึงพอใจในงาน 

ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (QWL<--JS) ถูกก าหนดให้น ้าหนกัปัจจยั (Regresstion weight) 
เท่ากบั 1 จึงไม่ปรากฏค่า SE, CR และค่า p-value ในตารางท่ี 113 ดงันั้นเพื่อใหไ้ดโ้มเดลปัจจยั 

เชิงสาเหตุท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องบริบทท่ีศึกษา ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดล
ภาพรวมอีกคร้ัง  
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 หลงัจากการปรับโมเดลหลากหลายแนวทางตามขอ้เสนอแนะในการปรับแกโ้มเดล
สมการโครงสร้างควบคู่กบัการพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้งภาพรวมของโมเดล (Fit index)  
ใหอ้ยูใ่นเกณฑท่ี์ก าหนด พบวา่ไดโ้มเดลท่ีเหมาะสมท่ีสุดจากการพิจารณาตดัเส้นอิทธิพลของ 

ตวัแปรแฝงท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติและมีค่า CR นอ้ยกวา่ 1.96 ออกจากโมเดล ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 40  เส้นอิทธิพลของตวัแปรแฝงท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และมีค่า CR นอ้ยกวา่ 1.96 

 

 ภายหลงัจากการปรับโมเดลดว้ยการตดัเส้นอิทธิพลของตวัแปรแฝงท่ีไม่มีนยัส าคญั 

ทางสถิติออกจากโมเดล พบวา่ โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีศึกษามีนยัส าคญัทางสถิติมากยิง่ข้ึน 

และยงัคงมีค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลอยูใ่นเกณฑ์ท่ีก าหนด โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุภายหลงั
การปรับโมเดลคร้ังสุดทา้ยดงัภาพท่ี 41 

  

OC OCM 

JS OCM 

OC QWL 
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 จากภาพท่ี 41 ผลการปรับโมเดลสมมติฐานการวิจยัท่ีมีความกลมกลืนกบัขอ้มูล 

เชิงประจกัษ ์และอิทธิพลของตวัแปรท่ีศึกษามีนยัส าคญัทางสถิติมากยิง่ข้ึน นอกจากน้ีค่าดชันี 

ความสอดคลอ้งกลมกลืนโดยรวมของโมเดลก็ยงัคงอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี ไดแ้ก่ 2/ df = 1.53,  

RMSEA = .03, RMR = .03, GFI = .90, CFI = .97, IFI = .97, TLI = .97 และ p = .00 นอกจากน้ี
พบวา่ ตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุในโมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของพนกังานโดยภาพรวมไดร้้อยละ 78 (R2 = .78) รายละเอียดผลการวเิคราะห์ค่าสถิติ
หลงัการปรับโมเดลคร้ังสุดทา้ย ดงัตารางท่ี 114 

 

ตารางท่ี 114  สรุปผลการวเิคราะห์ปัจจยัอนัดบัท่ีสองของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p 

OCM<--QWL 1.08 .08 13.36 .88 *** 

JS<--OC 0.80 .08 10.64 .91 *** 

QWL<--JS 1.21 .11 11.29 .95 *** 

หมายเหตุ *** p-value  .001 

 

 จากตารางท่ี 114 ผลการวเิคราะห์หลงัการปรับโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานคร้ังสุดทา้ย พบวา่ ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานท่ีแสดง
อิทธิพลของตวัแปรแฝง 1) คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
2) บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และ 3) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล 

ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 อีกทั้งค่า CR (Critical ratio)  
ของทุกตวัแปรมีค่าตามเกณฑท่ี์ก าหนด (CR > 1.96) นอกจากน้ีโมเดลสมการโครงสร้างน้ี 

ยงัสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 
ดงัตารางท่ี 115 
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ตารางท่ี 115  ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 

ตัวแปรสาเหตุ  ตัวแปรผล 

ความพงึพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ  

อทิธิพล ทางตรง  ทางอ้อม รวม ทางตรง ทางอ้อม รวม ทางตรง ทางอ้อม รวม 

บรรยากาศองคก์าร .91  .91  .86 .86  .76 .76 

ความพึงพอใจในงาน    .95  .95  .84 .84 

คุณภาพชีวิตในการท างาน       .88  .88 

 

ตารางท่ี 116  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิการท านายของตวัแปรแฝง
ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ตวัแปร สัมประสิทธ์ิ 
ความคลาดเคล่ือน  

(SE) 
CR 

> 1.96 

น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
p R

2
 

คุณภาพชีวติในการท างาน      

QWLD<--QWL 0.95 .07 12.92 .87 *** .76 

QWLA<--QWL 1.00 - - .81 - .65 

QWLG<--QWL 1.12 .08 13.48 .80 *** .64 

QWLSR<--QWL 0.95 .07 12.94 .76 *** .57 

QWLSI<--QWL 0.84 .07 12.22 .66 *** .43 

ความพงึพอใจในงาน       

JSE<--JS 1.42 .11 12.94 .95 *** .91 

JSI<--JS 1.00 - - .80 - .64 

บรรยากาศองค์การ       

OCC<--OC 1.27 .10 12.91 .86 *** .73 

OCS<--OC 1.06 .10 11.00 .83 *** .68 

OCRW<--OC 1.24 .10 11.99 .81 *** .66 

OCR<--OC 1.01 .09 11.30 .75 *** .57 

OCI<--OC 1.00 - - .74 - .55 
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 จากตารางท่ี 115-116 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของตวัแปรสาเหตุหรือปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์ 
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย ผูว้จิยัน าเสนอผลของอิทธิพลจากตวัแปรเชิงสาเหตุ 

แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้ม สรุปไดด้งัน้ี 

 1.  ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 จากผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 มีค่าอิทธิพลเท่ากบั .88 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ
การท านาย (R2) ของตวัแปรแฝง สามารถเรียงล าดบัความส าคญัไดว้า่ การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 
มีความส าคญัในการท านายมากท่ีสุด (R2 = .76) รองลงมาคือ ความเพียงพอและยติุธรรม (R2 = .65) 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (R2 = .64) การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (R2 = .57) 
และการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (R2 = .43) ตามล าดบั 

 2.  ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 จากผลการวจิยัพบวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 มีค่าอิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 
.84 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (R2) ของตวัแปรแฝง สามารถเรียงล าดบัความส าคญั 

ไดว้า่ ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความส าคญัในการท านายมากท่ีสุด 
(R2 = .91) รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล (R2 = .64) ตามล าดบั 

 นอกจากน้ี งานวจิยัช้ินน้ีมีขอ้คน้พบนอกเหนือจากสมมติฐานการวจิยัคือ บรรยากาศ
องคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ผา่นความพึงพอใจในงาน  
และผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 มีค่าอิทธิพลทางออ้ม
เท่ากบั .76 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (R2) ของตวัแปรแฝง สามารถเรียงล าดบั
ความส าคญัไดว้า่ ความชดัเจนมีความส าคญัในการท านายมากท่ีสุด (R2 = .73) รองลงมาคือ 
มาตรฐาน (R2 = .68) การให้รางวลั (R2 = .66) ความรับผดิชอบ (R2 = .57) และนวตักรรม (R2 = .55) 
ตามล าดบั  
 เม่ือพิจารณาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบและค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย สามารถทราบล าดบั
ความส าคญัของตวัแปรบ่งช้ีในแต่ละตวัแปรแฝงท่ีศึกษาในโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ดงัตารางท่ี 117-120 
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ตารางท่ี 117  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย และล าดบัความส าคญั
ของตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝงความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรบ่งช้ี 
น ้าหนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
R2 

ล าดบั 

ความส าคัญ 

ความเช่ือมัน่อยา่งสูง
ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร 
(OCMB) R2 = .80 

OCMB3 รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ  
วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี  

.90 .81 1 

OCMB4 ยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างาน 

ท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะท างานในองคก์ารอ่ืน ๆ  
.85 .73 2 

OCMB1 มกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ี
กบัเพ่ือน ๆ วา่เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่  
ท่ีน่าท างาน 

.82 .67 3 

OCMB7 น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน .77 .59 4 

OCMB2 เช่ือมัน่วา่ค่านิยมของตนเองและ
ค่านิยมขององคก์ารน้ี มีความคลา้ยคลึงกนั 

.76 .57 5 

ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างานเพื่อ
ประโยชน์ของ
องคก์าร (OCMW)  
R2 = .71 

OCMW10 องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจ 

ใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้นการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี 

.93 .86 1 

OCMW9 มีความพร้อมในการปฏิบติังาน 

ทุก ๆ งานที่ไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้ไดท้  างาน
อยูก่บัองคก์ารน้ี 

.81 .66 2 

OCMW8 มีความเต็มใจทุ่มเทใหก้บังาน
มากกวา่ท่ีคาดหวงั 

.69 .47 3 

ความตอ้งการ 

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
ด ารงความเป็น
สมาชิกภาพ 

ในองคก์าร 
(OCMD)  
R2 = .06 

OCMD13_14 คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั 
ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี*/  
การท่ีตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็น 

ความผิดพลาด* 

.92 .85 1 

OCMD12 หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน  
แมว้า่จะเป็นเร่ืองเลก็นอ้ยจะลาออกจากงาน* 

.91 .82 2 

OCMD11 รู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ี 

นอ้ยมาก* 

.78 .61 3 

หมายเหตุ * ขอ้ค าถามเชิงลบ 
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 จากตารางท่ี 117 แสดงค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 

และล าดบัความส าคญัของตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝงท่ีศึกษา ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรแฝง  
คือ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรบ่งช้ีในแต่ละ 

ตวัแปรแฝงไดด้งัน้ี 

 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ประกอบดว้ย 

5 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  1.1  รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี  
  1.2  ยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะท างานในองคก์ารอ่ืน ๆ  
  1.3  มกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ วา่เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่  
ท่ีน่าท างาน 

  1.4  น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 

  1.5  เช่ือมัน่วา่ค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององคก์ารน้ี มีความคลา้ยคลึงกนั 

 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  2.1  องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

อยา่งเตม็ท่ี 

  2.2  มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้  างาน 

อยูก่บัองคก์ารน้ี 

  2.3  มีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั 

 3.  ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร ประกอบดว้ย  
3 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  3.1  คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี/ การท่ีตดัสินใจ
ท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผดิพลาด 

  3.2  หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยจะลาออกจากงาน 

  3.3  รู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก 
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 ส าหรับตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย  
สามารถเรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 118  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย และล าดบัความส าคญั
ของตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝงคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรบ่งช้ี 
น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
R

2
 

ล าดบั 

ความส าคญั 

การพฒันาศกัยภาพ
ของบุคคล 
(QWLD) 
R

2 = .76 

QWLD11 รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญั 

ต่อองคก์าร 

.81 .65 1 

QWLD13 การรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง 
เพ่ือปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน 

.80 .65 2 

QWLD12 การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงาน 

ท่ีตอ้งใชท้กัษะ และความสามารถหลายดา้น 

ในการท างาน 

.80 .64 3 

QWLD14 การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงาน 

ในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 

.73 .53 4 

ความเพียงพอและ
ยติุธรรม (QWLA) 
R

2 = .65 

  

  

  

QWLA2_3 การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม  
เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงาน
คลา้ยกนั/ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

กบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ  

.78 .61 1 

QWLA1 การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อ 

การครองชีพในปัจจุบนั 

.76 .58 2 

QWLSH6 ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ
มีความเหมาะสม 

.76 .58 3 

QWLSH5 จ  านวนชัว่โมงการท างาน 

มีความเหมาะสม 

.67 .44 4 

ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน
(QWLG) 
R

2 = .64 

  

  

QWLG15 องคก์ารมีการส่งเสริมโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

.88 .77 1 

QWLG17 การไดรั้บการสนบัสนุนให้มีการพฒันา
ความรู้ความสามารถในงาน เช่น ศึกษาดูงาน 
สมัมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ 

.85 .72 2 

QWLG16 การไดรั้บการสนบัสนุนในการ 

เขา้ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทกัษะ 

ในการท างาน 

.79 .62 3 
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ตารางท่ี 118  (ต่อ) 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรบ่งช้ี 
น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
R

2
 

ล าดบั 

ความส าคญั 

การท างานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อ
สงัคม (QWLSR) 
R

2 = .57 

  

  

  

QWLSR29 รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารน้ี 

ท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพ่ือสังคม 

.90 .82 1 

QWLSR30 องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บ 

การยอมรับจากสงัคม 

.90 .81 2 

QWLSR31 องคก์ารให้ความร่วมมือและสนบัสนุน
กิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

.87 .75 3 

QWLSR32 องคก์ารมีการส่งมอบบริการและ
ผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม 

.83 .68 4 

การท างานร่วมกนั
และความสมัพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน 
(QWLSI) 
R

