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บทคัดย่อ 

          การวิจัยนี มีวตัถุประสงคเ์พือศกึษาศกึษาอิทธิพลของคณุภาพชีวิตการทาํงานในดา้นตา่งๆทีมีผล

ตอ่การปฏิบตัิงานตามหนา้ทีของพนกังานโดยส่งผ่านความผูกพนัตอ่องคก์าร ใชแ้บบสอบถามในการวิจยั 

มีกลุ่มตวัอย่างคือพนักงานบริษัทเอกชน ในพืนทีจงัหวดั นนทบุรี ไดร้บัการตอบกลับจาํนวน 250 คน ซึง

มากกว่ากาํหนดขนาดตวัอย่างดว้ยอาํนาจการทดสอบ (Power) จากโปรแกรม G* Power 3.0 วิเคราะห์

ดว้ยกาํลงัสองนอ้ยทีสดุบางส่วน (Partial Least Square; PLS) พบวา่ คา่ตอบแทนทีเป็นธรรมและเพียงพอ 

(AF) (ß=-0.018, t=1.751) และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน (TS) (ß=0.148, t=1.764) ไม่มี

อิทธิพลทางบวกต่อความความผกูพนัต่อองคก์ร สิงแวดลอ้มทีถูกลกัษณะและปลอดภัย (SE) (ß=0.108, 

t=2.740) โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถ (DC) (ß=0.117, t=2.075)  ความมันคงและ

ความกา้วหนา้ (GS) (ß=0.134, t=3.348)  บูรนาการทางสงัคมของผูป้ฏิบตัิงาน (SI) (ß=0.211, t=3.657) 

ธรรมนูญองค์การ (CS) (ß=0.340, t=3.001)  ประโยชน์ต่อสังคม (SR) (ß=0.165, t=2.624) มีอิทธิพล

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองคก์ร ตามลาํดบั และความผูกพันต่อองคก์ร มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการ

ปฏิบตัิงานตามหนา้ที (ß = 0.258, t = 3.115) ทีระดบันยัสาํคญั (p< 0.05) งานวิจยันีแสดงใหเ้ห็นว่าความ

ผูกพันต่อองคก์ารทีเกิดจากคุณภาพชีวิตในการทาํงานทุกดา้นยกเว้นดา้นค่าตอบแทนทีเป็นธรรมและ

เพียงพอ (AF) และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน (TS) สามารถส่งเสริมให้บุคลากรมีผลการ

ปฏิบตัิงานทีดีได ้

 

คาํสาํคญั:คณุภาพชีวิตในการทาํงาน,ความผกูพนัตอ่องคก์ร,ผลการปฏิบตังิานตามหนา้ที 

 

Abstract 



 This research was to study the influence of Quality of Work Life in various fields on In-role 

Performance (IP) through Organizational Commitment (OC). Questionnaires were used in this 

research. The sample group was private company employees in Nonthaburi province and 

received responses of 250 people, which was more than the sample size with the power from the 

G * Power 3.0 program, analyzed with partial squares. (Partial Least Square; PLS). It was found 

that Adequate and Fair Compensation (AF) (ß = -0.018, t = 1.751) and The Total Life Space (TS) 

(ß = 0.148, t = 1.764) had no positive influence on OC. Safe and Healthy Environment (SE) (ß = 

0.108, t = 2.740) Development of Human Capacities (DC) (ß = 0.117, t = 2.075) Growth and 

Security (GS) (ß = 0.134, t = 3.348) Social Integration (SI) (ß = 0.211, t = 3.657) Constitutionalism 

(CS) (ß = 0.340, t = 3.001) Social Relevance (SR) (ß = 0.165, t = 2.624) had a positive influence 

on the OC, respectively. OC has a positive influence on the In-Role Performance (ß = 0.258, t = 

3.115) at the significance level (p <0.05). This research shows that Organizational Commitment 

arising from all aspects of the Quality of Work Life in the workplace, except for Adequate and Fair 

Compensation (AF) and The Total Life Space (TS), can promote a good performance of employee.  

           

Keywords: Quality of Working Life, Organizational commitment, in-role performance 

 

บทนาํ 

          การทาํงานเป็นส่วนหนงึของชีวิตซงึคนส่วนใหญ่ใชเ้วลาในการทาํงานมากกวา่กิจกรรมอืนๆ คณุภาพ

ชีวิตของการทาํงาน (Quality of Working Life) จึงมีความสาํคญัอยา่งยงิในการทาํงาน เพราะศกัยภาพของ

บคุลากรภายในองคก์ารสามารถเพิมขนึไดห้ากบุคลากรมีคณุภาพชีวิตในการทาํงานทีเหมาะสม คณุภาพ

ชีวิตในการทาํงานจึงถือเป็นสิงสาํคญัสาํหรบับคุลากรและองคก์าร เช่น สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศใน

สถานทีทาํงานทีมีความเหมาะสมและเอือต่อการทาํงานมีส่วนทาํใหผู้ป้ฏิบตัิงานมีความรูส้ึกทีดีตอ่งาน มี

ความมงัคง เกิดความสุข และความผูกพันต่อองคก์ารปรารถนาทีจะปฏิบตัิงานกับองคก์ารใหน้านทีสุด

เทา่ทีจะทาํได ้

          ความผูกพันต่อองคก์ารเป็นส่วนทีบอกถึงประสิทธิภาพขององคก์าร การสร้างความสัมพันธ์ทีดี

