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บทคัดย่อ  
 

การศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ พนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัสว่นบคุคลท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กร เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร และเพื่อศกึษาคณุภาพชีวิต
การท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมลู กลุม่ตวัอยา่งท่ีศกึษาเป็นพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ จ านวน 200 
คน ใช้การเลือกกลุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภมูิ (Proportional Stratified Random Sampling) สถิติท่ีใช้
วิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมตฐิาน
ด้วยคา่สถิต ิt-test และ F-test และวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple 
Regression Analysis) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต ่ากวา่หรือ
เทา่กบั 30 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศกึษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ และประสบการณ์ท างาน
ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 5 ปี โดยมีวฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัสงูได้แก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบราชการ และวฒันธรรมแบบปรับตวั มีคณุภาพชีวิต
การท างานอยูใ่นระดบัสงู ได้แก่ ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร ด้านสงัคมสมัพนัธ์ ด้านสภาพท่ี
ท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านความก้าวหน้าและ
มัน่คงในงาน ด้านลกัษณะการบริหาร ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน ตามล าดบั และ
ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพออยูใ่นระดบัปานกลาง มีความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่น
ระดบัสงูได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน และด้านการคงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ผลการวิจยัพบวา่  
1) ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั ได้แก่ อาย ุ

สถานภาพสมรส และระยะปฏิบตังิาน สว่นปัจจยัด้านเพศ และระดบัการศกึษามีความผกูพนัตอ่
องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 2) วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรได้แก่ วฒันธรรมแบบ
มุง่ผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบเครือญาต ิและวฒันธรรมแบบราชการ  3) คณุภาพชีวิตการท างานท่ี
มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ได้แก่ ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร ด้านสงัคมสมัพนัธ์ ด้านการ
พฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ด้านลกัษณะการบริหาร และด้านความก้าวหน้าและมัน่คงใน
งาน 4) วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร พบวา่ 
คณุภาพชีวิตการท างาน มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรมากกว่าวฒันธรรมองค์กร โดยปัจจยัด้าน
คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผล ได้แก่ ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร ด้านสงัคมสมัพนัธ์ ด้านการ
พฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ด้านลกัษณะการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงใน
งาน สว่นวฒันธรรมองค์กรได้แก่  วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ และ วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ 
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ABSTRACT 
 

The purposes of the study were to investigate factors affecting the 
organizational commitment, explore organizational culture, and examine work life 
quality of the employees which affected their organizational commitment at Rubber 
Authority of Thailand Headquarters. The questionnaire was applied to collect data 
from the 200 employee samples selected by proportional stratified random 
sampling at Rubber Authority of Thailand Headquarters. The data collected were 
analyzed by the percentage distribution, mean, and standard deviation; and t -test, 
f-test, and multiple regression analysis resulted at 0.05 statistical significance. 

The study results revealed that most of the samples were single females who 
were 30 years of age in the average or less, holding bachelor degrees, and having 
been working for five years or less. It was found that their organizational culture 
concerning clan culture, achievement culture, bureaucratic culture, and adaptability 
culture highly resulted in high work life quality including organizational pride, social 
relation, safe and sanitary workplace, work independence, work progress and security, 
work administration, and employees’ capacity development were high. However, the 
aspect of justified and sustainable income, organizational commitment in terms of 
psychology, norm, and work tenure were average. 
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The study results revealed as follows. 
1) Different personal factors concerning the employee’ age, education, status, 

and tenure range did not differ in the organizational commitment, 2) the organizational 
culture had impact on the organizational commitment were clan culture, achievement 
culture, bureaucratic culture, and adaptability culture. 3)  Work life quality resulted in 
organizational pride, social relation, work administration,  employees’ capacity 
development, and work progress and security, 4) Organizational culture and work life 
quality had better impact on the organizational commitment than  the organizational 
culture which included aspects on organizational pride, social relation, employees’ 
capacity development, work administration, and work progress and security. It was 
found that main organizational cultures were achievement and clan cultures. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

  ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีการแขง่ขนัสงู องค์กรทัง้ภาครัฐและเอกชนจงึต้องมีการ
ปรับตวัเพ่ือตอบสนองตอ่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ โดยมีจดุมุง่หมายเพ่ือสร้างศกัยภาพและเพิ่ม
ขีดความสามารถในการบริหารจดัการองค์กร “พนกังาน” ถือเป็นองค์ประกอบส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนองค์กรให้บรรลวุตัถปุระสงค์ ถึงแม้ปัจจบุนัจะมีความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีท่ี
น ามาใช้แตก็่ไมส่ามารถทดแทนพนกังานได้ ดงันัน้องค์กรจงึจ าเป็นต้องสรรหาและพฒันา
พนกังานให้มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองค์กรตอ่ไปโดยไมค่ิด
ลาออก ซึง่แนวทางท่ีจะรักษาพนกังาน คือ การสร้างความพงึพอใจในการท างาน สร้างวฒันธรรม
องค์กรให้มีความเข้มแข็ง รวมทัง้พฒันาคณุภาพชีวิตการท างาน ซึง่ปัจจยัเหล่านี ้จะน าไปสูค่วาม
ผกูพนัตอ่องค์กรนัน่เอง 
  จะเห็นได้วา่ตวัแปรส าคญัท่ีส่งผลให้องค์กรต้องชะงกั คือ ความผกูพนั (Engagement) 
ในองค์กรท่ีเร่ิมลดลง เพราะความผกูพนัเป็นตวัผสานความเป็นหนึง่เดียวกนัขององค์กร ดงันัน้
ผู้บริหารจงึหนัมาให้ความส าคญักนัมากขึน้ โดยมีการส ารวจระดบัความผกูพนัและค้นหาปัจจยัท่ี
มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ซึง่เป็นท่ีทราบกนัดีว่า ความผกูพนันัน้ เป็นสิ่งท่ีไมส่ามารถสร้าง
ขึน้มาได้ในระยะเวลาอนัสัน้ แตถ้่าผู้บริหารท าให้พนกังานเกิดความผกูพนัได้แล้วนัน้ ผลท่ีตามมา
คือ ความส าเร็จขององค์กร พนกังานจะทุม่เทแรงกาย แรงใจและปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี ในยามท่ี
องค์กรประสบปัญหาก็จะไมล่ะทิง้ ในทางกลบักนั หากพนกังานไมมี่ความผกูพนัตอ่องค์กร เขาจะ
ท าด้วยความเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น และเม่ือมีโอกาส ก็จะหาทางออกไปสู่องค์กรใหมท่ี่
คดิว่าดีกวา่ ซึง่ถือว่าไมเ่ป็นผลดีตอ่องค์กรเลย 
  วฒันธรรมองค์กรเป็นปัจจยัหนึง่ท่ีจะสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร เพราะวฒันธรรมท่ี
แข็งแกร่งจะท าให้องค์กรมีเสถียรภาพ วฒันธรรมองค์กร คือ แบบแผนการด ารงอยู ่หรือแนวทาง
การประพฤต ิปฏิบตัขิองพนกังานท่ียึดถือร่วมกนั จนกลายมาเป็นพฤตกิรรมของพนกังานใน
องค์กรจากรุ่นสูรุ่่น ในองค์กรหนึง่อาจมีวฒันธรรมท่ีหลากหลาย โดยเฉพาะหนว่ยงานภาครัฐหรือ
รัฐวิสาหกิจ ท่ีมีกฎระเบียบ ข้อบงัคบั จะมีวฒันธรรมท่ีชดัเจนแบบราชการ ท าให้การปฏิบตังิาน
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เกิดความลา่ช้า บางสว่นงานอาจมีวฒันธรรมแบบเครือญาต ิวฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ หรือ
วฒันธรรมแบบมุง่ปรับตวั เป็นต้น อยา่งไรก็ตาม องค์กรควรทราบวา่วฒันธรรมรูปแบบไหนสง่ผล
ดีตอ่องค์กร เพ่ือให้องค์กรได้พฒันารูปแบบวฒันธรรมให้มีความเหมาะสมและเข้มแข็ง 
  อีกหนึง่ปัจจยัท่ีส าคญัในการสร้างความผกูพนัตอ่องค์กร คือ คณุภาพชีวิตการท างาน 
เน่ืองจากในวนัหนึง่ๆ ผู้คนส่วนใหญ่ใช้เวลาเกือบทัง้หมดไปกบัการท างาน องค์กรจงึเปรียบเสมือน
บ้านหลงัท่ีสองของพนกังาน แตพ่นกังานจะอยูอ่ยา่งมีความสขุและประสบความส าเร็จ ต้องขึน้อยู่
กบัสิ่งท่ีเขาได้รับจากองค์กร นัน่คือ คณุภาพชีวิตการท างานท่ีดี ยกตวัอยา่งเชน่ ผลตอบแทนท่ี
ยตุธิรรมและเพียงพอ สภาพแวดล้อม บรรยากาศในการท างานท่ีปลอดภยั การพฒันาศกัยภาพ
ของผู้ปฏิบตังิาน ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน สงัคมสมัพนัธ์ ลกัษณะการบริหารงาน ความ
ภาคภมูิใจในองค์กร เป็นต้น หากพนกังานมีคณุภาพชีวิตทัง้ชีวิตสว่นตวัและชีวิตการท างานท่ีดี
แล้วนัน้ จะสง่ผลให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในการท างาน องค์กรก็จะเกิดการพฒันาอย่าง
ตอ่เน่ือง รวมไปถึงการพฒันาด้านอ่ืนๆ เช่น สภาพสงัคม เศรษฐกิจ และประเทศอีกด้วย  
  จากความส าคญัดงัท่ีกล่าวมา ผู้วิจยัในฐานะท่ีปฏิบตังิานในการยางแหง่ประเทศไทย 
ได้เล็งเห็นถึงความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์กร เน่ืองจากในแตล่ะปีมีพนกังานเกษียณอายุ
เป็นจ านวนมาก และองค์กรได้บรรจพุนกังานใหมใ่ห้ครบตามอตัราก าลงั ซึง่พนกังานรุ่นใหมอ่าจ
ยงัไมมี่ความผกูพนัตอ่องค์กรเทา่ท่ีควร เห็นได้จากปัจจบุนัมีงานวิจยัออกมาแสดงถึงคา่ความ
ผกูพนัของพนกังานรุ่นใหม ่หรือ Generation Y ท่ีมีคา่ความผกูพนัตอ่องค์กรคอ่นข้างน้อยกว่า
กลุม่อ่ืน หากองค์กรไมส่นใจโครงสร้างบคุลากรในองค์กร ก็จะพบวา่คา่คะแนนความผกูพนัตอ่
องค์กรอาจลดลงทกุปี ซึง่เป็นผลมาจากพนกังานรุ่นใหม่กลุม่นี ้(ประชาชาตธิุรกิจออนไลน์, 2557) 
ดงันัน้ผู้วิจยัจงึต้องการศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร เพ่ือเป็นแนวทางใน
การสร้างวฒันธรรมองค์กรให้มีความเข้มแข็ง ยกระดบัคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังาน และ
สร้างความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานให้เพิ่มมากขึน้ อนัจะน าไปสูก่ารปรับปรุงการบริหารงาน
ในองค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 
1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 

 1.2.1  เพ่ือศกึษาปัจจยัส่วนบคุคลของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 

 1.2.2  เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
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 1.2.3  เพ่ือศกึษาคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังาน
ใหญ่ 
 

 1.2.4  เพ่ือศกึษาเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 
 

 1.2.5  เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยาง
แหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 

 1.2.6  เพ่ือศกึษาคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการ
ยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 

 1.2.7  เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
1.3  สมมตฐิำนในกำรวิจัย 
 

 1.3.1  ปัจจยัสว่นบคุคลของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ท่ีแตกตา่ง
กนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั 
 

 1.3.2  วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ของพนกังานการยางแหง่ประเทศ
ไทย ส านกังานใหญ่ 
 

 1.3.3  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 

 1.3.4  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
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1.4  ขอบเขตของกำรวจิัย 
  การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
การยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ โดยก าหนดขอบเขตด้านตา่งๆ ดงันี ้
 

 1.4.1  ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ พนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ (สกย.เดมิ) จ านวน 307 คน (การยางแหง่ประเทศไทย, 2558) 
 

 1.4.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา มุ่งเน้นศกึษาเร่ืองเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ประกอบด้วย ตวัแปรอิสระ 
(Independent Variables) และตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดงันี ้
 

   1.4.2.1  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 
      1.4.2.1.1  ปัจจยัสว่นบคุคล ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ ประกอบด้วย 
       1.4.2.1.1.1  เพศ 
       1.4.2.1.1.2  อาย ุ
       1.4.2.1.1.3  สถานภาพสมรส 
       1.4.2.1.1.4  ระดบัการศกึษา 
       1.4.2.1.1.5  ระยะเวลาปฏิบตังิาน 
      1.4.2.1.2  วฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วย 
       1.4.2.1.2.1  วฒันธรรมแบบปรับตวั 
       1.4.2.1.2.2 วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ 
       1.4.2.1.2.3 วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
       1.4.2.1.2.4 วฒันธรรมแบบราชการ 
      1.4.2.1.3  คณุภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย 
       1.4.2.1.3.1 ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ 
       1.4.2.1.3.2 ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่
สขุภาพ 
       1.4.2.1.3.3 ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน 
       1.4.2.1.3.4 ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน 
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       1.4.2.1.3.5 ด้านสงัคมสมัพนัธ์ 
       1.4.2.1.3.6 ด้านลกัษณะการบริหารงาน 
       1.4.2.1.3.7 ด้านภาวะอิสระจากงาน 
       1.4.2.1.3.8 ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร 
   1.4.2.2  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ 
      1.4.2.2.1  ความผกูพนัตอ่องค์กร ประกอบด้วย 
       1.4.2.2.1.1 ด้านจิตใจ 
       1.4.2.2.1.2 ด้านการคงอยู่ 
       1.4.2.2.1.3 ด้านบรรทดัฐาน 
 