2 = .43 

QWLSI21 ผูร่้วมงานให้การยอมรับความคิดเห็น 

และขอ้เสนอแนะในการท างาน 

.88 .78 1 

QWLSI20 เพ่ือนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างาน
ร่วมกนัเป็นอยา่งดี 

.88 .77 2 

QWLSI19 เพ่ือนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั .77 .59 3 

 

 จากตารางท่ี 118 แสดงค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย  
และล าดบัความส าคญัของตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝงคุณภาพชีวติในการท างาน ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรแฝง คือ การพฒันาศกัยภาพของ
บุคคล ความเพียงพอและยติุธรรม ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน การท างานท่ีเป็นประโยชน์
ต่อสังคม และการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เรียงล าดบัความส าคญัของ 

ตวัแปรบ่งช้ีในแต่ละตวัแปรแฝงไดด้งัน้ี 

  1.  การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญั 

ของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  1.1  รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์าร 

  1.2  การรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน 

  1.3  การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ และความสามารถหลายดา้น 

ในการท างาน  

  1.4  การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 
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 2.  ความเพียงพอและยติุธรรม ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญั 

ของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  2.1  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงาน
คลา้ยกนั/ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผดิชอบ  
  2.2  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบนั 

  2.3  ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม 

  2.4  จ านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม 

 3.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบั
ความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  3.1  องคก์ารมีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

  3.2  การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถในงาน เช่น  
ศึกษาดูงาน สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ 

  3.3  การไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ และทกัษะในการ
ท างาน 

 4.  การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบั
ความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  4.1  รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารน้ีท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคม 

  4.2  องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม 

  4.3  องคก์ารใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  4.4  องคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม 

 5.  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรบ่งช้ี 
เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  5.1  ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน 

  5.2  เพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี 

  5.3  เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
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ตารางท่ี 119  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย และล าดบัความส าคญั
ของตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน 

 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรบ่งช้ี 
น า้หนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
R

2
 

ล าดบั 

ความส าคญั 

ความพึงพอใจในงาน
ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ในการท างาน (JSE) 
R

2 = .91 

JSI20 การไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน .77 .60 1 

JSE17 พอใจสภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร .70 .49 2 

JSI16 การมีโอกาสท่ีจะไดท้  างานตามวิธี 

ของตนเอง 

.69 .47 3 

ความพึงพอใจในงาน
ภายในตวับุคคล (JSI) 
R

2 = .64 

JSI9 งานท่ีท าอยูท่  าให้มีโอกาสท่ีจะไดท้  าอะไร
ให้กบับุคคลอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน 

.71 .50 1 

JSI2 งานท่ีท าอยูท่  าให้มีโอกาสท างานดว้ยตนเอง .68 .46 2 

JSI1 งานท่ีท าอยูท่  าให้ไม่สามารถอยูเ่ฉยได ้ .55 .31 3 

 

 จากตารางท่ี 119 แสดงค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย  
และล าดบัความส าคญัของตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝงความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย  
2 ตวัแปรแฝง คือ ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และความพึงพอใจในงาน 

ภายในตวับุคคล เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรบ่งช้ีในแต่ละตวัแปรแฝงไดด้งัน้ี 

 1.  ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรบ่งช้ี 
เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  1.1  การไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน 

  1.2  พอใจสภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร 

  1.3  การมีโอกาสท่ีจะไดท้  างานตามวธีิของตนเอง 

 2.  ความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบั
ความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  2.1  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดท้  าอะไรใหก้บับุคคลอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน 

  2.2  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง 

  2.3  งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถอยูเ่ฉยได ้

  

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

286 

 

ตารางท่ี 120  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย และล าดบัความส าคญั
ของตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร 

 

ตวัแปรแฝง ตวัแปรบ่งช้ี 
น ้าหนักองค์ประกอบ 

มาตรฐาน 
R2 

ล าดับ 

ความส าคญั 

ความชดัเจน 
(OCC) 
R

2 = .73 

OCC18_19 เขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติั 

กบัเป้าหมายขององคก์าร/ แผนก 

.82 .67 1 

OCC16 องคก์ารมีเป้าหมายและกลยทุธ์ทางธุรกิจ 

ท่ีชดัเจน  
.82 .66 2 

OCC17 แผนกมีวตัถุประสงคก์ารท างานท่ีชดัเจน .78 .61 3 

OCC22 ลกัษณะงานในอาชีพมีความชดัเจน .75 .57 4 

มาตรฐาน  
(OCS) 
R

2 = .68 

OCS9 องคก์ารมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง 

ทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผล 

.82 .68 1 

OCS10 องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการตอบสนอง 

ความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอก
องคก์าร  

.79 .62 2 

OCS8 องคก์ารมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงาน 

กบัองคก์ารอื่น เพือ่ใหเ้กิดการท างานท่ีดีข้ึน 

.69 .47 3 

การใหร้างวลั 
(OCRW) 
R

2 = .66 

OCRW15 หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาส
กา้วหนา้ในอาชีพ 

.87 .76 1 

OCRW14 การไดรั้บค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี .87 .75 2 

OCRW13 หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะไดรั้บ
ค่าตอบแทนเพิม่ข้ึน  

.73 .54 3 

ความรับผดิชอบ 
(OCR) 
R

2 = .57 

OCR6 การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพยีงพอในการท างาน 

ท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

.79 .62 1 

OCR5 การมีทรัพยากรท่ีเพยีงพอในการท างาน 

ท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิผล เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 
ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ 

.74 .55 2 

OCR7 การมีอ านาจหนา้ท่ีเพยีงพอในการท างาน 

ท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

.71 .50 3 

นวตักรรม  
(OCI) 
R

2 = .55 

OCI2 การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิด
สร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานใหดี้ข้ึน 

.84 .71 1 

OCI1 การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้ 

จากเพือ่นร่วมงาน หรือแผนกอื่น ๆ  
.75 .56 2 

OCI3 การกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ  
มาใชใ้นการท างาน 

.59 .35 3 

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

287 

 

 จากตารางท่ี 120 แสดงค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย  
และล าดบัความส าคญัของตวัแปรบ่งช้ีของตวัแปรแฝงบรรยากาศองคก์าร ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นความพึงพอใจในงาน และผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 
ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรแฝง คือ ความชดัเจน มาตรฐาน การใหร้างวลั ความรับผดิชอบ และ
นวตักรรม เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรบ่งช้ีในแต่ละตวัแปรแฝงไดด้งัน้ี 

 1.  ความชดัเจน ประกอบดว้ย 4 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  1.1  เขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายขององคก์าร/ แผนก 

  1.2  องคก์ารมีเป้าหมายและกลยทุธ์ทางธุรกิจท่ีชดัเจน  
  1.3  แผนกมีวตัถุประสงคก์ารท างานท่ีชดัเจน 

  1.4  ลกัษณะงานในอาชีพมีความชดัเจน 

 2.  มาตรฐาน ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  2.1  องคก์ารมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผล 

  2.2  องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร 

  2.3  องคก์ารมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน เพื่อให้เกิดการท างาน 

ท่ีดีข้ึน 

 3.  การใหร้างวลั ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  3.1  หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 

  3.2  การไดรั้บค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี 

  3.3  หากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน 

 4.  ความรับผดิชอบ ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปร 

ไดด้งัน้ี 

  4.1  การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผิดชอบ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

  4.2  การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิผล เช่น 
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ 

  4.3  การมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

 5.  นวตักรรม ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรบ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

  5.1  การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ ในการ
ท างานใหดี้ข้ึน 
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  5.2  การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน หรือแผนกอ่ืน ๆ  
  5.3  การกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 จากผลการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานตามสมมติฐานการวิจยั สรุปไดด้งัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บรรยากาศองคก์ารไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั แต่บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร ผา่นความพึงพอใจในงาน และผา่นคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั 

 สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 

 สมมติฐานท่ี 4 บรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 

  สมมติฐานท่ี 4.1 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บรรยากาศองคก์ารไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 

  สมมติฐานท่ี 4.2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  

ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 

 สมมติฐานท่ี 5 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
ผา่นความพึงพอใจในงาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บรรยากาศองคก์ารไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร ผา่นความพึงพอใจในงาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 
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289 

 

 ข้อค้นพบจากการวจัิย 

 งานวจิยัช้ินน้ีมีขอ้คน้พบนอกเหนือจากสมมติฐานการวจิยัคือ บรรยากาศองคก์าร  
มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ผา่นความพึงพอใจในงาน และ 

ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 
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บทที่ 5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคก์ารวจิยัคือ 1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร  
ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน 
และความผกูพนัต่อองคก์าร และ 3) เพื่อตรวจสอบโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ประเทศไทย 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในสถานประกอบการยานยนต์
และช้ินส่วนยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย จ านวน 289 แห่ง ไดแ้ก่  
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 216 แห่ง และนิคมอุตสาหกรรมอมตะชิต้ี  
จงัหวดัระยอง จ านวน 73 แห่ง (Amata Group, 2017) ก าหนดขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในระดบั 

ดีมากตามขอ้เสนอแนะของ Comrey and Lee (1992 cited in Pearson & Mundform, 2010, p. 359)  
ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 500 คน โดยผูว้ิจยัไดเ้พิ่มขนาดตวัอยา่งเป็น 620 คน เพื่อป้องกนั 

ความผดิพลาดในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และสุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิการสุ่มแบบ 2 ขั้นตอน (Two-stage 

sampling) ขั้นตอนท่ี 1 สุ่มอยา่งง่าย โดยการจบัสลากสถานประกอบการจ านวน 20 แห่ง  
จากนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี 15 แห่ง และนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  
จงัหวดัระยอง 5 แห่ง ขั้นตอนท่ี 2 สุ่มแบบชั้นภูมิโดยใชส้ัดส่วนท่ีไม่เท่ากนั ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 

จ านวนทั้งส้ิน 620 คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม และไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมา
จ านวน 562 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 90.65 ของแบบสอบถามท่ีส่ง ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูลในงานวิจยัน้ีจึงมีจ านวน 562 คน 

 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัเชิงสาเหตุ 3 ตวัแปร คือ 1.1) บรรยากาศ
องคก์าร ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรแฝง คือ นวตักรรม ความรับผดิชอบ มาตรฐาน การให้รางวลั และ
ความชดัเจน 1.2) ความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย 2 ตวัแปรแฝง คือ ความพึงพอใจในงาน
ภายใน และความพึงพอใจในงานภายนอก และ 1.3) คุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย  
8 ตวัแปรแฝง คือ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน การท างาน
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ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน ความสมดุลระหวา่ง 

การท างานและชีวติส่วนตวั และการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และ 2) ความผกูพนัต่อ
องคก์าร ประกอบดว้ย 3 ตวัแปรแฝง คือ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 
แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบวดับรรยากาศองคก์าร  
โดยปรับใชแ้บบวดัของ Putter (2010) ตอนท่ี 3 แบบวดัความพึงพอใจในงาน โดยปรับใชแ้บบวดั  
ท่ีช่ือวา่ Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ) ของ Weiss et al. (1967 อา้งถึงใน พิชิต  
พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552) ตอนท่ี 4 แบบวดัคุณภาพชีวติในการท างาน โดยปรับใชแ้บบวดั
ของ Timossi et al. (2008) และตอนท่ี 5 แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยปรับใชแ้บบวดัของ 
Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552) ทั้งน้ีผูว้จิยัไดพ้ิจารณา 
ปรับระดบัมาตรวดัแบบสอบถามจากตน้ฉบบัของ Mowday et al. (1979; 1982) จาก 7 ระดบั  
เป็น 5 ระดบั เพื่อใหง่้ายต่อผูต้อบแบบสอบถามในการตดัสินใจเลือกตอบ ส าหรับแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2-5 เป็นแบบสอบถามลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั โดยมี 

ระดบัคะแนนตั้งแต่ 1-5 และเป็นมาตรวดัประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) ท่ีเหมาะสมกบั 

การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 225) แบบสอบถามน้ีผา่น
การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา โดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 4 ท่าน เพื่อตรวจสอบความครอบคลุม
ตามองคป์ระกอบท่ีก าหนด และพิจารณาประเมินความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามแต่ละขอ้ 

กบันิยามศพัทเ์ฉพาะของการวจิยัและความชดัเจนของขอ้ค าถาม ผลการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ 

ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวดั พบวา่ ขอ้ค าถามทุกขอ้ 

มีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง 0.50-1.00 ถือวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์

ท่ีตอ้งการวดัจากการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2550) 
 จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีผา่นการพิจารณาความตรงเชิงเน้ือหาไปทดลองใชก้บัพนกังาน 
จ านวน 30 คน ท่ีมีลกัษณะเหมือนกลุ่มตวัอยา่งเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ ผลการทดสอบ 