ระหว่างองคก์ารและพนักงาน ทงัสวสัดิการต่างๆ หรือสิงอาํนวยความสะดวกและคณุภาพชีวิตทีดีในการ

ทาํงานของพนกังานมีผลตอ่การสรา้งความผกูพนัขององคก์ารตอ่พนกังาน ทาํใหพ้นกังานรูส้ึกว่าเป็นส่วน

หนึงขององคก์าร  เพราะองคก์ารมีส่วนใหก้ารสนับสนุนหรือใหป้ระโยชนแ์ก่พนักงาน ความผูกพันของ



พนักงาน (Employee Engagement) จึงเป็นส่วนทีเกียวขอ้งกับการตดัสินใจของพนกังานในเรืองของการ

ลาออก การขาดงาน พฤติกรรมขณะทาํงานของพนกังาน พนกังานทีมีความผูกพันต่อองคก์ารมากยิงมี

ประสิทธิภาพในการทาํงานมากยิงขึน ผูน้าํหรือผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสนใจกบัการรกัษาบคุลากรซึงเป็น

ทรพัยากรอนัมีคา่ทีสดุในองคก์าร เพือใหบ้คุลากรทีมีฝีมือคงอยูก่บัองคก์ารไวไ้ดน้านนีสดุ 

 งานวิจยัทีผ่านมาจาํนวนมากศึกษาเกียวกบัคณุภาพชีวิติการทาํงานมีอิทธิพลตอ่ความผูกพันต่อ

องคก์ารและส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของพนกังาน แต่คณุภาพชีวิตการทาํงานนนัประกอบดว้ยปัจจยัถึง 8

ดา้น จึงเกิดคาํถามว่าคณุภาพชีวิตการทาํงานดา้นใดบา้งทีมีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัต่อองคก์ารทีส่งตอ่ไป

ยงัผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ดงันนัเพือความลึกซงึในเชิงวิชาการและองคก์ารสามารถนาํผลทีไดไ้ป

ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชนที์เจาะจง จงึเป็นทีมาของงานวิจยันี 

วัตถุประสงค ์

          เพือศกึษาอิทธิพลของปัจจยัคณุภาพชีวิตในการทาํงานดา้นต่างๆทีมีผลตอ่การปฏิบตังิานตามหนา้ที

ของพนกังานโดยส่งผ่านความผกูพนัตอ่องคก์าร 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หมายเหต ุ AF = คา่ตอบแทนทีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation), SE 

= สิงแวดลอ้มทีถกูลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment), DC = โอกาสในการพฒันา

และการใชค้วามสามารถ (Development of Human Capacities), GS = ความมนัคงและความกา้วหนา้ 

(Growth and Security), SI = บรูนาการทางสงัคมของผูป้ฏิบตัิงาน (Social Integration), CS = ธรรมนญู
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องคก์าร (Constitutionalism), TS = ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน (The total life space), SR = 

ประโยชนต์อ่สงัคม (Social Relevance), OC = ความผกูพนัตอ่องคก์าร (organizational commitment), 

IP = ผลการปฏิบตังิานตามหนา้ที (in-role performance)  

ทบทวนวรรณกรรม 

          การศึกษาเรือง ปัจจยัเชิงโครงสรา้งของคณุภาพชีวิตในการทาํงานและความผูกพนัองคก์ารทีมีต่อ

ความตงัใจอยู่ของพนักงาน ผู้วิจัยไดศ้ึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยทีเกียวข้องมาใช้เป็น

แนวทางในการศกึษา ดงันี 

แนวคิดเกียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

คณุภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Working Life, QWL) เป็นสิงซึงสะทอ้นความผูกพันและ

ความพึงพอใจของพนักงานในทุกระดับชันทีมีต่อองคก์าร อันเป็นผลมาจากการดูแลเอาใจใส่และให้

ความสาํคญัต่อพนักงานในฐานะทีเป็นทรัพยากรทีมีคุณค่าสูงทีสุด ด้วยการสรา้งสภาพแวดล้อมและ

ระบบงานทีดี (จาํลกัษณ ์ขนุพลแกว้, 2556)  

การศึกษา QWL ส่วนใหญ่นิยมใหอ้งคป์ระกอบของ Walton (1975) ประกอบดว้ย 1) คา่ตอบแทนที

เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 2) สิงแวดลอ้มทีถูกลกัษณะและปลอดภัย 

(Safe and Healthy Environment) 3) เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานไดพ้ัฒนาความรูค้วามสามารถไดเ้ป็น

อย่างดี (Development of Human Capacities) 4) ลักษณะงานทีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความ

มนัคงใหแ้ก่ผูป้ฏิบตัิงาน (growth and security) 5) ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสรมิดา้นบรูนาการทางสงัคมของ

ผูป้ฏิบัติงาน (social integration) 6) ลกัษณะงานทีตงัอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

(Constitutionalism) 7) ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการทาํงานโดยส่วนรวม (the total life space) และ 8)

ลกัษณะงานมีส่วนเกียวขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรง (social relevance) (Farjad & Varnous, 2013) 

ความผูกพันต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 

ความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง สภาวะทางจิตและการแสดงออกของบุคลากรทีเกิดขึนจาก

ความสมัพนัธที์เป็นหนึงเดียว มีจิตสาํนึกในการเป็นสมาชิกขององคก์ารและผลกัดนัใหบุ้คคลเต็มใจทีจะ