 1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลาการศกึษา การวิจยัครัง้นีเ้ร่ิมศกึษาตัง้แต ่เดือนสิงหาคม ถึง 
เดือนพฤศจิกายน รวมระยะเวลาทัง้สิน้ 4 เดือน 
 

 1.4.4  ขอบเขตด้านสถานท่ี การวิจยัครัง้นีศ้กึษาจากสถานท่ี การยางแหง่ประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ 
 
 
1.5  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

 1.5.1  ท าให้ทราบถึงปัจจยัส่วนบคุคลท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ของพนกังานการ
ยางแหง่ประเทศไทย 
 

 1.5.2  ท าให้ทราบถึงวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ของพนกังานการ
ยางแหง่ประเทศไทย 
 

 1.5.3  ท าให้ทราบถึงคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ของพนกังาน
การยางแหง่ประเทศไทย 
 

 1.5.4  เพ่ือน าผลการศกึษาเสนอตอ่ผู้บริหาร เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย
สง่เสริมการพฒันางาน พฒันาคน พฒันาองค์กร และเพ่ือสร้างวฒันธรรมองค์กรให้มีความ
เข้มแข็ง รวมไปถึงการพฒันาคณุภาพชีวิตการท างาน อนัจะน าไปสูค่วามผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย 
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1.6  กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตำม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 
1.ด้านจิตใจ 
2.ด้านการคงอยู่ 
3.ด้านบรรทดัฐาน 
(ที่มา: Allen and Meyer, 1990) 
 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
1. ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ 
2. ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตราย
ตอ่สขุภาพ 
3. ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน 
4. ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน 
5. ด้านสงัคมสมัพนัธ์ 
6. ด้านลกัษณะการบริหารงาน 
7. ด้านภาวะอิสระจากงาน 
8. ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร 
(ที่มา: Huse and Cummings , 1985) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.สถานภาพสมรส 
4.ระดบัการศกึษา 
5.ระยะเวลาปฏิบตังิาน 
 

วัฒนธรรมองค์กร 
1.วฒันธรรมแบบปรับตวั  
2.วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ  
3.วฒันธรรมแบบเครือญาติ  
4.วฒันธรรมแบบราชการ 
(ท่ีมา: สิริวิมล ลือชา, 2556) 
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1.7  ค ำนิยำมศัพท์ 
 

  องค์กร หมายถึง การยางแห่งประเทศไทย  
 

  ส ำนักงำนใหญ่ หมายถึง การยางแหง่ประเทศไทย กรุงเทพมหานคร 
 

  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะสว่นบคุคลของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา และระยะเวลา
ปฏิบตังิาน 
 

  วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แนวทางการประพฤตปิฏิบตัิ ความคดิ ความเช่ือ การ
แสดงออกของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย และถกูถ่ายทอดไปยงัพนกังานในองค์กรรุ่นหลงั 
ได้แก่ วฒันธรรมแบบปรับตวั วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบเครือญาต ิและ
วฒันธรรมแบบราชการ   
 

  วัฒนธรรมแบบปรับตัว คือ การปรับตวัให้สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ กล้าคิด 
กล้าท า มีอิสระทางความคดิและการได้ทดลองงานใหม่ๆ  อยูเ่สมอ  
 

  วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส ำเร็จ หมายถึง แนวทางการปฏิบตังิานของพนกังานการยาง
แหง่ประเทศไทย โดยมุง่เน้นการท างานให้ได้ผลส าเร็จ พนกังานจะมีความกระตือรือร้นมุง่มัน่
ปฏิบตังิานให้บรรลเุปา้หมาย บรรยากาศในองค์กรจงึมีการแขง่ขนัสงู  
 

  วัฒนธรรมแบบเครือญำต ิหมายถึง  การมีสว่นร่วมในองค์กรและการสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย มีการท างานเป็นทีม บรรยากาศการ
ท างานคล้ายกบัครอบครัวเดียวกนั เป็นกนัเองแบบพ่ีน้อง อะลุม่อลว่ยกนั ชว่ยเหลือซึง่กนัละกนั 
 

  วัฒนธรรมแบบรำชกำร หมายถึง ลกัษณะการท างานของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ท่ีมุง่เน้นการท างานอยา่งมีแบบแผน มีกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด และการปฏิบตังิาน
ต้องเป็นไปตามล าดบัก่อนหลงั 
 

   คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน หมายถึง สภาพการท างานโดยรวมทัง้หมดท่ีองค์กรมีให้กบั
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย สามารถตอบสนองตอ่ความต้องการทัง้ทางด้านร่างกายและ
จิตใจของพนกังานได้ ท าให้พนกังานมีความสขุกบัการท างานและมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ จะ
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สง่ผลตอ่การปฏิบตังิานท่ีดีของพนกังานตามมา ได้แก่ ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ 
ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ ด้านการพฒันาศกัยภาพของ
ผู้ปฏิบตังิาน ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ด้านสงัคมสมัพนัธ์ ด้านลกัษณะการบริหารงาน 
ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร 
 

  ด้ำนผลตอบแทนท่ียุตธิรรมและเพียงพอ หมายถึง การท่ีพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ได้รับคา่ตอบแทนและสวสัดกิารตา่งๆ อยา่งเหมาะสมและเพียงพอตอ่การด ารงชีวิต
ในปัจจบุนั เม่ือเปรียบเทียบกบังานในหน้าท่ีอ่ืนท่ีมีลกัษณะคล้ายคลงึกนัและมีความรู้สกึวา่ได้รับ
ความเป็นธรรม  
 

  ด้ำนสภำพท่ีท ำงำนท่ีปลอดภัย ไม่เป็นอันตรำยต่อสุขภำพ หมายถึง การท่ี
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ได้ปฏิบตังิานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม ปลอดภยั ไมเ่ส่ียง
อนัตรายและไมเ่ป็นผลเสียตอ่สขุภาพของพนกังาน 
 

  ด้ำนกำรพัฒนำศักยภำพของผู้ปฏิบัตงิำน หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนกังานการ
ยางแหง่ประเทศไทย ได้พฒันาความรู้ ความสามารถในการปฏิบตังิานอยา่งสม ่าเสมอ เชน่ การ
อบรม สมัมนา และให้อิสระในการน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี  
 

  ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและม่ันคงในงำน หมายถึง การท่ีพนกังานการยางแหง่ 
ประเทศไทยได้รับโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพ และได้รับการเล่ือนต าแหนง่ รวมถึงการได้รับ
มอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบมากขึน้ มีความมัน่คงในงานและมีโอกาสประสบความส าเร็จ
ในงานท่ีมุง่หวงั 
 

  ด้ำนสังคมสัมพันธ์ หมายถึง การท่ีพนกังานการยางแหง่ประเทศไทยได้มีสว่นร่วมใน
การปฏิบตังิาน และได้รับการยอมรับจากหวัหน้างาน มีการท างานเป็นทีม ชว่ยเหลือร่วมมือกนั
เป็นอย่างดี ปราศจากการแบง่แยกเป็นหมูเ่หล่า  และได้รับความรู้สกึเป็นมิตรกบัเพ่ือนร่วมงาน  
 

  ด้ำนลักษณะกำรบริหำรงำน หมายถึง การบริหารงานของหวัหน้างานหรือผู้บริหาร ท่ี
มีความยตุธิรรม มีขัน้ตอนและระบบงานท่ีชดัเจน ท าให้พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย 
สามารถปฏิบตังิานได้อย่างถกูต้อง และมีการปฏิบตัิตอ่พนกังานอยา่งเหมาะสมและเทา่เทียมกนั 
พนกังานมีอิสระในการแสดงความคดิเห็น สง่ผลให้บรรยากาศในองค์กรเป็นไปด้วยความเสมอ
ภาค 
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  ด้ำนภำวะอิสระจำกงำน หมายถึง ความสมดลุของชว่งเวลาการด าเนินชีวิตในการ
ท างานของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส าหรับท ากิจกรรมตา่ง ๆ ทัง้เวลาในการปฏิบตังิาน 
เวลาผอ่นคลายความเครียดหลงัจากการท างาน และยงัมีเวลาใช้กบัครอบครัว และสงัคมอย่าง
เพียงพอและเหมาะสม 
 

  ด้ำนควำมภำคภูมิใจในองค์กร หมายถึง ความรู้สกึของพนกังานการยางแหง่ประเทศ
ไทย ท่ีมีความภาคภมูิใจท่ีได้ปฏิบตังิานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์กรอ านวย
ประโยชน์และรับผิดชอบตอ่สงัคม 
 

  ควำมผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทศันคตหิรือความรู้สกึของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ท่ีมีตอ่องค์กร โดยการยอมรับเปา้หมาย คา่นิยม และวฒันธรรมขององค์กร พร้อมท่ี
จะทุม่เทแรงกาย แรงใจ ความรู้ ความสามารถท่ีตนเองมีอยูใ่ห้กบัองค์กร และปรารถนาท่ีจะอยู่กบั
องค์กรตอ่ไป ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน 
 

  ด้ำนจิตใจ หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ท่ีเกิดภายในจิตใจ รู้สกึยึดมัน่และเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์กร และพร้อมท่ีจะ
อยูก่บัองค์กรตอ่ไป 
 

  ด้ำนกำรคงอยู่ หมายถึง การท่ีพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย รับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ี
จะเสียไปหากตดัสินใจลาออกจากองค์กร โดยได้รับคา่ตอบแทนเพ่ือเป็นการแลกเปล่ียน ซึง่มี
อิทธิพลตอ่การเลือกท่ีจะอยู่กบัองค์กร  
 

  ด้ำนบรรทัดฐำน หมายถึง ความรู้สกึของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ถึงการเป็น
สมาชิกขององค์กรว่าจะต้องมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กรถือสิ่งท่ีควรท า รับผิดชอบตอ่หน้าท่ีและ
งานท่ีท า ซึง่หากเขาลาออกจะท าให้องค์กรเดือนร้อนหากไมมี่ใครท างานแทน จงึท าให้เลือกท่ีจะ
อยูก่บัองค์กรตอ่ไป 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฏี และงานวจิยัที่เก่ียวข้อง 

 
 

  การศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ในครัง้นีผู้้วิจยัได้ศกึษา ค้นคว้า ต ารา เอกสาร และงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการศกึษา โดยมีรายละเอียดดงันี ้
  2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
  2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
  2.3  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
  2.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
 

 2.1.1  ความหมายของวฒันธรรมองค์กร 
 

  วิเชียร วิทยอุดม (2554 : 9-1) ได้ให้ความหมายของ วฒันธรรมองค์กรไว้วา่ 
วฒันธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนของความเช่ือ คา่นิยม ความคดิและการกระท า ซึ่งมีการ
พฒันาอยูภ่ายในองค์กรและเป็นสิ่งท่ีชว่ยแนะแนวทางพฤตกิรรมของสมาชิกภายในองค์กรนัน้ๆ 
ด้วย ถ้าเป็นในกลุม่ของธุรกิจระบบนีจ้ะหมายถึง วฒันธรรมของบริษัท (Corporate culture) ใน
แตล่ะองค์กรก็จะมีวฒันธรรมองค์กรท่ีจะมีผลกระทบเป็นอยา่งมากกบัผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน และคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน 
 

  ชิว (Shils, 2001 อ้างถึงใน ธนชัพร กลุทรัพย์ศกัดิ,์ 2556 : 34) ได้ให้ความหมายของ
วฒันธรรมองค์กรไว้วา่ วฒันธรรมองค์กร หมายถึง องค์กรในสงัคมจะมีขอบเขตของคา่นิยม 
ความเช่ือ และสญัลกัษณ์แห่งองค์กร ซึง่มีอิทธิพลตอ่โครงสร้างกิจกรรมและพฤตกิรรมของบคุคล
ในองค์กร โดยสิ่งเหลา่นีเ้ป็นตวัก าหนดบคุลิกภาพในการท างานของบคุคลท าให้เกิดจิตส านกึใน
เปา้หมายของการท างาน และการน ามาซึง่คณุคา่แหง่ความภาคภมูิใจในองค์กร 
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  วิภาส ทองสุทธ์ิ (2552 :470) ได้ให้ความหมายของ วฒันธรรมองค์กรไว้วา่ วฒันธรรม
องค์กร หมายถึง ระบบการแลกเปล่ียน และแบง่ปันซึง่คา่นิยมและความเช่ือท่ีมีอิทธิพลตอ่
พฤตกิรรมของบคุคลในองค์กร การก่อตวัและเกิดขึน้ของวฒันธรรมองค์กรอาจมาจากปัจจยัและ
แรงผลกัดนัหลายอยา่ง แตส่่วนใหญ่จะเกิดจากอิทธิพลของคณุคา่ วิถีปฏิบตัทิางการบริหาร 
คณุลกัษณะส่วนตวัของผู้ก่อตัง้องค์กร เป็นต้น  
 