ค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน 
และความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่า Cronbach’s Alpha เท่ากบั .93, .90, .91 และ .82 ตามล าดบั  
แสดงวา่เคร่ืองมือในการวิจยัมีคุณภาพตามเกณฑท่ี์ก าหนดจึงสามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงได ้
(Griethuijsen et al., 2014 cited in Taber, 2016) 
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 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 7 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของ 

กลุ่มตวัอยา่ง ค่าสถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ความถ่ี และค่าร้อยละ ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบับรรยากาศ
องคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร ค่าสถิติท่ีใช ้
ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และความโด่ง  
ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจ 

ในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร โดยการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 

เชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis) ดว้ยวธีิสกดัองคป์ระกอบหลกั (Principal component 

analysis) และการหมุนแกนแบบตั้งฉาก ดว้ยวธีิ Varimax ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 

เชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง (First order confirmatory factor analysis) ของโมเดลการวดั เป็นการ
ตรวจสอบวา่ตวัแปรบ่งช้ีกบัตวัแปรแฝงสามารถวดัส่ิงท่ีตอ้งการศึกษาไดห้รือไม่ ซ่ึงเป็นการยนืยนั
เพียงอนัดบัเดียว ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง (Second order 

confirmatory factor analysis) ของโมเดลการวดั เป็นการยนืยนัปัจจยัแฝงต่อจากการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัหน่ึง เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและปัจจยัแฝง 

ในโมเดลวา่มีความสัมพนัธ์เพียงพอท่ีจะน ามาวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างหรือไม่ และ 

ใชค้่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน เพื่อแสดงระดบัความสัมพนัธ์และเมทริกซ์
สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรบ่งช้ี ตอนท่ี 6 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรแฝง
ปัจจยัเชิงสาเหตุ เพื่อพิจารณาน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีโดยรวมของทุกตวัแปร  
ตลอดจนตรวจสอบและยนืยนัวา่ตวัแปรบ่งช้ีใชว้ดัเฉพาะตวัแปรแฝงท่ีก าหนดหรือไม่ และ 

ตอนท่ี 7 ผลการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เป็นการตรวจสอบ 

ความสอดคลอ้งของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และวเิคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพล
รวมของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดว้ยวธีิการวเิคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) โดยใชห้ลกัการทดสอบ Maximum 

likelihood เพื่อทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณา 
ความกลมกลืนของการวดัภาพรวมของโมเดลจากค่าสถิติวดัระดบัความสอดคลอ้ง (Goodness of fit 

measures) โดยใชเ้กณฑพ์ิจารณาค่าดชันี ประกอบดว้ย ค่า 2/ df, RMSEA, RMR, GFI, CFI, IFI 

และ TLI  
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สรุปผลการวจิัย 

 การน าเสนอผลการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัน าเสนอผลการวจิยัแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ผลการวจิยัตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั และตอนท่ี 2 ขอ้คน้พบจากการวจิยั มีรายละเอียด
ดงัน้ี 

 ตอนที ่1 ผลการวจัิยตามวตัถุประสงค์การวจัิย 

 1.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ระดับการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ ความพงึพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ประเทศไทย 

  1.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานท่ีปฏิบติังานในอุตสาหกรรมยานยนต ์

และช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 562 คน 
พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 63.52) มีอายรุะหวา่ง 25-29 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 36.83) 
มากกวา่คร่ึงมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 55.87) และส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดบั
ปฏิบติัการ (ร้อยละ 75.09) มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 1-3 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 34.52) 
และปฏิบติังานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี (ร้อยละ 76.16) 
  2.  ผลการวเิคราะห์ระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน  
คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนต ์

และช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย  
  ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  
โดยพบวา่ดา้นท่ีมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 3 อนัดบัแรก คือ ความชดัเจน นวตักรรม  
และมาตรฐาน ตามล าดบั 2) พนกังานมีความพงึพอใจในงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยพบวา่
พนกังานมีความพึงพอใจในงานภายในมากกวา่ความพึงพอใจในงานภายนอก 3) พนกังานมี
คุณภาพชีวติในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมีคุณภาพ
ชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัดีทุกดา้น ยกเวน้ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั
อยูใ่นระดบัพอใช ้และ 4) พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยพบวา่
ดา้นท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นอนัดบัแรก คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ี
ในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมาย
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และค่านิยมขององคก์าร และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
ตามล าดบั 

 1.2  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรบรรยากาศองค์การ  
ความพงึพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ  
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจ 

ในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ยวธีิวเิคราะห์องคป์ระกอบหลกั 
โดยการหมุนแกนแบบตั้งฉาก หลงัการสกดัองคป์ระกอบดว้ยวธีิ Varimax ท่ีมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ คือ 
ค่าไอเกนมากกวา่ 1 และคดัเลือกน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ตั้งแต่ .60 ข้ึนไป  
รายละเอียดองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปร มีดงัน้ี 

 บรรยากาศองค์การ ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ 21 ตวับ่งช้ี มีค่าไอเกนระหวา่ง  
1.00-9.74 และมีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 71.44 เรียงล าดบัองคป์ระกอบตามค่าไอเกน 

จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 1) ความชัดเจน ประกอบดว้ย 7 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง  
.60-.85 โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ เช่ือวา่งานท่ีท าอยู ่
ทุกวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายขององคก์าร มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เช่ือวา่งาน 

ท่ีท  าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายของแผนก และเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติั 

กบัเป้าหมายของแผนก ตามล าดบั 2) การให้รางวลั ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบ
ระหวา่ง .67-.82 โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ หากมี 

ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ  
การไดรั้บค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี และหากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ ตามล าดบั 3) นวตักรรม ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .68-.76 
โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ การไดรั้บการสนบัสนุน 

ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานใหดี้ข้ึน มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ การกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน และการไดรั้บการ
สนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน หรือแผนกอ่ืน ๆ ตามล าดบั 4) มาตรฐาน ประกอบดว้ย  
3 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .69-.77 เรียงล าดบัความส าคญัของตวับ่งช้ีตามน ้าหนกั
องคป์ระกอบจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี องคก์ารมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจอยา่งมี
ประสิทธิผล มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ องคก์ารมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงาน
กบัองคก์ารอ่ืน เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีดีข้ึน และองคก์ารใหค้วามส าคญักบัการตอบสนอง 

ความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ตามล าดบั และ 5) ความรับผดิชอบ 
ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .66-.76 เรียงล าดบัความส าคญัของตวับ่งช้ี
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ตามน ้าหนกัองคป์ระกอบจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี การมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างาน 

ท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ การมีทรัพยากร 

ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิผล เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ 
และการมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ตามล าดบั 

 ความพงึพอใจในงาน ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ 12 ตวับ่งช้ี มีค่าไอเกนระหวา่ง  
1.45-5.90 และมีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 61.31 เรียงล าดบัองคป์ระกอบตามค่าไอเกน 

จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 1) ความพงึพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบดว้ย  
8 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .69-.82 โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีน ้าหนกัองคป์ระกอบ
สูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ การไดรั้บการยกยอ่ง เม่ือปฏิบติังานดี มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ การมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน และการไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน 
ตามล าดบั และ 2) ความพงึพอใจในงานภายในตัวบุคคล ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกั
องคป์ระกอบระหวา่ง .63-.80 โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก 
คือ งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ งานท่ีท า
อยูท่  าใหไ้ม่สามารถอยูเ่ฉยได ้และงานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานท่ีแตกต่างกนัไปตามช่วงเวลา 
ตามล าดบั 

 คุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ 20 ตวับ่งช้ี มีค่าไอเกนระหวา่ง 
1.09-9.19 และมีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 74.82 เรียงล าดบัองคป์ระกอบตามค่าไอเกน 

จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 1) ความเพยีงพอและยุติธรรม ประกอบดว้ย 5 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกั
องคป์ระกอบระหวา่ง .66-.83 โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก 
คือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั 
และภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม ตามล าดบั 2) การท างานทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .75-.85 โดยพบวา่ 
ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ องคก์ารใหค้วามร่วมมือและ
สนบัสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ องคก์าร 

มีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม และองคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดี
ต่อสังคม ตามล าดบั 3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกั
องคป์ระกอบระหวา่ง .70-.76 โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก 
คือ การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะและความสามารถหลายดา้นในการ
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ท างาน และการรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง เพื่อปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน ตามล าดบั  
4) การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกั
องคป์ระกอบระหวา่ง .64-.83 โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญัมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก 
คือ เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เพื่อน
ร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี และผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะในการท างาน ตามล าดบั และ 5) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .72-.80 เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปร
ตามน ้าหนกัองคป์ระกอบจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี การไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม  
เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะในการท างาน มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ การไดรั้บการ
สนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถในงาน เช่น ศึกษาดูงาน สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ 
และองคก์ารมีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 

 ความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 12 ตวับ่งช้ี มีค่าไอเกนระหวา่ง  
1.04-5.40 และมีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 79.17 เรียงล าดบัองคป์ระกอบตามค่าไอเกน 

จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 1) ความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ประกอบดว้ย 5 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .70-.87 โดยพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีส าคญั 

มีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ การบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ วา่ 
เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่ ท่ีน่าท างาน มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอก 

คนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี และเช่ือวา่ค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององคก์ารน้ี  
มีความคลา้ยคลึงกนั ตามล าดบั 2) ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ 

ในองค์การ ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .85-.92 โดยพบวา่ตวับ่งช้ี 

ท่ีส าคญัมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ การตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็น
ความผดิพลาด มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะ
ท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี และหากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยจะลาออก
จากงาน ตามล าดบั และ 3) ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท างาน 

เพ่ือประโยชน์ขององค์การ ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่ง .72-.88 
เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรตามน ้าหนกัองคป์ระกอบจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี มีความเตม็ใจ
ทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ มีความพร้อมในการ
ปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บัองคก์ารน้ี และองคก์ารน้ีสร้าง 

แรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี ตามล าดบั 
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 1.3  ผลการตรวจสอบโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ประเทศไทย 

 ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างกบัสมมติฐาน 

 การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 
ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยใชเ้ทคนิค 

การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) ผลการตรวจสอบ
โมเดลคร้ังแรก พบวา่ ค่าดชันี 2/ df, RMSEA, RMR, CFI, IFI และ TLI ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด  
มีเพียงค่า GFI ซ่ึงยงันอ้ยกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งปรับโมเดลดว้ยการเช่ือมลูกศร 

สองหวัระหวา่งค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปร ซ่ึงภายหลงัจากการปรับโมเดลใหม่เพื่อใหโ้มเดล
สมมติฐานสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่ ความกลมกลืนโดยรวมของโมเดลอยูใ่นเกณฑดี์
ทุกค่า (2/ df = 1.53, RMSEA = .03, RMR = .03, GFI = .90, CFI = .97, IFI = .97, TLI = .97) และ
ผูว้จิยัท  าการปรับโมเดลในภาพรวมอีกคร้ัง เพื่อใหท้ราบถึงอิทธิพลรวม (Total effect) อิทธิพล
ทางตรง (Direct effect) และอิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) ผลการปรับโมเดลพบวา่ อิทธิพล
ทางตรงของตวัแปรแฝง 1) บรรยากาศองคก์ารต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 2) ความพึงพอใจในงาน
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และ 3) บรรยากาศองคก์ารต่อคุณภาพชีวติในการท างาน มีค่า p  

ท่ีมากกวา่ .05 อีกทั้งค่า CR (Critical ratio) ของตวัแปรอิทธิพลทางตรงทั้งสามคู่น้ีนอ้ยกวา่ 
ค่าท่ีก าหนด คือ 1.96 ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งตดัเส้นอิทธิพลของตวัแปรทั้งสามคู่น้ีออกจากโมเดล  
แลว้ท าการวเิคราะห์อีกคร้ัง เพื่อใหไ้ดโ้มเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ของบริบทท่ีศึกษา ผลการปรับโมเดลคร้ังสุดทา้ยพบวา่ ค่าความกลมกลืนโดยรวมของโมเดล 

ยงัอยูใ่นเกณฑดี์ทุกค่า (2/ df = 1.53, RMSEA = .03, RMR =.03, GFI = .90, CFI = .97, IFI =. 97, 

TLI =.97) และค่า CR อยูใ่นเกณฑท่ี์ก าหนด (CR > 1.96) แสดงใหเ้ห็นวา่ตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ในโมเดลสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

โดยภาพรวมไดร้้อยละ 78 (R2 = .78) โดยพบวา่ 1) คุณภาพชีวติในการท างานเป็นตวัแปรเดียว 

ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 2) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน นอกจากน้ีงานวจิยัช้ินน้ี 