อุทิ ศต น เพื ออง ค์ก า ร  (Mowday, Steers, and Porter, 1982; Steers, 1977; Allen & Meyer, 1990 ) 

ประกอบดว้ย 1) ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment; NC) เป็นความรูส้ึก

ของพนักงานเกียวกับความจาํเป็นทีจะคงอยู่กับองคก์าร 2) ความผูกพันแบบต่อเนือง (Continuance 

Commitment) เป็นระดบัความรูส้ึกทีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร จากคา่ตอบแทนทีเป็นธรรม ทีทาํ

ใหพ้นกังานรูส้กึว่ามีความเชือมโยงกับการลาออก 3) ความผูกพนัทางจิตใจ (Affective Commitment) เป็น



ความรูส้กึของการมีส่วนรว่มในงานขององคก์าร การมีประสบการณที์ดีในการทาํงานและรูส้ึกว่ามีบทบาทที

เหมาะสมในการทาํงาน 

งานวิจัยทเีกียวข้อง 

พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร ( ) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงาน  

ลกัษณะ ทีส่งผลต่อระดบัความผูกพันต่อองคก์ารดว้ย ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ความมนัคง และโอกาสกา้วหนา้ในงานบรูณาการทางสงัคม ความสมดลุของชีวิตและลกัษณะงานทีใหผ้ล

ประโยชนต์อ่สงัคม เพือสรา้งสมการพยากรณค์วามผกูพนัตอ่องคก์ารโดยผลการศกึษา พบวา่ คณุภาพชีวิต

ทีมีอิทธิพลสูงในการทาํนายความผูกพันต่อองคก์ารมีเพียง  ลักษณะ ไดแ้ก่ ความมันคง และโอกาส

ก้าวหน้าในการทํางาน ลักษณะงานทีให้ประโยชน์ต่อสังคม ความสมดุลของชีวิต และค่าตอบแทน 

นอกจากนียงัพบวา่คณุภาพชีวิตการทาํงานมีความสมัพนัธใ์นทางบวกกับความผกูพนัตอ่องคก์ารดว้ย 

ภัสธารีย ์ขุมทรพัยด์ี (2556) ศึกษาเรือง ความสมัพันธร์ะหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกับความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏิบตัิการโรงแรมระรินจินดา ผลการวิจยัพบว่า ดา้นคณุภาพชีวิตใน

การทาํงานมีความสมัพนัธท์างบวกตอ่ความผูกพกัตอ่องคก์รอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติและในดา้นปัจจยั

ส่วนบุคคล พบว่า ตาํแหน่งงาน และการปฏิบตัิงานทีแตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องคก์รทีแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทีระดบั 0.05 

ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ศึกษาเรือง ความผูกพันต่อองคก์ร:ศึกษาเฉพาะกรณีศึกษาบุคลากร

โรงเรียนอสิลาม สนัตชิน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัทีมีความสมัพนัธต์อ่ความผกูพนัในองคก์ร ไดแ้ก่ ความทา้

ทายของงาน ความก้าวหนา้ของงาน ความมีอิสระในการทาํงาน มีนัยสาํคญัทีระดบั 0.01 และการไดร้บั

การพฒันาความรูค้วามสามารถ มีนยัสาํคญัทีระดบั 0.05 

วรพล นนัทเกษม (2540) ศกึษาเรอืง ความผกูพนัตอ่องคก์รของขา้ราชการในสงักดัฝ่ายอาํนวยการ 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร คือ ความมงัคงและความเชือมันขององคก์ร 

ความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน และระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ไดท้าํการศึกษาวิจัยเรืองของปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของ

สมาชิกในองคก์ร ศึกษาเฉพาะกรณี สาํนกังานปลดัสาํนกังานนายกรฐัมนตรี จากผลการวิจยัพบว่า การมี

ส่วนรว่มในการบรหิาร งานทีติดตอ่สมัพนัธก์บัผูอื้น และความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือนรว่มงานมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์ร 

สุวรรณิน คณานุวัฒน ์(2536) ไดท้าํการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์รกับ

ลกัษณะบคุคล ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์ร และลกัษณะประสบการณท์าํงานของผูบ้ริหารจากบริษัทใน

เครือเจริญโภคภณัฑ ์ตามแนวคิดของ Street และPorter และพบว่าตวัแปรทีมีผลตอ่ความสมัพนัธร์ะหว่าง



ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความยุติธรรมขององค์กรในระบบการพิจารณาความดีความชอบ 

ความสาํคญัของงาน ความรูส้ึกว่าตนมีความสาํคญัตอ่องคก์ร  ความสมัพนัธก์ับเพือนรว่มงานและการมร

ส่วนรว่มในการบรหิาร จากเหตผุลดงักล่าวจึงเสนอสมมตฐิานที -  ดงันี 

           H1: คา่ตอบแทนทีเป็นธรรมและเพียงพอ มีอทิธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร 

H2: สิงแวดลอ้มทีถกูลกัษณะและปลอดภยั มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร 

H3: โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถ มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร 

H4: ความมนัคงและความกา้วหนา้ มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร 

H5: บรูนาการทางสงัคมของผูป้ฏิบตังิาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร 

