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การศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
นีโอทรอนิก้า ประเทศไทย จ ากัด มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทย จ ากัด เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพการท างาน
ต่อองค์กรของพนักงาน จ าแนกตามประชากรศาสตร์ และเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานจ าแนกตามประชากรศาสตร์  โดยการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) เก็บข้อมูลโดยให้กลุ่มตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สร้างขึ้นมาจากการทบทวน
เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า ทั้ง 
3 สาขา จ านวน 215 คน โดยข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามผู้วิจัยมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมค านวณทาง
สถิติ โดยใช้ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือจ าแนกข้อมูลปัจจัยที่น ามาศึกษา 
จากนั้นผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐานระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยสถิติ  Pearson 
Correlation เพ่ือวิเคราะห์และอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม 

ผลการวิจัย พบว่าพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ
อยู่ในช่วงประมาณ 20-25 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษามัธยมตอนปลาย/ปวช. รายได้ต่อเดือน
ประมาณ 10,001-15,000 บาท และอายุการท างานมีอายุประมาณ 1-5 ปี ส่วนผลการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย จากการศึกษาด้านปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน  พบว่าพนักงานที่มี เพศ 
สถานภาพ และอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทนีโอ
ทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน และพนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา และรายได้ที่แตกต่างกันมีปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน  ส่วนด้านปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กร พบว่าพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ รายได ้และอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน และพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่
แตกต่างกัน มีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 
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ABSTRACT 
  

This research on “Quality of work life and organizational commitment of the 
employees of Neotronica Thailand Company Limited” had the following objectives: 1) 
to study quality of work life and organizational commitment of the employees of 
Neotronica Thailand Company Limited; 2) to compare quality of work life in relation 
to organization of the employees classified by demographics; and 3) to study the 
comparison of organizational commitment of the employees classified based on 
demographics. In this survey research, data were collected from group of the 
respondents to the questionnaire created from literature review, related research 
which was used as a tool the data collection from employees of Neotronica Thailand 
Company Limited in three branches totaling 215 individuals. Data gathered from the 
questionnaire were analyzed by using computer program on statistical computation of 
frequency, percentages, means, and standard deviation in order to classify data factors 
for studying. Hypothesis testing was done between independent variables and 
dependent variables in order to analyze and explain the relationships of the 
independent variables with the dependent variables. 

The study found that majority of the employees of Neotronica Thailand 
Company Limited were single females aged between 20-25 years old, and secondary 
or vocational education with graduates monthly salary of 10,001 to 15,000 baht and 
their working experience of 1-5 years.  Results of the hypothesis testing showed that 

 



 จ 

the differences in sex, marital status, and working experience were the factors that did 
not affect the quality of work life. On the other hand, differences in age, educational 
level and salary affected the quality of work life. Concerning the factor on 
organizational commitment, the study showed that differences in sex, age, marital 
status, salary, and working experience did not affect organizational commitment and 
employees with the differences in educational level affected their organizational 
commitment.  
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การวิจัยเรื่องนี้ผู้วิจัยสามารถ ท าการวิจัยส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยได้รับความกรุณาจาก 

อาจารย์ ดร.กัญญ์พัสวี กล่อมธง ที่ให้ความกรุณาเป็นที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประภัสสร 
วรรณสถิตย์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปรีดา ศรีนฤวรรณ ที่ให้ความกรุณาเป็นที่ปรึกษาร่วมในการท า
วิจัยเรื่องนี้  และได้สละเวลาอันมีค่าให้ความรู้ค าแนะน า ตลอดจนแนะแนวทางการแก้ไขเป็นอย่างดี 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ไว้ ณ ที่นี ้

นอกจากนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณ คณะผู้บริการ และพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า ประเทศไทยทุก
ท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์สถานที่ในการเก็บข้อมูล และให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูล เพ่ือการท าวิจัย
ครั้งนี ้

และขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยแม่โจ้ทุกท่านที่คอยช่วยเหลือและอ านวยความ
สะดวกในทุกด้าน จนงานวิจัยส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ขอขอบคุณเพ่ือน พ่ี และน้อง คณะบริหารธุรกิจ ทุก
คนที่คอยให้ก าลังใจและให้ค าปรึกษาในการท างานวิจัยครั้งนี้จนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้วิจัยหวังเป็นอย่าง
ยิ่งว่าการค้นคว้าอิสระฉบับนี้จะเป็นประโยชน์สาหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและผู้สนใจจะศึกษาเกี่ยวกับ
เรื่องเช่นเดียวกันนี้ต่อไป 

 
สิรวิชญ์  อองกุลนะ 

เมษายน 2561 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 

 
จากสภาวะการแข่งขันการด าเนินธุรกิจในปัจจุบันและ เหตุการณ์ทางการเมืองที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาและมีแนวโน้มที่จะมีความรนแรงมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นภายในองค์กรเอง 
ภายในประเทศ  หรือการแข่งขันภายนอกประเทศ  ด้วยสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงนี้ ท าให้ทุก
องค์กร ต้องหาทางเปลี่ยนแปลงเพ่ือรับมือกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น และเพ่ือให้องค์กรมีศักยภาพที่จะ
แข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้  โดยอาศัย องค์ประกอบต่างๆในการพัฒนา เพ่ือเป็นปัจจัยในการบขับเคลื่อน
องค์กร หนึ่งในองค์ประกอบส าคัญแห่งความส าเร็จนั้นคือ “คน” ซึ่งถือวาเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด ดังนั้น
องค์การทุกแห่งจึงจ าเป็นต้องคัดสรรบุคลากรที่มีศักยภาพและดึงศักยภาพของบุคลากรเหล่านั้นให้
ออกมาอย่างเต็ม ประสิทธิภาพและรักษาไว้ให้นานที่สุด โดยพยายามยกระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรให้สูงขึ้น 

การบริหารทรัพยากร เป็นทรัพยากรพ้ืนฐานที่มีความส าคัญกับองค์กร และมีอย่างจ ากัด ซึ่ง
องค์กรที่สามารถบริหารทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดต่อองค์กร โดย
ทรัพยากรที่ส าคัญ คือ ทรัพยากรมนุษย์  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลปะ ใน
การจัดการวางแผนก าลังคน การสรรหาและการบรรจุ บุคลากร ที่มีความรู้ ความสามารถอย่าง
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน และพัฒนาบุคลากรเหล่านั้น เพ่ือผลส าเร็จขององค์กร หากสูญเสียบุคลากร
ที่มีความรู้ หรือการโยกย้ายเปลี่ยนงาน ถ้าอยู่ในอัตราที่สูง จะส่งผลกระทบต่อการเติบโตขององค์กร
เกิดการชะงัก งานขาดความต่อเนื่อง อาจส่งผลให้สูญเสียความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจได้ 

ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 8, 2540) มุ่งเน้นยุทธศาสตร์การพัฒนาคนสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่าง
ยั่งยืน โดยการพัฒนาประเทศสู่ความสมดุลและยั่งยืนจะต้องให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างทุนของ
ประเทศที่มีอยู่ให้เข้มแข็งและมีพลังเพียงพอในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนาประเทศ  โดยเฉพาะ
การพัฒนาคนหรือทุนมนุษย์ให้เข้มแข็ง พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงโลกในยุคศตวรรษที่ 21 และการ
เสริมสร้างปัจจัยแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาคุณภาพของคนทั้งในเชิงสถาบัน ระบบ โครงสร้างของ
สังคมให้เข้มแข็ง สามารถเป็นภูมิคุ้มกันการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และจาก
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงและแนวโน้มในอนาคต สะท้อนให้เห็นความเสี่ยงที่อาจเกิดทั้งการ
เปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้าง สถาบันทางสังคม และปัจเจกบุคคล จ าเป็นต้องเตรียมคนให้พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงทั้งในระดับโลกและภูมิภาค โดยเฉพาะในประชาคมอาเซียน ดังนั้น ช่วงแผนพัฒนาฯ 
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ฉบับที่ 11  จึงมุ่งเน้นการพัฒนาคนทุกช่วงวัยให้เข้าสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน ให้
ความส าคัญกับการนาหลักคิดหลักปฏิบัติตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเสริมสร้างศักยภาพของ
คนในทุกมิติ ทั้งด้านร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง มีสติปัญญาที่รอบรู้ และมีจิตใจที่สานึกในศีลธรรม 
คุณธรรม จริยธรรม และความเพียร มีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการเสริมสร้าง
สภาพแวดล้อมในสังคม และหนุนเสริมสถาบันทางสังคมให้แข็งแกร่งและเอ้ือต่อการพัฒนาคน 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) 

ดังนั้นทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นองค์กรประกอบส าคัญต่อการบริหารองค์กรใหญ่องค์กร
ด าเนินงานบรรลุตามเป้าประสงค์ หากองค์กรใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่มีประสิทธิภาพแล้วย่อม
เกิดผลทางลบ ไม่ว่าจะเป็นการลาออก การขาดงาน การประท้วงหยุดงาน การเรียกร้องค่าแรงงาน 
และการเปลี่ยนงานของพนักงาน ท าให้องค์กรเสียพนักงานที่มีความรู้และความสามารถในการท างาน 
ปัญหานี้จะเกิดกับองค์กรที่แสวงหาก าไรมากกว่าการรักษาพนักงานของบริษัท ฉะนั้นเพ่ือลดปัญหา
เหล่านี้ องค์กรต้องหันมาให้ความสนใจคุณภาพของการท างานของพนักงาน เพราะการใส่ใจคุณภาพ
การท างานของพนักงาน ท าให้พนักงานมีความรู้สึกจงรักภักษ์ต่อองค์กร มุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายโดยทุ่มเททั้งก าลังกาย ก าลังใจแก่องค์กร เปรียบเสมือนตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จขององค์กรนั้นเอง 

นอกจากคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานแล้ว ความผูกพันต่อองค์การก็มีผลต่อความส าเร็จ
กล่าวคือบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การจะไม่ลาออกจากองค์การ และมีความรับผิดชอบต่องานที่
ได้รับมอบหมาย มีความพยายามตั้งใจที่จะพัฒนากระบวนการด าเนินงานเพ่ือให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ แต่ในทางกลับกันถ้าบุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์การก็จะท างานเพียงเพ่ือแลกกับ
ค่าตอบแทนเท่านั้น โดยไม่มีความตั้งใจหรือไม่ใช้ความพยายามในการท างาน เพิกเฉยต่องาน ที่
นอกเหนือจากงานในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่งท าให้ประสิทธิภาพขององค์การลดลงฉะนั้นการ
สร้างความผูกพันจึงมีความจ าเป็นเพ่ือจูงใจให้บุคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและมีส่วน
ร่วมในการท างานมากยิ่งขึ้น 

บุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์การก็จะท างานเพียงเพ่ือแลกกับค่าตอบแทนเท่านั้น โดยไม่มี
ความตั้งใจหรือไม่ใช้ความพยายามในการท างาน เพิกเฉยต่องาน ที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ที่
ตนเองรับผิดชอบ ซึ่งท าให้ประสิทธิภาพขององค์การลดลงฉะนั้นการสร้างความผูกพันจึงมีความ
จ าเป็นเพื่อจูงใจให้บุคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของและมีส่วนร่วมในการท างานมากยิ่งข้ึน 

ดังนั้นคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพัน จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างาน
ปัจจุบัน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้อง
เข้าสู่ระบบการท างาน ต้องท างานเพ่ือให้ชีวิตด ารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน เมื่อคน
ต้องท างานในที่ท างานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและ
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จิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุข
ภาวะทางสังคม  

ปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กรของ บริษัท นิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด  คือ ปัญหาการ
ขาดแคลนพนักงานที่มีความสามารถ เนื่องจากองค์กรก าลังเข้าสู่สภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ าจากสภาวะ
ทางการเมือง ท าให้พนักงานเกิดการไม่เชื่อมั่นในองค์กรและเกิดการลาออก อย่างต่อเนื่องทุกปี ซึ่ง
สาเหตุการลาออก อันดับ 1 คือ เปลี่ยนงานใหม่ ซึ่งเป็นสาเหตุที่ให้องค์กรสูญเสียพนักงานที่มี
ความสามารถและทักษะเฉพาะด้าน ไปให้แก่องค์กรอ่ืนๆ และองค์กรต้องจ่ายค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติมเพ่ือหา
พนักงานใหม่มาทดแทน จากสถิติการลาออก มี จ านวนพนักงานที่เปลี่ยนงานใหม่มีตลอดเวลา 3 ปี  
จ านวนถึง 86 คน จากทั้งหมด  ซึ่งการเปลี่ยนงาน ถือเป็น สาเหตุหลัก อ่ืนๆ คือ ย้ายภูมิลาเนา ขาดงาน
ติดต่อหลายวัน ขาดงาน ฯลฯ  

 
ตารางท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับจ านวนพนักงานที่ลาออกของพนักงาน ปี 2557-2559 

สาเหตุการลาออก 
2557 2558 2559 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
เปลี่ยนงาน 21 67.7% 28 77.8% 37 80.4% 
กลับภมิ กลับภูมิล าเนา 2 6.5% 5 13.9% 7 15.3% 
ภาระทางครอบครัว - 0 - 0 - 0 
ศึกษาต่อ - 0 - 0 - 0 
ขาดงาน 5 16.1% 3 8.3% - 0 
อ่ืนๆ 3 9.7% - 0 2 4.3% 
รวม 31 100% 36 100% 46 100% 

 

ที่มา : ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท นิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 
 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะท าการการศึกษาวิจัย เรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด  ครั้งนี้เพ่ือให้ทราบถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อบริษัท และ เพ่ือเป็นแนวทางให้ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลไปใช้ใน
การแก้ปัญหา ปรับปรุงการบริหาร การพัฒนาองค์กร ตลอดจนสร้างเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือให้พนักงานเหล่านี้ได้ท างานอยู่กับองค์กรได้อย่างยาวนานต่อไป 



 4 

วัตถุประสงค์ 
 

1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทนี
โอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 

2. เพ่ือเปรียบเทียบประชากรศาสตร์ กับคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 

3. เพ่ือเปรียบเทียบประชากรศาสตร์ กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนิโอทรอ
นิก้า ประเทศไทยจ ากัด 

4. เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. เพ่ือให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 
2. เพ่ือให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทนีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 
3. เพ่ือให้ทราบถึงการเปรียบเทียบของคุณภาพชีวิตการท างาน กับ ความผูกพันต่อองค์

องค์กรของพนักงานในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 
4. เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อ

องค์กรในประชากรกลุ่มอ่ืนในครั้งต่อไป 
 

สมมติฐานที่ใช้ในการวิจัย 
 

1. ลักษณะประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีปัจจัยต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัดที่แตกต่างกัน 

2. ลักษณะประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีปัจจัยต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัดที่แตกต่างกัน 

3. คุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานที่แตกต่างกันมีปัจจัยต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า ประเทศจ ากัดที่แตกต่างกัน 
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ขอบเขตการศึกษา 
 
1. ขอบเขตด้านประชากร  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทนีโอทรอนิก้า 
ประเทศไทย ทั้ง 3 สาขา รวมจ านวนทั้งสิ้น 215  คน  
2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

2.1 คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
สภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย การพัฒนาความสามารถของพนักงาน ความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในการท างาน การบูรนาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน สิทธิของพนักงานหรือสิทธิ
ตามรัฐธรรมนูญ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม 

2.2 ความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 3 ด้านได้แก่  การยอมรับองค์กร  การใช้
ความสามารถเพ่ือองค์กร ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 
3. ขอบเขตด้านเวลา 

ระยะเวลาในการวิจัยครั้งนี้คือ ตั้งแต่เดือน มิถุนายน พ.ศ 2560– ตุลาคม 2560 
 

นิยามศัพท์ 
 

พนักงาน หมายถึง บุคลที่มีหน้าที่ปฏิบัติงานในบริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทย จ ากัด 
ประกอบด้วย  พนักงานออฟฟิต พนักงานฝ่ายผลิต พนักงานขนส่งสินค้า 

คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจที่แตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อชีวิตการท างานเกี่ยวกับงานของแต่ละบุคคลสามารถวัดได้จากแบบสอบถาม โดยแบ่ง
คุณภาพชีวิตในการท างานออกเป็น 8 ด้าน 
 1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าจ้างท่ีได้รับเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตาม 
มาตรฐานของสังคมหรือไม่ ค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบต าแหน่งของตนกับ
ต าแหน่งอื่นท่ีมีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 

2. สภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ ในสภาพทางด้าน
ร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่จะท าให้สุขภาพไม่ดี ควรจะก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเรื่องของเสียง กลิ่น การรบกวนทาง
สายตา 
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3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน หมายถึง งานควรจะได้จัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติได้ใช้
ประโยชน์และพัฒนาทักษะและความรู้ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลต่อการได้มีส่วนร่วมความรู้สึกใน
คุณค่าของตนเองและความรู้สึกท้าทายซึ่งเกิดจาการท างานของตนเอง 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกเชื่อมั่นทีมีต่อความมั่นคง
ในหน้าที่การงานและโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในการท างานทั้งในเรื่องของรายได้และต าแหน่ง
งาน 

5. การบูรนาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน หมายถึง ลักษณะของความสัมพันธ์ใน
สังคม กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารในกลุ่ม 

6. สิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง การใช้หลักรัฐธรรมนูญในการ
ปฏิบัติงาน การเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน 

7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง การแบ่งเวลาให้เหมาะสมในการ
ด ารงชีวิต เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เวลาส่วนตัว เวลาส าหรับครอบครัว เวลาพักผ่อนและเวลาที่
ให้กับสังคม 

8. ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง ระดับของความรู้สึกว่างานและ
องค์การที่ปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นประโยชน์ต่อสังคม ความภูมิใจในงานและ
องค์การของตน ความมีชื่อเสียงและการได้รับการยอมรับจากสังคม 
 ปัจจัยสว่นบุคคล หมายถึง  สถานภาพของบุคคล ของพนักงาน บริษัทนีโอทรอนิก้า ประเทศ
ไทย ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุการท างาน ระดับ
พนักงาน 
 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกซ่ึง
แสดงถึงพฤติกรรมเป็นหนึ่งเดียวกันของพนักงานที่มีต่อองค์การ คือ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร การมีส่วนร่วมในองค์การความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยมี 

บริษัทนีโอทรอนิก้า (ประเทศไทย)  หมายถึง  บริษัทนีโอทรอนิก้า (ประเทศไทย) จ ากัด เริ่ม
จากการประกอบธุรกิจหลักคือ โรงงานผลิตชิ้นส่วนอุปกรณ์อีเล็กทรอนิกส์ และรับออกแบบผลิตภัณฑ์
ตามความต้องการของลูกค้า ตลอดจนจ าหน่ายอุปกรณ์ GPS Tracking และการให้บริการระบบ
ติดตามรถยนต ์(GPS Tracking)  

 



 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารต่างๆ และผลงานที่เกี่ยวข้องเป็นพ้ืนฐานและเป็นแนว