  กาญจนา เกษร (2555 : 15) ได้ให้ความหมายของ วฒันธรรมองค์กรไว้วา่ วฒันธรรม
องค์กร หมายถึง วิถีการด าเนินชีวิตของบคุคลท่ีอยูใ่นองค์กร การเข้าใจ ยอมรับ และปฏิบตัเิป็น
แนวทางในการท างาน มีกระบวนการถ่ายทอดจากบคุคลรุ่นหนึง่ไปยงับคุคลอีกรุ่นหนึ่งอยา่ง
หลากหลายรูปแบบ ชว่ยสง่เสริมให้การท างานขององค์กรประสบความส าเร็จตามเปา้หมายท่ี
ก าหนด 
 

  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2553 : 470) ได้ให้ความหมายของ วฒันธรรมองค์กรไว้ว่า 
วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ลกัษณะร่วมของคนในองค์กรใดองค์กรหนึง่ ท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ
ของคนในองค์กรนัน้ๆ ซึง่สะท้อนให้เห็นถึง ความเช่ือ ทศันคติ ความคิด และพฤตกิรรมการ
แสดงออกท่ีมีความแตกตา่งจากองค์กรอ่ืน และลกัษณะร่วมนี ้จะต้องเอือ้หรือสง่เสริมให้องค์กร
เดนิไปสูค่วามส าเร็จตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ด้วย 
 

  พชิาย รัตนดลิก ณ ภูเก็ต (2553 : 222) ได้ให้ความหมายของ วฒันธรรมองค์กรไว้
วา่ วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ และคา่นิยมพืน้ฐานร่วมกนัของสมาชิกภายในองค์กร ซึง่
แสดงปรากฏออกมาในวิถีของบรรทดัฐานแหง่การคิดและการปฏิบตั ิมีกระบวนการถ่ายทอดจาก
บคุคลรุ่นหนึง่ไปยงัอีกรุ่นหนึ่งในหลากหลายรูปแบบ สิ่งท่ีแสดงออกมาในเชิงรูปธรรมคือ เร่ืองเลา่ 
พิธีกรรม ภาษา สญัลกัษณ์ วิธีการปฏิบตังิาน เป็นต้น วฒันธรรมจะท าหน้าท่ีเป็นกลไกในการ
สร้างแนวทางเพื่อให้องค์กรสามารถปรับตวัให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมภายนอก และสร้าง
การบรูณาการระหวา่งองค์ประกอบภายในองค์กร ทัง้นีเ้พ่ือให้องค์กรมีเสถียรภาพ สามารถอยู่
รอด และเติบโตตอ่ไปได้  
 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2551 : 196) ได้ให้ความหมายของ วฒันธรรมองค์กรไว้ว่า 
วฒันธรรมองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ความรู้สกึ และสญัลกัษณ์ทัง้หมดท่ีเป็นคณุลกัษณะของ
องค์กร กลา่วให้เฉพาะลงไปอีก คือ วฒันธรรมองค์กร หมายถึงปรัชญา ความเช่ือ ความรู้สกึ 
สมมตฐิานความคาดหวงั เจตคต ิและคา่นิยม ความเช่ือท่ีมีร่วมกนัในองค์กร 
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  จากความหมายของวฒันธรรมองค์กรท่ีได้กลา่วมา ผู้วิจยัขอสรุปวา่ วฒันธรรมองค์กร 
หมายถึง คา่นิยม ความเช่ือ บรรทดัฐาน แบบแผน รวมถึงวิธีการคิด วิธีการท างานและวิธีปฏิบตัิ
ร่วมกนัของพนกังานในองค์กร ซึง่ถกูถ่ายทอดตอ่ๆ กนัมา จนแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมท่ี
สามารถสงัเกตเห็นได้อยา่งชดัเจนจากการแสดงออกของบคุคล ทัง้นีจ้ะก่อให้เกิดรูปแบบในการ
ท างานและการอยูร่่วมกนัของพนกังานในองค์กร 
 

 2.1.2  รูปแบบวฒันธรรมองค์กร 
 

  วิจารณ์ พานิช (2550 : 73) ได้กลา่วถึง รูปแบบวฒันธรรมองค์กรตามลกัษณะพืน้ฐาน
ของวฒันธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ แบง่เป็น 4 มิต ิดงันี ้

1. มิตมิุง่ความส าเร็จ (Achievement) คือ องค์กรท่ีมีคา่นิยมและพฤตกิรรมการ 
แสดงออกในการท างานของพนกังานภายในองค์กร จะมีภาพรวมของลกัษณะการท างานท่ีดี มี
การตัง้เปา้หมายร่วม พฤตกิรรมการท างานของทกุคนเป็นแบบมีเหตมีุผล มีหลกัการและการ
วางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสขุในการท างาน รู้สึกวา่งานมี
ความหมายและมีความท้าทาย ลกัษณะเดน่ คือ พนกังานในองค์กรมีความกระตือรือร้นและรู้สกึ
วา่งานท้าทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา 

2. มิตมิุง่สจัการแหง่ตน (Self – Actualizing) คือ องค์กรท่ีมีคา่นิยม และพฤติกรรม 
การแสดงออกของการท างานในลกัษณะสร้างสรรค์ โดยเน้นความต้องการของพนกังานในองค์กร 
เปา้หมายการท างานอยูท่ี่คณุภาพงานมากกวา่ปริมาณงาน และต้องสอดคล้องกบัเปา้หมายของ
องค์กร รวมทัง้ความส าเร็จของงานมาพร้อมๆ กบัความก้าวหน้าของพนกังาน ทกุคนมีความเตม็
ใจในการท างานและภมูิใจในงานของตน และได้รับการสนบัสนนุในการพฒันาตนเองจากงานท่ี
ท าอยู่ รวมทัง้มีความอิสระในการพฒันางานของตน ลกัษณะเดน่ คือ พนกังานในองค์กรมีความ
ยดึมัน่ผกูพนักบังานและมีบคุลิกภาพท่ีมีความพร้อมในการท างานสงู 

3. มิตมิุง่บคุคล (Humanistic – Encouraging) คือ องค์กรท่ีมีคา่นิยมและพฤตกิรรม 
การแสดงออกของการท างาน รูปแบบการบริหารจดัการจะเน้นการมีสว่นร่วมและให้ความส าคญั
กบัพนกังานในองค์กร โดยถือวา่พนกังาน คือ ทรัพยากรท่ีมีคา่ท่ีสดุขององค์กร พนกังานมี
ความสขุและภมูิใจในการท างาน มีความสขุตอ่การสอน การนิเทศงานและการเป็นพ่ีเลีย้งให้แก่
กนั ทกุคนในองค์กรได้รับการสนบัสนนุความก้าวหน้าในการท างานอย่างสม ่าเสมอ ลกัษณะเดน่ 
คือ ทรัพยากรบคุคลเป็นสิ่งส าคญัท่ีสดุขององค์กร 

4. มิตมิุง่ไมตรีสมัพนัธ์ (Afflictive) คือ องค์กรท่ีมีลกัษณะท่ีมุ่งให้ความส าคญักบั 
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สมัพนัธภาพระหวา่งบคุคล พนกังานทกุคนในองค์กรมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจและไวตอ่
ความรู้สกึของเพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนร่วมทีม ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สกึซึง่กนัและกนั 
ลกัษณะเดน่ คือ ความเป็นเพ่ือนและความจริงใจตอ่กนั 
 

  วิเชียร วิทยอุดม (2554 : 9-4) ได้กลา่วถึง รูปแบบวฒันธรรมองค์กร และแบง่ลกัษณะ
ของวฒันธรรมองค์กรเป็น 4 รูปแบบ ดงันี ้ 

1. วฒันธรรมแบบสถาบนันิยม (Academy) องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแบบนีจ้ะชว่ยให้ 
พนกังานหนุม่สาว ให้มีความสามารถในหน้าท่ีการงานและเล่ือนต าแหนง่ขึน้ไปตามสายงาน
ต าแหนง่ขององค์กรอยา่งสม ่าเสมอ สว่นมากจ้างกลุม่คนจบใหมจ่ านวนมาก และจะส่งคนกลุม่นี ้
ให้ไปผา่นในหน้าท่ีการงานเฉพาะแบบหลายๆ อยา่ง 

2. วฒันธรรมแบบสโมสร (Club) องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแบบนีจ้ะเน้นในการชว่ยเหลือ 
ให้พนกังานปรับตวัเข้ากบัองค์กรท่ีท างานอยูไ่ด้ ความก้าวหน้าขึน้อยูก่บัอาวโุส แตก็่ต้องท าตวัเข้า
สมาคมสงัสรรค์ให้เป็นท่ียอมรับของผู้บริหารและท าตวัมีมิตรสมัพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืนๆ และสนบัสนนุ
สร้างบรรยากาศขององค์กรให้เกิดมิตรภาพระหวา่งพนกังานในองค์กรให้มากท่ีสดุ 

3. วฒันธรรมแบบกีฬาเบสบอล (Baseball Team) องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแบบนีไ้ม่ 
พยายามท่ีจะเล่ือนพนกังานไปตามต าแหนง่หน้าท่ี แตจ่ะพยายามให้พนกังานมีความมัน่คงใน
ต าแหนง่ท่ีปฏิบตัหิน้าท่ีได้ดี โดยไมมี่การฝึกอบรมเพิ่มเตมิให้ องค์กรจะค้นหาเฉพาะพนกังานท่ีมี
ความเก่งกาจสามารถจากกลุม่อายแุละประสบการณ์ท่ีตา่งกนั ซึง่กลุม่คนเหลา่นีจ้ะมีความ
ช านาญอยูแ่ล้ว และสามารถพฒันาตนเองให้เข้ากบังานได้อย่างรวดเร็ว องค์กรจะให้รางวลั
พนกังานโดยดจูากผลงานท่ีได้มากกวา่ดท่ีูอาวโุสหรือดจูากความรู้เฉพาะทาง 

4. วฒันธรรมแบบสร้างปอ้มปราการ (Fortress) องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแบบนีจ้ะเน้นถึง 
ความอยูร่อดขององค์กรเป็นส าคญั รวมถึงองค์กรท่ีพยายามจะปรับเปล่ียนความล้มเหลวของ
องค์กรให้สามารถด ารงอยูใ่นตลาดได้ตอ่ไป หรือองค์กรท่ีประสบกบัการขึน้ๆ ลงๆ ตลอดเวลา 
องค์กรแบบนีจ้ะไมมี่การให้สญัญาใดๆ ในเร่ืองความมัน่คงของงานแตจ่ะเกือ้หนนุสร้างโอกาสให้
ผู้จดัการท่ีชอบเปล่ียนงาน และชอบเปล่ียนแปลงการบริหารงานอยู่บอ่ยๆ  
 

  ดาฟ (Daft, 2003 อ้างถึงใน สิริวิมล ลือชา, 2556 : 35) ได้กลา่วถึง รูปแบบวฒันธรรม
องค์กรและแบง่ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรเป็น 4 รูปแบบ ดงันี ้

1. วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเกิดขึน้ผู้บริหาร 
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ท่ีมีลกัษณะเป็นผู้น าเชิงกลยทุธ์ (Strategic Leader) มุง่สร้างคา่นิยมใหมใ่นองค์กรท่ีเอือ้ตอ่การ
เพิ่มขีดความสามารถ ในการคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอก เพ่ือให้เกิดพฤตกิรรมในองค์กรท่ี
สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา พนกังานในองค์กรจงึมีความเป็นอิสระในการคดิและตดัสินใจ
ด้วยตนเอง และพร้อมท่ีจะลงมือปฏิบตัไิด้ทนัทีท่ีจ าเป็น โดยยึดคา่นิยมในการสนองตอบตอ่ลกูค้า
เป็นส าคญั ผู้บริหารมีบทบาทส าคญัตอ่การสร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดขึน้ในองค์กรด้วยการ
กระตุ้นพนกังานได้กล้าเส่ียงและกล้าท าในสิ่งใหม่ๆ  โดยเน้นการให้รางวลัผลตอบแทนแก่ผู้ ท่ีริเร่ิม
สร้างสรรค์เป็นพิเศษ ในหลายองค์กรได้มีการเปล่ียนนโยบายใหม่โดยเน้นเร่ืองการมอบอ านาจใน
การตดัสินใจแก่พนกังาน เน้นกลยทุธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถตอบสนองตอ่
สภาพแวดล้อมภายนอกได้รวดเร็วเป็นหลกั ซึง่สอดคล้องกบัยคุแหง่การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว 
วฒันธรรมรูปแบบนีจ้ะสร้างคา่นิยมในเร่ือง สง่เสริมการสร้างสรรค์ การใช้จินตนาการ สง่เสริมให้มี
การทดลอง ให้ลองท า ลองผิดลองถกู เพ่ือท่ีจะกล้าคิดอะไรท่ีนอกกรอบได้ การให้อิสระทาง
ความคดิ และลงมือปฏิบตัเิพ่ือให้มีความเป็นผู้ประกอบการอยูใ่นตวั มุง่ตอบสนองตอ่ลกูค้าและ
ฝ่ายตา่งๆ โดยไมย่ดึติดกบัรูปแบบเดมิๆ 

2. วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ (Achievement Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเกิดจาก 
ผู้บริหารท่ีมุง่เห็นผลส าเร็จตามเปา้หมาย คือ การมีวิสยัทศัน์และเปา้หมายท่ีชดัเจนขององค์กร 
เชน่ ตวัเลขยอดขายเพิ่มขึน้ ผลประกอบการมีก าไร หรือ มีสว่นแบง่ทางการตลาดท่ีเพิ่มขึน้ เป็น
ต้น องค์กรจะมุง่ให้บริการลกูค้าเป็นพิเศษเฉพาะกลุม่ในภาวะแวดล้อมภายนอก แตไ่ม่เห็นความ
จ าเป็นท่ีจะต้องมีความยืดหยุน่ และต้องเปล่ียนแปลงรวดเร็วแตอ่ยา่งใด องค์กรท่ีมีวฒันธรรม
แบบมุง่ผลส าเร็จจะเน้นคา่นิยมแบบแขง่ขนัเชิงรุก  พนกังานต้องมีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ และ
สามารถปฏิบตังิานหนกัได้ในระยะยาวจนกวา่จะบรรลผุลส าเร็จตามเปา้หมาย คา่นิยมท่ีมุง่การ
เอาชนะจงึเป็นตวัเช่ือมทกุคนในองค์กรเข้าด้วยกนั หลายองค์กรท่ีมีวฒันธรรมมุง่ผลส าเร็จมกัจะ
ให้ความส าคญักบัการแขง่ขนั การเอาชนะ โดยให้รางวลัและผลตอบแทนกบัพนกังานท่ีมีผลงานดี 
ในขณะท่ีผู้ มีผลงานต ่ากวา่เปา้หมายก็จะถกูตกัเตือนหรือไลอ่อกจากงาน วฒันธรรมรูปแบบนีจ้ะ
สร้างมีคา่นิยมในเร่ือง การให้แขง่ขนักนัท างาน เพ่ือสร้างผลงาน การมุง่มัน่ เอาจริงเอาจงั การท า
อะไรให้เสร็จสมบรูณ์ดีท่ีสดุ การขยนัขนัแข็งในการท างาน และการมีความคดิริเร่ิมในระดบับคุคล 
เพ่ือมุง่ไปสูค่วามส าเร็จ 

3. วฒันธรรมแบบเครือญาต ิ(Clan Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีความยืดหยุน่แตมุ่ง่เน้น 
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ภายในองค์กร จะให้ความส าคญัในการมีสว่นร่วมของพนกังานภายในองค์กร เพ่ือให้พนกังาน
สามารถพฒันาตนเองให้พร้อมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วจากสภาวะภายนอก 
วฒันธรรมลกัษณะนีจ้ะเน้นความต้องการของพนกังานมากกวา่วฒันธรรมรูปแบบอ่ืน ดงันัน้
บรรยากาศในองค์กรจงึคล้ายกบัครอบครัวเดียวกนั ผู้บริหารจะมุง่เน้นเร่ืองความร่วมมือของ
พนกังาน ความเอาใจใส ่เอือ้อาทรทัง้พนกังานและลกูค้า โดยพยายามหลีกเล่ียงไมใ่ห้เกิด
ความรู้สกึแตกตา่งกนัทางสถานะภาพ หรือให้พนกังานมีความเสมอภาคในองค์กร ผู้น าจะยดึมัน่
ในการให้ความเป็นธรรมและการปฏิบตัิตามค ามัน่สญัญาอยา่งเคร่งครัด องค์กรท่ีมีวฒันธรรม
แบบเครือญาตจิะเน้นคา่นิยมในเร่ือง การท าตามประเพณีปฏิบตัิ การค านงึถึงผลกระทบท่ีจะมีตอ่
คนอ่ืน การเน้นความเป็นทีม เน้นการมีสว่นร่วม การเห็นพ้องกนั ไมพ่ยายามสร้างความแตกแยก 
อะลุม่อลว่ยช่วยเหลือกนั ร่วมมือกนั เป็นกนัเองเป็นแบบพี่น้อง การเน้นความยตุธิรรมและเทา่
เทียมกนั 

4. วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นความมี 
เสถียรภาพความมัน่คงและมุ่งเน้นภายในองค์กรเป็นส าคญั ให้ความส าคญัตอ่ภาวะแวดล้อม
ภายใน และมุง่มัน่เพ่ือให้เกิดความมัน่คง วฒันธรรมในลกัษณะนีจ้ะมุง่เน้นด้านวิธีการ ความเป็น
เหตผุล ความมีระเบียบในการท างาน มุง่เน้นการปฏิบตัิตามกฎระเบียบ ยึดหลกัการประหยดั 
ความส าเร็จขององค์กรเกิดจากความสามารถในการบรูณาการ และความมีประสิทธิภาพในโลก
ปัจจบุนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วเชน่นี ้ซึง่จะมีองค์กรท่ีมีวฒันธรรมรูปแบบนีน้้อยมากท่ี
จะสามารถด าเนินงานภายใต้ภาวะแวดล้อมท่ีมัน่คง ผู้บริหารสว่นใหญ่จงึพยายามหลีกเล่ียง
วฒันธรรมแบบราชการ เพราะองค์กรตา่งต้องการความยืดหยุน่คลอ่งตวั องค์กรท่ีมีวฒันธรรม
รูปแบบนีจ้ะเน้นคา่นิยมในเร่ือง การประหยดัและมุง่ประสิทธิภาพในการท างาน เน้นความเป็น
ทางการ และความเป็นระเบียบ แบบแผน การใช้เหตผุล ใช้ข้อมลูตวัเลข ในการปฏิบตังิาน เน้นใน
ระเบียบ ค าสัง่ กฎเกณฑ์ตา่ง ๆ การเช่ือฟัง ท าตามกฎระเบียบและค าสัง่ของผู้บงัคบับญัชา 
 

  สมยศ นาวีการ (2544 : 59) ได้กลา่วถึง รูปแบบวฒันธรรมองค์กร และแบง่ลกัษณะ
ของวฒันธรรมองค์กรเป็น 4 รูปแบบ ดงันี ้  

1. วฒันธรรมแบบท่ีมุง่ผู้ประกอบ (Entrepreneurial Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมี 
แหลง่ท่ีมาของคา่นิยมร่วมอยูท่ี่ผู้น า หรือผู้ก่อตัง้องค์กร เป็นคา่นิยมท่ีมุง่หน้าท่ี คือการสร้างคณุคา่
แก่ผู้ใช้บริการ ผู้ มีสว่นได้สว่นเสียอ่ืน ซึง่วฒันธรรมท่ีมุง่ผู้ประกอบการอาจจะไมม่ัน่คงและเส่ียงภยั
เพราะเป็นวฒันธรรมท่ีขึน้อยู่กบัผู้ก่อตัง้เพียงคนเดียว 
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2. วฒันธรรมท่ีมุง่กลยทุธ์ (Strategic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหลง่ท่ีมาของ 
คา่นิยมร่วมท่ีมุง่หน้าท่ี และได้กลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปล่ียนแปลงไปสู่ประเพณีขององค์กร 
เป็นคา่นิยมท่ีมัน่คงและมุง่ภายนอกระยะยาว  

3. วฒันธรรมท่ีมุง่ตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีสะท้อนให้เห็นถึง 
การมุง่ภายใน และการให้ความส าคญักบัความเป็นเลิศ วฒันธรรมองค์กรรูปแบบนีอ้าจจะแสดง
ให้เห็นถึงคณุลกัษณะ ทางพิธีศาสนาหลายอยา่ง ความจงรักภกัดีและความผกูพนัตอ่คา่นิยมของ
ผู้น าอย่างเข้มแข็ง และการมุ่งภายใน มุง่พวกเรา มุง่พวกเขา จะกระตุ้นความพยายามให้มุง่ท่ีการ
รักษาความเป็นเลิศขององค์กรเอาไว้โดยไม่ค านงึถึงคา่ใช้จา่ย 

4. วฒันธรรมท่ีมุง่การเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุง่การเลือกสรร  
ในฐานะท่ีคล้ายคลงึกบัสโมสรท่ีเลือกสรรสมาชิก ซึง่ภายในสถานการณ์บางอยา่ง การเลือกสรร
จะเพิ่มคณุคา่แก่ผลิตภณัฑ์หรือบริการขององค์กร ซึง่องค์กรจะทุม่เทอย่างหนกัเพ่ือท่ีจะสร้าง
ภาพพจน์ของความเหนือกว่า และการเลือกสรรขึน้มา 
 

  คุกกีแ้ละลาฟเฟอร์ตี ้(Cooke and Lafferty, 1989 อ้างถึงใน กาญจนา เกษร, 2555 : 
31) ได้กลา่วถึง รูปแบบวฒันธรรมองค์กรตามวิถีชีวิตและพฤตกิรรม แบง่เป็น 4 รูปแบบ ดงันี ้

1. วฒันธรรมท่ีเน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมุง่เน้น 
ต าแหนง่ บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีก าหนดไว้ชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีลกัษณะท่ี
ชอบด้วยเหตผุลทางวิทยาศาสตร์ โครงสร้างองค์กรก าหนดไว้ชดัเจนตามล าดบัขัน้ทางการบริหาร
ท่ีลดหลัน่กนัไป และมีกฎระเบียบ ข้อบงัคบัในกระบวนการปฏิบตังิานตา่งๆ ชดัเจนทัว่องค์กร ซึ่ง
วฒันธรรมแบบนีจ้ะปรากฏชดัในหน่วยงานใหญ่ทัง้ภาครัฐและเอกชน ซึง่คอ่นข้างลา่ช้าตอ่การ
ปรับเปล่ียนตนเองเพ่ือความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยูร่อดตอ่ไปของ
องค์กร มกัใช้การประชมุเป็นสว่นใหญ่ในการท างานร่วมกนั การตดัสินใจแก้ไขปัญหาหรือพฒันา
งานใดๆ 

2. วฒันธรรมเน้นท่ีงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเน้น 
การท างานร่วมกนัเป็นทีม สนบัสนนุและสง่เสริมให้สมาชิกแตล่ะคนพฒันาและใช้ความรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือผลงานและการพฒันาท่ีริเร่ิมใหมอ่ยูเ่สมอ งานท่ีปฏิบตักินัเป็นทีม
จะถกูจดัเป็นโครงการ โดยไมย่ดึตดิกบัโครงสร้างขององค์กร วฒันธรรมองค์กรแบบนีเ้หมาะสมกบั
หนว่ยงานท่ีต้องเร่งรีบพฒันาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะท่ีต้องแขง่ขนั 

3. วฒันธรรมท่ีเน้นบทบาทอิสระเฉพาะตวับคุคล (Dionysus หรือ Existential) ผู้ ท่ี 
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ปฏิบตังิานในองค์กรท่ีมีวฒันธรรมแบบนี ้จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสงู 
ความรู้ความสามารถของบคุคลท่ีหลากหลายจ าเป็น และมีผลตอ่ประสิทธิภาพและช่ือเสียงของ
องค์กรเป็นอยา่งยิ่ง มหาวิทยาลยัหรือสถาบนัวิจยัท่ีมุง่เน้นความเป็นเลิศทางวิชาการจะสะท้อนให้
เห็นวฒันธรรมองค์กรแบบนีอ้ยา่งชดัเจน 

4. วฒันธรรมแบบเป็นผู้น า (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวฒันธรรมท่ีผู้น าจะมี 
กลุม่บริหารท่ีสามารถเป็นท่ีปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับหรือน าการตดัสินใจ นโยบายแนวทางและ
แผนงานไปปฏิบตัใิห้บรรลผุล ความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้น าท่ีพฒันา
และสร้างระบบการติดตอ่สมัพนัธ์ท่ีก่อให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) โครงสร้างองค์กรมีขนาด
กะทดัรัดแตค่รอบคลมุ มีความรวดเร็วในการตอบสนองตอ่ขา่วสารและการเปล่ียนแปลงตา่งๆ 
ผู้บริหารท่ีมีความสามารถมกัมีประสบการณ์ผา่นงานในองค์กรท่ีมีวฒันธรรมอยา่งนีม้าก่อนเสมอ
ซึง่วฒันธรรมองค์กรท่ีกลา่วมาในข้างต้นเป็นวฒันธรรมท่ีแบง่ตามพืน้ฐานของตวัแปรท่ีแตกตา่ง
กนัไป 
 

  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ แนวคิดวฒันธรรมองค์กร มีผู้ให้ความหมายไว้หลาย
ทา่น จงึท าให้รูปแบบวฒันธรรมองค์กรมีความแตกตา่งกนั เม่ือพิจารณาแนวคิดวฒันธรรมองค์กร
ของ สิริวิมล ลือชา (2556) ท่ีได้ศกึษาแนวคิดของ Daft (2003) พบวา่ แนวคิดของวฒันธรรม
ลกัษณะนีจ้ะก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพขององค์กร อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบัหนว่ยงานท่ีผู้วิจยั
ปฏิบตังิานอยูซ่ึง่มีความครอบคลมุ ชดัเจน และมีความเหมาะสม เป็นคา่นิยมท่ีก่อตวัให้เกิดเป็น
วฒันธรรม 4 ประเภท คือ วฒันธรรมแบบปรับตวั วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบ
เครือญาต ิวฒันธรรมแบบราชการ เหมาะส าหรับองค์กรประเภทหนว่ยงานราชการและ
รัฐวิสาหกิจ ท่ีมกัจะมีวฒันธรรมในลกัษณะแบบนีอ้ยูม่าก ผู้วิจยัจงึเลือกน ามาใช้ในการวิจยัครัง้นี ้  
 