มีขอ้คน้พบนอกเหนือจากสมมติฐานการวจิยัคือ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ผา่นความพึงพอใจในงาน และผา่นคุณภาพชีวิตในการท างาน 
สรุปไดว้า่โครงสร้างโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 
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ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนแรกตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีศึกษา ส่วนท่ีสองคือ ตวัแปร 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงแต่ละส่วนมีองคป์ระกอบของปัจจยั ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุ สามารถเรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรไดด้งัน้ี 

 1.  คุณภาพชีวติในการท างาน เป็นตวัแปรแฝงท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรแฝง  
18 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรแฝงตามค่าสัมประสิทธ์ิการท านายไดด้งัน้ี  
1.1) การพฒันาศักยภาพของบุคคล ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี รู้สึกวา่
งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์ารมีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ การรับรู้ผลการปฏิบติังาน
ของตนเอง เพื่อปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน การมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะและ
ความสามารถหลายดา้นในการท างาน และการมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผดิชอบ 

ท่ีสูงข้ึน ตามล าดบั 1.2) ความเพยีงพอและยุติธรรม ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญั
ไดด้งัน้ี การไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั/ 
การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผดิชอบ มีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบนั ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

มีความเหมาะสม และจ านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม ตามล าดบั 1.3) ความก้าวหน้าและ 

ความมั่นคงในงาน ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี องคก์ารมีการส่งเสริม
โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ การไดรั้บการสนบัสนุน
ใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถในงาน เช่น ศึกษาดูงาน สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ และ 

การไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ และทกัษะในการท างาน ตามล าดบั  
1.4) การท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี 
รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารน้ีท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคมมีความส าคญัมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม องคก์ารใหค้วามร่วมมือ 

และสนบัสนุนกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และองคก์ารมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑ์ 
ท่ีดีต่อสังคม ตามล าดบั และ 1.5) การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ประกอบดว้ย  
3 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี ผูร่้วมงานใหก้ารยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

ในการท างานมีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนั
เป็นอยา่งดี และเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตามล าดบั 

 2.  ความพงึพอใจในงาน เป็นตวัแปรแฝงท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน ผา่นคุณภาพชีวิตในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ประกอบดว้ย  
2 ตวัแปรแฝง 6 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรแฝงตามค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 
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ไดด้งัน้ี 2.1) ความพงึพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี 
เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี การไดรั้บความส าเร็จจากการท างานมีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมา
คือ ความพอใจสภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร และการมีโอกาสท่ีจะไดท้  างานตามวธีิ 

ของตนเอง ตามล าดบั และ 2.2) ความพงึพอใจในงานภายในตัวบุคคล ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี 
เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดท้  าอะไรใหก้บับุคคลอ่ืน ๆ  
ในท่ีท างาน มีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง  
และงานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่สามารถอยูเ่ฉยได ้ตามล าดบั 

 3.  บรรยากาศองค์การ เป็นตวัแปรแฝงท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน ผา่นความพึงพอใจในงาน และผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั .001 ประกอบดว้ย 5 ตวัแปรแฝง 16 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของ 

ตวัแปรแฝงตามค่าสัมประสิทธ์ิการท านายไดด้งัน้ี 3.1) ความชัดเจน ประกอบดว้ย 4 ตวับ่งช้ี 
เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี การเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายของ
องคก์าร/ แผนก มีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ องคก์ารมีเป้าหมายและกลยทุธ์ทางธุรกิจ 

ท่ีชดัเจน แผนกมีวตัถุประสงคก์ารท างานท่ีชดัเจน และลกัษณะงานในอาชีพมีความชดัเจน 
ตามล าดบั 3.2) มาตรฐาน ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี องคก์ารมีการ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจอยา่งมีประสิทธิผลมีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
และองคก์ารมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน เพื่อให้เกิดการท างานท่ีดีข้ึน 
ตามล าดบั 3.3) การให้รางวลั ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี หากมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพมีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ การไดรั้บ 

ค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี และหากมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน 
ตามล าดบั 3.4) ความรับผดิชอบ ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี การมีขอ้มูล
สารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมีความส าคญัมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ การมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิผล เช่น เคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ และการมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล และ 3.5) นวตักรรม ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี การไดรั้บ
การสนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ ในการท างานใหดี้ข้ึน มีความส าคญั
มากท่ีสุด รองลงมาคือ การไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน หรือแผนกอ่ืน ๆ และ
การกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน ตามล าดบั 
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 ส่วนที ่2 ความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงเป็นตวัแปรตามของการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย  
3 ตวัแปรแฝง 11 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัของตวัแปรแฝงตามค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 

ไดด้งัน้ี 1) ความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ประกอบดว้ย  
5 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี รู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี 
มีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ มีความยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะ
ท างานในองคก์ารอ่ืน ๆ มกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ วา่เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่  
ท่ีน่าท างาน น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน และเช่ือมัน่วา่ค่านิยมของตนเองและค่านิยมของ
องคก์ารน้ี มีความคลา้ยคลึงกนั ตามล าดบั 2) ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการ
ท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี องคก์ารน้ี
สร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี มีความส าคญัมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ มีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บั
องคก์ารน้ี และมีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั ตามล าดบั และ 3) ความต้องการ
อย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ ประกอบดว้ย 3 ตวับ่งช้ี เรียงล าดบั
ความส าคญัไดด้งัน้ี คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี/ การท่ี
ตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผิดพลาด มีความส าคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือ หากมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยจะลาออกจากงาน และรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ี
นอ้ยมาก ตามล าดบั 

 สรุปผลการวจัิยจากการวเิคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อความผูกพนั 

ต่อองค์การของพนักงาน 

 จากการวเิคราะห์โมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ประเทศไทย ผูว้จิยัสรุปผลการวจิยั เพื่อตอบสมมติฐานการวจิยัเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผลการวจิยัปรากฏวา่ ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั แต่บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นความพึงพอใจในงาน และผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 

 สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผลการวจิยัปรากฏวา่ ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั  
 สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผลการวจิยัปรากฏวา่ เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 
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 สมมติฐานท่ี 4 บรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางออ้ม 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 

  สมมติฐานท่ี 4.1 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน ผลการวจิยัปรากฏวา่ ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั  
  สมมติฐานท่ี 4.2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน ผลการวจิยัปรากฏวา่ เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั 

 สมมติฐานท่ี 5 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
ผา่นความพึงพอใจในงาน ผลการวจิยัปรากฏวา่ ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั  
 ตอนที ่2 ข้อค้นพบจากการวิจัย 

 จากผลการวจิยัพบขอ้คน้พบอ่ืนนอกเหนือจากสมมติฐานการวจิยั คือ บรรยากาศองคก์าร 
มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ผา่นความพึงพอใจในงาน และ 

ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน  
 สรุปโมเดลตามสมมติฐานการวจัิย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 42  สรุปโมเดลตามสมมติฐานการวจิยั 

  

บรรยากาศ
องคก์าร 

ความผกูพนั 

ต่อองคก์าร 

ความพึงพอใจ 

ในงาน 

คุณภาพชีวิต 

ในการท างาน 
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อภิปรายผล 

 จากการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัอภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัและขอ้คน้พบจากการวจิยั ดงัน้ี 

 1.  ผลการวจัิยระดับบรรยากาศองค์การ ความพงึพอใจในงาน คุณภาพชีวติในการท างาน 
และความผูกพนัต่อองค์การ 

 บรรยากาศองค์การ จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน
ยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีผา่นมาพบวา่ พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (เตือนใจ แซ่หลี, 2557; นิธินาถ นาเอก และภูวาเดช โหราเรือง, 2558) 
อยา่งไรก็ตามผลการวิจยัน้ีแตกต่างจากผลการวจิยัท่ีพบวา่ พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 

อยูใ่นระดบัปานกลาง (Noordin et al., 2010; อรอุมา ช ารวย และคณะ, 2552; พฒัธนพงศ ์ 
ศรีปราโมช และคณะ, 2553) ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากความแตกต่างของบริบทท่ีศึกษา ทั้งในเร่ือง 

การสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีเอ้ือให้เกิดบรรยากาศท่ีดีภายในองคก์าร รวมถึงการรับรู้หรือความรู้สึก 

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารท่ีปฏิบติังานอาจมีความแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Lussier (2005  

อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2554 หนา้ 196) ท่ีกล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง 

กบัองคก์ารทั้งหมด หรือหน่วยยอ่ย ๆ ท่ีส าคญัในองคก์าร กล่าวคือ องคก์ารมีบรรยากาศโดยรวม 
ในขณะท่ีกลุ่มคนท างานในองคก์ารอาจจะมีบรรยากาศท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น บริษทัในภาพรวม
อาจจะมีบรรยากาศในทางบวก มีบรรยากาศของความเป็นเพื่อน แต่ในขณะเดียวกนับางแผนก 

ในบริษทัอาจจะมีบรรยากาศในทางลบก็ได ้

 ความพงึพอใจในงาน พบวา่พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย มีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีผา่นมาพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจต่อการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
(เตือนใจ แซ่หลี, 2557; กฤษติญา มูลศรี, 2559; จิราพร ระโหฐาน, 2559) อยา่งไรก็ตามผลการวจิยัน้ี
แตกต่างจากงานวจิยัของมนตรี แกว้ดว้ง (2552) ท่ีพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานโดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากพบวา่องคป์ระกอบยอ่ยของความพึงพอใจในงานส่วนใหญ่อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีเพียงดา้นระเบียบขอ้บงัคบัการท างานท่ีพนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัสูง 
ส่วนดา้นหวัหนา้งาน สวสัดิการต่าง ๆ การเล่ือนต าแหน่ง ผลตอบแทน รางวลัจากการปฏิบติังาน 
เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และการส่ือสารในองคก์าร พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบั 

ปานกลาง จึงท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 คุณภาพชีวติในการท างาน พบวา่พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย มีคุณภาพชีวติในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี 
ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากองคก์ารใหค้วามส าคญักบัพนกังาน โดยมุ่งเนน้สนบัสนุนกระบวนการ 

ท่ีท  าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและมีคุณภาพชีวติท่ีดี สอดคลอ้งกบัเสนาะ ติเยาว ์(2546, 

หนา้ 6-7) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงคุณภาพโดยทัว่ไปท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน คือ การท่ีผูบ้ริหาร
ด าเนินการต่าง ๆ เพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีเอ้ือใหเ้กิดผลผลิตสูง จะท าใหค้นท่ีท างาน 

มีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีดว้ย และสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีผา่นมาพบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติ
ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (พิทยา โภคา, 2553; ธนพล เเสงจนัทร์, 2555) และงานวิจยัของมนตรี 
แกว้ดว้ง (2552); นิธินาถ นาเอก และภูวาเดช โหราเรือง (2559) พบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติ 

ในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง อยา่งไรก็ตามผลการวจิยัน้ีพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน
ดา้นความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวัอยูใ่นระดบัพอใช ้ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตมี์ปริมาณการผลิตท่ีสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจะเห็น 

ไดจ้ากประมาณการแนวโนม้ในไตรมาสท่ี 3 ปี พ.ศ. 2561 มีการผลิตรถยนตก์วา่ 530,000 คนั  
โดยแบ่งเป็นการผลิตเพื่อจ าหน่ายในประเทศร้อยละ 45-50 และการผลิตเพื่อส่งออกร้อยละ 50-55 
(กระทรวงอุตสาหกรรม ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2561) ประกอบกบัการประกอบรถยนต์
และช้ินส่วนยานยนตใ์ชร้ะบบการผลิตแบบทนัเวลาพอดี (Just-In-Time: JIT) ซ่ึงเป็นระบบการผลิต
หรือการส่งมอบสินคา้ใหท้นัเวลาตามความตอ้งการของลูกคา้เป็นตวัก าหนด (สถาบนัยานยนต ์
กระทรวงอุตสาหกรรม, 2557) ดงันั้นองคก์ารในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตจึ์งตอ้ง
มุ่งเนน้ผลผลิต ไม่วา่จะเป็นคุณภาพของสินคา้หรือการส่งมอบสินคา้เพื่อใหท้นัต่อความตอ้งการ
ของลูกคา้เป็นส าคญั จึงท าให้พนกังานในอุตสาหกรรมดงักล่าวมีคุณภาพชีวติดา้นความสมดุล
ระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวัอยูใ่นระดบัพอใช ้อาจเน่ืองมาจากพนกังานตอ้งให้เวลา 
ในการท างานกบัองคก์ารตามปริมาณการผลิตท่ีสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

 ความผูกพนัต่อองค์การ พบวา่พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัธงชยั สมบูรณ์ (2549) ท่ีกล่าววา่ เม่ือบุคคลในองคก์ารมีความรู้สึกผกูพนั 

อยา่งแทจ้ริงจะมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง และคนในองคก์าร
ซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป  
เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา เม่ือบุคคลมีความผูกพนั 