ทางการวิจัย โดยแบ่งออกเป็นส่วนต่างๆ ดังนี้ 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง   
2. แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
3. องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
4. แนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
6. กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต 
 

Bluestone (1997) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นการสร้างสรรค์
บรรยากาศ ที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามีส่วน
ร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างาน
ของพวกเขา นั่นคือได้หมายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยท าให้มี
ประชาธิปไตย ในสถานที่ท างานเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือก่อให้เกิดความปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การทั้งนี้ 
เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆ ให้สมาชิกขององค์การในทุกระดับได้น าเอาสติปัญญา ความเชี่ยวชาญ
ทักษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใช้ในการท างานในองค์การ ย่อมท าให้สมาชิกหรือก าลังแรงงานได้รับ
ความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและ
องค์การขึ้น เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเก่ียวกับวินัยผ่อนคลายลง 
ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 
 Merton (1997) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นค าที่มีความหมายกว้าง
ครอบคลุมทุกๆ เรื่องที่เกี่ยวกับจริยธรรม การท างานและสภาพการท างาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ประเมินสภาพการท างาน ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของคนงาน การจัดการเพ่ือประสิทธิภาพของ
ผลผลิตและการได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่ามีส่วนต่อความมั่นคงและเสถียรภาพของสังคม 



 8 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2530) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า ชีวิตการท างานที่มี
ศักดิ์ศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณค่าความเป็นมนุษย์ของบุคลากร นั่นคือชีวิตการท างานที่ไม่ถูก
เอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความต้องการพ้ืนฐานที่ก าลังเปลี่ยนแปลงไปในแต่ละยุคสมัย 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึงคุณภาพของ
ความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับสิ่งแวดล้อมของการท างานทั้งหมด พร้อมทั้งมิติทางด้านมนุษย์ 
(Human dimension) ที่เพ่ิมเข้าไปเสริมมิติทางด้านเทคนิค และเศรษฐกิจคุณภาพชีวิตของการ
ท างานที่ดี มีดังนี ้

1. ความมั่นคง 
2. ความเสมอภาคในเรื่องค่าจ้างและรางวัล 
3. ความยุติธรรมในสถานที่ท างาน 
4. ปลอดจากระบบราชการและความเข้มงวดในการควบคุมงาน 
5. งานมีความหมายและน่าสนใจ 
6. กิจกรรมและงานหลากหลาย 
7. งานมีลักษณะท้าทาย 
8. ควบคุมตัวเอง งานและสถานที่ท างาน 
9. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
10. โอกาสเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้า 
11. ผลสะท้อนกลับความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ 
12. อ านาจหน้าที่ในการท างาน 
13. ได้รับการยอมรับจากการท างาน 
14. มีอนาคต 
15. ได้รับการสนับสนุนทางสังคม 
16. สามารถสัมพันธ์งานกับสิ่งแวดล้อมภายนอก 
17. มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับความชอบ ความสนใจและความคาดหวัง 
 
สรวงสรรค์ ต๊ะปินตา (2541) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานนั้น หมายถึงการพยายามท่ี

จะให้ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงาน ได้รับการสนองตอบในการท างานของพวกเขา และการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานนั้น องค์การท าได้ทั้งในด้านสังคม และด้านความ
รับผิดชอบในเชิงจริยธรรม โดยโปรแกรมคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น จะเน้นไปที่การสร้างความ
สบายใจ สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย และโดยเฉพาะจะพยายามสร้างให้คนงานมีความ
สนุกสนานกับการท างาน เหมือนก าลังเล่นสนุกอยู่กับเพ่ือน อันจะท าให้พนักงานมีความสมบูรณ์ทั้ง
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ทางร่างกายและจิตใจ กระปรี้กระเปร่า และมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีดีขึ้น ซึ่งจะส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจ
ในการท างานมากขึ้น และช่วยเพิ่มผลผลิตได้มากขึ้นด้วย 

Bovee et al. (1993) มองคุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็นปรัชญาในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท างานโดยการตระเตรียม และก าหนดให้พนักงานมีโอกาสได้ใช้ความสามารถท่ีมี
อยู่ปรับปรุงตนเอง รวมไปถึงปรับปรุงในสิ่งที่องค์การต้องการ ซึ่งการด าเนินการในเรื่อง คุณภาพชีวิต
การท างานนั้น กระท าได้โดยการท าการออกแบบงานขึ้นใหม่ อันเป็นช่วงของการพยายามที่จะวัด 
และก าหนดวิธีการปฏิบัติงาน หน้าที่ และความรับผิดชอบในงาน โดยถ้าเราออกแบบงานให้มีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานแล้ว ผลลัพธ์ที่จะได้ตามมาก็คือ การแบ่งมอบอ านาจให้กับพนักงานในแต่ละ
ต าแหน่งที่จะตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ไดต้ามขอบเขตอ านาจ 

บุญเจือ วงษ์เกษม (2530) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึงขีดหรือ
ระดับที่คนแต่ละคนพึงพอใจในหน้าที่การงานเพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งจะ
เกิดข้ึนได้โดยมีส่วนประกอบ ดังต่อไปนี้ 
 1. การควบคุม หรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อบรรยากาศในการ
ท างาน การให้คนงานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการท างานเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 2. การยอมรับ มีการรับรู้ว่าบุคคลแต่ละคนเป็นส่วนส าคัญขององค์กร และมีส่วนช่วยเหลือต่อ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 
 3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององค์การไม่ว่าจะในแง่เป้าหมาย
ขององค์กร ค่านิยม รับรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคมในองค์กรนั้นๆ  
 4. ความก้าวหน้าและการพัฒนา เป็นผลได้มาจากการท างานรวมไปถึงผลพลอยได้จากงาน 
เช่น งานที่มีลักษณะท้าทาย ได้ใช้ความสามารถเต็มที่ ได้มีการพัฒนาทักษะขณะท างานและประสบ
ผลส าเร็จในหน้าที่การงาน 
 5. การได้รับรางวัลตอบแทนการท างาน ซึ่งเป็นผลได้มาจากการท างาน เช่น เงินเดือนค่าจ้าง 
การเลื่อนต าแหน่ง ขั้น ฐานะ ซึ่งเป็นผลได้จากหน้าที่การงาน รวมทั้งประโยชน์อ่ืนๆ ที่มองเห็นได้ เช่น 
สวัสดิการต่ า 
 เฮอร์ริค และ มิคเชล์ล ได้อธิบายถึงหลักส าคัญในการท าให้คนงานมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี ด้วย
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างาน ภายใต้หลักการเบื้องต้น  4 ประการ คือ หลักความมั่นคง
ปลอดภัยในการท างาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. หลักความมั่นคงและปลอดภัยในการท างาน (The principle of security)หลักความ
มั่นคงและปลอดภัยในการท างานเป็นการตอบสนองความต้องการที่ต้องการลดความหวาดกลัว หรือ
ความวิตกกังวลต่างๆ อันเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย และความปลอดภัยในการท างาน รายได้ ตลอดจน
ความก้าวหน้าในการท างาน ทั้งนี้ เพราะคนงานจะไม่สามารถ เอาใจใส่ต่องานที่ท าได้เต็มที่ถ้าหากต้อง



 10 

เผชิญกับความไม่มั่นคงปลอดภัยทั้งต่อภาวะทางร่างกายและภาวะทางเศรษฐกิจ เช่น อันตรายจาก
สารเคมี อากาศเป็นพิษ ความวิตกกังวลต่ออันตรายใดๆ อันเนื่องมาจากการท างานนั้น นอกจากนี้ยัง
วิตกต่อรายได้ที่ไม่เพียงพอต่อการเลี้ยงชีพความมั่นคงในการท างานระยะยาวกล่าวคือ ต้องการการ
คุ้มครองในอัตราค่าจ้างที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ท า ตลอดจนมีความมั่นคงก้าวหน้าในการท างาน 
 2. หลักความเป็นธรรม หรือความเสมอภาค (The principle of equity)รับผลตอบแทนจาก
การท างานอย่างเป็นสัดส่วนที่เหมาะสมกับผลงานที่เขาสามารถท าได้ไม่ว่าในแง่การบริหารหรือการ
ผลิต ซึ่งจะแตกต่างกันไปในแง่ของรายได้ระหว่างฝ่ายบริหารและคนงานและการปันผลก าไรให้แก่
นายทุนอย่างเป็นธรรม หลักการนี้ จะสอดคล้องกับแนวคิดการแบ่งปันผลประโยชน์ กล่าวคือ คนงาน
ควรได้รับการแบ่งปันผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน โดยเฉพาะจากการทุ่มเทร่างกายหรือ
สติปัญญาในการท างาน เพ่ือเพ่ิมผลผลิตให้แก่องค์การ ซึ่งเป็นการให้ความส าคัญเฉพาะตัวงานเท่านั้น 
ด้วยเหตุนี้นายจ้างจึงควรให้ความสนใจต่อการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อ
ทัศนคติที่ดีของคนงานและส่งเสริมให้คนมีสุขภาพอนามัยที่ดีมีความปลอดภัยในการท างาน อัน
ก่อให้เกิดการเพิ่มผลผลิตให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การต่อไป 
 3. หลักปัจเจกบุคคล (The principle of individuation)คนงานควรได้รับการกระตุ้นให้มี
พัฒนาการ ทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ฝีมือ หรือความช านาญงานตลอดจนสามารถเรียนรู้
เกี่ยวกับงานที่ท านั้นด้วยตนเองได้ต่อไป หลักการนี้เป็นการส่งเสริมให้คนงานมีการพัฒนาตนเองและ
เรียนรู้เกี่ยวกับองค์การทั้งหมดมากที่สุดเท่าที่เขาต้องการ โดยให้คนงานมีโอกาสได้ใช้อ านาจตัดสินใจ
ด้วยตนเองเกี่ยวกับงานที่ท าอยู่นั้นได้มากที่สุดตามขอบเขต กล่าวคือ สามารถวางแผนด าเนินการตาม
หน้าที่การงานของตนเองได้ซึ่งความสามารถในการตัดสินใจ หรือก าหนดรูปแบบการท างานด้วย
ตนเองนี้จะมีผลต่อทัศนคติที่ดีต่อการท างานของคนงานทั้งในแง่จิตใจและในแง่วัตถุ ซึ่งมีความสัมพันธ์
กับสุขภาพกายและจิตใจของคนงาน อันเป็นการสร้างเสริมให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และ
สุขภาพส่วนบุคคลรวมทั้งด้านสังคมในทางอ้อม ด้วยเหตุนี้จึงควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
ความสามารถส่วนบุคคลในการท างาน 
 4. หลักประชาธิปไตย (The principle of democracy)หลักประชาธิปไตยในการท างาน 
เป็นการค านึงถึงตัวบุคคล ซึ่งเป็นผู้ใช้เครื่องมือเครื่องจักรต่างๆ ในการท างานมากกว่าที่จะให้ความ
สนใจเฉพาะตัวงานเท่านั้น และแนวคิดของหลักการนี้จะสอดคล้องกับหลักสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
เรื่องสิทธิในการพูดหรือการแสดงความคิดเห็น ซึ่งในการท างานจะท าได้โดยเปิดโอกาสให้คนงานมี
ส่วนร่วมในทุกๆ ขั้นตอนการท างานเพ่ือรับผิดชอบต่องานของตนอย่างเต็มที่ กล่าวคือ เป็นการให้
โอกาสคนงานได้ใช้อ านาจตัดสินใจด้วยตนเองมีการควบคุมและความร่วมมือในการท างานเป็นทีม 
ทั้งนี้ผู้ควบคมงานหรือหัวหน้างานควรได้รับเลือกมาจากกลุ่มคนงานโดยตรง 
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 นอกจากนี้ ประชาธิปไตยในสถานที่ท างานยังหมายถึง การที่คนงานควรมีส่วนร่วมต่อสิ่ง
เหล่านี้ร่วมกับองค์การ กล่าวคือ ผู้รับผิดชอบต่อวัตถุดิบที่ต้องน ามาใช้ในการผลิต การควบคุมเพ่ือการ
ลงทุนขององค์การและความเข้าใจในผลผลิตที่จะเป็นผลประโยชน์ต่อสังคมต่อไปหลักการทั้ง 4 
ประการ คือ หลักความมั่นคงและความปลอดภัยในการท างาน หลักความเสมอภาค หลักปัจเจก
บุคคล (ความสามารถในการท างาน : ฝีมือหรือความช านาญ : อ านาจในการตัดสินใจ : ความสามารถ
ในการเรียนรู้ ฯลฯ) และหลักประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเหล่านี้เป็นระบบที่จะสามารถสร้างเสริม
ความเป็นอยู่ที่ดีให้กับคนงานได้ทางหนึ่ง กล่าวคือ สามารถลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
ภาวการณ์เจ็บป่วย และเป็นหลักประกันความมั่นคงปลอดภัยตลอดจนส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้คนงานมีความมั่นคงก้าวหน้าในการท างานต่อไปอันส่งผลต่อความสามารถในการผลิตผลงาน
ให้แก่องค์การทั้งในแง่ของการให้บริการและการผลิตในอุตสาหกรรม 
 สมยศ นาวีการ (2533) กล่าวถึงคุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 13 ประการ 
ดังนี้ 
 1. ความมั่นคง 
 2. ผลตอบแทนที่เป็นธรรม 
 3. ความยุติธรรมภายในสถานที่ท างาน 
 4. งานที่น่าสนใจและท้าทาย 
 5. การมอบหมายงานหลายด้าน 
 6. การควบคุมงาน สถานที่ท างาน และตนเอง 
 7. ความท้าทาย 
 8. ความรับผิดชอบ 
 9. โอกาสเรียนรู้และเจริญเติบโต 
 10. การรู้ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น 
 11. อ านาจหน้าที่ 
 12. การยกย่อง 

 จากองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผู้กล่าวไว้ต่างๆ ข้างต้นนี้จะเห็นว่ามี
องค์ประกอบ หรือเครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานไว้หลายองค์ประกอบ นับตั้งแต่ 17 องค์ประกอบ 
13 องค์ประกอบ 8 องค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ เป็นต้น ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้เมื่อสรุปแล้วจะเห็น
ว่ามีที่ซ้ าหรือคล้ายคลึงกันอยู่ที่ว่าจะเห็นสมควรรวมหรือน าองค์ประกอบใดมาใช้ในแต่ละเรื่องตาม
ความต้องการของแต่ละบุคคล 
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จากแนวคิดทั้งหมดผู้ศึกษาจึงเลือกแนวคิดของ Walton (1973) ที่มีองค์ประกอบ 8 ประการ 
คือ 
 1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 2. สภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 
 3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน 
 4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
 5. การบูรนาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
 6. สิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ 
 7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
 8. ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

Walton (1973) เป็นบุคคลหนึ่ งที่ ศึกษาคุณภาพชีวิตในแนวทางความเป็นบุคคล 
(Humanistic) และสภาพแวดล้อมของตัวบุคคล หรือสังคมเรื่องสังคมขององค์การที่ท าให้งานประสบ
ผลส าเร็จ ผลผลิตของงานและการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความต้องการและความ
ปรารถนาของบุคคลในการท างาน และก าหนดว่าบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการท างานต้องมีข้อบ่งชี้ต่างๆ 
ใน 8 ด้านเป็นเกณฑ์ตัดสิน ดังนี้ 

1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่บ่งบอกถึงคุณภาพ
ชีวิตการท างานได้ เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจ และจะมุ่งท างานเพ่ือให้ได้รับ
การตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่รอด บุคคลนอกจาก
จะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว บุคคลยังมองในเชิงเปรียบ เทียบกับผู้อ่ืนใน
ประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑ์ในการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งชี้ว่า มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง 

1.1 ความเพียงพอ คือค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้นเพียงพอที่จะด ารงชีวิต 
ตามมาตรฐานของสังคม 

1.2 ความยุติธรรม ซึ่งประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนมีลักษณะงาน
พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอ่ืนที่มีลักษณะคล้ายๆ กัน 

2. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ คือ ผู้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ใน
สภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุและไม่เกิดผลเสียต่อ
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สุขภาพ และควรจะได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริม
สุขภาพและความปลอดภัย ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน คือ งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายจะมีผลต่ อการ
คงไว้ และการขยายความสามารถของตนเอง ให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ มีแนวทางหรือโอกาสใน
การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน ตัวบ่งชี้เรื่องความก้าวหน้า
และความม่ันคงในการท างาน มีเกณฑ์การพิจารณา คือ 

3.1 มีการท างานที่พัฒนา หมายถึง ได้รับผิดชอบ ได้รับมอบหมายงานมากข้ึน 
3.2 มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังที่ได้รับการเตรียมความรู้เพ่ือให้งานใน

หน้าที่ที่สูงขึ้น 
3.3 โอกาสความส าเร็จ เป็นความมากน้อยของโอกาสที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จใน

องค์การ หรือในสายงานอาชีพอันเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน สมาชิก ครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้องอ่ืนๆ  
3.4 ความมั่นคง หมายถึง มีความม่ันคงของการว่าจ้าง และรายได้ที่ควรจะได้รับ 

 4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเองการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลในการท างาน
นี้ เป็นการให้ความส าคัญที่เกี่ยวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็น
สิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานประการหนึ่ง ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่ได้โดยใช้
ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไขตอบสนองใน
รูปแบบการด าเนินชีวิตที่เหมาะสม พึงกระท าเป็นผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิตการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคลนี้ในด้านทักษะความรู้ที่ท าให้งานมีคุณภาพสามารถพิจารณาจากเรื่องต่างๆ 
ดังนี้ 

4.1 ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากน้อยที่ผู้ปฏิบัติงานมี
อิสระสามารถควบคุมงานด้วยตนเอง 

4.2 ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงาน ที่ผู้ปฏิบัติได้ใช้ความรู้ 
ความช านาญมากขึ้นกว่าที่จะปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิม เป็นการขยายขีดความสามารถในการท างาน 

4.3 ความรู้ใหม่และความเป็นจริงที่เด่นชัด คือ บุคคลได้รับการพัฒนาให้รู้จักหาความรู้
เกี่ยวกับกระบวนการท างานและแนวทางต่างๆ ในการปฏิบัติตลอดจนผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจาก
แนวทางนั้นๆ เพ่ือให้บุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงานและผลที่จะเกิดขึ้นอย่างถูกต้อง
และเป็นที่ยอมรับ 

4.4 ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกับการท างาน 
ผู้ปฏิบัติจะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ความช านาญ ที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ด้วยตนเองทุกขั้นตอน มิใช่
ปฏิบัติได้เป็นบางส่วนของงาน 
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4.5 การวางแผน คือ บุคคลที่มีสมรรถภาพในการท างาน ต้องมีการวางแผนที่ดีในการ
ปฏิบัติกิจกรรมการท างาน 
 5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน การท างานร่วมกันเป็นการที่ผู้ปฏิบัติงาน
เห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ มีการยอมรับและร่วมมือกันท างาน
ด้วยดี ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การธรรมชาติ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การที่มี
ผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวนี้พิจารณาได้จาก 

5.1 ความเป็นอิสระจากอคติเป็นการพิจารณาการท างานร่วมกัน โดยค านึงถึงทักษะ 
ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติ หรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้องและยึดถือเรื่องส่วนตัว
มากกว่าความสามารถในการท างาน 