H6: ธรรมนญูองคก์าร มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร 

H7: ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร 

H8: ประโยชนต์อ่สงัคม มีอทิธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร 

ผลการปฏิบัตงิานตามหน้าท ี(In-role Performance)  

ผลการปฏิบตัิงานตามหนา้ที คือองคป์ระกอบดว้ยบคุคลทีทาํใหอ้งคก์รเกิดประสิทธิภาพและเกิดขนึไดด้ว้ย

หลายปัจจยั จากการทีบคุคลปฏิบตัิหนา้ทีตามบทบาทของตนเองไดเ้ป็นอย่างดี (วลัลี พทุโสม และจิระภา 

จนัทรบ์วั,2563) 

          Rhoades,Eisenberger & Armeli (2001) ระบุว่าการเพิมขึนของการรับรู ้หรือการสนับสนุนของ

องคก์ารจะช่วยเพมิผลการปฏิบตังิานตามหนา้ทีของพนกังาน  

           Eisenbergeret al. ( ) ศึกษาเชิงทฤษฎีพบว่าการรับรู ้ถึงการสนับสนุนขององค์การผ่าน

ความรู้สึกจะเกิดการตอบแทนทีเพิมผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที และผลการปฏิบัติงานที

นอกเหนือจากบทบาทหนา้ทีจะช่วยลดพฤติกรรมดา้นลบของพนกังานและการลาออกของพนกังาน 

           Motowidlo &Van Scotter (1994) พบว่าการรับรู ้ถึงการสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับผลการดาํเนินงานของพนกังาน และมีลกัษณะเป็นตวัแปรคนักลางความสมัพนัธร์ะหว่างการ

รบัรูเ้กียวกับนโยบายระดบัต่างๆ ขององคก์ารกับผลการดาํเนินงานของพนักงาน และผลการปฏิบตัิงาน

ตามบทบาท (In-role performance) ไดถู้กมองว่าเป็นความตอ้งการอย่างเป็นทางการของผลลัพธ์และ

พฤตกิรรมทีตอบสนองโดยตรงกบัเปา้หมายขององคก์าร จากเหตผุลดงักล่าวจงึเสนอสมมติฐานที 9 ดงันี 

H9: ความผกูพนัตอ่องคก์าร มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานตามหนา้ที 

วิธีการดาํเนินงานวิจัย 



ในการวิจัยครังนีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงสาํรวจ 

(Survey Research Method) และทาํการเก็บข้อมูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire)  ไดด้าํเนินตาม

ขนัตอนดงันี 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทีใชใ้นการวิจยัครงันี คือ พนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึงในจงัหวดันนทบรุี กาํหนดขนาด

ตวัอย่างดว้ยอาํนาจการทดสอบ (Power) จากโปรแกรม G* Power 3.0 ทีระดบัความเชือมัน รอ้ยละ 95 

และระดบัความคลาดเคลือน รอ้ยละ 5 ผลการคาํนวณทาํใหไ้ดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างจาํนวนอย่างนอ้ย 

172 ตวัอยา่ง 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

เก็บข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม 2563 ด้วยแบบสอบถามออนไลน์ และไดแ้บบสอบถามตอบ

กลบัมาจาํนวน 250 ฉบบั 

เครอืงมือทใีช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ซงึประกอบดว้ย  

ส่วนที 1 เป็นแบบสอบถามเกียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน ประกอบด้วย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได ้อายงุาน 

ส่วนที 2-4 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ความผูกพันต่อ

องคก์าร ผลการปฏิบตัิงานตามหนา้ทีของพนักงาน โดยคาํถามเป็นคาํถามแบบปลายปิดแบบมีหลาย

คาํตอบใหเ้ลือก (Multiple Choices Questions) และเลือกตอบไดเ้พียงคาํตอบเดียว (Best Answer) 

และข้อเสนอแนะอืนๆ เป็นคาํถามแบบปลายเปิดเพือให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดง

ความเหน็เพมิเตมิจากขอ้คาํถามในส่วนที1-4 

เกณฑ์การให้คะแนนคําถามปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต ความผูกพันต่อองค์การ และผลการ

ปฏิบตัิงานตามหนา้ที โดยแบบสอบถามสรา้งตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) 

(วิชิต อูอ่น้ ,2548: 181) โดยแบง่ออกเป็น  ระดบั คือ  = มากทีสดุ  = มาก  = ปานกลาง  = นอ้ย และ 

1 = นอ้ยทีสดุ 

การหาคา่พิสยั (Range) = คะแนนสงูสดุ –คะแนนตาํสดุ 

จาํนวนกลุม่       = 5-1 / 5         = 0.8 

คา่เฉลีย 1.00 - 1.80 แปลความวา่ มีความคิดเห็นนอ้ยทีสดุ 

คา่เฉลีย 1.81 - 2.60 แปลความว่า มีความคดิเห็นนอ้ย 

คา่เฉลีย 2.61 - 3.40 แปลความว่า มีความคดิเห็นปานกลาง 

คา่เฉลีย 3.41 - 4.20 แปลความว่า มีความคดิเห็นมาก 



คา่เฉลีย 4.21 - 5.00 แปลความวา่ มีความคิดเห็นมากทีสดุ 

     ตรวจสอบคา่ความเชือมนัของเครืองมือ (Reliability) โดยทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างทีไม่ใช่ตวัอย่าง