 2.1.3  ความส าคญัของวฒันธรรมองค์กร 
 

  วิเชียร วิทยอุดม (2554 : 9-3) ได้กลา่วถึง ประโยชน์และหน้าท่ีท่ีส าคญัของ
วฒันธรรมองค์กรคือ องค์กรสร้างวฒันธรรมองค์กรขึน้มาก็เพ่ือให้เป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง โดย
การสร้างคา่นิยมความเช่ือท่ีถ่ายทอดตอ่ไปเป็นต านานเร่ืองเลา่ขาน สญัลกัษณ์ บรรทดัฐาน 
อดุมการณ์ วีรบรุุษท่ีผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานยกยอ่งเอาเป็นแบบอยา่งมากมาย ฯลฯ 
วฒันธรรมเหลา่นัน้มีผลตอ่การปฏิบตังิานของพนกังานได้เป็นอย่างมาก มีการประมาณกนัวา่
ภายใต้วฒันธรรมท่ีแข็งแกร่งจะเป็นผลให้พนกังานในองค์กรจะทุม่เทการท างานเพิ่มมากขึน้อีก 1-
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2 ชัว่โมงใน 1 วนั และจะชว่ยลดอตัราของการลาออกและมีบทบาทในการหลอ่หลอมคา่นิยมอนั
ถกูต้องให้แก่พนกังานใหม ่ท าให้พนกังานใหมส่ามารถปรับตวัให้สอดคล้องกบัวฒันธรรมได้เป็น
อยา่งดี 
 

  ริชาด แอล ดาฟ (Richard L. Daft, 2007 อ้างถึงใน ขจิตพร คมข า, 2554 : 8) ได้
กลา่วถึง ความส าคญัของวฒันธรรมองค์กรแบง่ได้ 2 ประการ ดงันี ้

1. เพ่ือท าการรวบรวมสมาชิกในองค์กรให้เป็นปึกแผ่นอนัหนึง่อนัเดียวกนั จนเกิดเป็น 
ความรู้สกึผกูพนัร่วมกนั สร้างเอกลกัษณ์ขององค์กรเพ่ือความภาคภมูิใจ และแสดงออกถึงความ
เป็นกลุม่เดียวกนั 

2. เพ่ือชว่ยให้องค์กรปรับตวัได้ทนักบัสถานการณ์ของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร  
การรวมเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนัภายในองค์กร และเรียนรู้วิธีการท างานร่วมกนัอยา่งมี
ประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นของลกูค้าได้อยา่งรวดเร็ว 
 

  เฮลลิเจลและคณะ (Hellriegel et al., 1995 อ้างถึงใน ฐนิชา ด ารงค์นกุลูกิจ, 2553 : 
25) ได้กลา่วถึง ความส าคญัของวฒันธรรมองค์กรแบง่ได้ 4 ประการ ดงันี ้

1. ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร สมาชิกในองค์กรสามารถรับรู้ได้จาก 
ประวตัิศาสตร์หรือเร่ืองราวนัน้ ๆ ในอดีต เพ่ือน ามาเป็นบรรทดัฐาน และแนวทางในการฏิบตังิาน
ตอ่ไปในอนาคต 

2. วฒันธรรมองค์กรชว่ยสง่เสริมความผกูพนัของสมาชิกในองค์กรมีความรู้สึกร่วม 
ภายใต้ปรัชญาและคา่นิยมท่ีทกุคนยอมรับ และพยายามปฏิบตัใิห้บรรลเุปา้หมายในท่ีสดุ 

3. วฒันธรรมองค์กรเป็นตวัก าหนดมาตรฐาน ในการควบคมุสมาชิกในองค์กรให้มี 
พฤตกิรรม และการปฏิบตัใินแนวทางท่ีพงึปรารถนา 

4. วฒันธรรมองค์กรจะมีความสมัพนัธ์ตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการ 
ปฏิบตังิานและการผลิต 
 

  จากการศกึษาความส าคญัของวฒันธรรมองค์กร ผู้วิจยัขอสรุปว่า วฒันธรรมท าหน้าท่ี
เป็นตวัก าหนดแนวทางการด าเนินงานให้กบัพนกังานในองค์กร และท าหน้าท่ีจดัระเบียบใน
องค์กร โดยคา่นิยมและความเช่ือ จะแสดงให้เห็นเป็นแนวทางในการปฏิบตังิาน และการอยู่
ร่วมกนัของคนในองค์กร เชน่ ประเพณี โครงสร้างองค์กร การปฏิบตังิาน ความเป็นกลุ่มของ
พนกังาน เป็นต้น 
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

 2.2.1  ความหมายของคณุภาพชีวิตการท างาน 
 

  วอลตัน (Walton, 1973 วารุณี แดบสงูเนิน, 2554 : 15  ) ได้ให้ความหมายของ 
คณุภาพชีวิตการท างานไว้วา่ คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ลกัษณะการท างานเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการ และความปรารถนาสว่นบคุคล โดยพิจารณาจากคณุลกัษณะแนวทาง
ความเป็นบคุคล สภาพตวับคุคลหรือสงัคม เร่ืองสงัคมขององค์กรท่ีท าให้ประสบความส าเร็จ 
 

  ฮวิส์ และ คัมมิงส์ (Huse and Cumming, 1985 อ้างถึงใน กอบสขุ อินทโชติ,2554 : 
12) ได้ให้ความหมายของ คณุภาพชีวิตการท างานไว้วา่ คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความ
สอดคล้องกนัระหวา่งความรู้สกึหรือสิ่งท่ีผู้ปฏิบตังิานคาดหวงัวา่จะได้รับ กบัประสิทธิผลของ
องค์กร หรือกลา่วได้วา่ คณุภาพชีวิตในการท างานเป็นประสิทธิผลขององค์กร อนัเน่ืองมาจาก
ความผาสกุในงานของผู้ปฏิบตังิาน มาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซึง่ท าให้
ผู้ปฏิบตังิานเกิดความพงึพอใจในงานนัน้ๆ สง่ผลให้มีขวญัก าลงัใจท่ีดีในการท างาน และต้องการ
ปรับปรุงศกัยภาพในการท างาน อีกทัง้ยงัชว่ยเพิ่มผลผลิตในงานได้ 
 

  ยุทธพล จันทร์ปัญญา (2555 : 18) ได้ให้ความหมายของ คณุภาพชีวิตการท างานไว้
วา่ คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความต้องการทัง้ร่างกายและจิตใจ โดยมีความรู้สกึของแต่
ละบคุคลตอ่คณุภาพชีวิตการท างานโดยมีความสมัพนัธ์ในเร่ืองของคา่ตอบแทน สิทธิประโยชน์ 
ความก้าวหน้าหรือความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมัพนัธภาพ
ระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัลกูน้อง น าไปสู่คณุภาพของผู้ปฏิบตังิานกบัองค์กร และเพ่ือให้เกิด
ความรู้สกึพงึพอใจหรือไมพ่อใจในการปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัตามลกัษณะของความต้องการแต่
ละคน 
 

  พีรศิลป์ รัตน์หรัิญกร (2554 : 23) ได้ให้ความหมายของ คณุภาพชีวิตการท างานไว้
วา่ คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความสขุในการท างานของผู้ปฏิบตังิานรวมไปถึงการมี
สขุภาพจิตท่ีดีในการท างาน ซึง่เป็นผลมาจากการรับรู้ ประสบการณ์ในการท างาน ผลของ
คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีตอ่องค์กรจะสรุปได้ 3 ประการ ประการแรกผลผลิตขององค์กรเพิ่ม
มากขึน้ ประการท่ีสองคือชว่ยเสริมสร้างศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน ประการสดุท้าย คือ เพิ่มขวญั
และก าลงัใจของผู้ปฏิบตัิงาน และเป็นแรงจงูใจในการท างาน 
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  ธิปฏพณร์ ยิม้ประเสริฐ (2554 : 32) ได้ให้ความหมายของ คณุภาพชีวิตการท างานไว้
วา่ คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ภาวะสมดลุในชีวิตท่ีท าให้เกิดความสขุ และการมีสขุภาพท่ี
ดี ท่ีเกิดขึน้กบัพนกังานขององค์กร อนัเป็นผลมาจากการได้รับการตอบสนองในมิตติา่งๆ จาก
องค์กรตามความคาดหวงัและความต้องการทัง้ร่างกายและจิตใจ สง่ผลให้พนกังานมีความพงึ
พอใจตอ่สภาพแวดล้อมในการท างาน อนัท าให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

  จากความหมายของคณุภาพชีวิตการท างานท่ีได้กลา่วมา ผู้วิจยัขอสรุปวา่ คณุภาพชีวิต
การท างาน หมายถึง สภาพการท างานโดยรวม หรือทกุสิ่ง ทกุอยา่งท่ีองค์กรมีให้กบัพนกังาน อนั
จะสง่ผลให้พนกังานรู้สกึพงึพอใจหรือไมพ่งึพอใจในการท างาน หากพนกังานมีความรู้สกึพงึพอใจ 
จะสง่ผลให้พนกังานด าเนินชีวิตและปฏิบตังิานได้อย่างมีความสขุ และจะน ามาซึง่ประโยชน์ตอ่
องค์กร 
 

 2.2.2  องค์ประกอบของคณุภาพชีวิตการท างาน 
 

  ฮวิส์ และ คัมมิงส์ (Huse และ Cummings, 1985) ได้ท าการศกึษาและวิเคราะห์ 
โดยแบง่องค์ประกอบคณุภาพชีวิตการท างานไว้ 8 ด้าน ดงันี ้

1. ผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หรือ รายได้และประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลประโยชน์ตอบแทนท่ี
เพียงพอและสอดคล้องกบัมาตรฐาน ผู้ปฏิบตังิานรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกบัรายได้จากงานอ่ืนๆ 

2. สภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ (Safe and Healthy  
Environment) หมายถึง การท่ีพนกังานได้ปฏิบตังิานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม สถานท่ี
ท างานไมไ่ด้สง่ผลเสียตอ่สขุภาพและไมเ่ส่ียงอนัตราย 

3. การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน (Development of Human Capacities) 
หรือ “โอกาสพฒันาศกัยภาพ” หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบตังิานได้มีโอกาสพฒันาขีดความสามารถ
ของตนจากการท างาน โดยพิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ได้แก่ งานท่ีได้ใช้ทกัษะและ
ความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความท้าทาย งานท่ีผู้ปฏิบตัมีิความเป็นตวัของตวัเองในการ
ท างาน งานท่ีได้รับการยอมรับวา่มีความส าคญั และงานท่ีผู้ปฏิบตัไิด้รับทราบผลการปฏิบตังิาน 

4. ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน (Growth) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบตังิานมีโอกาส 
ท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหนง่อยา่งมัน่คง 



                                                                                 

 

 
21 

5. สงัคมสมัพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบตังิานเป็นท่ียอมรับของ 
ผู้ ร่วมงาน การท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุน่เอือ้อาทรปราศจากการ
แบง่แยกเป็นหมูเ่หลา่ ผู้ปฏิบตังิานได้รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 

6. ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยตุธิรรมในการ 
บริหารงาน มีการปฏิบตัติอ่พนกังานอยา่งเหมาะสม พนกังานได้รับการเคารพในสิทธิและความ
เป็นปัจเจกบคุคล ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององค์กรมีความ
เสมอภาคและความยตุธิรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบคุคลมีความสมดลุ 
ในชว่งของชีวิตระหวา่งชว่งปฏิบตังิานกบัชว่งเวลาอิสระจากงาน มีชว่งเวลาท่ีได้คลายเครียดจาก
ภาระหน้าท่ีรับผิดชอบ 

8. ความภาคภมูิใจในองค์กร (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สกึของ 
พนกังานท่ีมีความภาคภมูิใจท่ีได้ปฏิบตังิานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้วา่องค์กรอ านวย
ประโยชน์และรับผิดชอบตอ่สงัคม 
 

  วอลตัน (Walton, 1973: 12 อ้างถึงใน วารุณี แดบสงูเนิน, 2554 : 15  ) ได้
ท าการศกึษาและวิเคราะห์ โดยแบง่องค์ประกอบคณุภาพชีวิตการท างานไว้ 8 ด้าน ดงันี ้

1. คา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
คือ คา่ตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบตังิาน จะต้องมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐาน
การครองชีพท่ีสมเหตสุมผลในสงัคมนัน้ๆ ส าหรับคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมหรือยตุธิรรม เกิดจาก
การเปรียบเทียบคา่ตอบแทนจากการท างานในต าแหนง่หน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีคล้ายคลงึ
กนั หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบตังิานท่ีเท่าเทียมกนั 

2. สิ่งแวดล้อมท่ีถกูลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) 
คือ ผู้ปฏิบตังิานควรท างานอยูใ่นสภาพแวดล้อมท่ีดี ทัง้ตอ่ร่างกายและการท างาน ควรมีการ
ก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีสง่เสริมสขุภาพ ซึง่รวมถึงการควบคมุเก่ียวกบัเสียง 
การรบกวนทางสายตา เป็นต้น 

3. การพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังาน (Development of Human  
Capacities) คือ โอกาสในการพฒันาตนเองและการใช้ความสามารถของพนกังานในการ
ปฏิบตังิานอย่างเตม็ท่ีตามทกัษะและความรู้ท่ีมี ซึง่จะท าให้พนกังานรู้สกึว่าตนมีคณุคา่และรู้สกึ
ท้าทายในการท างาน รวมทัง้ความรู้สกึวา่มีสว่นร่วมในการปฏิบตังิาน 
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4. ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน (Growth and Security) ควรให้ความสนใจ 
ดงันี ้ควรให้พนกังานได้รับการดแูล หรือเพิ่มความสามารถในการท างานของเขามากกวา่ท่ีจะคอย
เป็นผู้น าให้เขาท าตาม จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่ หรืองานท่ีต้องใช้ความรู้และทกัษะท่ี
เพิ่มขึน้อีกในอนาคต และจะต้องเปิดโอกาสให้มีการพฒันาภายในองค์กร ในสายงาน รวมถึง
สมาชิกครอบครัวด้วย 

5. การบรูณาการทางสงัคม (Social Integration) คือ การท่ีผู้ปฏิบตังิานรู้สกึวา่มี 
คณุคา่ ได้รับการยอมรับและร่วมมือกนัท างานจากกลุม่เพ่ือนร่วมงาน ซึง่รู้สกึวา่ตนเป็นสว่นหนึง่
ของกลุม่เพ่ือนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี ไมมี่การแบง่ชัน้
วรรณะในหนว่ยงาน ปราศจากการมีอคต ิและการท าลายซึง่กนัและกนั 

6. สิทธิของพนกังาน/ธรรมนญูในองค์กร (Constitutionalism) คือ พนกังานมีสิทธิ 
อะไรบ้าง และจะปกปอ้งสิทธิของตนเองได้อยา่งไร ทัง้นี ้ย่อมขึน้อยูก่บัวัฒนธรรมขององค์กร ว่ามี
ความเคารพในสิทธิสว่นตวัมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขดัแย้งทางความคดิรวมทัง้วาง
มาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียตุธิรรมแก่พนกังาน และมีการจดัเตรียมงานให้เกิดความ
เหมาะสม และมีความสมัพนัธ์กนั 

7. ความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยสว่นรวม (The Total Life Space) 
คือ บคุคลจะต้องจดัความสมดลุให้เกิดขึน้ในชีวิต โดยจะต้องจดัสรรบทบาทหน้าให้สมดลุ ได้แก่ 
การแบง่เวลา อาชีพ การเดนิทาง ซึง่จะต้องมีสดัส่วนท่ีเหมาะสม ระหวา่งการใช้เวลาว่างของ
ตนเองและครอบครัว รวมทัง้ความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 

8. ความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม (Social Relevance) คือ การท่ีพนกังาน 
มีความรู้สกึวา่ กิจกรรมหรืองานท่ีท านัน้เป็นประโยชน์ตอ่สงัคม มีความรับผิดชอบตอ่สงัคม 
รวมทัง้องค์กรของตนได้ท าประโยชน์ให้สงัคม เป็นการเพิ่มคณุภาพและคณุคา่ความส าคญัของ
อาชีพและเกิดความรู้สึกภมูิใจในองค์กรของตนเอง  
 
  เดลามอทและเทเคซาว่า (Delamotte & Takesawa, 1984 อ้างถึงใน ปวลี วิทยา
นานนัท์, 2556 : 17) ได้ท าการศกึษาและวิเคราะห์ โดยแบง่องค์ประกอบคณุภาพชีวิตการท างาน
ไว้ 5 ด้าน ดงันี ้

1. การได้รับการคุ้มครองเก่ียวกบัสภาพการจ้าง (Tradition Goals) หมายถึง 
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ลกัษณะท่ีองค์กรได้มีการจดัสภาพแวดล้อมการท างานให้ถกูสขุลกัษณะ มีความปลอดภยัในการ
ท างาน และสขุพลานามยัท่ีดีแก่พนกังาน มีชว่งเวลาการท างานท่ีเหมาะสมและมีเวลาพกัผอ่นท่ี
เพียงพอ รวมทัง้การสร้างเสถียรภาพในการจ้างงานแก่พนกังานให้เหมาะสม เพ่ือให้พนกังานมี
ความมัน่คงในการท างาน 

2. การได้รับการปฏิบตัอิย่างเป็นธรรมในการท างาน (Fair Treatment at Work) 
หมายถึง สิทธิตามกฎหมายท่ีพนกังานจะได้รับการปฏิบตัอิย่างเป็นธรรมจากองค์กร ในฐานะท่ี
เป็นปัจเจกบคุคล โดยได้รับการคุ้มครองสภาพการจ้างของบคุคลอย่างเหมาะสม และเป็นธรรม 
โดยองค์กรจะปฏิบตักิบัพนกังานทกุระดบัอยา่งเทา่เทียมกนั ทัง้ในสว่นของการจ้างงานและการ
แบง่ชนชัน้ในองค์กรด้านตา่งๆ ในเร่ือง เพศ เชือ้ชาต ิสีผิว ความเห็นทางการเมือง หรือพืน้ฐานทาง
สงัคม เป็นต้น 

3. การมีอ านาจในการตดัสินใจ (Influence of Decisions) หมายถึง การสง่เสริม 
ให้พนกังานมีสว่นร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองตา่งๆขององค์กร ผ่านกระบวนการในรูปแบบตา่งๆ 
เพ่ือลดความแตกแยกอนัเน่ืองมาจากการขาดอ านาจในการตดัสินใจของบคุคล 

4. การได้ปฏิบตังิานท่ีท้าทายความสามารถ (Challenge of Work Content)  
หมายถึง การท่ีองค์กรจดัเนือ้งานท่ีเหมาะสมกบัพนกังาน งานมีความท้าทายและมีคณุคา่ตอ่
องค์กร อนัจะสง่ผลให้พนกังานเกิดความภมูิใจตอ่งานท่ีได้รับมอบหมาย การเพิ่มความท้าทาย
ของงาน เชน่ การสบัเปล่ียนหน้าท่ีการงาน การเพิ่มหน้าท่ีการรับผิดชอบ การมอบหมายงานท่ีต้อง
ใช้ทกัษะความสามารถท่ีสงูขึน้ เป็นต้น 

5. ความสมดลุระหวา่งงานและชีวิต (Work Life Cycle) หมายถึง ลกัษณะการท่ีองค์กร 
เอาใจใสต่อ่พนกังานมากกว่าการท างานในชัว่โมงเวลางานเทา่นัน้ โดยองค์กรจะใสใ่จถึงการ
ด ารงชีวิตนอกชัว่โมงการท างาน ทัง้ในสว่นของความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร ชีวิตการ
ท างาน ชีวิตครอบครัว การพกัผอ่น สถานะทางสงัคม ชนชัน้ทางสงัคม และรวมไปถึง
ความก้าวหน้าในอาชีพของพนกังาน 
 
  ณัฏฐา บัวหลวง (2550 : 11) ได้ท าการศกึษาและวิเคราะห์เร่ืองคณุภาพชีวิตการ
ท างานของข้าราชการ และก าหนดกรอบแนวทางเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน โดยแบง่
องค์ประกอบไว้ 8 ประการ ดงันี ้

1. คา่ตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ 
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2. สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสขุภาพ 
3. การพฒันาความสามารถของบคุคล 
4. ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน 
5. การบรูณาการด้านสงัคม 
6. ธรรมนญูในองค์กร 
7. ความสมดลุระหวา่งชีวิตงานกบัชีวิตด้านอ่ืน 
8. การเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัชมุชน 

 

  เบอร์นาดนิและรัชเซล (Bernardin and Russel, 1998 อ้างถึงใน ฉัตรชยั ชมุวงศ์, 
2554 : 13) ได้ท าการศกึษาและวิเคราะห์ โดยแบง่องค์ประกอบคณุภาพชีวิตการท างานไว้ 12 
ด้าน ดงันี ้

1. สภาพการท างาน ความปลอดภยั สขุภาพ และสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ 
2. การจา่ยคา่จ้าง สวสัดิการ และผลตอบแทนอ่ืนๆ อยา่งเสมอภาพ 
3. การจ้างงานท่ีมัน่คง 
4. การปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคม 
5. ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
6. ประชาธิปไตย (การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ) 
7. ความพงึพอใจของพนกังาน 
8. รายได้ท่ีเพียงพอ 
9. การมีสว่นร่วมของพนกังาน 
10.  การฝึกอบรมให้พนกังานทกุระดบั 
11.  การสนบัสนนุการพฒันาทกัษะหลายๆ ด้าน 
12.  การให้สหภาพมีสว่นร่วมในเร่ืองท่ีมีความเก่ียวข้อง 

 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ แนวคิดเร่ืองคณุภาพชีวิตการท างาน มีผู้ให้
ความหมายไว้หลายทา่น จงึท าให้องค์ประกอบของคณุภาพชีวิตการท างานมีความแตกตา่งกนั 
เม่ือพิจารณาแนวคิดคณุภาพชีวิตการท างานของ Huse และ Cummings (1985) แล้วพบวา่ เป็น
ความสอดคล้องกนัระหวา่งความพงึพอใจในงานของพนกังาน กบัประสิทธิผลขององค์กร 
เน่ืองจากมีองค์ประกอบท่ีครอบคลมุ มีความชดัเจน และมีความเหมาะสม สอดคล้องกบัองค์กรท่ี
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ผู้วิจยัปฏิบตังิานอยู ่และตรงตามวตัถปุระสงค์ท่ีผู้วิจยัต้องการศกึษา โดยแบง่องค์ประกอบตวัชีว้ดั
คณุภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน คือ ผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ สภาพท่ีท างานท่ี
ปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน ความก้าวหน้าและ
มัน่คงในงาน สงัคมสมัพนัธ์ ลกัษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน ความภาคภูมิใจใน
องค์กร ผู้วิจยัจงึเลือกน ามาใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ 
 

 2.2.3.  ประโยชน์ของคณุภาพชีวิตการท างาน 
 

  สคลูเลอร์และคณะ (Schuler et al., 1989 1989 อ้างถึงใน วรวรรณ บญุล้อม, 2551 : 
31) ได้กลา่วถึงประโยชน์ของคณุภาพชีวิตการท างาน ดงันี ้

1. จะชว่ยเพิ่มความพงึพอใจในการท างานสงูสดุ และเสริมสร้างขวญัก าลงัใจให้ 
พนกังาน 

2. ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึน้ อย่างน้อยท่ีสดุจะชว่ยให้อตัราการขาดงานลดลง 
3. ประสิทธิภาพในการท างานสงูขึน้ จากการท่ีพนกังานมีสว่นร่วมและสนใจงานมาก 

ขึน้ 
4. ลดความเครียด อบุตัเิหต ุและความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึง่จะสง่ผลตอ่การลด 

ต้นทนุคา่รักษาพยาบาล รวมถึงต้นทนุคา่ประกันด้านสขุภาพ และการลดอตัราการจา่ย
ผลตอบแทนพนกังาน 

5. ความยืดหยุ่นของพนกังานในองค์กรมีมาก และความสามารถในการสบัเปล่ียน 
พนกังานมีมากขึน้ ซึง่เป็นผลจากความรู้สกึในการเป็นเจ้าของกิจการ และการมีส่วนร่วมในการ
ท างานท่ีเพิ่มขึน้ 

6. อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดีขึน้ เน่ืองจากความนา่สนใจท่ีเพิ่มขึน้ของ 
องค์กร จากความเช่ือถือเร่ืองคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดีขององค์กร 

7. ลดอตัราการขาดงานและการเปล่ียนพนกังานบอ่ย 
8. ท าให้พนกังานรู้สึกสนใจงานมากขึน้ จากการให้พนกังานมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

การให้สิทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
9. ท าให้เกิดมาตรฐานคณุภาพชีวิตท่ีดี ตามมาตรฐานความเป็นอยู่ท่ีดี 

 

 จากการศกึษาประโยชน์ของคณุภาพชีวิตการท างาน ผู้วิจยัขอสรุปวา่ หากพนกังานใน
องค์กรมีคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดี จะก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่ตวัพนกังานและประโยชน์ตอ่
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องค์กร พนกังานจะมีความพงึพอใจในการท างาน  และมีขวญัก าลงัใจในการท างานเพิ่มขึน้  มี
ทศันคตท่ีิดีตอ่ตนเองและองค์กร  สง่ผลตอ่องค์กรท่ีท าให้อตัราการลาออกจากงานลดลง  เป็นการ
ลดต้นทนุให้กบัองค์กรและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานอนัเป็นประโยชน์สงูสดุตอ่องค์กร   
 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

 2.3.1  ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

  สาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554 : 35) ได้ให้ความหมายของ ความผกูพนัตอ่องค์กรไว้วา่ 
ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง พฤตกิรรมของสมาชิกภายในองค์กร ท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท า
ให้งานขององค์กรบรรลวุตัถปุระสงค์ได้ ดงันัน้หากบคุคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์กรสงู 
บคุลากรจะเตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งมากในการท างานให้กบัองค์กร ซึง่เป็นสิ่งท่ีส าคญั
ตอ่ความอยูร่อดขององค์กร ผู้ ท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูจะสามารถปฏิบตังิานได้ดีกวา่ผู้ ท่ีมี
ความผกูพนัต ่าหรือไมมี่ความผกูพนัเลย เน่ืองจากผู้ปฏิบตังิานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงู จะ
เป็นผู้ ท่ียินดีอทุิศแรงกาย แรงใจ เพ่ือปฏิบตังิานในหน้าท่ีให้ดีท่ีสดุ ทัง้นีเ้พ่ือประโยชน์สงูสดุกบั
องค์กร  
 

  อัลเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, อ้างถึงใน พีรศิลป์  รัตน์หิรัญกร, 2554 : 15) 
ได้ให้ความหมายของ ความผกูพนัตอ่องค์กรไว้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความ
จงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอทุิศตนให้กบัองค์กร ซึง่เป็นผลมาจากบรรทดัฐานทางสงัคม โดยท่ี
บคุคลรู้สกึว่าเม่ือเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กร บคุคลนัน้ต้องมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 
 

  มาวเดย์ (Mowday et al., 1979 อ้างถึงใน ฉัตรชยั ชมุวงศ์, 2554 : 21) ได้ให้
ความหมายของ ความผกูพนัตอ่องค์กรไว้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง การแสดงออกท่ี
มากกวา่ความจงรักภกัดีตามปกติ เพราะความผกูพนัจะเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและ
ผลกัดนัให้บคุคลเตม็ใจท่ีจะอทุิศตวัเองเพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์กรเจริญก้าวหน้ายิ่งขึน้ไป หรือ
อาจกลา่วได้วา่ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นความรู้สกึท่ีดีของบคุคลท่ีมีตอ่องค์กรอยา่งเหนียวแนน่ 
และจะแสดงความรู้สึกออกมาในรูปของการปฏิบตัตินให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์กร โดยท่ีบคุคลท่ีมี
ความผกูพนัจะมีพฤตกิรรมท่ีสอดคล้องกบัเปา้หมายขององค์กรเสมอ  
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  เบคเกอร์ (Becker, 1960 อ้างถึงใน พีรศลิป์ รัตน์หิรัญกร, 2554 : 31) ได้ให้
ความหมายของ ความผกูพนัตอ่องค์กรไว้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง การได้ลงทนุกบัสิ่ง
นัน้ๆ ไว้ โดยเรียกสิ่งท่ีลงทนุนัน้วา่ “Side-Bar” คือ ความรู้สกึผกูพนัระหวา่งพนกังานกบัองค์กรท่ี
เกิดจากพนกังานได้ชัง่ หรือค านวณถึงผลประโยชน์และผลเสียแล้วพบวา่การคงอยูใ่นองค์กร
ได้ผลประโยชน์สงูกวา่ พนกังานจะรู้สกึผกูพนักบัองค์กร และคงอยูใ่นองค์กรตอ่ไป ปัจจยัอนัได้แก่ 
อาย ุการศกึษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน โดยถ้าไมย่ึดมัน่ผกูพนักบัสิ่งนัน้ๆ 
จะท าให้เกิดการสญูเสียมากกวา่การผกูพนัไว้ ดงันัน้ระดบัความผกูพนัของแตล่ะบคุคลจงึขึน้อยู่
กบัความเข้มข้นและคณุภาพกบัสิ่งท่ีลงทนุไป 
 

  วงศ์พัฒนา ศรีประเสริฐ (2552 : 49) ได้ให้ความหมายของ ความผกูพนัตอ่องค์กรไว้
วา่ ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชาของ
องค์กร กลา่วคือ เป็นความผกูพนัของบคุลากรท่ีมีตอ่องค์กรนัน้ ไมใ่ชค่วามผกูพนัของบคุลากรท่ีมี
ตอ่สถานท่ีท างาน แตเ่ป็นความผกูพนัระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา  
 

  วารุณี แดบสูงเนิน (2554 : 23) ได้ให้ความหมายของ ความผกูพนัตอ่องค์กรไว้ว่า 
ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีตอ่องค์กรซึง่เป็นผลจากการ
แลกเปล่ียนมีปฏิสมัพนัธ์จากการท างานในองค์กรเป็นการแสดงออกทัง้ในด้านความรู้สึกผกูพนั 
ยดึมัน่ ไมอ่ยากออกจากองค์กรไป ซึง่แสดงออกในด้านพฤตกิรรมโดยการทุ่มเทท างานเพ่ือให้
องค์กรบรรลคุวามส าเร็จ 
 

  วิลาวรรณ รพีพศิาล (2550 : 282) ได้ให้ความหมายของ ความผกูพนัตอ่องค์กรไว้วา่ 
ความผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง วิธีการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจ หรือความรู้สกึให้บคุลากรเห็น
คณุคา่ ตระหนกัถึงหน้าท่ี ความรับผิดชอบ เกิดความจงรักภักดี กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบตังิาน เตม็
ใจเสียสละ พร้อมท่ีจะทุม่เทแรงกาย แรงใจ ผสมผสานกบัความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ท่ีมีอยูท่ัง้หมด ปฏิบตังิานให้บรรลเุปา้หมายให้ได้ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดท่ีวา่ การ
สร้างความผกูพนัหรือความสมัพนัธ์ในงานจ าเป็นต้องกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความรัก และความ
หว่งใยตอ่ความส าเร็จขององค์กร ค านงึถึงความส าคญัของผลของงาน โดยองค์กรจะต้องสร้าง
ความพงึพอใจให้เกิดแก่บคุลากรทกุฝ่าย 
 

  จากความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กร ท่ีได้กลา่วมา ผู้วิจยัขอสรุปว่า ความผกูพนั
ตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของพนกังานท่ีมีตอ่องค์กร ยินดีจะปฏิบตังิานในหน้าท่ีของตน
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และสว่นท่ีเก่ียวข้องเพ่ือให้องค์กรได้บรรลตุามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ ซึง่องค์ประกอบของความ
ผกูพนัตอ่องค์กรประกอบไปด้วยความรู้สึกวา่เป็นสว่นหนึ่งขององค์กร การยอมรับเปา้หมาย และ
นโยบายการบริหารขององค์กร การทุม่เทความพยายามในการปฏิบตังิานเพื่อองค์กร ความ
ภาคภมูิใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร ความหว่งใยในอนาคตขององค์กร และความต้องการท่ีจะ
คงอยูห่รือด ารงไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 

 2.3.2  องค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

  อัลเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990: 1-18) ได้ท าการศกึษาและวิเคราะห์ 
โดยแบง่องค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์กรไว้ 3 ด้าน ดงันี ้

1. ด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สกึผกูพนั 
ตอ่องค์กรในแง่ท่ีพนกังานรู้สึกถึงการเป็นสมาชิกในองค์กร รู้สกึยึดมัน่กบัองค์กร เป็นอนัหนึง่อนั
เดียวกบัองค์กร และการได้เข้าไปมีสว่นร่วมกบัองค์กร ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจเกิดจาก
การท่ีบคุคลรับประสบการณ์ในการท างานหรือท ากิจกรรมตา่งๆ ในองค์กรแล้วได้รับความพอใจ
และตรงตามความคาดหวงั ท าให้เขาต้องการท่ีจะอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

2. ด้านการคงอยู ่(Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนัตอ่ 
องค์กรท่ีเกิดจากการท่ีองค์กรจา่ยคา่ตอบแทน เพ่ือแลกเปล่ียนกบัการคงอยูก่บัองค์กร เป็นการ
รับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีเสียไปถ้าจะต้องออกจากองค์กร ซึง่มีอิทธิพลตอ่การเลือกท่ีจะคงอยูก่บั
องค์กร รวมถึงการรับรู้ถึงความยากล าบากในการหางานใหมท่ าให้บคุคลจ าเป็นต้องอยูก่บัองค์กร
ตอ่ไป 

3. ด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สกึของ 
บคุคลวา่ การคงความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้เป็นสิ่งท่ีเหมาะสมและเป็นสิ่งท่ีควรท า ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานนีเ้กิดจากคา่นิยมส่วนบคุคล โดยบคุคลอาจมีคา่นิยมวา่คนท่ีย้าย
งานบอ่ยเป็นคนท่ีไมจ่งรักภกัดีตอ่องค์กร หรือ การท่ีบคุคลเกิดความรู้สกึรับผิดชอบตอ่หน้าท่ีการ
งานเป็นสิ่งท่ีดี เชน่ ถ้าเขาออกจากองค์กรไปหน้าท่ีดงักลา่วก็จะไมมี่คนท าหรือหาคนมาท าแทนได้
ยาก หรือคนท่ีเก่ียวข้องจะได้รับความเดือดร้อน คา่นิยมเหลา่นีท้ าให้บคุคลรู้สึกวา่ควรจะอยูก่บั
องค์กรตอ่ไป 
 

  มาวเดย์และคณะ (Mowday et al., 1979 อ้างถึงใน ฉตัรชยั ชมุวงศ์, 2554 : 21)  
ได้ท าการศกึษาและวิเคราะห์ โดยแบง่องค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์กรไว้ 2 ด้าน ดงันี ้ 
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1. ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านพฤตกิรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง การ 
แสดงออกของบคุคลในรูปของความตอ่เน่ืองและความสม ่าเสมอของพฤตกิรรม นัน่คือ เม่ือบคุคล
มีความผกูพนัตอ่องค์กรจะมีความพยายามในการท างาน การมีสว่นร่วมในการท างาน โดยไมมี่
ความคดิโยกย้ายหรือเปล่ียนท่ีท างาน เน่ืองจากกลวัวา่เม่ือละทิง้ความเป็นสมาชิกขององค์กรแล้ว
จะเสียผลประโยชน์ท่ีได้รับจากองค์กร 

2. ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านเจตคต ิ(Attitudinal Commitment) หมายถึง การท่ี 
บคุคลเกิดความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบัองค์กร ซึ่งมีลกัษณะ 3 ประการ คือ 

 มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเปา้หมาย และคา่นิยมขององค์กร คือ บคุคลมี 
ความเช่ือวา่องค์กรนีเ้ป็นองค์กรท่ีดีท่ีสดุท่ีจะท างาน มีความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบัองค์กร 
มีคา่นิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์กร และมีความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์กร 

 มีความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากทัง้ทางกายและใจ เพ่ือ 
ผลประโยชน์ขององค์กร โดยปฏิบตังิานให้องค์กรอยา่งเต็มท่ีในฐานะตวัแทนขององค์กรเพ่ือให้
องค์กรบรรลตุามเปา้หมาย ตลอดจนรู้สกึถึงความสอดคล้องกนัระหว่างเปา้หมายขององค์กรและ
เปา้หมายของตนเอง ท าให้ตนเองยอมรับเปา้หมายขององค์กร และทศันคตทิางบวกตอ่องค์กร 

 มีความปรารถนาอยา่งแรงกล้าในการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร และมีความ 
จงรักภกัดีตอ่องค์กร 
 

  เสตรียร์ (Steer, 1983 อ้างถึงใน สาวิตรี สร้อยสดุสวาท, 2554 : 31) ได้ท าการศกึษา
และวิเคราะห์ โดยแบง่องค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์กรไว้ 3 ด้าน คือ 

1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้า และการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กร เป็น 
ลกัษณะของบคุคลท่ีมีความเช่ือด้านทศันคตเิชิงบวกตอ่องค์กร มีความผกูพนัอยา่งแท้จริงตอ่
คา่นิยมและเปา้หมายขององค์กร พร้อมสนบัสนนุกิจการขององค์กรซึง่เป็นเปา้หมายของตนด้วย 
มีความเช่ือวา่องค์กรนี ้เป็นองค์กรท่ีดีท่ีสดุท่ีตนเองจะท างานด้วย และภาคภมูิใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่
ขององค์กร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร เป็นลกัษณะท่ีพนกังาน 
เตม็ใจท่ีจะเสียสละอทุิศตน พยายามท างานเตม็ความสามารถ เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ
บรรลเุปา้หมาย เกิดผลประโยชน์ตอ่องค์กร และมีความห่วงใยตอ่ความเป็นไปขององค์กร 

3. ความปรารถนาอยา่งยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร เป็น
ลกัษณะท่ีพนกังานแสดงความต้องการ และตัง้ใจท่ีจะปฏิบตังิานในองค์กรนีต้ลอดไป มีความ
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จงรักภกัดีตอ่องค์กร มีความภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมท่ีจะบอกกบัคน
อ่ืนวา่ ตนเป็นสมาชิกขององค์กร รู้สกึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร สนบัสนนุและสร้างสรรค์
องค์กรให้ดียิ่งขึน้  
 

  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ แนวคิดเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์กร เม่ือพิจารณาแต่
ละองค์ประกอบของนกัวิชาการหลายๆ ทา่นพบวา่ โดยรวมแล้วมีความหมายคล้ายคลึงกนั ใน
การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้เลือกใช้แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ได้แบง่องค์ประกอบความ
ผกูพนัตอ่องค์กร 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่ด้านบรรทดัฐาน ซึง่มีองค์ประกอบท่ี
ครอบคลมุ มีความชดัเจน และมีความเหมาะสม สอดคล้อง และตรงตามวตัถปุระสงค์ท่ีต้องการ
ศกึษา เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ด้าน สามารถสง่ผลให้พนกังานคงอยูก่บัองค์กร หรือ 
สามารถลดอตัราการลาออกจากงาน โดยแนวคดินีมี้นยัส าคญัท่ีแสดงให้เห็นว่าความผกูพนัเป็น
สภาวะทางจิตวิทยาท่ีแสดงพนกังานกบัองค์กร และส่ือความหมาย ในการตดัสินใจท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกภาพขององค์กร 
 