5.2 ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การหรือทีมงาน 
5.3 การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคนมีการ

เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีกว่าเดิมได้ 
5.4 มีการสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลักษณะการท างานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความ

เข้าใจในลักษณะบุคคล ให้การสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม 
5.5 มีความรู้สึกว่า การท างานร่วมกันที่ดีในองค์การมีความส าคัญ 
5.6 มีการติดต่อสื่อสารในลักษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การหรือบุคคลที่ท างานควร

แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกของตนอย่างแท้จริงต่อกัน 
 6. สิทธิส่วนบุคคล ซึ่งหมายถึง การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่ พนักงานได้มีสิทธิในการ
ปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือการก าหนด
แนวทางในการท า งานร่วมกัน บุคคลต้องได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตัว เป็นองค์ประกอบหนึ่งของ
การบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งสามารถพิจารณาได้จาก 

6.1 ความเฉพาะของตนเป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตน ในลักษณะการปฏิบัติงาน
ผู้บริหารอาจต้องการข้อมูลต่างๆ เพ่ือการด าเนินงาน ซึ่งผู้ปฏิบัติงานก็จะให้ข้อมูลเฉพาะที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานมีสิทธิที่จะไม่ให้ข้อมูลอ่ืนๆ ที่เป็นเฉพาะส่วนตนครอบครัวซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน 

6.2 มีอิสระในการพูด คือ การมีอิสระในการพูด การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน
นโยบาย เศรษฐกิจหรือสังคมขององค์การต่อผู้บริหาร โดยปราศจากความกลัวจะมีผลต่อการพิจารณา
ความดีความชอบของตน 

6.3 มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความต้องการ รักษาความเสมอภาคในเรื่องของ
บุคคล กฎระเบียบ ผลที่พึงได้รับ ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน 

6.4 มีความเคารพต่อหน้าที่ ความเป็นมนุษย์ของผู้ร่วมงาน 
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 7. จังหวะชีวิตหรือความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน คือการที่บุคคลจัดเวลาในการ
ท างานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเองครอบครัวและกิจกรรมอ่ืน  

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมหรือความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม คือ กิจกรรมการท างาน
ที่ด าเนินไปในลักษณะที่รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของงานและ
อาชีพของผู้ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อสังคมเกี่ยวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมีส่วนร่วมในการ
รณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืนๆ 
 

แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 
 นักวิชาการที่สนใจทางด้านพฤติกรรมจะมองว่า ความผูกพันต่อองค์การของสมาชิกใน
องค์การจะแสดงออกด้วยพฤติกรรมที่กระท าอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง การไม่เปลี่ยนที่ท างานและ
การทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือความส าเร็จขององค์การ นักวิชาการท่ีสนใจทางด้าน
นี้ได้แก ่ 

Allen and Meyer (1993) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 แนวความคิด คือ 
 1. แนวความคิดด้านทัศนคติ แนวความคิดนี้จะมองว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึก
ของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า   
1) ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มอกเต็มใจที่ใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพ่ือองค์การ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพ
ขององค์การไว้ 
 2. แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์การในรูปแบบความสม ่า
เสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอย่างต่อเนื่อง
หรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 
การที่คนพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็เนื่องจากเปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่
จะเกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอย่างถ้วนถี่แล้ว ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาใน
ลักษณะต้นทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชน์ที่เสียไป ทฤษฎีที่เป็นแนวคิดนี้ คือ ทฤษฎี Side Bet ของ 
Becker (1960) ซึ่งสรุปได้ว่า การพิจารณาความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบ
ชั่งน ้าหนักว่า ถ้าหากเขาลาออกจากองค์การไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง 
 3. แนวความคิดทางด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวความคิดนี้
มองความผูกพันต่อองค์การว่าเป็น ความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผล
มาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมี
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ความผูกพันต่อองค์การ เพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท าความผูกพันต่อองค์การ
นั้นเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ  
 Kanter (1968) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความเต็มใจของบุคคลที่ทุ่มเทพลัง
และความจงรักภักดีแก่ระบบสังคม เป็นความผูกพันต่อความสัมพันธ์ในสังคมที่สามารถมองเห็นถึง
ความปรารถนาอันแรงกล้าในตนเอง 
 Sheldon (1971) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมี
ต่อองค์การ ซึ่งเก่ียวกับเอกลักษณ์ของบุคคลกับองค์การ  
 Steers (1977) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความรู้สึกของพนักงานที่แสดงตน
เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยม ที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอ่ืน และเต็มใจที่จะอุทิศก าลัง
กายและก าลังใจเพ่ือปฏิบัติงานขององค์การ  
 Steers and Porter (1983) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่า สามารถแบ่งออกเป็น 2 
แนวความคิด คือ 
 1. ความผูกพันทางทัศนคติ เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การโดยที่บุคคลจะน าตนเองไป
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การและผูกพันต่อองค์การในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การ เพ่ือไปสู่เป้าหมาย
ขององค์การ 
 2. ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่เป็นพฤติกรรมปัจจัย
ความสนใจที่บุคคลได้รับจากองค์การ เช่น การได้รับความนับถือเป็นผู้อาวุโส การได้รับค่าตอบแทนสูง
จึงมีความผูกพันต่อองค์การ โดยไม่ต้องการเสียผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การถ้าละทิ้งไปท า งานที่
อ่ืนก็ไม่คุ้มค่าที่จะจากองค์การไป 

ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์การ 
Mowday (1982) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การสามารถแบ่งได้เป็น 4 

ส่วน 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal factors) หรือลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ อายุ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองค์การ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ
พนักงานที่มีอายุมากกว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกว่า และมีค่านิยมในงานมากกว่า จะผูกพัน
ต่อองค์การมากกว่า นอกจากนี้ในกลุ่มพนักงานผู้หญิงก็มีแนวโน้มจะผูกพันมากกว่าพนักงานผู้ชาย
ส่วนระดับการศึกษามีผลทางลบต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีการศึกษาต ่าจะ
ผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาสูง 
 2. ลักษณะของบทบาทและงานที่เกี่ยวข้อง (Role-related characteristics) ได้แก่ งานที่มี
ความส าคัญ งานที่มีบทบาทเด่นชัด และบทบาทที่สอดคล้องกับตนเอง มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
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ความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่ท างานที่มีความส าคัญ มีความขัดแย้งในบทบาทและ
ความไม่ชัดในบทบาทที่เก่ียวข้องกัน มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
 3. ลักษณะด้านโครงสร้างขององค์การ (Structural characteristics) ได้แก่ ระบบของ
องค์การที่มีแบบแผน การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็นเจ้าของ
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ องค์การที่ให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจพนักงานก็จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
 4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work experience) ได้แก่ ทัศนคติ ที่มีต่อผู้ร่วมงานใน
องค์การ การพ่ึงพาผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่างานมีความส าคัญเป็น
สิ่งที่มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีประสบการณ์ที่ประทับใจใน
งาน เช่น ทัศนคติของกลุ่มด้านบวกในหมู่เพ่ือนร่วมงาน การรู้สึกว่าองค์การได้พบกับความคาดหวัง
ของพนักงาน การรู้สึกว่าองค์การสามารถไว้วางใจได้ ความรู้สึกว่าตนเองส าคัญต่อองค์การ พนักงาน 
ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
 Steers (1977) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การ โดยเสนอองค์ประกอบ 3 
ข้อได้แก่ 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน รวมไปถึงระยะเวลาในการท างานในองค์การ และลักษณะ
ความต้องการของพนักงาน เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Need for achievement) เป็นต้น 
 2. ลักษณะของงาน ซึ่งเป็นงานที่พนักงานรับผิดชอบอยู่ เช่น ผลป้อนกลับของงาน ความมี
เอกลักษณ์ของงานและโอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เป็นต้น 
 3. ประสบการณ์การท างาน ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคลได้รับและเรียนรู้ เมื่อเข้าไปท างานในองค์การ
เช่น ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือขององค์การ และทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อ
องค์การเป็นต้น และได้แบ่งลักษณะของความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ประการ คือ 

3.1 เป็นความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
3.2 ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถ เพ่ือประโยชน์

ขององค์การ  
 3.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ 

ผลที่เกิดจากความผูกพันต่อองค์การ 
 เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์การแล้ว มักจะเกิดผลในทางที่ดีต่อองค์การเช่นกันดังเช่น  
Steers (1977) ได้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การนั้น จะส่งผลต่ออัตราการขาดงาน (Absenteeism) 
ซึ่งจากผลการวิจัยต่างๆ พบว่า หากสมาชิกองค์การมีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงแล้วแนวโน้มของ
อัตราการขาดงานจะลดลงจากแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น  
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 ผู้ศึกษาวิจัยจึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติในทางบวกซึ่งแสดงถึง
ความรู้สึกและพฤติกรรม เป็นหนึ่งเดียวกันของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความเต็ม
ใจในการยอมรับว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 
และพร้อมที่จะใช้ความสามารถของตนเองเพ่ือประโยชน์ขององค์การ และผู้วิจัยเห็นว่าแนวความคิด
ของ Steers เป็นแนวคิดท่ีน่าสนใจจะน ามาศึกษากับพนักงานในองค์การแห่งนี้ ได้แก่ 
 1. การยอมรับองค์การ 
 2. การใช้ความสามารถเพ่ือองค์การ 
 3. ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร  
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

กัญยชก ชัยนภัสภมร (2550) การศึกษาสารนิพนธ์เรื่อง การรับรู้ของสมาชิกองค์กรที่มีต่อ
วัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันองค์กร : กรณีศึกษาบริษัทด้านอสังหาริมทรัพย์ เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ ใช้แบบสอบถามกับกลุ่มประชากร คือ สมาชิกองค์กรของบริษัทอสังหาริมทรัพย์ผู้บริหารและ
เจ้าหน้าที่จ านวน 230 คน ได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์สา หรับน ามาใช้วิเคราะห์ได้จริงจ านวน 118 
ชุด ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ คือ โปรแกรม SPSS for Windows 
Version 13 ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 

1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรของสมาชิกองค์กร ส่วนใหญ่มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรความ
เหลื่อมล้า ของอ านาจในระดับสูง การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนและความเป็นกลุ่มนิยมในระดับสูง 
ความเป็นปัจเจกนิยมในระดับต่ า ความเป็นชายและความเป็นหญิงในระดับปานกลาง โดยมิติที่สมาชิก
องค์กรมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรสูงที่สุด คือ ความเหลื่อมล้า ของอ านาจ ส่วนมิติที่สมาชิกองค์กรมี
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรต่ าที่สุด คือ ความเป็นปัจเจกนิยม 

2. ความผูกพันองค์กรของสมาชิกองค์กรของบริษัทฯ ส่วนใหญ่มีความผูกพันองค์กรในระดับ
ปานกลาง เมื่อแยกพิจารณาความผูกพันองค์กรเป็นรายด้านพบว่า สมาชิกองค์กรมีความผูกพันองค์กร
ด้านพฤติกรรมและด้านทัศนคติในระดับปานกลาง 

3. สมาชิกองค์กรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน โดยพบว่า สมาชิก
องค์กรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพันองค์กรด้านพฤติกรรมไม่แตกต่างกัน และสมาชิกองค์กรที่มี
อายุ 31- 40 ปี มีความผูกพันองค์กรด้านทัศนคติสูงกว่าสมาชิกองค์กรที่มีอายุ 41- 50 ปี 

4. สมาชิกองค์กรที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน พบว่า
สมาชิกองค์กรที่มีสถานภาพสมรสมีความผูกพันองค์กรด้านพฤติกรรมต่ ากว่าสมาชิกองค์กรที่มี
สถานภาพโสด และ สมาชิกองค์กรที่มีสถานภาพโสด มีความผูกพันองค์กรด้านทัศนคติสูงกว่าสมาชิก
องค์กรที่มีสถานภาพสมรส 

5. สมาชิกองค์กรที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน จะมีความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 
พบว่า สมาชิกองค์กรที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีความผูกพันองค์กรด้านพฤติกรรมและ
ด้านทัศนคติแตกต่างกัน 

6. สมาชิกองค์กรที่มีระดับงานแตกต่างกัน จะมีความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน พบว่าสมาชิก
องค์กรที่มีระดับงาน 1- 4 มีความผูกพันองค์กร ด้านพฤติกรรมสูงกว่าสมาชิกองค์กรที่มีระดับงาน  
5- 9 และสมาชิกองค์กรที่มีระดับงาน 1- 4 มีความผูกพันองค์กรด้านทัศนคติต่ า กว่าสมาชิกองค์กรที่มี
ระดับงาน 5-9 
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7. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรความเหลื่อมล้าของอ านาจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันองค์กร ส่วนการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน และความเป็นปัจเจกนิยม 
ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรความเป็นกลุ่มนิยม 
ความเป็นชาย และความเป็นหญิง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร 

ณปภัช ตะสิงห์ (2551) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการของพนักงานเทศบาลต าบล
ในจังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า พนักงานเทศบาลต าบลในจังหวัดสระบุรีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุระหว่าง 31- 40 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์การท างาน ต่ ากว่า 
5 ป ีเงินเดือนต่ ากว่า 10,00 บาท มีคุณภาพชีวิตการในภาพรวมอยู่ในระดับสูงทั้งหมด ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าพนักงานเทศบาลต าบลที่มีเพศและสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตการ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ส่วนพนักงานเทศบาลต าบลที่มีอายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การและเงินเดือนแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการไม่แตกต่างกัน 

ถนอมศรี แดงศรี (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันองค์การและผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลชั้นนาของรัฐ
แห่งหนึ่ง ผลการวิจัย พบว่า พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตในการทางานโดยรวม
ระดับสูง มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงมาก ปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลต่อความผูกพัน คือ อายุ อายุงาน และรายได้ คุณภาพชีวิตในการทางานความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์การ มีคุณภาพชีวิตในการทางานที่สามารถทานายความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมได้ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสามารถทานายผลการปฏิบัติงานได้ 

พนิดา อร่ามจรัส (2552) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์
จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์
จ ากัด (มหาชน) จ านวน 300 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานในกลุ่มบริษัท โทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์
จ ากัด (มหาชน) มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูงและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) พนักงานในกลุ่มบริษัท โทรีเซนไทย เอเยนต์ซีส์จ ากัด(มหาชน)ที่
มีเพศและอายุงานแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกัน 3) คุณภาพชีวิต
ในการท างานโดยรวมของพนักงานในกลุ่มบริษัทโทรีเซนไทย  เอเยนต์ซีส์ จ ากัด (มหาชน) มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวม 
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เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ได้ท าการศึกษางานวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ กลุ่มตัวอย่าง 124 คน โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนาประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 
ประกอบด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สันที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการวิจัย
พบว่า 

1. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
2. ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระยะเวลาการท างานในองค์การ ระดับเงินเดือนที่แตกต่าง

กัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ด้านระดับการศึกษา สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองคก์ารต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

3. คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จุฑาพร กบิลพัฒน์ (2554) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์กร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
บุคากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 184 คน ท าการสุ่ม
ตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มตัวแบบง่ายและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย ความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย Independent 
Sample t-test, One Way ANOVA ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุอยู่ในช่วง 35 ปี ไม่เกิน 45 
ปี มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี เท่ากัน สถานภาพสมรสส่วนใหญ่
สมรส/อยู่ด้วยกัน รายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วงต่ ากว่า 10,000 บาท ประเภทบุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่ม
ลูกจ้างชั่วคราว ส าหรับระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ 10 ปี ไม่เกิน 20 ปี ส าหรับผลการศึกษา
ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรพบว่าอยู่ในระดับมาก 

ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีข้อมูลทั่งไปด้านเพศ อายุ รายได้ต่อเดือน ประเภทบุคลากร 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 และผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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 ชนิดา เล็บครุฑ (2554) ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์ เป็นการศึกษาวิจัยแบบเก็บ
รวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณจากข้าราชการสายสนับสนุน พนักงานสถาบัน และลูกจ้างประจา ซึ่งท างาน
มาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 215 คนผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการทา งานของ
บุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์ โดยรวมบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
 1. ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืน เห็นด้วยอยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาคือด้าน
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ และด้านที่บุคลากรเห็นด้วยระดับน้อยที่สุดคือ ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ 
 2. ความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือท า
ประโยชน์ให้กับองค์การ เห็นด้วยอยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความเชื่อมั่นในการยอมรับ
เป้าหมายและความต้องการขององค์การ และบุคลากรเห็นด้วยระดับที่ต่ า สุดคือ ด้านความปรารถนา
ที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 3. ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การพบว่าคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทุกด้าน 

พงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานกับความผูกพันต่อขององค์การของพนักงาน บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด(มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ (ดอนเมือง) กลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน จ านวน 300 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการวิจัย โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย Independent Sample t-test, One Way ANOVA 
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สันที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 

ผลการศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในด้านผลตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความก้าวหน้าและมั่งคงในงาน 
ด้านการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านสิทธิของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านการบูร
ณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ ด้วยความ
เป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับมาก ส่วนระดับความผูกพันของพนักงานในองค์การในด้านความ
เชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก ด้านความปรารถนาอย่าง
แรงกล้า อยู่ในระดับมาก 



 23 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน เงินเดือน อายุ
งาน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน และคุณภาพชีวิตการท างานมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

ปรีชา นะเป๋า (2556) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของคณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษา
เอกชน ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 322 คน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย Independent Sample t-
test, One Way ANOVA และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สันที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ผลการวิจัยพบว่า 

1. คุณภาพชีวิตในการท างานของคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษา
เอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

2. ผลการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน จ าแนกตามเพศและวุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาและต าแหน่งมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอายุ 
สถานภาพ ระยะเวลาและต าแหน่งไม่พบความแตกต่าง 

3. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตาม สถานภาพ วุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาและต าแหน่งมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านเพศและอายุไม่พบ
ความแตกต่าง 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของคณาจารย์
และบุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์โดยรวมอยู่
ในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01  
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กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ฃฃ 
 

ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  
2. อายุ  
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
6.อายุการท างานในองค์กร 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2. สภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 

3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ

ท างาน 

5. การบูรนาการทางด้านสังคมหรือการ

ท างานร่วมกัน 

6. สิทธิของพนักงานหรือสิทธิตาม

รัฐธรรมนูญ 

7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

8. ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

        ความผูกพันต่อองค์กร 

1. การยอมรับองค์การ 

2. การใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร 

3. ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 



 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 
จากการศึกษา ได้ก าหนดแนวทางการด าเนินการวิจัยไว้ ดังนี้ 
1. สถานที่ด าเนินการวิจัย 
2. ประชากรที่ใช้ในการท าวิจัย       
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล        
4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย       
5. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล       
 

สถานที่ด าเนินการวิจัย 
 
บริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด ทั้ง 3 สาขา (  ส านักงานใหญ่ สมุทรปราการ 