ในการศกึษาจาํนวน  คน แลว้วิเคราะหค์า่สมัประสิทธิอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha) ซึงอยู่

ในเกณฑที์ยอมรบัไดที้คา่ .  ขนึไป (ยทุธ ไกยวรรณ,์ 2553) 

ข้อมูลจากแบบสอบถามประมวลผลโดยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ สาํหรับสถิติทีใช้ในการ

วิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณา โดยการคาํนวณหาคา่รอ้ยละ ค่าเฉลีย คา่เบียงเบนมาตรฐานเพือใช้

อธิบายลักษณะทวัไปของขอ้มูล และ สถิติเชิงอนุมาน โดยใช้การวิเคราะหก์าํลังสองนอ้ยทีสุดบางส่วน

(Partial Least Square; PLS) เพืออธิบายการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังาน และผลการปฏิบตังิานตามหนา้ที 

ผลการวิจัย 

ตารางที  ผลการสาํรวจลกัษณะประชากรศาสตร ์

ตวัแปร/ชวีดั จาํนวน (N) รอ้ยละ 

.เพศ 

         หญิง 132 52.8 

         ชาย 118 47.2 

.อาย ุ

         ตาํกว่า 20 ปี 3 1.2 

         20 – 30 ปี 69 27.6 

         31 – 40 ปี 114 46.6 

         41 ปีขนึไป 64 25.6 

3.สถานะภาพ 

         โสด 79 31.6 

         สมรส 103 41.2 

         หยา่รา้ง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 68 21.2 

.ระดับการศึกษา 

         ตาํกว่าปรญิญาตร ี 55 22 

         ปรญิญาตร ี 145 58 

         ปรญิญาโท 50 20 

.รายได้ต่อเดือน 

         ตาํกว่า 10,000 บาท  31 12.4 

         10,000 – 20,000 บาท 103 41.2 

         20,001 – 30,000 บาท 99 39.6 

         30,001 – 40,000 บาท 17 6.8 



.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

          นอ้ยกวา่  ปี 45 18 

          -  ปี 41 16.4 

          -  ปี 85 34 

          -  ปี 73 29.2 

          มากกวา่  ปีขนึไป 6 2.4 

           จากตารางที  พบวา่ จากกลุ่มตวัอยา่งทงัหมด 250 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง (132 คน รอ้ยละ 52.8) อยูใ่นช่วงอาย ุ31-40 ปี (114 คน รอ้ยละ 46.6) สถานะภาพ สมรส (103 คน 

รอ้ยละ 41.2) มีระดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี (145 คน รอ้ยละ 58) มีรายไดต้อ่เดือน 10,000 –

20,000 บาท (103 คน รอ้ยละ 41.2) และมีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 6-10 ปี (85 คน รอ้ยละ 34) 

ผลการวิเคราะห ์

ตารางที 2 คา่นาํหนกัตวัแปร คา่ความเชือมนัของตวัแปร คา่ความเชือมนัขององคป์ระกอบ และความตรง

เชิงเหมือน 

ตัว แป ร

แฝง 

ตั ว แ ป ร

สงัเกต ุ
mean S.D. λ α CR 𝑅  AVE 

AF AF4 4.524 0.677 1.000 1.000 1.000 - 1.000 

SE 

SE2 4.244 0.573 0.828 

0.750 0.850 - 0.654 SE3 4.528 0.608 0.839 

SE4 4.444 0.720 0.757 

DC DC1 4.812 0.457 0.786 0.408 0.771 - 0.628 

 DC3 4.824 0.401 0.799     

GS GS1                                                                                                                   4.472 0.917 0.846 0.521 0.806  0.675 

       GS3 4.520 0.652 0.797   -  

SI 
SI1 4.816 0.480 0.872 

0.701 0.870 - 0.770 
SI4 4.688 0.505 0.883 

CS CS1 4.928 0.258 1.000 1.000 1.000 - 1.000 

TS TS1 4.916 0.291 1.000 1.000 1.000 - 1.000 

SR SR3 4.876 0.342 1.000 1.000 1.000 - 1.000 

OC 
OC4 4,880 0.349 0.767     

OC7 4.912 0.347 0.814 0.798 0.865 0.612 0.616 



OC9 4.796 0.450 0.796     

 OC10 4.764 0.469 0.760     

IP IP4 4.692 0.584 1.000 1.000 1.000 0.063 1.000 

           จากตารางที 2  ตวัแปรทีใชใ้นการวิจยัมีคณุภาพผ่านเกณฑค์า่นาํหนกัองคป์ระกอบทุกตวัแปรโดย

คา่นาํหนกัทีไดอ้ยู่ระหว่าง .757 – .  ค่าอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha; α) มีค่าระหว่าง 

0.408 –1.000 ซึงตํากว่าเกณฑ์ที 0.70 (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2553)  เมือพิจารณาค่าความเชือมันของ

องค์ประกอบ (Composite Reliability; CR) พบว่าแต่ละองคป์ระกอบมีค่าสูงกว่าเกณฑ์ .  (Götz, 

Liehr-Gobbers, and Krafft,  2010) โดยมีคา่ระหวา่ง .771 – 1.000 ขณะเดียวกนัการประเมินความตรง

เชิงเหมือน (Average Variance Extracted: AVE) ของแตล่ะองคป์ระกอบทีตอ้งผ่านเกณฑ ์ .  (Hair et 

al., 2014) พบว่ามีคา่ระหว่าง .616 – .  แสดงใหเ้ห็นว่าตวัแปรในแต่ละองคป์ระกอบมีความสมัพนัธ์