ต่อองคก์ารและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์าร ก็จะมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะ 

เห็นวา่งานคือหนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ  
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จึงคาดหวงัไดว้า่บุคคลท่ีรู้สึกผกูพนัจะมีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอควรในการท างาน
ใหก้บัองคก์าร และมีผลท าใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเหนือคนอ่ืน และสอดคลอ้งกบังานวจิยั 

ท่ีผา่นมาพบวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (อรอุมา ช ารวย และคณะ, 

2552; ธนพล เเสงจนัทร์, 2555; ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล, 2557; กฤษติญา มูลศรี, 2559; จิราพร  
ระโหฐาน, 2559) นอกจากน้ีผลการศึกษาน้ียงัแตกต่างจากงานวจิยัท่ีพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (พฒัธนพงศ ์ศรีปราโมช เเละคณะ, 2553; พิทยา โภคา, 
2553; เตือนใจ แซ่หลี, 2557) และงานวจิยัของมนตรี แกว้ดว้ง (2552) พบวา่ พนกังานมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากอาจเป็นเพราะพนกังานส่วนใหญ่ยงัท างาน
ร่วมกบัองคก์ารไม่นาน (อายุงานไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 84.20) จึงท าใหพ้นกังานยงัไม่มีความรู้สึก
ผกูพนั หรือรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ารมากนกั นอกจากน้ียงัแตกต่างจากงานวิจยัของ Noordin  

et al. (2010) ท่ีพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า 
 2.  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรบรรยากาศองค์การ ความพงึพอใจในงาน  
คุณภาพชีวติในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ 

 การวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรบรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน  
คุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 บรรยากาศองค์การ ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ ความชดัเจน การใหร้างวลั 
นวตักรรม มาตรฐาน และความรับผดิชอบ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Putter (2010) ดงัน้ี  
1) ความชัดเจน มี 7 ตวับ่งช้ี เป็นลกัษณะท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนถูกคาดหวงัอยา่งไรบา้งในการท างาน 
และเขา้ใจวา่งานท่ีปฏิบติันั้นเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 2) การให้รางวลั  
มี 4 ตวับ่งช้ี กล่าวคือ พนกังานรับรู้วา่จะไดรั้บการยอมรับและไดรั้บรางวลัเม่ือปฏิบติังานดี และ 

การสนบัสนุนเช่นนั้นจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัระดบัผลการปฏิบติังาน 3) นวตักรรม มี 4 ตวับ่งช้ี 
กล่าวคือ พนกังานรับรู้วา่องคก์ารมีการส่งเสริมให้เกิดการเปล่ียนแปลง และสนบัสนุนใหเ้กิด
แนวคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ รวมทั้งกลา้ยอมรับความเส่ียงในการท างานท่ีทา้ทายมากข้ึน โดยท่ี
พนกังานยงัไม่มีประสบการณ์ 4) มาตรฐาน มี 3 ตวับ่งช้ี กล่าวคือ พนกังานรับรู้วา่องคก์ารส่งเสริม
ใหมี้การปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน และรู้สึกวา่เป็นความทา้ทายและสามารถท าใหบ้รรลุ
เป้าหมายของตนเองและองคก์าร และ 5) ความรับผดิชอบ มี 3 ตวับ่งช้ี กล่าวคือ พนกังานรับรู้วา่
ไดรั้บมอบหมายและมีอ านาจในการปฏิบติังานท่ีสามารถด าเนินการได ้โดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบ
จากหวัหนา้งาน 

 ความพงึพอใจในงาน ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ คือ ความพึงพอใจในงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล สอดคลอ้งกบัแนวคิด
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ของ Weiss et al. (1967 cited in Martin, 2007) เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของตวัแปร พบวา่  
1) ความพงึพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี 8 ตวับ่งช้ี ผลการวจิยัน้ีแตกต่าง 

จากแนวคิดของ Weiss et al. (1967 cited in Martin, 2007) ท่ีกล่าววา่ ความพึงพอใจในงานภายนอก 
ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความสามารถของหวัหนา้งาน นโยบายและ 

แนวทางการปฏิบติัขององคก์าร ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในงาน และการยอมรับจากหวัหนา้งาน 
ทั้งน้ีจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบพบวา่ ตวัแปรการไดรั้บความส าเร็จในงาน ความรับผดิชอบ 
และความคิดสร้างสรรค ์สามารถอยูใ่นองคป์ระกอบน้ีได ้เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีไดรั้บการสนบัสนุน 

จากองคก์าร หรือหวัหนา้งานท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ทั้งน้ีผูว้จิยัใชช่ื้อ
องคป์ระกอบน้ีวา่ “ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน” ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ี 

ครอบคลุมความหมายทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556,  

หนา้ 57) และ 2) ความพงึพอใจในงานภายในตัวบุคคล มี 4 ตวับ่งช้ี สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

Weiss et al. (1967 cited in Martin, 2007) ท่ีกล่าววา่ ความพึงพอใจในงานภายใน เป็นระดบั
ความรู้สึกพอใจของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระ ความกระตือรือร้น  
ความหลากหลายในการท างาน และการใหบ้ริการทางสังคม ทั้งน้ีผูว้จิยัใชช่ื้อองคป์ระกอบน้ีวา่ 
“ความพึงพอใจในงานภายในตวับุคคล” ซ่ึงช่ือองคป์ระกอบน้ีครอบคลุมความหมายทุกตวัแปร 

ท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) 
 คุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 1) ความเพียงพอและ
ยติุธรรม 2) การท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3) การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 4) การท างาน
ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และ 5) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ผลการวจิยัน้ี
ไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1975 cited in Ali, 2011) ท่ีกล่าววา่ ลกัษณะส าคญัท่ีประกอบ
ข้ึนเป็นคุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย 8 ประการ ทั้งน้ีดว้ยเหตุผลวา่มีบางตวัแปรท่ีมี 

ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบไม่เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด และมีบางองคป์ระกอบมีจ านวนตวัแปร 

นอ้ยกวา่ 3 ตวัแปร จึงไม่สามารถจดัตวัแปรเขา้องคป์ระกอบใดได ้โดยพบวา่ 3 องคป์ระกอบ 

ท่ีถูกตดัออกจากตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน คือ 1) สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั 

และส่งเสริมสุขภาพ 2) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน และ 3) ความสมดุลระหวา่งการท างานและ 

ชีวติส่วนตวั สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ Daud (2010) ท่ีศึกษาองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการ
ท างานตามแนวคิดของ Walton พบวา่ องคป์ระกอบทั้ง 3 ไม่ใช่องคป์ระกอบส าคญัของคุณภาพชีวติ
ในการท างาน อยา่งไรก็ตาม เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของตวัแปร พบวา่ 1) ความเพยีงพอและ
ยุติธรรม มี 5 ตวับ่งช้ี ผลการวจิยัน้ีแตกต่างจากแนวคิดของ Walton (1975 cited in Ali, 2011)  
ท่ีกล่าววา่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บค่าตอบแทน และ
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ผลประโยชน์อ่ืน ๆ อยา่งเพียงพอต่อการด ารงชีวติตามมาตรฐานโดยทัว่ไป และตอ้งมีความ 

เป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานและผูร่้วมงานท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั อยา่งไรก็ตาม เน่ืองจาก
พบวา่ ตวัแปรภาระงาน ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ และจ านวนชัว่โมงการท างานมีความเหมาะสม  
สามารถอยูใ่นองคป์ระกอบน้ีได ้จึงเรียกองคป์ระกอบน้ีวา่ “ความเพียงพอและยติุธรรม” ผูว้จิยั
พิจารณาตั้งช่ือองคป์ระกอบดว้ยความหมายท่ีครอบคลุมทุกตวัแปรท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2556, หนา้ 57) ส าหรับองคป์ระกอบท่ี 2-5 สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton 

(1975 cited in Ali, 2011) ดงัน้ี 2) การท างานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม มี 4 ตวับ่งช้ี ซ่ึงเป็นเร่ือง
ส าคญัท่ีพนกังานจะตอ้งรู้สึกและยอมรับวา่องคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยูน่ั้น มีความรับผิดชอบต่อ
สังคม รวมทั้งองคก์ารของตนไดท้  าประโยชน์ใหก้บัสังคม ซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคญัของ
อาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของตนเอง 3) การพฒันาศักยภาพของบุคคล มี 4 ตวับ่งช้ี 
กล่าวคือ งานท่ีปฏิบติันั้นจะตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดพ้ฒันาทกัษะ และความสามารถในการ
ท างานอยา่งแทจ้ริง รวมถึงการมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและมีความหมาย  
4) การท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มี 4 ตวับ่งช้ี กล่าวคือ เป็นลกัษณะงานท่ีช่วยให้
พนกังานไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ และเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน รวมถึง
โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของระบบคุณธรรม และ 5) ความก้าวหน้าและความมั่นคง
ในงาน มี 3 ตวับ่งช้ี กล่าวคือ เป็นลกัษณะงานท่ีช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และส่งเสริม 

ใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้และความมัน่คงในอาชีพ 

 ความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ความเช่ือมัน่อยา่งสูง 

ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็น 

สมาชิกภาพในองคก์าร และ 3) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1977 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั 
เเละคณะ, 2552) ดงัน้ี 1) ความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
มี 5 ตวับ่งช้ี กล่าวคือ เป็นลกัษณะท่ีพนกังานยอมรับแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย และค่านิยมของตนสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร 2) ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะ
ด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ มี 4 ตวับ่งช้ี กล่าวคือ เป็นความตอ้งการของพนกังานท่ีมี
ความสมคัรใจท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์าร ถึงแมจ้ะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์ารอ่ืน และ
แมว้า่องคก์ารจะเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ พนกังานจะไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออก
จากองคก์าร และ 3) ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท างานเพ่ือประโยชน์
ขององค์การ มี 3 ตวับ่งช้ี กล่าวคือ เป็นลกัษณะท่ีพนกังานใชค้วามสามารถและความพยายามของ
ตนอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบความส าเร็จ 
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 3.  ผลการวจัิยปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนยานยนต์ กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ประเทศไทย  
 ผลการตรวจสอบโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย 
พบวา่ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมีทั้งหมด 3 ตวัแปร โดยตวัแปร 

ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือ คุณภาพชีวติในการท างาน ส่วนตวัแปร 

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 
นอกจากน้ีตวัแปรบรรยากาศองคก์ารยงัมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
ผา่นความพึงพอใจในงาน และผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 

 ผูว้จิยัอภิปรายผลการวจิยัตามขอ้คน้พบในโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุและสมมติฐานการวจิยั 
ดงัน้ี 

 สมมติฐานที ่1 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังาน 

 ผลการวจิยัน้ีพบวา่ บรรยากาศองคก์ารไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Putter (2010)  
ท่ีกล่าววา่เม่ือนายจา้งสร้างบรรยากาศท่ีดีในองคก์าร ซ่ึงพนกังานรับรู้ทางบวกจะส่งผลใหพ้นกังาน 

มีความผกูพนัต่อองคก์าร และผลการวจิยัน้ีแตกต่างจากงานวจิยัท่ีผา่นมาพบวา่ บรรยากาศองคก์าร 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Noordin et al., 2010; อรอุมา ช ารวย และคณะ, 

2552; พฒัธนพงศ ์ศรีปราโมช และคณะ, 2553) และงานวจิยัของเตือนใจ แซ่หลี (2557) ท่ีพบวา่ 
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมของพนกังานได ้
รวมถึงงานวจิยัของศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และคณะ (2556) พบวา่ บรรยากาศดา้นจิตวิทยา 
(บรรยากาศการท างานท่ีดี) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เช่นเดียวกบั
ผลการวจิยัของกลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2559) พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์าร ซ่ึงงานวิจยัเหล่าน้ี มีขอ้คน้พบวา่บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีส่งผลใหพ้นกังาน 

เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

 อยา่งไรก็ตามการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร ผา่นความพึงพอใจในงาน และผา่นคุณภาพชีวิตในการท างาน ดงันั้นตวัแปรบรรยากาศ
องคก์ารจึงเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัในโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเช่นกนั 
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 สมมติฐานที ่2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของพนกังาน  
 ผลการวจิยัน้ีพบวา่ ความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และไม่สอดคลอ้งกบัปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ 
(2553); สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข (2554) ท่ีกล่าววา่ ความพึงพอใจในงานจะท าใหบุ้คคลเกิด 

ความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์าร และงานวิจยัน้ีแตกต่างจากงานวจิยัท่ีผา่นมาพบวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Bhaesajsanguan, 2010; กฤษติญา มูลศรี, 2559; กลัยารัตน์  
ธีระธนชยักุล, 2559; จิราพร ระโหฐาน, 2559) และงานวจิยัของเตือนใจ แซ่หลี (2557) พบวา่  
ความพึงพอใจในงานสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมของพนกังานได ้รวมถึง
ผลการวจิยัของมนตรี แกว้ดว้ง (2552) พบวา่ ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ซ่ึงงานวจิยั
เหล่าน้ีมีขอ้คน้พบวา่ความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรท่ีส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน เป็นแนวคิดมาจาก
พฤติกรรมศาสตร์ท่ีมีมุมมองเหมือนกนั กล่าวคือ เป็นพฤติกรรมต่าง ๆ (การกระท า ความรู้สึก และ
ความคิด) ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้น เกิดจากปัจจยัหรือเง่ือนไขภายนอกมากระทบ (External 

condition) ถา้จะใหค้นเราแสดงพฤติกรรมท่ีดีหรือเชิงบวกออกมานั้น ตอ้งหาวธีิการบริหารหรือ
ควบคุมเง่ือนไขภายนอกให้อยูใ่นทิศทางท่ีดีและเหมาะสม และความพึงพอใจของคนเรานั้น เป็นส่ิง
ท่ีไม่ค่อยมีความมัน่คง ผนัแปรไดต้ลอดเวลา วนัน้ีพอใจ อีกวนัไม่พอใจ ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน
ไดต้ลอดเวลา (สุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559) อยา่งไรก็ตามผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ ความพึงพอใจในงาน
มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน ดงันั้นตวัแปร 

ความพึงพอใจในงานจึงเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัในโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุของความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเช่นกนั 

 จากผลการศึกษาท่ีปฏิเสธสมมติฐานขา้งตน้ อาจเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา
คร้ังน้ีคือ พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตซ่ึ์งส่วนใหญ่เป็นพนกังานในกลุ่ม 
Generation Y คือ มีอายนุอ้ยกวา่ 39 ปี หรือเป็นกลุ่มท่ีเกิดช่วงปี พ.ศ. 2522-2538 และมากกวา่คร่ึง 

มีอายงุานไม่เกิน 3 ปี ซ่ึงเป็นช่วงเร่ิมตน้ของการท างานกบัองคก์ารไม่นาน ทั้งน้ีจากการศึกษา 
ท่ีผา่นมาพบวา่กลุ่ม Generation Y มีลกัษณะท่ีไม่ค่อยมีความอดทน เม่ืองานท่ีท าไม่ใช่ก็คือไม่ใช่  
หรืออาจไม่ชอบการบริหารงานแบบสไตลข์องคนรุ่นเก่า จึงไม่สนใจในเร่ืองการลาออก  
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นอกจากน้ีคนกลุ่มน้ีไม่ชอบกฎเกณฑ ์และกฎระเบียบท่ีเคร่งครัด อีกทั้งเป็นกลุ่มท่ีเปิดโลกทศัน์
อยา่งกวา้งขวางตลอดเวลา มีความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ และมีความคิดหลากหลาย ท าใหเ้กิด
นวตักรรมใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง คนกลุ่มน้ีจึงมีความส าคญัในการริเร่ิมอะไรใหม่ ๆ ตลอดเวลา  
ท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารหรือบริษทัท่ีท างานเป็นความสัมพนัธ์แบบนายจา้งลูกจา้ง ไม่ผกูพนั
ระยะยาว เพราะมีองคก์ารและบริษทัดี ๆ ให้คนกลุ่มน้ีไดเ้ลือกลองมากมาย ดงันั้นลกัษณะงานและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานจึงมีความส าคญัในการตดัสินใจ เพราะกลุ่ม Generation Y เป็นกลุ่มท่ี
เลือกงานตามความพอใจ ตามความสนใจของตนไดค้่อนขา้งเสรี (วทิยา ชีวรุโณชยั, 2555) อาจกล่าว
ไดว้า่ บุคคลในกลุ่มน้ีแมจ้ะมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีดี หรือมีความพึงพอใจในงาน แต่ไม่
ส่งผลโดยตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 สมมติฐานที ่3 คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน  
 คุณภาพชีวติในการท างาน เป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน เน่ืองจากผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Greenberg and Baron (1995 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553); Edward (2003 อา้งถึงใน วกินัยา 
นนสะดู, 2549); Hewitt Associates (2004); รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554) ท่ีกล่าววา่ คุณภาพชีวติ 

ในการท างานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และ Hackman and Suttle (1997  
อา้งถึงใน ธนพล เเสงจนัทร์, 2555 หนา้ 26) กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน คือ ส่ิงท่ีสนอง 

ความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คนในองคก์าร คุณภาพชีวติในการท างาน 

จะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร อีกทั้งช่วยใหอ้ตัราการขาดงาน  
การลาออก และการเกิดอุบติัเหตุนอ้ยลง เช่นเดียวกบั Rao (1992 อา้งถึงใน ชินกร นอ้ยค ายาง และ 

ปภาดา นอ้ยค ายาง, 2559, หนา้ 9) กล่าววา่ การใหค้วามส าคญัแก่พนกังานในองคก์าร โดยมุ่งเนน้
กระบวนการท่ีท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในงานสูง ซ่ึงจะ
น าไปสู่ผลท่ีไดรั้บคือ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารและน าองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

ในท่ีสุด นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัท่ีผา่นมาพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Faghih parvar et al., 2013; Chinomona & Dhurup, 2014;  
ธนพล เเสงจนัทร์, 2555; ภานุพงค ์เจนสุริยะกุล, 2557; ภทัรียธ์ร วจิิตรณัฐฐากุล, 2559) และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร (Daud, 2010; Gnanayudam & Dharmasiri, 2007; มนตรี แกว้ดว้ง, 2552; พิทยา โภคา, 
2553) เช่นเดียวกบัผลการวจิยัของจิราพร ระโหฐาน (2559) พบวา่ ตวัแปรคุณภาพชีวติและความสุข  
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มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของพิทยา  
โภคา (2553) พบวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  
ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ การพฒันาความสามารถของพนกังาน ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน ลทัธิรัฐธรรมนิยมในการท างาน และความสอดคลอ้งทางสังคม มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานไปในทิศทางเดียวกนั 

 สมมติฐานที ่4 บรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 

 4.1  บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 

 ผลการวจิยัน้ีพบวา่ บรรยากาศองคก์ารไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน ผา่นคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และไม่สอดคลอ้ง
กบัรัตติกรณ์ จงวศิาล (2554) ท่ีไดส้รุปผลการวจิยัส่วนหน่ึงในประเทศไทย พบวา่ บรรยากาศ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน และผลการวจิยัน้ีแตกต่างจากงานวจิยั
ของ Yasvari and Kimiagary (2014) ท่ีพบวา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติ
ในการท างาน และงานวจิยัของนิธินาถ นาเอก และภูวาเดช โหราเรือง (2558) พบวา่ บรรยากาศ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
รวมถึงผลการวจิยัของภานุพงค ์เจนสุริยะกุล (2557) พบวา่ บรรยากาศองคก์ารส่งผลทางออ้มต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน กล่าวคือ พนกังานมีการรับรู้และ 

มีความพึงพอใจในบรรยากาศของหน่วยงานท่ีตนท างานอยู ่รู้สึกพอใจและเตม็ใจท่ีจะท างานนั้น
อยา่งเตม็ความสามารถ ท าใหง้านมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการ
ท างาน และปฏิบติังานอยา่งมีความสุข ท าใหเ้กิดคุณภาพชีวติการท างานท่ีดี ซ่ึงลว้นแต่เป็น
องคป์ระกอบท่ีช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวติในการท างาน อีกทั้งยงัช่วยใหพ้นกังานรู้สึกมี 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย 

 4.2  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน 

 ผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารของพนกังาน ผา่นตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงาน 

มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน และคุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลทางตรง 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบันิติพล  
ภูตะโชติ (2556) ท่ีกล่าววา่ ความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของ
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พนกังาน และส่งผลดีต่อองคก์ารในดา้นการบริหารจดัการ ลดปัญหาความขดัแยง้ การลาออกจาก
งาน การขาดแคลนบุคลากร และปัญหาอ่ืน ๆ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Delamotte and 

Takezawa (1980 อา้งถึงใน ชชัวาลย ์ทตัศิวชั, 2553); Huse and Cummings (1985 อา้งถึงใน ธีรวร์ี 
รุจพงษจ์นัทร์, 2557) ท่ีกล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน คือความสอดคลอ้งระหวา่ง 

ความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลขององคก์าร หรือกล่าวอีก
นยัหน่ึง คุณภาพชีวิตในการท างาน คือประสิทธิผลขององคก์ารอนัเน่ืองมาจากความผาสุก (Well-
being) ในงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าให้
พนกังานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของมนตรี แกว้ดว้ง (2552)  
ท่ีพบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติในการท างาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และสอดคลอ้งกบั Rao (1992 อา้งถึงใน ชินกร นอ้ยค ายาง และ 

ปภาดา นอ้ยค ายาง, 2559, หนา้ 9) ท่ีกล่าววา่ การใหค้วามส าคญัแก่พนกังานในองคก์าร โดยมุ่งเนน้
กระบวนการท่ีท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในงานสูงจะน าไปสู่
ผลท่ีไดรั้บคือ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารและน าองคก์ารบรรลุเป้าหมายไดใ้นท่ีสุด 

 สมมติฐานที ่5 บรรยากาศองคก์าร มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน ผา่นความพึงพอใจในงาน 

 ผลการวจิยัน้ีพบวา่ บรรยากาศองคก์ารไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน ผา่นความพึงพอใจในงาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และไม่สอดคลอ้งกบั 

อภิพงศ ์โชติรัตน์ (2558) ท่ีกล่าววา่ บรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในองคก์ารมีความส าคญัอยา่งยิง่
ในการเพิ่มผลผลิตของงาน และส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ มีความกระตือรือร้น และ 

ตั้งใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร ซ่ึงเกิดจากการท่ีพนกังานรับรู้บรรยากาศภายในองคก์าร 

ในทางบวก อนัเน่ืองมาจากการเกิดความรู้สึกท่ีดีและมีความภาคภูมิใจ ตลอดจนมีความภกัดีต่อ
องคก์าร อยา่งไรก็ตามผลการวจิยัน้ี พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ 

ในงาน แต่ความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงสนบัสนุน
สมมติฐานเพียงบางส่วน สอดคลอ้งกบั Srivastra et al. (1977 อา้งถึงใน สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 

2554) ท่ีกล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการสนบัสนุน การติดต่อประสานสัมพนัธ์กนั
อยา่งเปิดเผย การมีอิสระในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และ
สอดคลอ้งกบั Hu and Liden (2011 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2559) กล่าววา่ การรับรู้ และ
ความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มของงานในองคก์ารนั้น จะมีผลต่อพฤติกรรม 

การท างานของคนในองคก์าร และความพึงพอใจในงานของบุคคลดว้ย 

9
6

6
5

1
8

5
2

9



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
9
3
0
0
8
3
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
5
0
5
2
5
6
2
 
2
0
:
1
0
:
5
9
 
/
 
s
e
q
:
 
1
1
7
3

 

 

312 

ข้อเสนอแนะ 

 การวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 3 แนวคิด คือ แนวคิด
บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตในการท างานต่างส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน ซ่ึงขอ้คน้พบจากการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน นอกจากน้ีบรรยากาศองคก์ารยงัมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผา่นความพึงพอใจในงาน และผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน  
ดงันั้นการส่งเสริมใหเ้กิดแนวคิดทั้งสามน้ี จึงเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
ใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึน ผูว้จิยัขอเสนอแนะประเด็นท่ีน่าสนใจตามผลการวิจยั ดงัน้ี 

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
 จากผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากท่ีสุด ดงันั้นคุณภาพชีวติในการท างานจึงเป็นเร่ืองส าคญัมากท่ีองคก์ารตอ้งส่งเสริม 

ใหพ้นกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 1.  จากผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด โดยพนกังานมีความตอ้งการรูปแบบการท างานท่ีท าใหเ้ห็น
คุณค่าของงาน การไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี รวมถึงการไดรั้บมอบหมาย
งานในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน แสดงวา่พนกังานมีความตอ้งการความชดัเจนในเร่ืองความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานของตนเอง ดงันั้นองคก์ารควรมีนโยบายการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ 
ในอาชีพ (Career path) และมีการส่ือสารใหพ้นกังานรับรู้ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ เพื่อเป็น
การจูงใจพนกังานท่ีอยูใ่นองคก์ารใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์าร และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหก้บั
องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี เป็นผลท าใหอ้งคก์ารนั้นสามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

 2.  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นความสมดุลระหวา่ง
การท างานและชีวติส่วนตวัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัพอใช ้เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ภาระงานหรือ
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบอาจมีมากเกินไปจนส่งผลกระทบต่อเวลาพกัผอ่น และเวลาในการใชชี้วติ
ส่วนตวัของพนกังาน ดงันั้นผูบ้ริหารหรือนกับริหารทรัพยากรมนุษยค์วรด าเนินนโยบายท่ีมี 