ส านักงาน สาขา วิภาวดี กรุงเทพมหานคร และส านักงาน สาขา เชียงใหม่ ) 
 

ประชากรที่ใช้ในการท าวิจัย 
 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด ทั้ง 3 

สาขา จ านวน 215 คน  ได้แก่ สาขา เชียงใหม่ 9 คน สาขาวิภาวดี 16 คน สาขาโรงงาน สมุทรปราการ  
190 คน 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
ข้อมูลและแหล่งข้อมูล  การศึกษาครั้งนี้มีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแยกเป็น 2 ส่วนคือ 

ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้วิธีเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม กับพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า 

ทั้ง 3 สาขา จ านวน 215 คน โดยจัดส่งแบบสอบถามไปในแต่ละฝ่ายงานหลังจากนั้นน าข้อมูลที่ได้จาก
การกรอกแบบสอบถามออนไลน์แล้วน ามาวิเคราะห์สรุปผลโดยใช้โปรแกรม SPSS เพ่ือกรอกข้อมูลได้ 
30 แบบสอบถาม ก็ได้ท าการตรวจสอบหาค่าความเชื่อมั่น สัมประสิทธิ์แอลฟาของปัจจัยคุณภาพชีวิต
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ในการท างาน และปัจจัยความผูกพันขององค์กร  ซึ่ง Cronbach’s Alpha มีค่ามากกว่า 0.6 แสดงว่า
แบบสอบถามมีความเชื่อม่ัน 

ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) 
โดยศึกษาค้นคว้า และ รวบรวมข้อมูลจาก หนังสือ วารสาร  เอกสาร สื่อสิ่งพิมพ์และ

อินเตอร์เน็ต 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

ในการศึกษาครั้งนี้เครื่องมือที่ใช้รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ คือ แบบสอบ โดยแบ่งออกเป็น 3 
ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับพนักงาน ประกอบด้วย 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
6. อายุการท างานในองค์กร 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท โนโอ
ทรอนิก้า แบ่งเป็นองค์ประกอบทั้ง 8 แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎี
ของ Richard Walton และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ใช้มาตรส่วนประมาณค่าของ Likert ซึ่งลักษณะ
ของข้อค าถามประกอบด้วยข้อความที่เป็นเชิงบวกและเชิงลบให้ตอบในลักษณะประเมินค่า 5 ระดับ 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน เพ่ือแปลความหมายของแบบสอบถามได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่
แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ดังนี้ 

1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
5. การบูรนาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
6. สิทธิของพนักงาน 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
8. ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นแบบสอบถามนี้ที่ผู้วิจัยสร้าง
ขึ้นเองจากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎีของ Steers และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ใช้มาตราส่วนประมาณ
ค่าของ Likert ซึ่งลักษณะของข้อค าถามประกอบด้วยข้อความที่เป็นเชิงบวกและเชิงลบให้ตอบใน
ลักษณะประเมินค่า 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน เพ่ือแปลความหมายของแบบสอบถามได้แก่ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งประกอบด้วย 

1. การยอมรับองค์การ 
2. การใช้ความสามารถเพ่ือองค์การ 
3. ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive analysis) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลของ

แบบสอบถามโดยใช้ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ร้อยละ (Percentage) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ของข้อมูลประชากรศาสตร์ 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential statistics analysis) ในการทดสอบสม
ติฐานนั้น นักวิจัยจะท าการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรด้วยสถิติ  Independent Samples t-
test และ  One Way ANOVA  LSD 
 ข้อมูลที่รวบรวมมาได้จากแบบสอบถามออนไลน์จะถูกน ามาวิเคราะห์โดยโปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS  และใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics )ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถี่  
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามเป็น 5 ระดับดังนี ้

ระดับความส าคัญ     คะแนน 
มากที่สุด      5 
มาก       4 
ปานกลาง      3 
น้อย       2 
น้อยที่สุด     1 
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การแปลความหมายคะแนน 
วิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างาน ตามแบบสอบถามจัดท าแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 

อันดับ ก าหนดระดับในการแปลผลโดยคิดจากการหาค่าพิสัยคือ  
ระดับค่าเฉลี่ย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

จ านวนชั้น 
= 5 – 1 
   5 
= 0.8 

จากการวิเคราะห์ดังกล่าวท าให้สามารถหาช่วงคะแนนของแต่ละระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานได้ดังนี้ 

  ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายความว่า มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายความว่า มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานมาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายความว่า มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายความว่า มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายความว่า มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานน้อย 
วิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร ตามแบบสอบถามจัดท าแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 

อันดับ ก าหนดระดับในการแปลผลโดยคิดจากการหาค่าพิสัยคือ  
ระดับค่าเฉลี่ย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

จ านวนชั้น 
= 5 – 1 
   5 
= 0.8 
 

จากการวิเคราะห์ดังกล่าวท าให้สามารถหาช่วงคะแนนของแต่ละระดับของความผูกพันต่อ
องค์กรได้ดังนี ้

  ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายความว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายความว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายความว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายความว่า มีความผูกพันต่อองค์การในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายความว่า มีมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
เ กณฑ์การ พิจารณาค่ าสั มประสิ ทธิ์ แ อลฟา  (α − 𝑐𝑜𝑒𝑓𝑓𝑖𝑐𝑖𝑒𝑛𝑡) มี ค่ าอยู่ ร ะหว่ า ง  

0<α − 𝑐𝑜𝑒𝑓𝑓𝑖𝑐𝑖𝑒𝑛𝑡<1 ค่ าความ เที่ ย งส าหรั บวิ จั ย โดย  Nunn ally ( 1978 )  เสนอว่ า   ค่ า  
(α − 𝑐𝑜𝑒𝑓𝑓𝑖𝑐𝑖𝑒𝑛𝑡) มากกว่าและเท่ากับ 0.6 ส าหรับวิเคราะห์งานวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory 
Research) 

ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบ เพ่ือให้แน่ใจว่าผู้ตอบแบบสอบถามจะมีความเข้าใจ
ตรงกัน และตอบค าถามได้ตามความเป็นจริงทุกข้อ รวมทั้งข้อค าถามมีความเที่ยงทางสถิติ วิธีการ
ทดสอบกระท าโดยการทดสอบน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม 30 ตัวอย่าง 
หลังจากนั้น จึงวิเคราะห์ความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยใช้สถิติและพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (α − 𝑐𝑜𝑒𝑓𝑓𝑖𝑐𝑖𝑒𝑛𝑡) ของค าถามในแต่ละด้าน ซึ่งทีรายละเอียดดังนี้ 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคุณภาพชีวิตในการท างานของแบบสอบถาม 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
กลุ่มทดลอง 
(n = 30) 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.924 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 0.924 
ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 0.926 
ด้านก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 0.918 
ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน 0.916 
ด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ 0.924 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 0.920 
ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.935 
ค่าความเชื่อม่ันรวม 0.932 

 
จากการวัดค่าความเทียงพบว่า ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเมื่อน าไปใช้กับกลุ่มทดลอง

จ านวน 30 ชุด มีค่าความเที่ยงของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.932 โดยค าถามแต่ละด้านมีระดับ
ความเที่ยงอยู่ระหว่าง 0.916- 0.935 
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ซึ่งผลของค่าสัมประสิทธิ์ของแบบสอบถามทั้ง 2 กลุ่ม มีค่าความเที่ยงของตามเกณฑ์ของ 
Nunnally (1978) สามารถน ามาใช้ในงานวิจัยได้ 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 3 แสดงค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานของแบบสอบถาม 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
 กลุ่มทดลอง 

(n = 30) 

ด้านการยอมรับองค์กร 0.904 
ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร 0.579 
ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 0.704 
ค่าความเชื่อม่ันรวม 0.824 

 
จากการวัดค่าความเทียงพบว่า ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเมื่อน าไปใช้กับกลุ่มทดลอง

จ านวน 30 ชุด มีค่าความเที่ยงของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.824 โดยค าถามแต่ละด้านมีระดับ
ความเที่ยงอยู่ระหว่าง 0.579-0.904 ซึ่งผลของค่าสัมประสิทธิ์ของแบบสอบถามทั้ง 2 กลุ่ม มีค่าความ
เที่ยงของตามเกณฑ์ของ Nunnally (1978) สามารถน ามาใช้ในงานวิจัยได้ 

 



 

บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาในหัวข้อเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน บริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด โดยใช้แบบสอบถาม เพ่ือเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด จ านวน 215 คน ข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ 
โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 
ตอนที่ 2 ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 
ตอนที่ 3 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 
 

ข้อมูลทั่วไปของพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 
 
ตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างพนักงานจ าแนกตามข้อมูลทั่วไปของพนักงาน 

ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน จ านวนพนักงาน (215) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 23 10.70 
หญิง 192 89.30 

อายุ   
ต่ ากว่า 20 ป ี 4 1.86 
20-25 ปี 132 61.39 
26-35 ปี 60 27.91 
มากกว่า 35 ป ี 19 8.84 

สถานภาพ   
โสด 145 67.44 
สมรส 68 31.63 
หย่าร้าง 2 0.93 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน จ านวนพนักงาน (215) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่ามัธยมตอนปลาย 16 7.44 
มัธยมตอนปลาย/ปวช. 135 62.80 
ปวส. 32 14.88 
ปริญญาตรี 31 14.42 
ปริญญาโท 1 0.46 

รายได้ต่อเดือน   
ต่ ากว่า10,000 บาท 43 20.00 
10,001-15,000 บาท 111 51.63 
15,001-20,000 บาท 51 23.72 
20,001-25,000 บาท 6 2.79 
มากกว่า 25,000 บาท 4 1.86 

อายุการท างาน   
ต่ ากว่า 1 ปี 49 22.79 
1-5 ปี 120 55.81 
6-10 ปี 29 13.49 
มากกว่า 10 ปี 17 7.91 

   

จากตารางที่ 4 พบว่าพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 89.30 ส่วนเพศชาย จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 10.70  

ส่วนอายุ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วงประมาณ 20-25 ปี จ านวน 132 คน คิด
เป็นร้อยละ 61.39 รองลงมามีอายุอยู่ในช่วงประมาณ 26-35 ปี จ านวน 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.91 
ส่วนอายุอยู่ในช่วงประมาณ มากกว่า 35 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.84 และอายุอยู่ในช่วง
ประมาณ ต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.86  

ส่วนสถานภาพ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 
67.44 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 31.63 และสถานภาพหย่าร้าง 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.93 

ส่วนระดับการศึกษา พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีระดับการศึกษามัธยมตอนปลาย/ปวช จ านวน 
135 คน คิดเป็นร้อยละ 62.80 รองลงมาระดับการศึกษาปวส. จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 14.88 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 14.42 ระดับการศึกษาต่ ากว่ามัธยมตอน
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ปลาย จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 16 คิดเป็นร้อยละ 7.44 และระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 
1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.46 

ส่วนรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีรายได้ประมาณ 10 ,0001-15,000 บาท 
จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 51.63 รองลงมารายได้ประมาณ 15 ,001-20,000 บาท จ านวน 51 
คน คิดเป็นร้อยละ 23.72 รายได้ประมาณต่ ากว้า 10,000 บาท จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 
รายได้ประมาณ 20,001-25,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.79 และรายได้ประมาณ
มากกว่า 25,000 บาท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.86 

ส่วนอายุการท างาน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุการท างานประมาณ 1-5 ปี จ านวน 120 
ปี คิดเป็นร้อยละ 55.81 รองลงมาอายุการท างานประมาณต่ ากว่า 1 ปี จ านวน  49 คน อายุการ
ท างานประมาณ 6-10 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.49 และอายุการท างานประมาณมากกว่า 
10 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 7.91 
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ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 
 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) แสดงดังนี้ 

 
ตารางท่ี 5 ระดับความคิดเห็นในแต่ละด้านตามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด แสดงโดยภาพรวม 

ปัจจัยคุณภาพชีวิต 
การท างานต่อองค์การ 

Mean S.D. ระดับ 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.28 0.65 ปานกลาง 
ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 3.61 0.71 มาก 
ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 3.41 0.73 มาก 
ด้านก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 3.45 0.76 มาก 
ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน 3.57 0.70 มาก 
ด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ 3.62 0.64 มาก 
ด้านสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 3.63 0.95 มาก 
ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.08 0.75 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.74 มาก 

 
จากตารางที่ 5 พิจารณาในปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน โดยรวมอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า มีระดับ
ความคิดมากที่สุดด้านสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 รองลงมา คือด้านสิทธิ
ของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62  ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความ
ปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.57 ด้านก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ด้านการพัฒนา
ความสามารถของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.28 และด้านความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 มีระดับความ
คิดเห็นน้อย ตามล าดับ และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้านเป็นรายด้านสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
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ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 
ตารางท่ี 6 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยคุณภาพ

ชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

จากตารางที่ 6 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอ
นิก้า ประเทศไทยจ ากัด ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของ
พนักงาน ล าดับแรก คือ เงินค่าล่วงเวลาที่ได้รับจากการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.53 รองลงมาเงินเดือนค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 
ท่านได้รับเงิน เดือนและค่าตอบ แทนเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.28เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเพียงพอส าหรับการด ารงชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 และ
ท่านได้รับรายได้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.93  ตามล าดับ 

ปัจจัยค่าตอบแทน 
ที่เพียงพอและยุติธรรม 

น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

Mean S.D. ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. ท่านได้รับเงิน เดือนและคา่
ตอบ แทนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ 

2 
(0.93) 

14 
(6.15) 

94 
(43.72) 

104 
(48.37) 

1 
(0.46) 

3.28 0.66 มาก 

2. เงินเดือน ค่า ตอบแทน
เหมาะสมกับความรู้ความ 
สามารถ 

0 9 
(4.19) 

91 
(42.33) 

113 
(52.56) 

1 
(0.46) 

3.49 0.59 มาก 

3. เงินค่าล่วงเวลาที่ได้รับจาก
การปฏิบัติ งานเป็นไป
อย่างยุติธรรม 

1 
(0.46) 

11 
(5.12) 

79 
(36.74) 

122 
(56.74) 

2 
(0.93) 

3.53 0.63 มาก 

4. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี
ท่านได้รับเพียงพอส าหรบั
การด ารงชีพ 

4 
(1.86) 

33 
(15.35) 

134 
62.33 

43 
(20.00) 

1 
(0.46) 

3.02 0.670 ปาน
กลาง 

 

5. ท่านได้รับรายได้สอดคล้อง
กับสภาพเศรษฐกิจ 

6 
(2.79) 

38 
(17.67) 

137 
(63.72) 

33 
(15.35) 

1 
(0.46) 

2.93 0.68 ปาน
กลาง 

รวม      3.28 0.65 ปาน
กลาง 
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ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 
 
ตารางที่ 7 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยคุณภาพ

ชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 

จากตารางที่ 7 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอ
นิก้า ประเทศไทยจ ากัด ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.61  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของ
พนักงาน ล าดับแรก คือ ห้องท างานของท่านมีแสงสว่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75  รองลงมา ที่
ท างานของท่านมีการจัดสถานที่ท างานและจัดวางสิ่งของอย่างมีระเบียบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 
สถานที่ที่ท างานถูกสุขลักษณะ และองค์กรของท่านมีมาตรการรักษาความปลอดภัยอย่างดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.59 และ วัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพและเพียงพอต่อการใช้งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 
ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 

ปัจจัยสภาพ 
แวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 

น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

Mean S.D. ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. วัสดุอุปกรณ์ทีม่ีคุณภาพและ
เพียง พอต่อการใช้งาน 

2 
(0.93) 

19 
(8.84) 

73 
(33.95) 

112 
(52.09) 

9 
(4.19) 

3.50 0.75 มาก 

2. สถานท่ีที่ท างานถูก
สุขลักษณะ 

2 
(0.93) 

10 
(4.65) 

74 
(34.42) 

118 
(52.09) 

11 
(5.12) 

3.59 0.70 มาก 

3. ที่ท างานของท่านมีการจัด
สถานท่ีท างานและจดัวาง
สิ่งของอย่างมีระเบียบ 

1 
(0.46) 

8 
(3.72) 

78 
(36.28) 

111 
(51.63) 

17 
(7.91) 

3.63 0.71 มาก 

4.ห้องท างานของท่านมีแสง
สว่างพอ 

0 7 
(3.25) 

61 
(28.37) 

125 
(58.14) 

22 
(10.23) 

3.75 0.68 มาก 

5. องค์กรของท่านมีมาตรการ
รักษาความปลอดภัยอย่างด ี

1 
(0.46) 

11 
(5.12) 

80 
(37.21) 

106 
(49.30) 

17 
(7.91) 

3.59 0.73 มาก 

 รวม       3.61 0.71 มาก 
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ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 
 

ตารางที่ 8 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 

 

จากตารางที่ 8 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอ
นิก้า ประเทศไทยจ ากัด ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.41  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของ
พนักงาน ล าดับแรก คือ ท่านมีความกระตือรือร้นที่อยากท างานตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 
รองลงมางานที่ท่านท าช่วยให้ท่านได้เกิดการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.53 หน่วยงานของท่านมีการ
ส่งเสริมให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นตามล าดับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ท่านมีโอกาสได้เข้ารับ
การฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 และหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการศึกษา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.18 ตามล าดับ  

ปัจจัยการพัฒนา
ความสามารถของพนักงาน 

น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

Mean S.D. ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. งานท่ีท าช่วยให้ท่านได้เกิด
กาเรียนรู ้

0 4 
(1.86) 

107 
(49.77) 

90 
(41.86) 

14 
(6.51) 

3.53 0.65 มาก 

2. ท่านมีโอกาสได้เข้ารบัการ
ฝึกอบรม 

3 
(1.39) 

26 
(12.09) 

111 
(56.63) 

66 
(30.70) 

9 
(4.19) 

3.24 0.77 ปาน
กลาง 

3. หน่วยงานของท่านสนับสนุน
ให้มีการศึกษา 

4 
(1.86) 

33 
(15.35) 

106 
(19.30) 

65 
(30.23) 

7 
(3.25) 

3.18 0.79 ปาน
กลาง 

4. ท่านมีความกระตือรือร้นที่
อยากท างานตลอดเวลา 

0 6 
(2.79) 

82 
(38.14) 

117 
(54.42) 

10 
(4.65) 

3.61 0.62 มาก 

5. หน่วยงานของท่านมีการ
ส่งเสริมให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นตามล าดับ 

5 
(2.32) 

16 
(7.44) 

73 
(33.95) 

110 
(51.16) 

11 
(5.12) 

3.49 0.80 มาก 

รวม      3.41 0.73 มาก 
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ด้านก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 
 

ตารางท่ี 9 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ด้านก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 

 
จากตารางที่ 9 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอ

นิก้า ประเทศไทยจ ากัด ด้านก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.45  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของ
พนักงาน ล าดับแรก คือ องค์กรมีการสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 
รองลงมาท่านได้รับขวัญและก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 ท่านมีโอกาสได้รับ
การเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกับผู้ อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของสายอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 และท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่ง
งานทีสู่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39  ตามล าดับ 
  

ปัจจัยก้าวหน้าและความ
มั่นคงในการท างาน 

น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

Mean S.D. ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งเท่าเทียมกับผู้อื่น 