กนัภายในเป็นอยา่งดีและสามารถอธิบายรูปแบบการวดัในองคป์ระกอบของตนไดเ้ป็นอย่างดี  

ตารางที 3 เปรียบเทียบระหว่างคา่รากทีสองของคา่ความแปรปรวนเฉลีย (√𝐴𝑉𝐸)  และสหสมัพนัธ ์

องคป์ระกอบ 
                                         Correlation Matrix    

AF CS DC GS IP OC SE SI SR TS 

AF 1.000          

CS 0.309 1.000         

DC 0.576 0.533 0.792        

GS 0.378 0.227 0.268 0.882       

IP 0.131 0.171 0.196 0.011 1.000      

OC 0.288 0.708 0.520 0.275 0.258 0.785     

SE 0.226 0.346 0.157 0.091 0.096 0.344 0.809    

SI 0.099 0.503 0.444 0.024 0.094 0.551 0.290 0.877   

SR 0.192 0.443 0.298 -0.019 0.330 0.437 0.033 0.239 1.000  

TS 0.451 0.557 0.478 0.337 0.130 0.560 0.264 0.343 0.337 1.000 

 

          จากตารางที 3 คา่รากทีสองของคา่ความแปรปรวนเฉลียขององคป์ระกอบทีสกัดได ้(√𝐴𝑉𝐸)  สงูกว่า

คา่ความสมัพนัธ ์ทีมีคา่ -0.019 – 0.708 แสดงใหเ้ห็นว่าโมเดลดงักล่าวมีความตรงเชิงจาํแนกและสามารถ

นาํไปวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งได ้



 
ภาพที 1 โมเดลสมการโครงสรา้งกาํลงัสองนอ้ยทีสุดบางส่วน แสดงปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ความผูกพันต่อ

องคก์าร และผลการปฏิบตัิงานตามหนา้ที 

 

ตารางที 4 ผลลพัธข์องโมเดลสมการโครงสรา้งสาํหรบัโมเดลการวิจยั 

สมมติฐาน Causal Path Path Coefficient VIF t-stat p-value ผลลพัธ ์

H1 AF- -> OC -0.080 1.878 1.751 0.081 ปฏิเสธ 

H2 SE- -> OC 0.108 1.262 2.740 0.006 ยอมรบั 

H3 DC- -> OC 0.117 2.196 2.075 0.039 ยอมรบั 

H4 GS- -> OC 0.134 1.284 3.348 0.001 ยอมรบั 

H5 SI- -> OC 0.211 1.596 3.657 0.000 ยอมรบั 

H6 CS- -> OC 0.340 2.171 3.001 0.003 ยอมรบั 

H7 TS- -> OC 0.148 1.779 1.764 0.078 ปฏิเสธ 

H8 SR- -> OC 0.165 1.350 2.624 0.009 ยอมรบั 

H9 OC- -> IP 0.258 1.000 3.155 0.002 ยอมรบั 

นยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั *p-value < 0.05 



          จากตารางที 4 ผลการทดสอบสมมติฐานที 1 พบว่าค่าตอบแทนทีเป็นธรรมและเพียงพอ (AF) ไม่มี

อิทธิพลทางบวกตอ่ความความผกูพนัต่อองคก์ร (OC) ทีระดบันยัสาํคญั 0.05 (ß=-0.018, t=1.751)  

          ผลการทดสอบสมมติฐานที  พบว่าสิงแวดลอ้มทีถูกลกัษณะและปลอดภัย(SE) มีอิทธิพลทางบวก

ตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร(OC)  ทีระดบันยัสาํคญั .  (ß=0.108, t=2.740)  

          ผลการทดสอบสมมติฐานที 3 พบว่าโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถ(DC) มีอิทธิพล

ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร(OC)  ทีระดบันยัสาํคญั .  (ß=0.117, t=2.075) 

          ผลการทดสอบสมมติฐานที 4 พบวา่ความมนัคงและความกา้วหนา้(GS) มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ

ผกูพนัตอ่องคก์ร(OC)  ทีระดบันยัสาํคญั .  (ß=0.134, t=3.348) 

          ผลการทดสอบสมมตฐิานที 5 พบว่าบูรนาการทางสงัคมของผูป้ฏิบตัิงาน(SI) มีอิทธิพลทางบวกต่อ

ความผกูพนัตอ่องคก์ร(OC)  ทีระดบันยัสาํคญั .  (ß=0.211, t=3.657) 

          ผลการทดสอบสมมติฐานที 6 พบว่าธรรมนูญองคก์าร (CS) มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร(OC)  ทีระดบันยัสาํคญั .  (ß=0.340, t=3.001) 

          ผลการทดสอบสมมติฐานที 7 พบว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน(TS) ไม่มีอิทธิพล

ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร(OC)  ทีระดบันยัสาํคญั .  (ß=0.148, t=1.764) 

          ผลการทดสอบสมมติฐานที 8 พบว่าประโยชนต์อ่สงัคม (SR) มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร(OC)  ทีระดบันยัสาํคญั .  (ß=0.165, t=2.624) 

          ผลการทดสอบสมมติฐานที 9 พบว่าความผูกพันต่อองคก์ร(OC) มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการ

ปฏิบตังิานตามหนา้ที(IP) ทีระดบันยัสาํคญั .  (ß=0.258, t=3.155) 

อภปิรายผล 

            ผลการทดสอบสมมติฐานที 1 พบว่าค่าตอบแทนทีเป็นธรรมและเพียงพอ (AF) ไม่มีอิทธิพลต่อ

ความความผูกพันต่อองค์กร (OC) ขัดแย้งกับ รัชพล บุญอเนกวัฒนา (2551) ทีพบว่าพนักงานให้

ความสาํคญัตอ่ค่าตอบแทนทีเหมาะสมกับตาํแหน่งงาน ปริมาณงาน และลกัษณะงานที รบัผิดชอบ และ

การไดร้บัเงินเดือนทีเพียงพอตอ่ความเป็นอยูที่ดีมีแนวโนม้ตอ่พฤติกกรมในการทาํงานและการตงัใจอยู่ของ

พนักงาน และขดัแยง้กับ พีระศิลป์ รตันห์ิรญักร (2554) ทีกล่าวพบว่าคุณภาพชีวิตในดา้นค่าตอบแทน มี

อิทธิพลสูงในการทาํนายความผูกพนัตอ่องคก์าร ผลวิจยัทีขดัแยง้นีอาจเป็นเพราะค่าตอบแทนเป็นปัจจยั

อนามยั (Hygiene) ทีจาํเป็นสาํหรบัพนกังานแต่มีเท่าไหรก็่ไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังานดงัที

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ไดก้ล่าวไว ้ดงันนัหากองคก์ารอืนใหค้่าตอบแทนทีดีกว่าพนักงานอาจ

พิจารณาร่วมงานกับองคก์ารนนัไดจ้ึงทาํใหปั้จจยัดา้นคา่ตอบแทนทีเป็นธรรมและเพียงพอไม่มีอิทธิพลต่อ

ความความผกูพนัตอ่องคก์ร 



ผลการทดสอบสมมติฐานที 2 พบว่าสิงแวดลอ้มทีถูกลกัษณะและปลอดภัย มีอิทธิพลทางบวกต่อ

ความผกูพนัตอ่องคก์ร โดยองคก์รทีมีนโยบายดา้นความปลอดภัยทีเพียงพอและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน 

มีการปอ้งกนัและรกัษาความปลอดภยัอยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํใหพ้นกังานรูส้กึปลอดภยัในการทาํงาน และ

สามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (ณฐกร โสภาวนสั และวอนชนก ไชยสนุทร, 2560) นอกจากนี

การทาํงานของแตล่ะบุคคลยงัตอ้งการสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีแตกต่างกัน เช่น ตาํแหน่งงาน การ

ปฏิบตัิงาน (ภัสธารีย ์ขุมทรัพยดี์, 2556) ดังนนัสิงแวดล้อมทีถูกสุขลักษณะจึงส่งผลต่อความผูกพนัของ

องคก์รตอ่พนกังาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที 3 พบว่าโอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถ มีอิทธิพล

ทางบวกตอ่ความผกูพนัต่อองคก์ร เนืองจากพนกังานไดร้บัความรูแ้ละทกัษะทีเพิมขนึจากการทาํงาน และ

การอบรมพัฒนาความรูย้ังช่วยเพิมประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน สรา้งเป้าหมายและการ

ดาํเนินงานไดอ้ยา่งเป็นระบบ ซงึปัจจยัทีมีผลต่อความสมัพนัธต์อ่ความผกูพนัภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ความทา้

ทายของงาน ความก้าวหน้าของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และการได้รับการพัฒนาความรู้

ความสามารถ ดงันนัโอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถจึงส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังาน (ชาญวฒิุ บญุชม, 2553)  

ผลการทดสอบสมมติฐานที 4 พบว่าความมนัคงและความกา้วหนา้ มีอิทธิพลทางบวกต่อความ

ผูกพันต่อองคก์ร เนืองจากองคก์รทีมีความมนัคงและสนบัสนุนพนกังานใหมี้ความกา้วหนา้ดา้นอาชีพ มี

โอกาสไดร้บัหรือเลือนตาํแหน่งงานทีสูงขึนทาํใหพ้นักงานมีความมนัใจทีจะปฏิบตัิงาน ความมังคงและ

ความเชือมนัขององคก์ร ความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน และ คณุภาพชีวิตในดา้นความมนัคง มีอิทธิพลสูง

ในการทาํนายความผกูพันตอ่องคก์าร (วรพล นนัทเกษม, )  ดงันนัความมนัคงและความกา้วหนา้จึง

ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน (พีระศลิป์ รตันหิ์รญักร, 2554) 

ผลการทดสอบสมมติฐานที 5 พบว่าบูรนาการทางสังคมของผูป้ฏิบตัิงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อ

ความผกูพนัตอ่องคก์ร เนืองจากความร่วมมือในการบริหารงานและความสมัพนัธที์ดีกับหวัหนา้และเพือน

รว่มงาน ทาํใหพ้นกังานมีความผกูพนัตอ่องคก์ร สอดคลอ้งกบั นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) ทีพบว่า การมี

ส่วนรว่มในการบรหิาร งานทีติดตอ่สมัพนัธก์บัผูอื้น และความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือนรว่มงานมี

ความสมัพนัธก์ับความผูกพันต่อองคก์ร ดงันนัการบูรนาการทางสังคมของผูป้ฏิบตัิงานจึงส่งผลต่อความ

ผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน 

          ผลการทดสอบสมมติฐานที 6 พบว่าธรรมนญูองคก์าร มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

เนืองจากพนกังานไดร้บัความเสมอภาคและความเท่าเทียม ขอ้ปฏิบตัิขององคก์ารมีความยตุิธรรมธรรมทาํ

ใหพ้นกังานรูส้ึกเป็นธรรมทีจะปฏิบตังิานภายในองคก์ร เชน่ ความยตุิธรรมขององคก์รในระบบการพิจารณา



ความดีความชอบ ดงันนัธรรมนูญองคก์รจึงส่งผลต่อความผกูพันต่อองคก์รของพนกังาน (สุวรรณิน คณา

นวุฒัน,์ 2536)  

ผลการทดสอบสมมติฐานที 7 พบว่าความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน ไม่มีอิทธิพลทางบวก

ต่อความผูกพันต่อองคก์ร อาจเป็นเพราะในปัจจุบันหลายองคก์ารมีนโยบายไม่เพิมพนักงาน งานของ

พนักงานทีลาออกจึงไดถู้กเกลียให้แก่พนักงานทีเหลืออยู่ การได้รับภาระงานทีสูงขึนอาจส่งผลด้าน

สุขภาพจิต ทาํใหไ้ม่พรอ้มทีจะปฏิบัติงาน พนักงานจาํเป็นทีจะตอ้งลางาน ขัดแย้งกับ อนันต ์แม่กลอง 

(2558) ทีกล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรดา้นบทบาทระหว่างการทาํงานกับสุขภาพทีมี

ความสมดุล มีความสาํคญัต่อการพักผ่อนทีเพียงพอและการดแูลสุขภาพของบุคลากรใหม้ากยิงขึนเพือ

กระตุน้ใหพ้นักงานมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตทีดี ดังนันความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงานจึงไม่

ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน  

ผลการทดสอบสมมติฐานที 8 พบว่าประโยชน์ต่อสังคม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ

องคก์ร เนืองจากกิจกรรมและนโยบายทีเป็นประโยชนต์อ่สงัคม ทาํใหพ้นกังานรูส้ึกภาคภูมิใจและรูส้ึกเป็น

ส่วนหนงึขององคก์ร เมือองคก์ารทีพนกังานไดท้าํงานไดมี้ ส่วนรว่มในการรบัผิดชอบตอ่สงัคม ไม่ว่าจะเป็น

เรืองของการช่วยเหลือในเรืองการประสบอุทกภัยหรือการรกัษา สภาพแวดล้อมในเขตชุมชน ส่งผลให้

องคก์ารมีภาพลกัษณที์ดีตอ่บคุคลภายนอก ทาํใหพ้นกังานรูส้ึกว่าการได ้ทาํงานทีองคก์ารของตนเองนนัมี

คณุคา่และเกิดความภมูใิจ ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัตอ่องคก์าร (ธีรนิทร ์มะระกานนท,์ 2556)  

ผลการทดลองสมมตฐิานที 9 พบวา่ ความผกูพนัตอ่องคก์ร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบตังิาน

ตามหน้าที เนืองจากการสนับสนุนขององคก์รทาํใหพ้นักงานมีคุณภาพชีวิตทีดีและเกิดความผูกพันต่อ

องคก์รจนเกิดผลตอบแทนในการปฏิบตัิงานตามหนา้ทีของพนกังาน สอดคลอ้งกับ Eisenbergeret et al. 

( ) ทีพบว่าการรับรู ้ถึงการสนับสนุนขององคก์ารผ่านความรูส้ึกจะเกิดการตอบแทนทีเพิมผลการ

ปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที และผลการปฏิบตัิงานทีนอกเหนือจากบทบาทหน้าทีจะช่วยลดพฤติกรรม

ดา้นลบของพนกังานและการลาออกของพนกังาน 

ข้อเสนอแนะจาการวิจัย 

          จากผลการศึกษา พบว่า องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพนัต่อองคก์ร ยกเวน้ ดา้นคา่ตอบแทนทีเป็นธรรมและเพียงพอและดา้นความสมดลุระหว่างชีวิต

กับการทํางาน แสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและผลการ

ปฏิบตัิงานตามหนา้ที หากบุคลากรมีคณุภาพชีวิตการทาํงานดี พนักงานจะเกิดความรกัความผูกพนัต่อ

องคก์ารและตงัใจทาํงานทาํใหเ้กิดผลการปฏิบตัิงานทีมีประสิทธิภาพ และสามารถแกไ้ขปัญหาการลาออก

เนืองจากความเบือหน่ายได ้ดงันนั องคก์ารจึงควรมีนโยบายส่งเสริมใหค้วามสาํคญักบัคณุภาพชีวิตการ



ทาํงานของบุคลากร และองคก์ารควรใหค้วามสาํคญักับคณุภาพชีวิติการทาํงานในดา้นอืนๆตามนาํหนกั

องคป์ระกอบ ดังนี 1) โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถ 2) สิงแวดลอ้มทีถูกลักษณะและ

ปลอดภัย 3) ความมนัคงและความกา้วหนา้ 4) ธรรมนูญองคก์าร 5) บรูนาการทางสงัคมของผูป้ฏิบตัิงาน 

และ 6) ประโยชนต์อ่สงัคม 
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