ความยดืหยุน่เก่ียวกบัเวลาท างานมากข้ึน ส าหรับผูท่ี้ปฏิบติังานในส านกังานควรมีความยดืหยุน่ 

ในเร่ืองเวลาการเขา้-ออกท่ีไม่เคร่งครัดจนเกินไป ส่วนผูท่ี้ปฏิบติังานท่ีท างานเป็นกะ ควรจดัสรร
พนกังานใหเ้พียงพอท่ีจะสามารถแลกเปล่ียนกะไดต้ามความเหมาะสม และเพียงพอต่อปริมาณ 

การผลิตในแต่ละวนั เพื่อลดชัว่โมงการท างานท่ียาวนานเกินไป 
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 3.  จากผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานในเร่ืองค่าตอบแทน 

ท่ีเพียงพอและยติุธรรม และความพึงพอใจในงานเร่ืองค่าจา้งและปริมาณงานมีค่าเฉล่ียต ่า  
ดงันั้นกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานควรมีนโยบายท่ียกระดบัมาตรฐานคุณภาพชีวติในการ
ท างานท่ีชดัเจนและเป็นรูปธรรม โดยการก าหนดนโยบายดา้นค่าจา้งและสวสัดิการให้กบัลูกจา้ง 

ในภาคอุตสาหกรรมใหส้อดคลอ้งกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั และผูบ้ริหารหรือนกัทรัพยากรมนุษย ์

ควรมีการปรับปรุงนโยบายการบริหารค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัภาระงานหรือปริมาณงาน 

อยา่งต่อเน่ืองทุกปี และมีการส่ือสารใหก้บัพนกังานทราบอยูเ่สมอ เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกวา่ไดรั้บ 

ความเป็นธรรมและตอ้งการท างานกบัองคก์ารต่อไป 

 นอกจากน้ีผลการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลทางออ้มต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน และบรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีส่งผล
ทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ารผา่นความพึงพอใจในงาน และผา่นคุณภาพชีวติในการท างาน  
ดงันั้นจึงมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมคือ 

 4.  จากผลการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด ผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่พนกังานใหค้วามส าคญัในเร่ือง
ความส าเร็จจากการท างานมากท่ีสุด และพบวา่บรรยากาศองคก์ารดา้นความชดัเจนมีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมากท่ีสุด ดงันั้นผูบ้ริหารควรก าหนดทิศทางและเป้าหมายการด าเนินงานขององคก์าร
ท่ีชดัเจน และมีการส่ือสารให้พนกังานทุกคนรับรู้แนวทางในการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบั
เป้าหมายขององคก์าร เพื่อเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้น มีก าลงัใจ และ 

มีความมุ่งมัน่ในการท างาน เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

 1.  จากผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลทางตรงต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากผลการวจิยัพบวา่การพฒันาศกัยภาพของพนกังานเป็นเร่ืองส าคญั
ท่ีควรใหค้วามสนใจเป็นอนัดบัแรก ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 ผูบ้ริหารหรือนกัทรัพยากรมนุษยค์วรมีการส ารวจความตอ้งการพฒันาตนเองของ
พนกังาน และมีการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เพื่อวางแผนการพฒันาและฝึกอบรมพนกังาน 

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างาน ทั้งน้ีองคก์ารอาจใหร้างวลัเป็นส่ิงจูงใจเพื่อกระตุน้ 

ใหพ้นกังานพฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ เช่น ค่าทกัษะดา้นภาษา และค่าทกัษะอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน นอกจากน้ีผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการมีส่วนร่วม 

ในกิจกรรมขององคก์าร ดงันั้นนกัทรัพยากรมนุษยค์วรมีการจดักิจกรรมท่ีสามารถใหพ้นกังาน 
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มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารมากยิง่ข้ึน เช่น กิจกรรมความรับผดิชอบต่อสังคม (Corporate 

social responsibility: CSR) เพื่อใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกภูมิใจในตนเองและองคก์าร 

 2.  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นความสมดุลระหวา่ง
การท างานและชีวติส่วนตวัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัพอใช ้เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ภาระงาน 

ส่งผลกระทบต่อเวลาพกัผอ่นของพนกังานมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ดงันั้นผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานควรมี
การตรวจสอบภาระงานของพนกังานเป็นระยะ วา่ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีพนกังานไดรั้บมีมาก
หรือนอ้ยเกินไปหรือไม่ เพื่อจดัสรรปริมาณงานใหมี้ความเหมาะสมในทุกต าแหน่ง ซ่ึงจะช่วยลด
ผลกระทบท่ีเกิดจากความไม่สมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวัของพนกังาน นอกจากน้ีองคก์าร
ควรมีการอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการท างานท่ีสะดวกต่อ
การท างาน และจดัใหมี้มุมพกัผอ่นและสถานท่ีออกก าลงักาย เพื่อใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลาย 

จากความเหน่ือยลา้จากการท างานท่ียาวนานเกินไป 

 3.  จากผลการศึกษาพบวา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีส่งผลทางออ้มต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารผา่นความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวติในการท างาน นอกจากน้ีผลการศึกษาพบวา่ 
พนกังานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการให้รางวลัมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีการ
ทบทวนและปรับโครงสร้างค่าจา้งประจ าปี เพื่อใหพ้นกังานมีโอกาสไดป้รับเงินข้ึนตามความรู้และ
ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงพนกังานตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งเป็นธรรม หากพนกังานรับรู้วา่
องคก์ารสนบัสนุนในเร่ืองดงักล่าว พนกังานยอ่มมีแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายมากข้ึนเท่านั้น 

 4. จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานและบรรยากาศองคก์าร 

ในประเด็นการมีอิสระในการท างานมีค่าเฉล่ียต ่า ดงันั้นทางหน่วยงานหรือองคก์ารควรสร้าง
บรรยากาศการท างานท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนมีอ านาจในการท างานในความรับผดิชอบ 

ไดอ้ยา่งอิสระ เพื่อใหพ้นกังานสามารถท างานดว้ยตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

 5.  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการ 

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารมีค่าเฉล่ียต ่า เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 
พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารหรือนกัทรัพยากรมนุษย์
ควรมีการจดัท าระบบการบริหารความผกูพนัของพนกังานในองคก์าร เช่น การจดัท าเคร่ืองมือ 

การส ารวจเพื่อวดัความผกูพนัของพนกังาน รวมถึงการน าผลการประเมินมาวิเคราะห์และน าเสนอ
ผูบ้ริหารอยา่งต่อเน่ือง เพือ่แสดงใหผู้บ้ริหารเห็นวา่มีปัจจยัหรือประเด็นใดบา้งท่ีตอ้งน าไปตดัสินใจ
ในการก าหนดนโยบายและเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หพ้นกังานมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารมากข้ึน 
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 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 

 1.  การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ผา่นตวัแปรท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวติในการ
ท างานเท่านั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปอาจเพิ่มตวัแปรอ่ืน ๆ เช่น วฒันธรรมองคก์ร การรับรู้ 

ความยติุธรรมในองคก์าร แรงจูงใจในการท างาน ภาวะผูน้ า ความสุขในการท างาน เป็นตน้ 

 2.  ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารมากท่ีสุด ดงันั้นอาจน ารูปแบบปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนไปใชศึ้กษากบัธุรกิจ 

หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อพฒันารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบับริบทในแต่ละ
องคก์ารมากข้ึน 

 3.  การวจิยัคร้ังต่อไปอาจมุ่งเนน้กลุ่ม Generation Y วา่บรรยากาศองคก์ารแบบใด 

ท่ีเหมาะสมท่ีจะส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร  
หรือบุคคลในกลุ่มน้ีแมจ้ะมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีดี แต่ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
นั้น เป็นเพราะเหตุใด 

 4.  การศึกษาวจิยัน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บขอ้มูลเพียงอยา่งเดียว จึงท าใหมี้ขอ้จ ากดัในเร่ืองการลงรายละเอียดเชิงลึก ดงันั้นการวจิยั 

คร้ังต่อไปอาจศึกษาในเชิงคุณภาพ เพื่อใหท้ราบถึงสาเหตุหรือปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ารไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือการวจิยั 
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หนงัสือรับรองการพิทกัษสิ์ทธ์ิกลุ่มตวัอยา่ง 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสอบถามการวจิยั 

ปัจจยัเชิงสาเหตุทีม่อีทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

ในอตุสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนยานยนต์ กรณศึีกษานิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ 
ประเทศไทย 

 

 ค าช้ีแจง: แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชใ้นการวจิยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุ 

ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์
กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ประเทศไทย จึงใคร่ขอความร่วมมือท่านช่วยตอบ
แบบสอบถามน้ีตามความเป็นจริง ผูว้จิยัรับรองวา่ขอ้มูลท่ีท่านตอบจะไม่มีผลกระทบต่อหนา้ท่ี 

การงานของท่านแต่ประการใด ๆ ทั้งส้ิน ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะน าเสนอเป็นภาพรวมจะไม่มีการน าเสนอ
ผลเป็นรายบุคคลแต่อยา่งใด และใชเ้ฉพาะการวจิยัคร้ังน้ีเท่านั้น  
 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 5 ตอน มีขอ้ค าถาม จ านวน 95 ขอ้ ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม    6 ขอ้ 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวดับรรยากาศองคก์าร  23 ขอ้ 

  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามวดัความพึงพอใจในงาน  20 ขอ้ 

  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 32 ขอ้ 

  ตอนท่ี 5 แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์าร  14 ขอ้ 

 

 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดียิง่มา ณ โอกาสน้ี 

 

        นางสาววลิยัวรรณ  รุจิตร 

นิสิตหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบั 

ตวัท่านเพียงค าตอบเดียว 

 

1.  เพศ 

  1) ชาย  2) หญิง 

   

2.  อาย ุ

  1) ต ่ากวา่ 25 ปี  2) 25-29 ปี 

  3) 30-34 ปี  4) ตั้งแต่ 35 ปีข้ึนไป 

   

3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 

  1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี 

  3) สูงกวา่ปริญญาตรี  

   

4.  ต  าแหน่งงานปัจจุบนั 

  1) พนกังาน  2) หวัหนา้งาน/ ผูจ้ดัการ/ ผูบ้ริหาร 

   

5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ารน้ี 

  1) นอ้ยกวา่ 1 ปี  2) 1-3 ปี 

  3) 4-6 ปี  4) 7-9 ปี 

  5) ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป  

   

6.  นิคมอุตสาหกรรมท่ีปฏิบติังาน 

  1) นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี (อมตะนคร) 
  2) นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามวดับรรยากาศองค์การ 

 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้
เพียงค าตอบเดียว มีเกณฑใ์นการเลือกตอบ ดงัน้ี 

 5 หมายถึง จริง 

 4 หมายถึง ค่อนขา้งจริง 

 3 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่จริงหรือไม่จริง 

 2 หมายถึง ค่อนขา้งไม่จริง 

 1 หมายถึง ไม่จริง 

 

บรรยากาศองค์การ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

นวตักรรม            

1.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้รียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน หรือแผนกอ่ืน ๆ            

2.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์หรือวธีิการใหม่ ๆ  
ในการท างานใหดี้ข้ึน 

          

3.  ท่านกลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด หรือวธีิการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน           

4.  ท่านมีโอกาสไดเ้รียนรู้ทกัษะ และพฒันาความสามารถใหม่ ๆ  
ในการท างานอยูเ่สมอ 

          

ความรับผดิชอบ            

5.  ท่านมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบให้มีประสิทธิผล 
เช่น เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ 

          

6.  ท่านมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
          

7.  ท่านมีอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอในการท างานท่ีรับผดิชอบ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
          

มาตรฐาน           

8.  องคก์ารของท่านมีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน  
เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีดีข้ึน 
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บรรยากาศองค์การ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

9.  องคก์ารของท่านมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจ 

อยา่งมีประสิทธิผล 
          

10.  องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการตอบสนองความตอ้งการ 

ของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
          

11.  ท่านสามารถน าผลการตดัสินใจของฝ่ายบริหารมาด าเนินการ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
          

การให้รางวลั            

12.  ท่านเช่ือวา่ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบั 

งานท่ีท า 
          

13.  หากท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ท่านจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน            

14.  ท่านไดรั้บค ายกยอ่ง ชมเชย เม่ือปฏิบติังานดี           

15.  หากท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ท่านจะมีโอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพน้ี  

          

ความชัดเจน           

16.  องคก์ารของท่านมีเป้าหมายและกลยทุธ์ทางธุรกิจท่ีชดัเจน            

17.  แผนกหรือหน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานมีวตัถุประสงคก์ารท างาน 