3 
(1.39) 

16 
(7.44) 

83 
(38.60) 

104 
(48.37) 

9 
(4.19) 

3.47 0.75 มาก 

2. องค์กรมีการสนับสนุนให้
บุคลากรมีความก้าวหน้า 

2 
(0.93) 

18 
(8.37) 

73 
(33.95) 

115 
(53.48) 

7 
(3.25) 

3.50 0.74 มาก 

3. ท่านได้รับขวัญและก าลังใจท่ี
ดีในการปฏิบตัิงาน 

5 
(2.32) 

19 
(88.37) 

68 
(31.63) 

114 
(53.02) 

9 
(4.19) 

3.48 0.81 มาก 

4. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น 

6 
(2.79) 

19 
(88.37) 

79 
(36.74) 

108 
(50.23) 

3 
(1.39) 

3.39 0.78 ปาน
กลาง 

5. ท่านเชื่อว่าท่านสามารถ
ประสบความส าเรจ็ตาม
เป้าหมายของสายอาชีพ 

4 
(1.86) 

13 
(6.05) 

89 
(41.39) 

108 
(50.23) 

1 
(0.46) 

3.41 0.69 มาก 

รวม      3.45 0.76 มาก 



 39 

ด้านการบูรณาการทางด้านสงัคมหรือการท างานร่วมกัน 
 

ตารางท่ี 10 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

  

ปัจจัยการบูรณาการทางด้าน
สังคมหรือการท างานร่วมกัน 

น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

Mean S.D. ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. ท่านสามารถมสี่วนร่วมในการ
เสนอความคดิเห็นในการ
ท างานได้อย่างเตม็ที่ 

3 
(1.39) 

18 
(8.37) 

70 
(32.56) 

117 
(54.42) 

7 
(3.25) 

3.50 0.75 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาจะให้โอกาส
ท่านในการรับผดิชอบ
ตัดสินใจงานตา่งๆ 

2 
(0.93) 

14 
(6.51) 

69 
(32.09) 

123 
(57.21) 

7 
(3.25) 

3.55 0.71 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานยอมรับความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

1 
(0.46) 

15 
(6.97) 

61 
(28.37) 

135 
(62.79) 

3 
(1.39) 

3.58 0.66 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชารับฟังความ
คิดเห็นจากท่าน 

1 
(0.46) 

17 
(7.91) 

57 
(26.51) 

135 
(62.79) 

5 
(2.32) 

3.59 0.69 มาก 

5. ท่านมีกิจกรรมที่ปฏิบัติร่วมกับ
เพื่อนร่วมงานเสมอ 

0 15 
(6.98) 

59 
(27.44) 

131 
(60.93) 

10 
(4.65) 

3.63 0.68 มาก 

รวม      3.57 0.70 มาก 
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จากตารางที่ 10 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอ
นิก้า ประเทศไทยจ ากัด ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อ
องค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ ท่านมีกิจกรรมที่ปฏิบัติร่วมกับเพ่ือนร่วมงานเสมอ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.63 รองลงมาผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นจากท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 เพ่ือน
ร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 .  

 

ด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ 
 

ตารางท่ี 11 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ 

 
จากตารางที่ 11 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอ

นิก้า ประเทศไทยจ ากัด ด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

ปัจจัยสิทธิของพนกังานหรือ
สิทธิตามรัฐธรรมนูญ 

น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

Mean S.D. ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้
ท่านได้แสดงความคดิเห็น 

0 16 
(7.44) 

66 
(30.69) 

129 
(60.00) 

4 
(1.86) 

3.56 0.66 มาก 

2. ท่านได้ปฏิบัตติาม
กฎระเบียบองค์กรด้วย
ความเตม็ใจ 

0 4 
(1.86) 

61 
(28.37) 

137 
(63.72) 

13 
(6.05) 

3.74 0.59 มาก 

3. ท่านได้รับการพิจารณา
ความคิดความชอบอย่าง
ยุติธรรม 

1 
(0.46) 

11 
(5.12) 

71 
(33.02) 

130 
(60.46) 

2 
(0.93) 

3.56 0.63 มาก 

4. ท่านได้รับโอกาสในการแกไ้ข
ข้อผิด พลาดในการท างาน 

2 
(0.93) 

7 
(3.25) 

65 
(30.23) 

134 
(62.32) 

7 
(3.25) 

3.64 0.65 มาก 

5. หากท่านถูกกล่าวหาว่า
กระท าความผิด ท่านจะ
ได้รับการพิจารณาสอบสวน
หรือถูกลงโทษอย่าง
ยุติธรรม 

2 
(0.93) 

7 
(3.25) 

68 
(31.63) 

136 
(63.25) 

6 
(2.79) 

3.62 0.64 มาก 

รวม      3.62 3.635 มาก 
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มาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กร
ของพนักงาน ล าดับแรก คือ ท่านได้ปฏิบัติตามกฎระเบียบองค์กรด้วยความเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.74 รองลงมาท่านได้รับโอกาสในการแก้ไขข้อผิด พลาดในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 หาก
ท่านถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด ท่านจะได้รับการพิจารณาสอบสวนหรือถูกลงโทษอย่างยุติธรรม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านได้แสดงความคิดเห็น และท่านได้รับการพิจารณา
ความคิดความชอบอย่างยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ตามล าดับ 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
 
ตารางท่ี 12 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยคุณภาพ

ชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

 

ปัจจัยความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว 

น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

Mean S.D. ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. ระยะเวลาที่ท่าน
ท างานนั้นมีความ
เหมาะสม 

1 
(0.46) 

5 
(2.32) 

72 
(33.49) 

111 
(51.63) 

26 
(12.09) 

3.73 0.72 มาก 

2. ท่านได้รับมอบ หมาย
งานพิเศษหรืองาน
เร่งด่วนไม่บ่อย 

3 
(1.39) 

11 
(5.12) 

84 
(94.07) 

79 
(36.74) 

38 
(16.67) 

3.64 0.88 มาก 

3. หากท่านต้องท างาน
ล่วงเวลา บุคคลใน
ครอบครัวให้การ
สนับสนุนอย่างเต็มที ่

4 
(1.86) 

2 
(0.93) 

57 
(26.51) 

108 
(50.23) 

44 
(20.46) 

3.87 0.81 มาก 

4. นานๆ ครั้งท่ีท่านต้อง
น างานไปท าต่อท่ี
บ้าน 

38 
(17.67) 

14 
(6.51) 

47 
(21.86) 

77 
(35.81) 

38 
(17.67) 

3.30 1.33 ปาน
กลาง 

5. ท่านสามารถลางาน
ไปพักผ่อนได้อย่าง
อิสระ 

13 
(6.04) 

11 
(5.12) 

58 
(26.98) 

97 
(45.12) 

36 
(16.74) 

3.61 1.02 มาก 

รวม      3.63 0.95 มาก 
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จากตารางที่ 12 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอ
นิก้า ประเทศไทยจ ากัด ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของ
พนักงาน ล าดับแรก คือ หากท่านต้องท างานล่วงเวลาบุคคลในครอบครัวให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 รองลงมาระยะเวลาที่ท่านท างานนั้นมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 
ท่านได้รับมอบหมายงานพิเศษหรืองานเร่งด่วนไม่บ่อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ท่านสามารถลางานไป
พักผ่อนได้อย่างอิสระ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61  

ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 

ตารางท่ี 13 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

ปัจจัยความเกี่ยว ข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

Mean S.D. ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. หน่วยงานของทา่นให้ความ
ร่วมมือกับหน่วยงานอื่นใน
การท ากิจกรรมเพื่อ
สาธารณประโยชน์ 

5 
(2.32) 

21 
(9.77) 

130 
(60.46) 

49 
(22.79) 

10 
(4.65) 

3.18 0.76 ปาน
กลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีส่วน
ร่วมในการณรงค์ด้านพัฒนา
ชุมชนและสังคมโดยรวม 

5 
(2.32) 

29 
(13.49) 

139 
(64.65) 

37 
(17.21) 

5 
(2.32) 

3.04 0.70 ปาน
กลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

10 
(4.65) 

23 
(10.70) 

131 
(60.93) 

46 
(21.39) 

5 
(2.32) 

3.06 0.77 ปาน
กลาง 

4. ท่านมีโอกาสช่วยเหลือหรือ
ให้บริการแก่ชุมชนในด้าน
ต่างๆ ตามความรู้
ความสามารถ 

8 
(3.72) 

23 
(10.70) 

131 
(60.93) 

47 
(21.86) 

6 
(2.79) 

3.09 0.76 ปาน
กลาง 

5. ท่านมีโอกาสเข้าร่วม
กิจกรรมของชุมชนตาม
ความเหมาะสม 

10 
(4.65) 

28 
(13.02) 

126 
(58.60) 

45 
(20.93) 

6 
(2.79) 

3.04 0.79 ปาน
กลาง 

รวม      3.08 0.76 ปาน
กลาง 



 43 

จากตารางที่ 13 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอ
นิก้า ประเทศไทยจ ากัด ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อ
องค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ .หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน ในการท า
กิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 รองลงมาท่านมีโอกาสช่วยเหลือหรือให้บริการ
แก่ชุมชนในด้านต่างๆ ตามความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 หน่วยงานของท่านมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมในการปฏิบัติภารกิจที่ส่งผลกระทบต่อสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.06 หน่วยงานของ
ท่านมีส่วนร่วมในการณรงค์ด้านพัฒนาชุมชนและสังคมโดยรวม และท่านมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมของ
ชุมชนตามความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04 ตามล าดับ 

 
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 
 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) แสดงดังนี้ 

 

ตารางท่ี 14 ระดับความคิดเห็นในแต่ละด้านตามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด แสดงโดยภาพรวม 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร Mean S.D. ระดับ 
ด้านการยอมรับองค์กร 3.52 0.74 มาก 
ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร 3.75 0.72 มาก 
ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 3.80 0.70 มาก 

รวม 3.69 0.72 มาก 

 
จากตารางที่ 14 พิจารณาในปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า มีระดับความคิดมาก
ที่สุด ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 รองลงมา คือด้านการใช้
ความสามารถเพ่ือองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และด้านการยอมรับองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 มี
ระดับความคิดเห็นน้อย ตามล าดับ และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้านเป็นรายด้านสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
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ด้านการยอมรับองค์กร 
 

ตารางที่ 15 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านการยอมรับองค์กร 

 
จากตารางที่ 15 พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า 

ประเทศไทยจ ากัด ด้านการยอมรับองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ ท่านไม่มีความ
กังวลว่าจะถูกให้ออกจากงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 รองลงมาท่านยอมรับความคิดเห็นและนโยบาย
ที่องค์กรก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ท่านคิดว่าจะมีอนาคตที่ดีถ้าได้ร่วมงานกับองค์กร มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.53  ผลงานที่ท่านท าได้มักสูงกว่าเป้าหมายที่องค์กรก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50  และ
ท่านเชื่อมั่นว่าองค์กรมีความม่ันคง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ตามล าดับ 
  

ปัจจัยการยอมรับองค์กร น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

 
Mean 

 
S.D. 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. ท่านเชื่อมั่นว่าองค์กรมีความ
มั่นคง 

9 
(4.19) 

14 
(6.51) 

78 
(36.28) 

107 
(49.76) 

7 
(3.25) 

3.41 0.83 มาก 

2. ท่านยอมรับความคดิเห็นและ
นโยบายที่องค์กรก าหนด 

5 
(2.32) 

6 
(2.79) 

72 
(33.49) 

125 
(58.14) 

7 
(3.25) 

3.57 0.72 มาก 

3. ท่านไม่มีความกังวลวา่จะถูก
ให้ออกจากงาน 

6 
(2.79) 

4 
(1.86) 

74 
(34.42) 

119 
(55.35) 

12 
(5.58) 

3.59 0.75 มาก 

4. ผลงานท่ีท่านท าไดม้ักสูงกว่า
เป้าหมายที่องค์กรก าหนด 

2 
(0.93) 

10 
(4.65) 

85 
(39.53) 

114 
(53.02) 

4 
(1.86) 

3.50 0.66 มาก 

5. ท่านคิดว่าจะมีอนาคตที่ดีถ้า
ได้ร่วมงานกับองค์กร 

4 
(1.86) 

11 
(5.12) 

75 
(34.88) 

118 
(54.88) 

7 
(3.25) 

3.53 0.73 มาก 

รวม      3.52 0.74 มาก 



 45 

ด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์กร 
 
ตารางท่ี 16 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร 

 
จากตารางที่ 16 พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า 

ประเทศไทยจ ากัด ด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 3.75 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ 
ท่านมีความรู้สึกยินดีที่จะท างานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายถึงแม้ว่าจะเป็นงานที่ไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบ
ของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 รองลงมาท่านปฏิบัติงานในหน้าที่ด้วยความเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.80 เมื่อมีความจ าเป็นเร่งด่วน ท่านพร้อมอุทิศตนและเสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือที่จะท างานในวันหยุด 
และ ท่านเต็มใจที่จะลงทุนลงแรงเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73   
 

ปัจจัยการใช้ความสามารถเพ่ือ
องค์กร 

น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

Mean S.D. ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. ท่านปฏิบัติ งานในหน้าท่ีด้วย
ความเตม็ใจ 

0 2 
(0.93) 

62 
(28.84) 

128 
(59.53) 

23 
(10.70) 

3.80 0.63 มาก 

2. เมื่อมีความจ าเป็นเร่งด่วน 
ท่านพร้อมอุทิศตนและ
เสียสละเวลาส่วนตัวเพื่อท่ี 
จะท างานในวันหยุด 

3 
(1.39) 

5 
(2.32) 

66 
(30.69) 

114 
(53.02) 

27 
(12.56) 

3.73 0.76 มาก 

3. ท่านเต็มใจท่ีจะลงทุนลงแรง
เพื่อความ ก้าวหน้าของ
องค์กร 

0 7 
(3.25) 

66 
(30.70) 

119 
(55.35) 

23 
(10.70) 

3.73 0.69 มาก 

4. ท่านยินดีที่จะปฏิบตัิงานก่อน
เวลาเสมอ 

3 
(1.39) 

8 
(3.72) 

67 
(31.16) 

115 
(53.49) 

22 
(10.23) 

3.67 0.77 มาก 

5. ท่านมีความ รู้สึกยินดีที่จะ
ท างานอ่ืนท่ีได้รับมอบ 
หมายถึงแม้ ว่าจะเป็นงานท่ี
ไม่ได้อยู่ในความรับผดิ ชอบ
ของท่าน 

2 
(0.93) 

6 
(2.79) 

55 
(25.58) 

119 
(55.35) 

33 
(15.35) 

3.81 0.76 มาก 

รวม      3.75 0.72 มาก 
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ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 

ตารางที่ 17 จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 

 

จากตารางที่ 17 พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า 
ประเทศไทยจ ากัด ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.80 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก 
คือ ท่านมีความผูกพันกับองค์กรมาก และไม่อยากลาออกจากองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 รองลงมา
ท่านใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ท างานเพ่ือให้ผลดีที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ท่านคิดอยู่เสมอว่า
ความส าเร็จขององค์กรคือความส าเร็จของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 องค์กรและตัวท่านจะเติบโตไป
พร้อมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 และองค์กรนี้มีความส าคัญต่อท่านมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 
ตามล าดับ 
  

ปัจจัยความต้องการเป็น
สมาชกิขององค์กร 

น้อย 
ที่สุด 

(n,%) 

น้อย 
 

(n,%) 

ปาน 
กลาง 
(n,%) 

มาก 
 

(n,%) 

มาก 
ที่สุด 

(n,%) 

Mean S.D. ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. องค์กรนี้มีความ ส าคญัต่อ
ท่านมาก 

1 
(0.46) 

10 
(4.65) 

48 
(22.32) 

138 
(64.19) 

18 
(8.37) 

3.75 0.69 มาก 

2. องค์กรและตัวท่านจะเติบโต
ไปพร้อมกัน 

2 
(0.93) 

8 
(3.72) 

52 
(24.19) 

130 
(60.46) 

23 
(10.70) 

3.76 0.73 มาก 

3. ท่านใช้ความรู้ความสามารถ
ที่มีอยู่ท างานเพื่อให้ผลดีทีสุ่ด 

0 6 
(2.79) 

46 
(21.39) 

136 
(63.25) 

24 
(11.16) 

3.83 0.65 มาก 

4. ท่านคิดอยู่เสมอว่า
ความส าเร็จขององค์กร คือ
ความ ส าเร็จ 

2 
(0.93) 

3 
(1.39) 

56 
(26.05) 

126 
(58.60) 

28 
(13.02) 

3.81 0.71 มาก 

5. ท่านมีความผูกพันกับองค์กร
มาก และไม่อยากลาออกจาก
องค์กร 

2 
(0.93) 

7 
(3.25) 

47 
(21.86) 

127 
(59.07) 

32 
(14.88) 

3.84 0.75 มาก 

รวม      3.80 0.70 มาก 
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การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานข้อที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้ต่อเดือน  อายุการท างาน ที่แตกต่างกันมีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอ
ทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

H0 : พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอ
ทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอ
ทรอนิก้าแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามเพศ 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ t-test for Equality of Means 

N Mean S.D. t df Sig. 
ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุตธิรรม ชาย 

หญิง 
23 
192 

3.23 
3.28 

0.47 
0.50 

-0.49 
-0.52 

213 
28.3 

0.73 

ด้านสภาพแวดล้อมท่ีดีมีความปลอดภัย ชาย 
หญิง 

23 
192 

3.69 
3.60 

0.53 
0.61 

0.70 
0.78 

213 
29.3 

0.30 

ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ชาย 
หญิง 

23 
192 

3.37 
3.41 

0.67 
0.53 

-0.33 
-0.28 

213 
25.4 

0.17 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ชาย 
หญิง 

23 
192 

3.53 
3.43 

0.66 
0.65 

0.70 
0.68 

213 
27.3 

0.99 

ด้านการบรูณาการทางด้านสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

ชาย 
หญิง 

23 
192 

3.60 
3.56 

0.51 
0.59 

0.26 
0.29 

213 
29.7 

0.60 

ด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ ชาย 
หญิง 

23 
192 

3.80 
3.60 

0.43 
0.50 

1.79 
2.01 

213 
29.6 

0.07 

ด้านความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ชาย 
หญิง 

23 
192 

3.56 
3.63 

0.85 
0.76 

-0.42 
-0.38 

213 
26.3 

0.23 
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ตารางท่ี 18 (ต่อ) 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ t-test for Equality of Means 
N Mean S.D. t df Sig. 

ด้านความเกีย่วข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม  ชาย 
หญิง 

23 
192 

3.07 
3.08 

0.79 
0.63 

-0.09 
-0.08 

213 
25.4 

0.12 

ปัจจัยคุณภาพการท างาน ชาย 
หญิง 

23 
192 

3.48 
3.45 

0.50 
0.47 

0.29 
0.27 

213 
26.7 

0.62 

 
จากตารางที่ 18 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า จ าแนกตามเพศ ทั้ง 8 ด้าน  มีเพศที่
แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 
H0 : พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นี

โอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 
H1 : พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นี

โอทรอนิก้าแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 19 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัทนีโอทรอนิก้า จ าแนกตามอายุ 

ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งของ 
ความแปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.394 
51.943 
54.339 

3 
211 
214 

0.799 
0.246 

3.245 0.02* 

ด้านสภาพแวดล้อมท่ีดีมีความ
ปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

4.229 
74.864 
79.093 

3 
211 
214 

1.410 
0.355 

3.973 0.01* 
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ตารางท่ี 19 (ต่อ) 
ตัวแปรที่ศึกษา แหล่งของ 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig 

ด้านการพัฒนาความสามารถ
ของพนักงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.198 
63.859 
65.057 

3 
211 
214 

0.399 
0.303 

1.320 0.27 

ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

5.3637 
86.820 
92.457 

3 
211 
214 

1.879 
0.411 

4.566 0.00** 

ด้านการบรูณาการทางด้าน
สังคมหรือการท างานร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.587 
70.651 
74.237 

3 
211 
214 

1.196 
0.335 

3.571 0.02* 

ด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิ
ตามรัฐธรรมนญู 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.680 
53.034 
53.714 

3 
211 
214 

0.227 
0.251 

0.902 0.44 

ด้านความสมดลุระหว่างงาน
กับชีวิตส่วนตัว 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

7.112 
119.578 
126.689 

3 
211 
214 

2.371 
0.567 

4.182 0.01* 

ด้านความเกีย่วข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

5.897 
84.822 
90.719 

3 
211 
214 

1.966 
0.402 

4.890 0.00** 

ปัจจัยคุณภาพการท างาน ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.283 
45.089 
48.373 

3 
211 
214 

1.094 
0.214 

5.122 0.00** 

       

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 19 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามอายุ ค่า Sig. ที่น้อยกว่า 
0.05 มี 6 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อ
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สังคม หมายความว่า อายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอ
นิก้าแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่า ง
รายคู่ต่อโดยใช้สถิติ LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 28-33 

 

ตารางที่ 20 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มีอายุกับ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

อายุ ค่าเฉลี่ย 
ต่ ากว่า 20 ปี 20-25 ปี 26-35 ปี มากกว่า 35 ปี 

3.20 3.35 3.21 3.00 

ต่ ากว่า 20 ป ี 3.20 - -0.17 
(0.56) 

-0.01 
(0.97) 

0.20 
(0.47) 

20-25 ปี 3.35 - - 0.14 
(0.08) 

0.35 
(0.01*) 

26-35 ปี 3.21 - - - 0.21 
(0.11) 

มากกว่า 35 ป ี 3.00 - - - - 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

จากตารางที่ 20 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พบว่า มีความ
แตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มอายุในช่วง 20-25 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มอายุมากกว่า 35 ปี โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.35 ตามล าดับ 
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ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 
 

ตารางที่ 21 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มีอายุกับ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน  

อายุ ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 20 ปี 20-25 ปี 26-35 ปี มากกว่า 35 ปี 

3.35 3.71 3.53 3.26 
ต่ ากว่า 20 ป ี 3.35 - -0.36 

(0.24) 
-1.77 
(0.57) 

0.87 
(0.79) 

20-25 ปี 3.71 - - 0.19 
(0.05) 

0.44 
(0.00**) 

26-35 ปี 3.53 - - - 0.26 
(0.09) 

มากกว่า 35 ป ี 3.26 - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 

จากตารางที่ 21 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย พบว่า มีความ
แตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มอายุในช่วง 20-25 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มอายุมากกว่า 35 ปี โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.44 ตามล าดับ 
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ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 
 

ตารางที่ 22 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มีอายุกับ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน  

อายุ ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 20 ปี 20-25 ปี 26-35 ปี มากกว่า 35 ปี 

3.60 3.54 3.37 2.99 
ต่ ากว่า 20 ป ี 3.60 - 0.06 

(0.86) 
0.23 
(0.49) 

0.61 
(0.85) 

20-25 ปี 3.54 - - 0.17 
(0.09) 

0.55 
(0.00**) 

26-35 ปี 3.37 - - - 0.38 
(0.02*) 

มากกว่า 35 ป ี 2.99 - - - - 
 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 22 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน พบว่า มี
ความแตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มอายุในช่วง 20-25 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มอายุมากกว่า 35 ปี และช่วง
26-35ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มอายุมากกว่า 35 ปี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.55 และ 0.38 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 23 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มีอายุกับ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน 

อายุ ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 20 ปี 20-25 ปี 26-35 ปี มากกว่า 35 ปี 

3.75 3.65 3.47 3.25 

ต่ ากว่า 20 ป ี 3.75 - 0.09 
(0.75) 

0.28 
(0.35) 

0.49 
(0.12) 

20-25 ปี 3.65 - - 0.18 
(0.04*) 

0.40 
(0.01*) 

26-35 ปี 3.47 - - - 0.22 
(0.16) 

มากกว่า 35 ป ี 3.25 - - - - 
 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

จากตารางที่ 23 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
พบว่า มีความแตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มอายุในช่วง 20-25 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มอายุช่วงอายุ 26-35 
ปี และอายุมากกว่า 35 ปี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.18 

 

ตารางที่ 24 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มีอายุกับ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

อายุ ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 20 ปี 20-25 ปี 26-35 ปี มากกว่า 35 ปี 

3.75 3.74 3.54 3.12 
ต่ ากว่า 20 ป ี 3.75 - 0.01 

(0.98) 
0.21 
(0.59) 

0.63 
(0.13) 

20-25 ปี 3.74 - - 0.19 
(0.09) 

0.62 
(0.00**) 

26-35 ปี 3.54  - - 0.43 
(0.03*) 

มากกว่า 35 ป ี 3.12 - - - - 
 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
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จากตารางที่ 24 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว พบว่า มีความ
แตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มอายุในช่วง 20-25 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มอายุช่วงมากกว่า 35 ปี และช่วง
อายุ 26-35 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าช่วงอายุมากกว่า 35 ปี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และ
มีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.62 และ 0.43 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 25 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มีอายุกับ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

อายุ ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 20 ปี 20-25 ปี 26-35 ปี มากกว่า 35 ปี 

3.50 3.18 2.95 2.69 
ต่ ากว่า 20 ป ี 3.50 - 0.32 

(0.33) 
0.55 
(0.09) 

0.81 
(0.02*) 

20-25 ปี 3.18 - - 0.23 
(0.02*) 

0.49 
(0.00**) 

26-35 ปี 2.95 - - - 0.26 
(0.12) 

มากกว่า 35 ป ี 2.69 - - - - 
 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 25 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่า  
มีความแตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มช่วงอายุต่ ากว่า 20 ปี มีค่าเฉลี่ยมากกว่า 35 ปี และช่วงอายุในช่วง 20-
25 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มอายุช่วง26-35 ปี และอายุมากกว่า 35 ปี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.81 0.23 และ 0.49 ตามล าดับ 
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สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

H0 : พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 26 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามสถานภาพ 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.065 
54.275 
54.339 

2 
212 
214 

0.032 
0.256 

0.12 0.88 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.707 
78.387 
79.093 

2 
212 
214 

0.353 
0.370 

0.97 0.39 

ด้านการพฒันาความสามารถของ
พนักงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.133 
64.924 
65.057 

2 
212 
214 

0.067 
0.306 

0.22 0.80 

ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.250 
92.207 
92.457 

2 
212 
214 

0.125 
0.435 

0.29 0.75 

ด้านการบูรณาการทางดา้นสงัคมหรือการ
ท างานร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.352 
73.885 
74.237 

2 
212 
214 

0.176 
0.349 

0.51 
 

0.60 

ด้านสทิธิของพนักงานหรือสิทธติาม
รัฐธรรมนูญ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.003 
53.712 
53.714 

2 
212 
214 

0.001 
0.253 

0.01 0.99 

 
 



 56 

ตารางท่ี 26 (ต่อ) 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต
ส่วนตัว 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.220 
126.469 
126.689 

2 
212 
214 

0.110 
0.597 

0.184 0.83 

ด้านความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.488 
90.231 
90.719 

2 
212 
214 

0.244 
0.426 

0.573 0.57 

ปัจจัยคุณภาพการท างาน ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.056 
48.314 
48.373 

2 
212 
214 

0.030 
0.228 

0.130 0.88 

 
จากตารางที่ 26 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างมีปัจจัยคุณภาพชีวิต

การท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตาม ทั้ง 8 มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 
H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 
H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของ

พนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 27 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.449 
54.890 
54.339 

4 
210 
214 

0.612 
0.247 

2.478 0.05 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความ
ปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

8.544 
70.549 
79.093 

4 
210 
214 

2.136 
0.336 

6.358 0.06 
 

ด้านการพฒันาความ 
สามารถของพนักงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.437 
61.620 
65.057 

4 
210 
214 

0.856 
0.293 

2.928 0.12 

ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงใน
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

8.872 
83.585 
92.457 

4 
210 
214 

2.218 
0.398 

5.572 0.13 

ด้านการบูรณาการทางดา้นสงัคมหรือ
การท างานร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

4.808 
69.429 
74.237 

4 
210 
214 

1.202 
0.331 

3.636 0.14 

ด้านสทิธิของพนักงานหรือสิทธติาม
รัฐธรรมนูญ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.609 
50.105 
53.714 

4 
210 
214 

0.902 
0.239 

3.781 0.06 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต
ส่วนตัว 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

8.595 
118.095 
126.689 

4 
210 
214 

2.149 
0.562 

3.821 0.07 

ด้านความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

10.741 
79.978 
90.719 

4 
210 
214 

2.685 
0.381 

7.051 0.13 

ปัจจัยคุณภาพการท างาน ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

5.471 
42.902 
48.373 

4 
210 
214 

1.368 
0.204 

6.694 0.05 
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จากตารางที่ 27 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างมีปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามระดับการศึกษา ทั้ง 8 มีสถานภาพที่แตกต่าง
กัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 

 

สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

H0 : พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 28 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.933 
52.406 
54.339 

4 
210 
214 

0.483 
0.250 

1.937 0.11 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความ
ปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

6.701 
72.392 
79.093 

4 
210 
214 

1.675 
0.345 

4.860 0.00** 

ด้านการพฒันาความสามารถของ
พนักงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.258 
60.800 
65.057 

4 
210 
214 

0.564 
0.299 

1.887 0.11 

ด้านความก้าวหนา้และความมั่นคงใน
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

10.433 
82.024 
29.457 

4 
210 
214 

2.628 
0.391 

6.677 0.00** 
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ตารางท่ี 28 (ต่อ) 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านการบูรณาการทางดา้น
สังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

6.131 
68.106 
74.237 

4 
210 
214 

1.533 
0.324 

4.726 0.00** 

ด้านสทิธิของพนักงานหรือ
สิทธิตามรัฐธรรมนูญ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.556 
50.149 
53.714 

4 
210 
214 

0.891 
0.239 

3.733 0.01* 

ด้านความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัว 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

15.775 
110.914 
126.689 

4 
210 
214 

3.944 
0.528 

7.467 0.00** 

ด้านความเก่ียวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

6.152 
84.567 
90.719 

4 
210 
214 

1.538 
0.403 

3.819 0.01* 

ปัจจัยคุณภาพการท างาน ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

5.513 
42.860 
48.373 

4 
210 
214 

1.378 
0.204 

6.753 0.00** 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 

จากตารางที่ 28 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ค่า Sig. 
ที่น้อยกว่า 0.05 มี 6 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในการท างาน ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านสิทธิของ
พนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านความ
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายความว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใช้สถิติ LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 30-36  



 60 

ตารางที่ 29 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มี รายได้ต่อ
เดือนกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 

รายได้ต่อ
เดือน ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 
10,000 
บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001-
25,000 
บาท 

มากกว่า 
25,000 
บาท 

3.27 3.69 3.73 3.47 3.80 
ต่ ากว่า 
10,000 
บาท 

3.27 - -0.42 
(0.00**) 

-0.46 
(0.00**) 

-0.19 
(0.44) 

-0.53 
(0.09) 

 10,001-
15,000 
บาท 

3.69 - - -0.45 
(0.65) 

0.22 
(0.37) 

-0.11 
(0.71) 

15,001-
20,000 
บาท 

3.73 - - - 0.27 
(0.29) 

-0.67 
(0.83) 

20,001-
25,000 
บาท 

3.47 -- - - - 0.33 
(0.38) 

มากกว่า
25,000 
บาท 

3.80 - - - - - 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 29 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 
พบว่า มีความแตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยรายได้น้อยกว่า 10,001-
15,000 บาท และช่วงรายได้15,001-20,000 บาท โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.42 และ 0.46 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 30 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มี รายได้ต่อ
เดือนกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 

รายได้ต่อ
เดือน ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 
10,000 
บาท 

10,001-
15,000 
บาท 

15,001-
20,000 
บาท 

20,001-
25,000 
บาท 

มากกว่า 
25,000 
บาท 

3.02 3.52 3.63 3.63 3.40 
ต่ ากว่า 

10,000 บาท 
3.02 - -0.51 

(0.00**) 
-0.61 

(0.00**) 
-0.61 

(0.03*) 
-0.38 
(0.24) 

 10,001-
15,000 บาท 

3.52 - - -0.03 
(0.00**) 

-0.11 
(0.33) 

-0.12 
(0.67) 

15,001-
20,000 บาท 

3.63 - - - -0.01 
(0.98) 

0.23 
(0.48) 

20,001-
25,000 บาท 

3.63 - - - - 0.23 
(0.56) 

มากกว่า
25,000 บาท 

3.40 - - - - - 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 30 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการ
ท างานพบว่า มีความแตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยรายได้น้อยกว่า 
10,001-15,000 บาท ช่วงรายได้15,001-20,000 บาท และช่วงรายได้20,001-25,000 บาท และช่วง
รายได้ 10,001-15,000 บาท มีค่าเฉลี่ยรายได้น้อยกว่า ช่วงรายได้ 15 ,001-20,000 บาทโดยมีค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.51 0.61 0.61 และ 0.03 ตามล าดับ  
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ตารางที่ 31 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มี รายได้ต่อ
เดือนกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 

รายได้ต่อ
เดือน ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 
10,000 
บาท 

10,001-
15,000 
บาท 

15,001-
20,000 
บาท 

20,001-
25,000 
บาท 

มากกว่า 
25,000 
บาท 

3.24 3.65 3.66 3.83 3.45 

ต่ ากว่า 
10,000 บาท 

3.24 - -0.40 
(0.00**) 

-0.42 
(0.00**) 

-0.59 
(0.02*) 

-0.21 
(0.49) 

 10,001-
15,000 บาท 

3.65 - - -0.14 
(0.89) 

-0.19 
(0.43) 

0.19 
(0.50) 

15,001-
20,000 บาท 

3.66 - - - 0.17 
(0.48) 

0.21 
(0.29) 

20,001-
25,000 บาท 

3.83 - - - - 0.38 
(0.38) 

มากกว่า
25,000 บาท 

3.45 - - - - - 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 31 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการ
ท างานรว่มกัน พบว่า มีความแตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยรายได้น้อย
กว่า 10,001-15,000 บาท ช่วงรายได้15,001-20,000 บาท และช่วงรายได้20,001-25,000 บาท มี
ค่าเฉลี่ยรายได้น้อยกว่า ช่วงรายได้ 15,001-20,000 บาท โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.40 0.42 และ 0.59 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 32 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มี รายได้ต่อ
เดือนกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ 

รายได้ต่อ
เดือน ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 
10,000 
บาท 

10,001-
15,000 
บาท 

15,001-
20,000 
บาท 

20,001-
25,000 
บาท 

มากกว่า 
25,000 
บาท 

3.39 3.65 3.75 3.67 3.90 
ต่ ากว่า 

10,000 บาท 
3.39 - -0.26 

(0.00**) 
-0.36 

(0.00**) 
0.28 
(0.19) 

0.51 
(0.05) 

10,001-
15,000 บาท 

3.65 - - -0.09 
(0.25) 

-0.02 
(0.93) 

-0.25 
(0.31) 

15,001-
20,000 บาท 

3.75 - - - 0.08 
(0.71) 

-0.15 
(0.54) 

20,001-
25,000 บาท 

3.67 - - - - -0.23 
(0.46) 

มากกว่า
25,000 บาท 

3.90 - - - - - 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 32 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตาม
รัฐธรรมนูญ พบว่า มีความแตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยรายได้น้อย
กว่า 10,001-15,000 บาท และช่วงรายได้15,001-20,000 บาท มีค่าเฉลี่ยรายได้น้อยกว่า ช่วงรายได้ 
15,001-20,000 บาท โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ0.26 และ 
0.36 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 33 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มี รายได้ต่อ
เดือนกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

รายได้ต่อ
เดือน ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 
10,000 
บาท 

10,001-
15,000 
บาท 

15,001-
20,000 
บาท 

20,001-
25,000 
บาท 

มากกว่า 
25,000 
บาท 

3.15 3.75 3.84 3.63 2.90 
ต่ ากว่า 

10,000 บาท 
3.15 - -0.60 

(0.00**) 
-0.69 

(0.00**) 
-0.48 
(0.13) 

0.25 
(0.51) 

 10,001-
15,000 บาท 

3.75 - - -0.88 
(0.48) 

0.11 
(0.71) 

0.85 
(0.02*) 

15,001-
20,000 บาท 

3.84 - - - -0.20 
(0.52) 

0.94 
(0.01*) 

20,001-
25,000 บาท 

3.63 - - - - 0.73 
(0.12) 

มากกว่า
25,000 บาท 

2.90 - - - - - 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 

จากตารางที่ 33 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าใน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว พบว่า มีความแตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยรายได้น้อยกว่า 
10,001-15,000 บาท และช่วงรายได้15,001-20,000 บาท ส่วนช่วงรายได้10,001-15,000 บาท มี
ค่าเฉลี่ยรายได้น้อยกว่า ช่วงรายได้มากกว่า 25 ,000 บาท และส่วนรายได้ 15,001-20,000 บาท มี
ค่าเฉลี่ยรายได้น้อยกว่า ช่วงรายได้มากกว่า 25 ,000 บาท โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.60 0.69 0.85 และ 0.94 ตามล าดับ  
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ตารางที่ 34 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มี รายได้ต่อ
เดือนกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

รายได้ต่อ
เดือน ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 
10,000 
บาท 

10,001-
15,000 
บาท 

15,001-
20,000 
บาท 

20,001-
25,000 
บาท 

มากกว่า 
25,000 
บาท 

2.75 3.17 3.15 3.27 3.00 
ต่ ากว่า 

10,000 บาท 
2.75 - -0.42 

(0.00**) 
-4.00 

(0.00**) 
-0.52 
(0.06) 

0.25 
(0.45) 

 10,001-
15,000 บาท 

3.17 - - 0.24 
(0.82) 

-0.94 
(0.73) 

0.17 
(0.59) 

15,001-
20,000 บาท 

3.15 - - - -0.12 
(0.67) 

0.15 
(0.65) 

20,001-
25,000 บาท 

3.27 - - - - 0.27 
(0.52) 

มากกว่า
25,000 บาท 

3.00 - - - - - 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 34 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าใน ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม พบว่า มีความแตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยรายได้น้อยกว่า 
10,001-15,000 บาท และช่วงรายได้ 15,001-20,000 บาท โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.42 และ 4.00 ตามล าดับ 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ

ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 
H0 : พนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

บริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 
H1 : พนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

บริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 35 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามอายุการท างาน 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.331 
52.009 
54.339 

3 
211 
214 

0.7 
0.246 

3.152 0.03* 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมี
ความปลอดภัย 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.648 
76.445 
79.093 

3 
211 
214 

0.883 
0.362 

2.437 0.07 

ด้านการพฒันา
ความสามารถของพนักงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.458 
63.600 
65.057 

3 
211 
214 

0.486 
0.301 

1.612 0.19 

ด้านความก้าวหนา้และความ
มั่นคงในการท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.255 
89.202 
92.457 

3 
211 
214 

1.085 
0.423 

2.566 0.06 

ด้านการบูรณาการทางดา้น
สังคมหรือการท างานร่วมกัน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.057 
72.180 
74.237 

3 
211 
214 

0.686 
0.342 

 

2.004 0.11 

ด้านสทิธิของพนักงานหรือ
สิทธิตามรัฐธรรมนูญ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.418 
52.296 
53.714 

3 
211 
214 

0.473 
0.248 

1.907 0.13 

ด้านความสมดุลระหว่างงาน
กับชีวิตส่วนตัว 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.761 
123.929 
126.689 

3 
211 
214 

0.920 
0.587 

1.567 0.19 
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ตารางท่ี 35 (ต่อ) 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านความเก่ียวข้องและเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.362 
89.358 
90.719 

3 
211 
214 

0.454 
0.423 

1.072 0.36 

ปัจจัยคุณภาพการท างาน ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.616 
46.756 
48.373 

3 
211 
214 

0.538 
0.222 

2.431 0.07 

 

จากตารางที่ 35 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามอายุการท างาน ค่า Sig. 
ที่น้อยกว่า 0.05 มี 1 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายความว่า อายุการ
ท างานที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใช้สถิติ 
LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 44 
 

ตารางที่ 36 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มี รายได้ต่อ
เดือนกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

  ต่ ากว่า 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปี 
อายุการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.24 3.34 3.03 3.34 

ต่ ากว่า 1 ป ี 3.24 - -0.10 
(0.22) 

-0.20 
(0.08) 

-0.10 
(0.46) 

1-5 ปี 3.34 - - 0.31 
(0.00**) 

-0.00 
(0.99) 

6-10 ปี 3.03 - - - 0.31 
(0.04*) 

มากกว่า 10 ป ี 3.34 - - - - 
 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
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จากตารางที่ 36 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าใน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
พบว่า มีความแตกต่างกัน ได้แก่ กลุ่มอายุการท างาน 1-5 ปี มีค่าเฉลี่ยอายุการท างานน้อยกว่า 6-10 
ปี ส่วนช่วงอายุการท างาน 6-10 ปี มีค่าเฉลี่ยอายุการท างานมากว่า 10 ปี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.31 และ 0.31 ตามล าดับ 

 
สมมติฐานข้อที่ 2  ลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได้ต่อเดือน  อายุการท างาน ที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอ
ทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

สมมติฐานข้อที่ 2.1 พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน  

H0 : พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอ
ทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน         
 H1 : พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอ
ทรอนิก้าแตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 37 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามเพศ 

ตัวแปรที่ศึกษา  
เพศ 

t-test for Equality of Means 

N Mean S.D. t df. Sig. 
ด้านการยอมรับองค์กร ชาย 

หญิง 
23 
192 

3.434 
3.531 

0.84 
0.55 

-0.735 
-0.536 

213 
24.38 

0.01* 

ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือ
องค์กร 

ชาย 
หญิง 

23 
192 

3.913 
3.731 

0.61 
0.60 

1.363 
1.343 

213 
27.33 

0.98 

ด้านความต้องการเป็นสมาชิกของ
องค์กร 

ชาย 
หญิง 

23 
192 

4.017 
3.772 

0.59 
0.62 

1.782 
1.864 

213 
28.24 

0.51 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ชาย 
หญิง 

23 
192 

3.788 
3678 

0.61 
0.48 

0.992 
0.821 

213 
25.35 

0.10 

 
หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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จากตารางที่ 37 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามเพศ ค่า Sig. ที่น้อยกว่า 
0.05 มี 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับองค์กร หมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อ
องคก์รของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

 
สมมติฐานข้อที่ 2.2 พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน  
H0 : พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอ

ทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 
H1 : พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอ

ทรอนิก้าแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 38 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 

นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามอายุ 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านการยอมรับองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.470 
72.026 
75.496 

3 
211 
214 

1.157 
0.341 

3.389 0.02* 

ด้านการใช้ความสามารถเพื่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.369 
77.108 
78.477 

3 
211 
214 

0.456 
0.365 

1.249 0.29 

ด้านความต้องการเป็น
สมาชิกขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.696 
82.864 
83.560 

3 
211 
214 

0.232 
0.393 

0.591 0.62 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.671 
53.262 
53.934 

3 
211 
214 

0.221 
0.252 

0.887 0.45 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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จากตารางที่ 38 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามอายุ ค่า Sig. ที่น้อยกว่า 
0.05 มี 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับองค์กร หมายความว่า อายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใช้สถิติ LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดังตารางที่ 47 

 
ตารางที่ 39 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มีอายุกับ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการยอมรับองค์กร 

  ต่ ากว่า 20 ปี 20-25 ปี 26-35 ปี มากกว่า 35 ปี 

อายุ ค่าเฉลี่ย 3.70 3.59 3.46 3.17 
ต่ ากว่า 20 ป ี 3.70 - 0.10 

(0.73) 
0.24 
(0.42) 

0.53 
(0.10) 

20-25 ปี 3.59 - - 0.14 
(0.13) 

0.43 
(0.00**) 

26-35 ปี 3.46 - - - 0.29 
(0.06) 

มากกว่า 35 ป ี 3.17 - -- - - 
 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 39 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านการยอมรับองค์กร พบว่า มีความแตกต่างกัน ได้แก่ 
กลุ่มอายุในช่วง 20-25 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่มอายุมากกว่า 35 ปี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ 0.05 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.43 ตามล าดับ 

 
 
 
 
 



 71 

สมมติฐานข้อที่ 2.3 พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน  

H0 : พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 

H1 : พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 40 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามสถานภาพ 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านการยอมรับองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.125 
75.371 
75.496 

2 
212 
214 

0.062 
0.356 

0.176 0.84 

ด้านการใช้ความสามารถเพื่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.841 
77.637 
78.477 

2 
212 
214 

0.420 
0.366 

1.148 0.32 

ด้านความต้องการเป็นสมาชิก
ขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.652 
82.908 
83.560 

2 
212 
214 

0.326 
0.391 

0.834 0.44 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.289 
53.645 
53.934 

2 
212 
214 

0.144 
0.253 

0.571 0.57 

 
จากตารางที่ 40 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า จ าแนกตามเพศ ทั้ง 3 ด้าน มี
สถานภาพที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 
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สมมติฐานข้อที่ 2.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน  

H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 41 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านการยอมรับองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.714 
71.782 
75.496 

4 
210 
214 

0.929 
0.342 

2.716 0.05 

ด้านการใช้ความสามารถเพื่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.081 
76.396 
78.477 

4 
210 
214 

0.520 
0.364 

1.430 0.23 

ด้านความต้องการเป็น
สมาชิกขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.177 
80.383 
83.560 

4 
210 
214 

0.794 
0.383 

2.075 0.09 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.620 
51.314 
53.934 

4 
210 
214 

0.655 
0.244 

2.681 0.04* 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

จากตารางที่ 41  พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า จ าแนกตามระดับการศึกษา ทั้ง 3 ด้าน 
มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้าไม่
แตกต่างกัน 
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สมมติฐานข้อที่ 2.5 พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน  

H0 : พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 42 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านการยอมรับองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

3.432 
72.064 
75.496 

4 
210 
214 

0.858 
0.343 

2.500 0.04* 

ด้านการใช้ความสามารถเพื่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.219 
77.258 
48.477 

4 
210 
214 

0.305 
0.368 

0.823 0.51 

ด้านความต้องการเป็น
สมาชิกขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.918 
82.641 
83.560 

4 
210 
214 

0.230 
0.394 

0.583 0.68 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.372 
52.562 
53.934 

4 
210 
214 

0.343 
0.250 

1.371 0.25 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

จากตารางที่ 42 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ค่า Sig. ที่
น้อยกว่า 0.05 มี 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับองค์กร หมายความว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มี
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี



 74 

ระดับ 0.05 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ต่อโดยใช้สถิติ LSD ซึ่งได้ผลลัพธ์ดัง
ตารางที่ 44 

 

ตารางที่ 43 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างพนักงานในการปฏิบัติงานที่มีรายได้ต่อ
เดือนกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านการยอมรับองค์กร 

รายได้ต่อ
เดือน ค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่า 
10,000 
บาท 

10,001-
15,000 
บาท 

15,001-
20,000  
บาท 

20,001-
25,000 
บาท 

มากกว่า 
25,000 
บาท 

3.28 3.56 3.65 3.47 3.55 
ต่ ากว่า 

10,000 บาท 
3.28 - -2.71 

(0.01*) 
-0.37 

(0.00**) 
-0.18 
(0.47) 

0.27 
(0.39) 

 10,001-
15,000 บาท 

3.56 - - -0.96 
(0.33) 

0.89 
(0.72) 

0.01 
(0.99) 

15,001-
20,000 บาท 

3.65 - - - -0.18 
(0.25) 

0.10 
(030) 

20,001-
25,000 บาท 

3.47 - - - - -0.08 
(0.83) 

มากกว่า
25,000 บาท 

3.55 - - - - - 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 43 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ในด้านการยอมรับองค์กร พบว่า มีความแตกต่าง
กัน ได้แก่ กลุ่มรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ารายได้ 10,001-15,000 และ
รายได้ 15,001-15,000 บาท โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.71 และ 0.37 ตามล าดับ 
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สมมติฐานข้อที่ 2.6 พนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน  

H0 : พนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : พนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 44 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของปัจจัยคุณภาพการท างานของพนักงานบริษัท  

นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามอายุการท างาน 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความ

แปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านการยอมรับองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.879 
73.617 
75.496 

3 
211 
214 

0.626 
0.349 

1.795 0.15 

ด้านการใช้ความสามารถเพื่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.760 
77.718 
78.477 

3 
211 
214 

0.253 
0.363 

0.688 0.56 

ด้านความต้องการเป็นสมาชิก
ขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.559 
83.001 
83.560 

3 
211 
214 

0.186 
0.393 

0.474 0.70 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.553 
53.381 
53.934 

3 
211 
214 

0.184 
0.253 

0.729 0.54 

 
จากตารางที่ 44 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้า จ าแนกตามอายุการท างาน ทั้ง 3 ด้าน 
มีอายุการท างานที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้าไม่
แตกต่างกัน 
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สมมติฐานข้อที่ 3 พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน  

H0 : พนักงานที่มคีุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกนั 

H1 : พนักงานที่มคีุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 45 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

บริษัท นีโอทรอนิก้า  

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

แหล่งของ 
ความแปรปรวน 

 
SS 

 
df 

 
MS 

 
F 

 
Sig 

ด้านการยอมรับองค์กร ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

62.72 
12.77 
75.49 

100 
114 
214 

0.63 
0.11 

5.60 0.00** 
 

 

ด้านการใช้ความสามารถเพื่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

58.83 
19.65 
78.48 

100 
114 
214 

0.59 
0.17 

3.41 0.00** 

ด้านความต้องการเป็นสมาชิก
ขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

63.75 
19.81 
83.56 

100 
114 
214 

0.64 
0.17 

3.67 0.00** 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

44.38 
9.56 

53.93 

100 
114 
214 

0.44 
0.08 

 

5.29 0.00** 

 

หมายเหตุ * แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
** แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

 

จากตารางที่ 45 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความพึงพอใจต่อ
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า จ าแนกตามปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ค่า Sig. ที่น้อยกว่า 0.05 มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับองค์กร ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือ
องค์กร และด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร  หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท างานที่
แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท  

นิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด มีวัตถุประสงค ์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน บริษัทนีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพการท างานต่อ
องค์กรของพนักงาน จ าแนกตามประชากรศาสตร์ และเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน จ าแนกตามประชากรศาสตร์  

โดยการวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) เก็บข้อมูลโดยให้กลุ่มตอบ
แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สร้างขึ้นมาจากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็น
เครื่องมือแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด จ านวน 215 คน 
 

สรุปผลการศึกษา 
 

จากผลการวิเคราะห์แบบสอบถามของพนักงานในการปฏิบัติงาน ของบริษัทนิโอทรอนิก้า 
ประเทศไทยจ ากัด สรุปผลการศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด โดยการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา โดยการหาค่าความถี่  
ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) Independent Samples t-test และ One-way 
Analysis ดังนี้ 

 
ข้อมูลทั่วไปของพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 

 
จากการวิเคราะห์ พบว่าพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด ส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง อายุอยู่ในช่วงประมาณ 20-25 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษามัธยมตอนปลาย/ปวช. รายได้
ต่อเดือนประมาณ 10,001-15,000 บาท และอายุการท างานมีอายุประมาณ 1-5 ปี  
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ข้อมูลแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทย จ ากัด 

 
เป็นการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) แสดงได้ดังนี้ 
เป็นการแสดงระดับความคิดเห็นในแต่ละด้านตามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิต

การท างานต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด แสดงโดยภาพรวม 
จากการพิจารณาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน โดยรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า มีระดับความคิดมากที่สุดด้านสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว รองลงมาด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ ด้าน
สภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้าน
ก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม และด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ระดับความคิดเห็นน้อย 
ตามล าดับ และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้านเป็นรายด้านสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ เงินค่าล่วงเวลาที่
ได้รับจากการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างยุติธรรมรองลงมาเงินเดือนค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ ท่านได้รับเงิน เดือนและค่าตอบ แทนเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ 
เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเพียงพอส าหรับการด ารงชีพ และท่านได้รับรายได้สอดคล้องกับ
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ตามล าดับ 

2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ ห้องท างานของท่านมี
แสงสว่างเพียงพอ รองลงมาที่ท างานของท่านมีการจัดสถานที่ท างานและจัดวางสิ่งของอย่างมีระเบียบ 
สถานที่ที่ท างานถูกสุขลักษณะ และองค์กรของท่านมีมาตรการรักษาความปลอดภัยอย่างดี และ วัสดุ
อุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพและเพียงพอต่อการใช้งาน ตามล าดับ 

3. ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ ท่านมีความ
กระตือรือร้นที่อยากท างานตลอดเวลา รองลงมางานที่ท่านท าช่วยให้ท่านได้เกิดการเรียนรู้ หน่วยงาน
ของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นตามล าดับท่านมีโอกาสได้เข้ารับการ
ฝึกอบรม และหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการศึกษาตามล าดับ 
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4. ด้านก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ องค์กรมีการ
สนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้า รองลงมาท่านได้รับขวัญและก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน ท่านมี
โอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกับผู้อ่ืน ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายของสายอาชีพ และท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่สูงขึ้นตามล าดับ 

5. ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ ท่าน
มีกิจกรรมที่ปฏิบัติร่วมกับเพ่ือนร่วมงานเสมอ รองลงมาผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นจากท่าน 
เพ่ือนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ผู้บังคับบัญชาจะให้โอกาสท่านในการรับผิดชอบ
ตัดสินใจใจงานต่างๆ และท่านสามารถมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มท่ี 
ตามล าดับ 

6. ด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ ท่านได้
ปฏิบัติตามกฎระเบียบองค์กรด้วยความเต็มใจ รองลงมาท่านได้รับโอกาสในการแก้ไขข้อผิด พลาดใน
การท างาน หากท่านถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด ท่านจะได้รับการพิจารณาสอบสวนหรือถูกลงโทษ
อย่างยุติธรรม ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านได้แสดงความคิดเห็น และท่านได้รับการพิจารณา
ความคิดความชอบอย่างยุติธรรม ตามล าดับ 

7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ หากท่านต้อง
ท างานล่วงเวลาบุคคลในครอบครัวให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่รองลงมาระยะเวลาที่ท่านท างานนั้นมี
ความเหมาะสม ท่านได้รับมอบหมายงานพิเศษหรืองานเร่งด่วนไม่บ่อย ท่านสามารถลางานไปพักผ่อน
ได้อย่างอิสระ และนานๆ ครั้งที่ท่านต้องน างานไปท าต่อที่บ้าน ตามล าดับ 

8. ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ 
หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น ในการท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์รองลงมา
ท่านมีโอกาสช่วยเหลือหรือให้บริการแก่ชุมชนในด้านต่างๆ ตามความรู้ความสามารถ หน่วยงานของ
ท่านมีความรับผิดชอบต่อสังคมในการปฏิบัติภารกิจที่ส่งผลกระทบต่อสังคม หน่วยงานของท่านมีส่วน
ร่วมในการณรงค์ด้านพัฒนาชุมชนและสังคมโดยรวม และท่านมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมของชุมชนตาม
ความเหมาะสมตามล าดับ 
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ข้อมูลแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทย จ ากัด 

 

เป็นการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) แสดงดังนี้ 

เป็นการแสดงระดับความคิดเห็นในแต่ละด้านตามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทนิโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด แสดงโดยภาพรวม 

จากการพิจารณาปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นในปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาใน
รายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า มีระดับความคิดมากที่สุด ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 
รองลงมา คือด้านการใช้ความสามารถเพ่ือองค์กรและด้านการยอมรับองค์กร มีระดับความคิดเห็น
น้อย ตามล าดับ และเม่ือพิจารณาในแต่ละด้านเป็นรายด้านสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. ด้านการยอมรับองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัย
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ ท่านไม่มีความกังวลว่าจะถูกให้ออกจากงาน 
รองลงมาท่านยอมรับความคิดเห็นและนโยบายที่องค์กรก าหนด ท่านคิดว่าจะมีอนาคตที่ดีถ้าได้
ร่วมงานกับองค์กร ผลงานที่ท่านท าได้มักสูงกว่าเป้าหมายที่องค์กรก าหนด  และท่านเชื่อมั่นว่าองค์กร
มีความม่ันคงตามล าดับ 

2. ด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ ท่านมีความรู้สึกยินดีที่จะท างานอ่ืนที่
ได้รับมอบหมายถึงแม้ว่าจะเป็นงานที่ไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน รองลงมาท่านปฏิบัติงานใน
หน้าที่ด้วยความเต็มใจ เมื่อมีความจ าเป็นเร่งด่วน ท่านพร้อมอุทิศตนและเสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือที่จะ
ท างานในวันหยุด และ ท่านเต็มใจที่จะลงทุนลงแรงเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กรและท่านยินดีที่จะ
ปฏิบัติงานก่อนเวลาเสมอตามล าดับ 

3. ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ล าดับแรก คือ ท่านมีความผูกพันกับองค์กรมาก 
และไม่อยากลาออกจากองค์กร รองลงมาท่านใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ท างานเพ่ือให้ผลดีที่สุด 
ท่านคิดอยู่เสมอว่าความส าเร็จขององค์กรคือความส าเร็จของท่าน องค์กรและตัวท่านจะเติบโตไป
พร้อมกัน และองค์กรนี้มีความส าคัญต่อท่านมากตามล าดับ 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐาน1 พนักงานที่มีลักษณะประชาศาสตร์ ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน  อายุการท างาน ที่แตกต่างกันมีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

สมมุติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพการชีวิตท างานของ
พนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกนัมีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มี
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน 
มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มี
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกัน มี
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 2  ลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้ต่อเดือน  อายุการท างาน ที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอ
ทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด 

สมมติฐานข้อที่ 2.1 พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพแตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน มีปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 
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สมมติฐานข้อที่ 2.2 พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพแตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 2.3 พนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน มีปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 2.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน 
มีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไมแ่ตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 2.5 พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน 
มีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 2.6 พนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกันมีปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่มีอายุการท างานที่แตกต่างกัน มี
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 3 พนักงานที่มีปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันมีปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน 

 
อภิปรายผลการศึกษา 

 
จากการศึกษา คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทนิโอ

ทรอนิก้า ประเทศไทยจ ากัด ตามท่ีได้กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถน าข้อสรุปมาอภิปรายผลตามแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยงข้อง ได้ดังนี้  ด้านปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า เพศ อายุ 
สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และอายุการท างาน มีปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัท นี
โอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พงษ์เทพ เงาะ
ด่วน (2555) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ (ดอนเมือง) พบว่า 
เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และอายุการท างานที่แตกต่างกันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานไม่แตกต่างกัน และคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ในทดทางเดียวกับกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑาพร 
กบิลพัฒน์ (2554) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันองค์กรของ
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บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี พบว่า ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรสที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ส่วนด้านความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เพศ สถานภาพ และอายุการท างานที่แตกต่างกัน มี
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอทรอนิก้าไม่แตกต่างกัน และพบว่า อายุ ระดับ
การศึกษา และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท นีโอ
ทรอนิก้าแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เศรษฐศาสตร์ ไชย
แสง (2553) ได้ศึกงานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
วิทยาลัยราชพฤกษ์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ สถานภาพ และอายุการท างานที่แตกต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน และพบว่าด้านอายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือนที่
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของปรีชา นะเป๋า (2556) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของคณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ผลการเปรียบความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตาม สถานภาพ วุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาและต าแหน่งมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของจุฑาพร กบิลพัฒน์ (2554) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี พบว่า เพศ อายุ ที่
แตกต่างมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่สถิติ 0.05 

ส่วนด้านคุณภาพชีวิตการท างานกับด้านความผูกพันต่อองค์กร พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทนีโอทรอนิก้าแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ได้ท าการศึกษา
งานวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของพงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) ได้ศึ กษา
งานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ (ดอนเมือง) พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานที่
แตกต่างกันมีความความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
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ข้อเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติม ผู้วิจัยมีข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะดังนี้ 
1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

จากการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับปานกลาง
ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทาง คือ  ผู้บริหารควรพิจารณาเงินเดือนของพนักงานให้สอดคล้องกับสภาพ
เศรษฐกิจและครองชีพในปัจจุบัน เงินเดือนและค่าตอบแทนได้รับเพียงพอและเหมาะสมกับปริมาณ
งานความรับผิดชอบงานและความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 

2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ดีความปลอดภัย 
จากผลการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับมาก ซึ่ง

แสดงให้เห็นว่าทางบริษัท มีสภาพแวดล้อมในการทงานที่ดี ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางเพ่ิมเติม คือ  
จัดหาวัตถุอุปการณ์ที่มีคุณภาพเพ่ิมเติม สถานที่ท างานควนจัดการให้ถูกสุขลักษณะ และต้องมี
มาตรการรักษาความปลอดภัยอย่างดี ควรมีการจัดสถานที่ท างานและจัดวางสิ่งของอย่างมีระเบียบ 
และห้องปฏิบัติของพนักงานต้องมีแสงสว่างที่เพียงพอ 

3. ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 
จากการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับมาก ซึ่งแสดง

ให้เห็นว่าทางบริษัท มีการพัฒนาความสามารถของพนักงานอยู่เสมอ ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทาง
เพ่ิมเติม คือ เปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้ารับการฝึกอบรม ในสาขาวิชาภายในโรงงานที่แตกต่างกัน
ออกไป เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถ ในทุกด้าน เพ่ือนความสามารถ มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรต่อไป 

4. ด้านก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน  
จากการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับมาก ท าซึ่ง

แสดงให้เห็นว่าทาง บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะ
แนวทางเพ่ิมเติม คือ บริษัทควรเพ่ิมเติมคือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานก้าวหน้ าในต าแหน่งที่
สูงขึ้น ในสายงานที่พนักงานถนัด และพนักงานควรเชื่อว่าสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ของสายอาชีพ  
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5. ด้านการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน 
จากการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับมากท าซึ่ง

แสดงให้เห็นว่าทาง บริษัท ให้ความส าคัญกับการทงานร่วมกันของพนักงานร่วม และให้ความร่วมมือ
กับการบรูณาการทางด้านสังคม ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางเพ่ิมเติม คือ ให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การเสนอความคิดเห็นในการท างาน ให้พนักงานมีความรับผิดชอบตัดสินใจงานต่างๆ และพนักงาน
จะต้องยอมรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของเพ่ือนร่วมงาน และผู้บริหารต้องรับฟังความคิดเห็น
จากพนักงาน 

6. ด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ 
จากการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับมาก แสดงให้

เห็นว่าทาง บริษัท ให้ความส าคัญกับพนักงานด้านสิทธิของพนักงานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ ที่พึง
กระท าต่อพนักงาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางเพ่ิมเติม คือ สนับสนุนให้พนักงานได้แสดง
ความคิดเห็น พนักงานได้รับพิจารณาความชอบอย่างยุติธรรม ผู้บริหารควรมีการสอบสวนหรือถูก
ลงโทษอย่างยุติธรรมเมื่อพนักงานถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด ควรให้พนักงานแก้ไขข้อผิดพลาดใน
การท างาน และพนักงานจะได้ปฏิบัติตามกฎระเบียบองค์กรด้วยความเต็มใจ 

7. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
จากการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับมาก แสดงให้

เห็นว่าทาง บริษัท ให้ความส าคัญเรื่อง งาน และชีวิตส่วนตัว ของพนักงานเป็นอย่างดี ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
ขอเสนอแนะแนวทางเพ่ิมเติม คือ จัดสรรเวลาท างานและเวลาท างานของพนักงานในพอสมควร ไม่
เร่งหรือบังคับให้พนักงานท างานจะเกิดเวลาท างานจนเกินไป เพ่ือให้พนักงานความรู้สึกที่ดีต่อการ
ท างานร่วมกับบริษัทอย่างถาวร 

8. ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
จากการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับปานกลาง 

แสดงให้เห็นว่าทาง บริษัท แสดงให้เห็นว่าทาง บริษัท ให้ความส าคัญ กับการร่วมการท าประโยชน์ต่อ
สังคมยังไม่มากเท่าที่ควร ดังนั้น ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางเพ่ิมเติม คือควร ก าหนดนโยบาย และ
กิจกรรม ในการร่วมมือกับหน่วยงานในการรณรงค์ด้านพัฒนาชุมชน และสังคมโดยรวม บริษัท
ก าหนดให้พนักงานมีโอกาสช่วยเหลือหรือให้บริการแก่ชุมชนในด้านต่างๆ ตามความรู้ความสามารถ 
และช่วยเหลือเมื่อมีเหตุภัยธรรมชาติต่างที่เกินขึ้นกับสังคม ให้พนักงานมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมของ
ชุมชนตามความเหมาะสม ควรให้ความร่วมมือกับหน่วยงาน อ่ืนในการท ากิจกรรมเ พ่ือ
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สาธารณประโยชน์ และหน่วยงานมีความรับผิดชอบต่อสังคมในการปฏิบัติภารกิจที่ส่งผลกระทบต่อ
สังคม 

9. ด้านการยอมรับองค์กร  
จากการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับปานกลาง 

แสดงให้เห็นว่า พนักงานยังไม่ให้การยอมรับองค์กรเท่าที่ควร ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางเพ่ิมเติม 
คือ ผู้บริหารควรท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่ามีความเชื่อมั่นว่าองค์กรมีความมั่นคง ยอมรับความ
คิดเห็นและนโยบายที่องค์กรก าหนด ไม่ท าให้พนักงานมีความกังวลว่าจะถูกให้ออกจากงาน และให้
ก าลังใจและสิ่งตอบแทนเมื่อผลงานของพนักงานที่ท าเกินกว่าเป้าหมายที่องค์การก าหนด  

10. ด้านการใช้ความสามารถเพื่อองค์กร 
จากการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับมาก แสดงให้

เห็นว่าทางพนักงานใช้ความสามารถที่มีท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงขอ
เสนอแนะแนวทางเพ่ิมเติม คือ ควรให้พนักงานต้องมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานก่อนเวลาเสมอ ถ้ามี
ความจ าเป็นเร่งด่วน พร้อมอุทิศตนและเสียสละเวลาส่วนตัวเพ่ือที่จะท างานในวันหยุด เต็มใจจะลงทุน
ลงแรงเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร ปฏิบัติงานในหน้าที่ด้วยความเต็มใจ และมีความรู้สึกยินดีที่
ท างานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายถึงแม้ว่าจะเป็นงานที่ไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบของตัวพนักงาน 

11. ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 
จากการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความคิดเห็นระดับปานกลาง 

แสดงให้เห็นว่าทางพนักงาน ยังเกิดความเชื่อมันในองค์กรและความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรยัง
มีไม่มาก ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางเพ่ิมเติม คือควรให้ผู้บริหารให้ความส าคัญกับพนักงานสร้าง
แรงจูงใจเชื่อใจให้กับพนักงานว่าบริษัทจะเติบโตไปพร้อมๆกับพนักงาน ปลูกฝังให้พนักงานจะต้องคิด
อยู่เสมอว่าความส าเร็จขององค์กร คือความส าเร็จของท่านเอง และพนักงานจะต้องใช้ความรู้
ความสามารถที่มีอยู่ท างานเพ่ือให้ผลดีที่สุด และพนักงานมีความผูกพันกับองค์กรมากและไม่อยาก
ลาออกจากองค์กร 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 

 
1. ควรมีการศึกษาถึงตัวแปรอ่ืนๆที่คาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากร ได้แก่ ทัศนคติ บรรยากาศองค์การ พฤติกรรมการท างาน ภาวะผู้น าขององค์การ ความเชื่อ
อ านาจในตนเอง การบริหารความขัดแย้ง เป็นต้น 
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2. ควรมีการศึกษาว่าปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรและปัจจัยใดบ้างที่ท า
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

3. ควรศึกษาแนวทางการพัฒนารูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรของบริษัท 
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แบบสอบถาม  
 

เรื่อง  คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทย จ ากัด 

 
ค าชี้แจง  

แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท นีโอทรอนิก้า ประเทศไทย จ ากัด  ซึ่งแบบสอบถามนี้ ไม่มีค าตอบถูกหรือผิดแต่อย่าง
ใด ขอความกรุณาท่านตอบค าถามให้ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด ความคิดเห็นของท่านถือ
ว่าเป็นความลับในการน าเสนอจะเสนอในภาพรวมและไม่มีผลต่อผู้ตอบแต่ประการใด  ผลที่ได้จะใช้
เป็นแนวทางปรับปรุงสภาพการท างานเพ่ือ  ให้มีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้นต่อไป  

 

ตอนที ่1 ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน [ ] หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริงของท่าน  
 

1. เพศ  
1. (  ) ชาย  2. (  ) หญิง  

2. อายุ  
 (  ) ต่ ากว่า 20 ปี   (  ) 20-25 ปี 
 (  ) 26-35 ปี           (  ) มากกว่า 35 ปี 
3. สถานภาพสมรส  

1. (  ) โสด   2. (  ) สมรส   3. (  ) หย่าร้าง 
4. ระดับการศึกษา 
  (  )  ต่ ากว่า ม.6  (  ) ม.6 / ปวช.    ( )ปวส.  
  (  ) ปริญญาตรี   (  ) ปริญญาโท 
5. รายได้ต่อเดือน 
 (  )  ต่ ากว่า 10,000 (  ) 10,001-15,000 
 (  ) 15,001-20,000 (  ) 20,001-25,000  ( ) มากกว่า 25,000 
6.อายุการท างานในองค์ 

 (  ) ต่ ากว่า 1 ปี (  ) 1-5 ปี 

 (  ) 6-10 ปี (  ) มากกว่า 10 ปี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย √  ลงในช่องค าตอบท่ีตรงความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด เพียงข้อเดียวเท่าน้ัน 

ข้อ คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 
1.ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

1.1 
ท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณ
งานและความรับผดิชอบ           

1.2 เงินเดือน ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ           

1.3 
เงินค่าล่วงเวลาทีไ่ดร้ับจากการปฏบิัติงานเป็นไปอย่าง
ยุติธรรม           

1.4 
เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับเพียงพอส าหรับการ
ด ารงชีพ           

1.5 ท่านได้รับรายไดส้อดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน           
2. สภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัย 

2.1 วัสดุอุปกรณ์ที่มีคณุภาพและเพียงพอต่อการใช้งาน           
2.2 สถานท่ีที่ท างานถูกสุขลักษณะ           

2.3 
ที่ท างานของท่านมีการจัดสถานท่ีท างานและจัดวางสิ่งของ
อย่างมีระเบยีบ           

2.4 ห้องท างานของท่านมีแสงสว่างเพียงพอ           
2.5 องค์กรของท่านมีมาตรการรักษาความปลอดภัยอย่างดี           
3. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน 

3.1 งานท่ีท่านท าช่วยให้ท่านได้เกิดการเรียนรู้           
3.2 ท่านมีโอกาสได้เข้ารับการฝึกอบรม           

3.3 หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการศึกษา           
3.4 ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีอยากท างานตลอดเวลา           

3.5 
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านก้าวข้ึนไปสู่
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นตามล าดับ           
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ข้อ คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
4.1 ท่านมีโอกาสได้รบัการเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกับผู้อื่น           

4.2 องค์กรมีการสนบัสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้า           
4.3 ท่านได้รับขวัญและก าลังใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน           

4.4 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น           

4.5 
ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
สายอาชีพ           

5. การบูรณาการทางด้านสังคมหรือการท างานร่วมกัน 

5.1 
ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการท างาน
ได้อย่างเต็มที ่           

5.2 
ผู้บังคับบัญชาจะใหโ้อกาสท่านในการรับผิดชอบตัดสินใจใจ
งานต่างๆ           

5.3 เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ           
5.4 ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นจากท่าน           
5.5 ท่านมีกิจกรรมที่ปฏิบัตริ่วมกับเพื่อนร่วมงานเสมอ           

6.สิทธิของพนกังานหรือสิทธิตามรัฐธรรมนูญ 

6.1 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านไดแ้สดงความคดิเห็น           

6.2 ท่านได้ปฏิบตัิตามกฎระเบียบองคก์รด้วยความเต็มใจ           

6.3 ท่านได้รับการพิจารณาความคิดความชอบอย่างยุติธรรม           

6.4 ท่านได้รับโอกาสในการแก้ไขข้อผดิพลาดในการท างาน           

6.5 
หากท่านถูกกล่าวหาว่ากระท าความผิด ท่านจะไดร้ับการ
พิจารณาสอบสวนหรือถูกลงโทษอย่างยุติธรรม           
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ข้อ คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 

7. ความสมดุลระหว่างงานกับชวีิตส่วนตัว 
7.1 ระยะเวลาที่ท่านท างานนั้นมีความเหมาะสม           

7.2 ท่านได้รับมอบหมายงานพิเศษหรอืงานเร่งด่วนไม่บ่อย           

7.3 
หากท่านต้องท างานล่วงเวลา บุคคลในครอบครัวให้การ
สนับสนุนอย่างเต็มที ่           

7.4 นานๆ ครั้งท่ีท่านต้องน างานไปท าต่อที่บ้าน           
7.5 ท่านสามารถลางานไปพักผ่อนได้อย่างอิสระ           

8. ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

8.1 
หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่น ในการ
ท ากิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์           

8.2 
หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการณรงค์ด้านพัฒนาชุมชน  
และสังคมโดยรวม           

8.3 
หน่วยงานของท่านมีความรับผดิชอบต่อสังคมในการปฏิบัติ
ภารกิจท่ีส่งผลกระทบต่อสังคม           

8.4 
ท่ามีโอกาสช่วยเหลือหรือให้บริการแก่ชุมชนในด้านต่างๆ 
ตามความรู้ความสามารถ           

8.5 ท่านมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมของชุมชนตามความเหมาะสม           

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย √  ลงในช่องค าตอบท่ีตรงความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด เพียงข้อเดียวเท่าน้ัน 

ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 
1. การยอมรับองค์กร 
1.1 ท่านเชื่อมั่นว่าองค์กรมีความมั่นคง           

1.2 
ท่านยอมรับความคิดเห็นและนโยบายที่องค์กร
ก าหนด           

1.3 ท่านไม่มีความกังวลว่าจะถูกให้ออกจากงาน           
  



 97 

ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก
ที่สุด 

1 2 3 4 5 

1.4 
ผลงานท่ีท่านท าได้มักสูงกว่าเป้าหมายที่องค์กร
ก าหนด           

1.5 
ท่านคิดว่าจะมีอนาคตที่ดีถ้าได้ร่วมงานกับ
องค์กร           

2. การใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร 

2.1 ท่านปฏิบัติงานในหน้าท่ีด้วยความเต็มใจ           

2.2 
เมื่อมีความจ าเป็นเร่งด่วน ท่านพรอ้มอุทิศตน
และเสียสละเวลาส่วนตัวเพื่อที่จะท างานใน
วันหยุด           

2.3 
ท่านเต็มใจท่ีจะลงทุนลงแรงเพื่อความก้าวหน้า
ขององค์กร           

2.4 ท่านยินดีที่จะปฏิบตัิงานก่อนเวลาเสมอ           

2.5 
ท่านมีความรูส้ึกยินดีที่จะท างานอ่ืนท่ีได้รับ
มอบหมาย ถึงแม้ว่าจะเป็นงานท่ีไม่ได้อยู่ใน
ความรับผิดชอบของท่าน           

3. ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 
3.1 องค์กรนี้มีความส าคัญต่อท่านมาก           
3.2 องค์กรและตัวท่านจะเตบิโตไปพรอ้มกัน           

3.3 
ท่านใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยูท่ างานเพื่อให้
ผลดีทีสุ่ด           

3.4 
ท่านคิดอยู่เสมอว่าความส าเร็จขององค์กร คือ
ความส าเร็จของท่าน           

3.5 
ท่านมีความผูกพันกับองค์กรมาก และไม่อยาก
ลาออกจากองค์กร           
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