ท่ีชดัเจน 
          

18.  ท่านเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมาย 

ขององคก์าร 
          

19.  ท่านเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีปฏิบติักบัเป้าหมายของแผนก           

20.  ท่านเช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายขององคก์าร           

21.  ท่านเช่ือวา่งานท่ีท าอยูทุ่กวนัเป็นส่วนหน่ึงในเป้าหมายของแผนก           

22.  ลกัษณะงานในอาชีพของท่านมีความชดัเจน           

23.  ท่านเขา้ใจวา่ผลการปฏิบติังานของท่านถูกประเมินผลอยา่งชดัเจน            
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ตอนที ่3 แบบสอบถามวดัความพงึพอใจในงาน 

 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้ 

เพียงค าตอบเดียว มีเกณฑใ์นการเลือกตอบ ดงัน้ี 

 5 หมายถึง พอใจ 

 4 หมายถึง ค่อนขา้งพอใจ 

 3 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่พอใจหรือไม่พอใจ 

 2 หมายถึง ค่อนขา้งไม่พอใจ 

 1 หมายถึง ไม่พอใจ 

 

ความพงึพอใจในงาน 
ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

1.  งานท่ีท่านท าอยู ่ท  าใหท้่านไม่สามารถอยูเ่ฉยได ้           

2.  ท่านมีโอกาสในการท างานดว้ยตนเอง           

3.  ท่านมีโอกาสท างานท่ีแตกต่างกนัไปตามช่วงเวลา           

4.  ท่านรู้สึกพอใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร           

5.  ท่านพอใจวธีิการท างานของหวัหนา้งาน           

6.  ท่านพอใจความสามารถในการตดัสินใจของหวัหนา้งาน           

7.  งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่ขดักบัจิตส านึกของตวัเอง           

8.  งานท่ีท่านท าอยูท่  าให้รู้สึกมัน่คงในการท างาน           

9.  งานท่ีท่านท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดท้  าอะไรใหก้บับุคคลอ่ืน ๆ  
ในท่ีท างาน 

          

10.  งานท่ีท่านท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท่ีจะไดบ้อกคนอ่ืน ๆ ในท่ีท างาน  
วา่ควรจะท าอยา่งไร 

          

11.  งานท่ีท่านท าอยูท่  าใหมี้โอกาสไดใ้ชค้วามสามารถในการท างาน           

12.  งานท่ีท่านท าอยูท่  าให้รู้วา่นโยบายของบริษทัมีความเป็นไปได ้

ในทางปฏิบติั 
          

13.  ท่านพอใจค่าจา้งและปริมาณงานท่ีท า           

14.  งานท่ีท่านท าอยูท่  าใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน           
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ความพงึพอใจในงาน 
ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

15.  ท่านมีอิสระในการคิดและตดัสินใจในการท างาน           

16.  ท่านมีโอกาสท่ีจะไดท้  างานตามวธีิของตวัเอง           

17.  ท่านพอใจสภาพแวดลอ้มการท างานในองคก์าร           

18.  เพื่อนร่วมงานอยูแ่ละท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี           

19.  ท่านไดรั้บการยกยอ่ง เม่ือปฏิบติังานดี           

20.  ท่านรู้สึกพอใจกบัความส าเร็จท่ีไดจ้ากการท างาน      

 

ตอนที ่4 แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวติในการท างาน 

 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้
เพียงค าตอบเดียว มีเกณฑใ์นการเลือกตอบ ดงัน้ี 

 5 หมายถึง จริง 

 4 หมายถึง ค่อนขา้งจริง 

 3 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่จริงหรือไม่จริง 

 2 หมายถึง ค่อนขา้งไม่จริง 

 1 หมายถึง ไม่จริง 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน  
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม           

1.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการครองชีพในปัจจุบนั           

2.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร่้วมงาน 

ท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั 
          

3.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ            

4.  สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารมีความเหมาะสม เช่น  
เงินสนบัสนุนการศึกษา ค่ารักษาพยาบาล ค่าทนัตกรรม ฯลฯ  
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คุณภาพชีวติในการท างาน  
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

สภาพแวดล้อมในการท างานทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ      

5.  จ  านวนชัว่โมงการท างานของท่านมีความเหมาะสม           

6.  ภาระงานหรือปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสม           

7.  องคก์ารของท่านมีเทคโนโลยท่ีีอ านวยความสะดวกในการท างาน 

อยา่งเพียงพอ 
          

8.  สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี เช่น มีความสะอาด  
แสงสวา่งเพียงพอ มีอากาศถ่ายเทสะดวก เป็นตน้ 

          

9.  องคก์ารของท่านมีอุปกรณ์ป้องกนัความปลอดภยัท่ีเพียงพอ           

การพฒันาศักยภาพของบุคคล            

10.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ี           

11.  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยูมี่ความส าคญัต่อองคก์าร           

12.  ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ  
และความสามารถหลายดา้นในการท างาน 

          

13.  ท่านรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง วา่ผลงานดีหรือไม่ดีอยา่งไร  
เพื่อพฒันาการท างานให้ดีข้ึน 

          

14.  ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานในความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน           

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน           

15.  องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

การงาน 
          

16.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการเขา้ฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้  
และทกัษะในการท างาน 

          

17.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การพฒันาความรู้ความสามารถ 

ในงาน เช่น ศึกษาดูงาน สัมมนา ศึกษาต่อ เป็นตน้ 
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คุณภาพชีวติในการท างาน  
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน      

18.  สถานท่ีท างานของท่านไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการท างาน 
เช่น เช้ือชาติ ศาสนา และเพศ เป็นตน้ 

          

19.  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั           

20.  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี           

21.  หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับความคิดเห็น 

และขอ้เสนอแนะของท่าน 
          

สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน           

22.  องคก์ารของท่านใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของพนกังาน           

23.  ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการท างานไดอ้ยา่งอิสระ           

24.  ท่านพอใจกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างานท่ีองคก์าร 

ก าหนดไว ้
          

25.  สถานท่ีท างานของท่านใหค้วามเคารพความเป็นส่วนตวัซ่ึงกนัและ
กนั 

          

ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวติส่วนตัว           

26.  งานท่ีท่านท าอยูท่  าใหท้่านไม่สามารถแบ่งเวลาใหก้บัครอบครัว  
หรือใชชี้วิตส่วนตวั 

          

27.  งานท่ีท่านท าอยูส่่งผลกระทบต่อเวลาพกัผอ่นของท่าน           

28.  ช่วงเวลาท างานและเวลาพกัจากการท างานของท่านมีความสมดุลกนั           

การท างานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม            

29.  ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารน้ีท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรม 

เพื่อสังคม 
          

30.  องคก์ารของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากสังคม           

31.  องคก์ารของท่านใหค้วามร่วมมือและสนบัสนุนกิจกรรม 

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
          

32.  องคก์ารของท่านมีการส่งมอบบริการและผลิตภณัฑท่ี์ดีต่อสังคม           
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ตอนที ่5 แบบสอบถามวดัความผูกพนัต่อองค์การ 

 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้
เพียงค าตอบเดียว มีเกณฑใ์นการเลือกตอบ ดงัน้ี 

 5 หมายถึง จริง 

 4 หมายถึง ค่อนขา้งจริง 

 3 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่จริงหรือไม่จริง 

 2 หมายถึง ค่อนขา้งไม่จริง 

 1 หมายถึง ไม่จริง 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ความเช่ือมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

1.  ท่านมกัจะบอกกล่าวส่ิงดีขององคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ วา่เป็นองคก์าร 

ท่ียิง่ใหญ่ท่ีน่าท างาน 
          

2.  ท่านเช่ือมัน่วา่ค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององคก์ารน้ี 

มีความคลา้ยคลึงกนั 
          

3.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี            

4.  ท่านยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ี แทนท่ีจะท างาน 

ในองคก์ารอ่ืน ๆ  
          

5.  บ่อยคร้ังท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบัพนกังาน 

ขององคก์ารน้ี  
          

6.  ท่านรู้สึกเป็นห่วงเป็นใยในภาพลกัษณ์ขององคก์ารน้ี            

7.  ส าหรับท่านแลว้ น่ีคือองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการท างาน           

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

8.  ท่านมีความเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่ท่ีคาดหวงั           

9.  ท่านมีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บัองคก์ารน้ี 
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ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

10.  องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหท้่านน าศกัยภาพสูงสุดมาใช ้

ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
          

ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

11.  ท่านรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก           

12.  ถา้มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน แมว้า่จะเป็นเร่ืองเล็กนอ้ย  
ท่านจะลาออกจากงาน 

          

13.  คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ท่านยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี            

14.  การท่ีท่านตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผิดพลาด           

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
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ภาคผนวก ง 

ขอ้ค าถามหลงัการปรับปรุงเพิ่มเติมจากค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 

และการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 121  ขอ้ค าถามหลงัการปรับปรุงเพิ่มเติมจากค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 

 

ตัวแปร ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามใหม่ 

1.  บรรยากาศองค์การ 

     1.1  ความรับผดิชอบ  - ท่านมีเคร่ืองมือ และระบบต่าง ๆ  
ท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิผล 

- ท่านมีทรัพยากรท่ีเพียงพอในการท างาน 

ท่ีรับผดิชอบใหมี้ประสิทธิผล เช่น 
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ระบบต่าง ๆ เป็นตน้ 

 - ท่านมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเอ้ืออ านวย 

ความสะดวกในการปฏิบติังาน 

ใหมี้ประสิทธิผล 

- ท่านมีขอ้มูลสารสนเทศท่ีเพียงพอ 

ในการท างานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล 

     1.2  มาตรฐาน - องคก์ารของท่านมีการเปรียบเทียบ 

ผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน 

- องคก์ารของท่านมีการเปรียบเทียบ 

ผลการด าเนินงานกบัองคก์ารอ่ืน  
เพ่ือใหเ้กิดการท างานท่ีดีข้ึน 

2.  ความพึงพอใจในงาน 

     2.1  ความพึงพอใจ 

ในงานภายใน 

- งานท่ีท่านท าอยูท่  าใหไ้ม่วา่ง
ตลอดเวลา 

- งานท่ีท่านท าอยู ่ท  าใหไ้ม่สามารถ 

อยูเ่ฉยได ้

3.  คุณภาพชีวิตในการท างาน 

     3.1  สภาพแวดลอ้ม 

ในการท างานท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ  

- ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าอยู ่
ท าใหเ้กิดความเม่ือยลา้ 

- ลกัษณะงาน/ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 

ท าใหท้่านรู้สึกเหน่ือยลา้ 

     3.2  การพฒันาศกัยภาพ
ของบุคคล 

- ท่านรับรู้ผลการประเมิน 

ผลการปฏิบติังานของตนเอง 

- ท่านรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง  
วา่ผลงานดีหรือไม่ดีอยา่งไร เพ่ือปรับปรุง
การท างานใหดี้ข้ึน 

     3.3  ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน 

- ท่านไดรั้บการฝึกอบรม 

อยา่งสม ่าเสมอ 

- ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการ 

เขา้ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู้และทกัษะ 

ในการท างาน 

     3.4  ความสมดุลระหวา่ง
การท างานและชีวิตส่วนตวั 

- งานท่ีท่านท าอยูส่่งผลกระทบต่อ 

ชีวิตครอบครัวและชีวิตส่วนตวั 

ของท่าน  

- งานท่ีท่านท าอยูท่  าใหท้่านไม่สามารถ
แบง่เวลาใหก้บัครอบครัว หรือใชชี้วิต
ส่วนตวั 

     3.5  การท างานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสงัคม 

- ท่านพอใจกบันโยบาย 

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  
- ตดัขอ้ค าถามน้ีออก เน่ืองจากเห็นวา่ 
ไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีก าหนดและ 

ไม่ปรากฎในนิยามศพัทเ์ฉพาะ 
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การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 จากการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม พบวา่ ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น 

ของแบบวดัคุณภาพชีวติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าความเช่ือมัน่ต ่ากวา่เกณฑ ์

ท่ียอมรับได ้ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ เพื่อใหค้่าความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม
เป็นท่ียอมรับ และสามารถน าไปใชเ้ป็นแบบสอบถามไดจ้ริง รายละเอียดดงัตารางท่ี 122 

 

ตารางท่ี 122  การพิจารณาขอ้ค าถามเพื่อทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 

ตัวแปร ข้อค าถาม 

คุณภาพชีวติในการท างาน  

1.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ลกัษณะงาน/ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ท าใหท้่าน
รู้สึกเหน่ือยลา้ 

2.  ความกา้วหนา้และความมัน่คง 

ในงาน 

องคก์ารของท่านมีสถานการณ์ และความถ่ีในการ
ลาออกบ่อยมาก 

ความผูกพนัต่อองค์การ  

1.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ 

ขององคก์าร 

ท่านสามารถท างานกบัองคก์ารอ่ืน ๆ ตราบเท่าท่ีงาน 

มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั 
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ขอ้ค าถามก่อนและหลงัการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
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