 2.3.3  ประโยชน์ของความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

  ฉัตรชัย ชุมวงศ์ (2554 : 23) ได้กลา่วถึง ประโยชน์ของความผกูพนัตอ่องค์กรโดย
จ าแนกออกเป็น 2 ลกัษณะคือ ผลตอ่พนกังาน และผลตอ่องค์กร ดงันี ้ 

1. ผลตอ่พนกังาน คือ ผลของการมีความผกูพนัตอ่องค์กรส าหรับพนกังาน การรู้สกึ
ถึงความเป็นเจ้าขององค์กร รู้สกึมีความมัน่คง ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีเปา้หมายและ
จดุมุง่หมายในชีวิตและมีมมุมองตอ่ตนเองในแง่บวก หากพิจารณาตามนโยบายการให้รางวลัของ
องค์กร พนกังานท่ีผกูพนัตอ่องค์กรจะได้รับรางวลัมากกว่าเน่ืองจากทุม่เทท างาน และคงความ
เป็นสมาชิกองค์กรและมีความจงรักภกัดี นอกจากนี ้ความผกูพนัตอ่องค์กรมีความส าคญัตอ่
มมุมองตอ่ตนเอง และการเสียสละท างาน ซึง่จะมีความส าคญัมากในคนท่ีไมมี่ครอบครัว หรือคน
ท่ีไมมี่ความสมัพนัธ์ทางสงัคมอ่ืนนอกจากงาน ความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีต ่าจะมีผลตอ่อาชีพของ
พนกังานผู้นัน้ในทางลบ โดยท่ีหวัหน้าจะเลือกคนท่ีสามารถไว้ใจได้ และไมต้่องการคนท่ีใจแคบ 
ดงันัน้ หากพนกังานไมแ่สดงถึงความผกูพนัตอ่องค์กร อาจไมไ่ด้รับการเล่ือนต าแหนง่ 

2. ผลตอ่องค์กร คือ พนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูจะท างานอย่างมี 
ประสิทธิภาพซึง่เป็นผลจากการทุม่เทท างาน เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายองค์กร นอกจากนี ้อตัราการ
ลาออก การขาดงานท่ีต ่าท าให้องค์กรมีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรท่ีมีพนกังานท่ี
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มีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูจะเป็นท่ีประทบัใจแก่บคุคลภายนอกองค์กร พนกังานท่ีผกูพนัตอ่
องค์กรสงูจะพดูถึงองค์กรในแง่ดีกบับคุคลอ่ืนนอกจากองค์กร ซึง่เป็นสว่นชว่ยเพิ่มความสามารถ
ในการคดัเลือกคนและจ้างคนท่ีมีคณุภาพสงูท่ีสนใจท างานกบัองค์กร 
 

 2.3.4  ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

  จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2553) ได้กลา่วถึง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังาน  ได้แก่ ปัจจยัด้านงานท่ีรับผิดชอบ เชน่ ลกัษณะงานท่ีท า อ านาจในการตดัสินใจ 
เป็นต้น ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์และสภาพแวดล้อม ได้แก่ ตวัผู้น า การส่ือสาร วฒันธรรมการ
ท างาน และปัจจยัสว่นบคุคล อนัได้แก่ การได้รับโอกาสในการพฒันา การได้รับความเป็นธรรม 
การได้รับการยกย่อง เป็นต้น 
 

  เสตรียร์ (Steer,1977 cited in Cherrington, 1944:276 อ้างถึงใน เสาวนีย์ แปงนจุา , 
2553 : 16-17) ได้กลา่วถึง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรโดยแบง่ออกเป็น 4 ปัจจยั ดงันี ้

1. ปัจจยัสว่นบคุคล (Personal Factor) ได้แก่ อาย ุเพศ ระดบัการศกึษา ระยะเวลา 
โดยทัว่ไปแล้ว พนกังานท่ีมีอายมุากมกัจะความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่พนกังานท่ีมีอายนุ้อย 
พนกังานท่ีมีคา่นิยมในการท างานท่ีมาจากภายใน (Intrinsic Work Value) จะมีความผกูพนัตอ่
องค์กรสงูกวา่พนกังานท่ีมีคา่นิยมในการท างานท่ีมาจากภายนอก (Extrinsic Work Value) 
พนกังานหญิงมีแนวโน้มท่ีจะผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่พนกังานชาย ผู้ ท่ีมีการศกึษาในระดบัท่ีต ่า
กวา่ก็มกัมีแนวโน้มท่ีจะผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่ ผู้ ท่ีมีการศกึษาสงูกวา่ 

2. คณุลกัษณะท่ีส าคญักบับทบาท (Role-Related Characteristic) ได้แก่ งานท่ีมี 
ความส าคญั งานท่ีมีบทบาทชดัเจน และบทบาทหน้าท่ีสอดคล้องกบัตนเอง ความผกูพนัตอ่
องค์กรจะสงูมากกวา่ในกลุม่พนกังานท่ีได้ปฏิบตังิานท่ีมีความรับผิดชอบสงูกวา่ และงานนัน้มี
ความคลมุเครือของบทบาทและมีความขดัแย้งในบทบาทน้อย 

3. คณุลกัษณะทางโครงสร้าง (Structural Characteristic) ได้แก่ ระบบขององค์กรท่ีมี 
แบบแผน การกระจายอ านาจ การมีสว่นร่วมในการบริหารงาน การมีสว่นเป็นเจ้าของกิจการ 
ความผกูพนัตอ่องค์กรจะสงูในกลุม่ของพนกังานท่ีมีส่วนร่วมในองค์กรด้วยตวัเอง และโดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งองค์กรท่ีมีการกระจายอ านาจ คนยิ่งมีสว่นร่วมในการตดัสินใจเร่ืองส าคญัมากเทา่ใด 
ความผกูพนัตอ่องค์กรก็จะมากขึน้ตามล าดบั 

4. ประสบการณ์ท างาน (Work Experiences) ได้แก่ ทศันคตท่ีิมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน 
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สามารถพึง่พาผู้บงัคบับญัชาได้ การปฏิบตัขิองผู้บงัคบับญัชา พบวา่ความผกูพนัตอ่องค์กรจะมี
สงูมากในกลุม่พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน รู้สึกวา่องค์กรตอบสนองตอ่ความคาดหวงั
ของเขาและเตมิสิ่งท่ีเขาต้องการได้ รู้สึกวา่องค์กรให้ความส าคญักบัเขา นอกจากนี ้พนกังานจะ
ยิ่งมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้เม่ือองค์กรมีการพฒันาวิธีการปฏิบตัิตอ่พนกังานใหม ่ในเร่ือง
ระบบการสรรหา และระบบการปฐมนิเทศ รวมทัง้ได้มีการนิยามคา่นิยมขององค์กรอย่างชดัเจน 
กลา่วคือ ยิ่งองค์กรลงทนุกบัการสรรหาพนกังานมากเท่าใด โอกาสท่ีพนกังานจะกลบัคืนมาในรูป
ความทุม่เทพลงังาน โดยการแสดงออกในด้านความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์กรย่ิงมากขึน้เทา่นัน้ ย่ิง
องค์กรแสดงให้เห็นคา่นิยมขององค์กรกบัพนกังานชดัเจนเทา่ใดความสอดคล้องกบัคา่นิยมท่ี
บคุคลจะพงึมีตอ่องค์กรยิ่งมากขึน้เทา่นัน้ 
 

  เฮวิท เอสโสซิเอท (Hewitt Associates, 2005 อ้างถึงใน ธญัวรัศมิ์ เพียววาณิช, 
2554 : 52) ได้กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรโดยแบง่ออกเป็น 6 ปัจจยั ดงันี ้

1. ความสมัพนัธ์ (Relations) หมายถึง ความสมัพนัธ์ของระดบักรรมการ ผู้บริหาร 
ตลอดจนพนกังานท่ีร่วมงานในองค์กร 

2. วฒันธรรมองค์กร (Culture) หมายถึง วฒันธรรมองค์กรท่ีใช้ในการด ารงอยูร่่วมกนั 
ตลอดจนความหลากหลายในการปฏิบตังิาน 

3. ลกัษณะงาน (Work Activity) หมายถึง งานท่ีจงูใจ งานท่ีมีผลตอ่องค์กร หน้าท่ี 
รับผิดชอบท่ีมีความส าคญั และทรัพยากรในการท างาน 

4. คา่ตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) หมายถึง เงินเดือน คา่ตอบแทน 
เง่ือนไขในการจ้างงาน 

5. คณุภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง สมดลุระหวา่งชีวิตกบังาน สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน และความปลอดภยัในการท างาน 

6. โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) หมายถึง โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ รางวลั 
ความช่ืนชมแสดงออกในการยอมรับ 
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  ภาพ  2.1 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน ของ Hewitt 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ท่ีมา: ธญัวรัศมิ์ เพียววาณิช : 2554 หน้า 52 
 
 
 2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

  กรรณิการ์ ภูมิพันธ์ (2553) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การ
กบัความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอยางสีสรุาช 
จงัหวดัมหาสารคาม  กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาจ านวน 198 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัสว่น
บคุคล ด้าน เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหนง่งาน ระยะเวลาปฏิบตังิาน และรายได้
ทัง้หมดตอ่เดือน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ นอกจากนีป้ระเด็นวฒันธรรมองค์การ

ความสมัพนัธ์ (Relations) 

คณะกรรมการ (Board) 

ผูบ้ริหาร (Management) 

เพ่ือนร่วมงาน (Co Workers) 

ลกัษณะงาน (Work Activities) 

งานท่ีจูงใจ (Intrinsic Motivation) 

งานท่ีส่งผลต่อองคก์ร (Influence) 

หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ (Work Tasks) 

ทรัพยากร (Resources) 

ค่าตอบแทนโดยรวม 
(Total Compensation) 

เงินเดือน (Salary) 

เง่ือนไขการจา้ง (Conditions) 

โอกาส (Opportunities) 

โอกาสในอาชีพ (Career Opportunities) 

การให้รางวลั (Recognition) 
 

วฒันธรรม (Culture) 

วฒันธรรมองคก์ร  
(Organization Culture) 

ความหลากหลาย (Diversity) 

คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 

สมดุลของงานกบัชีวิต (Work Life Balance)  

สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Physical Work 
Environment) 

ความปลอดภยั (Safety) 

 

 
 
 

ความยดึมัน่ผกูพนั 
(Engagement
) 
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ด้านวฒันธรรมการท างาน และวฒันธรรมการอยูร่่วมกนัของบคุลากร มีความสมัพนัธ์กบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

  ขจิตรพร คมข า (2554) ได้ศกึษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กรและความผกูพนัตอ่องค์กร 
กรณีศกึษาองค์กรไปรษณีย์ไทย จ ากดั กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาจ านวน 300 คน ผลการวิจยั
พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลด้านอาย ุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏิบตังิานแตกตา่งกนัมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ในขณะท่ี เพศ
แตกตา่งกนั ไมพ่บว่ามีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิในสว่นของ
วฒันธรรมองค์กรกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากร พบวา่ มีความสมัพนัธ์คอ่นข้างสงู 
โดยเฉพาะด้านสมัพนัธภาพ รองลงมาคือด้านความต้องการพืน้ฐาน สว่นด้านการสนบัสนนุ
ทางการบริหาร และด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และสมัพนัธ์
ไปในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

  จันทวดี พรมด้วง (2553) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การ กรณีศกึษา องค์กรผลิตตลบัหมึกพร้อมผงหมกึเพ่ือการสง่ออกแหง่หนึง่ 
กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาจ านวน 98 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบคุคลด้าน ระดบั
การศกึษา อตัราเงินเดือน และประสบการณ์ในการท างานในองค์การ แตกตา่งกนัมีความผกูพนั
ตอ่องค์การแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ในขณะท่ี  เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ท่ีแตกตา่งกนั ไมพ่บว่ามีความผกูพนัตอ่องค์การท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
สว่นประเด็นวฒันธรรมองค์การพบวา่ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่
วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับแบบเฉ่ือยชา และ
วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับแบบก้าวร้าว แตไ่มพ่บว่าวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์
และวฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับแบบเฉ่ือยชามีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้าน
การเล็งเห็นผลประโยชน์ ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน และความผกูพนัตอ่องค์การ
โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  สุพัตรา วงศ์วิศาลพร (2553) ได้ศกึษาเร่ือง ผลกระทบของวฒันธรรมองค์กรท่ีมีตอ่
การมีสว่นร่วมในงาน และความผกูพนัในงานของนกับญัชีองค์กรในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนล่าง กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาจ านวน 184 คน ผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมองค์กรมี
ความสมัพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัความผกูพนัในงานขององค์กร ได้แก่ วฒันธรรมด้านการ
เน้นการรักษาสถานภาพเดมิขององค์กร ด้านการมุง่เน้นผลงานของพนกังาน ด้านการเน้นให้
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พนกังานคิดและท างานในเชิงรุก และด้านการเน้นให้พนกังานรู้ถึงในรายละเอียดตา่งๆ ของงานท่ี
ท า    
 

  พีรศิลป์ รัตน์หรัิญกร (2554) ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนั
ตอ่องค์กร กรณีศกึษา : ส านกังานหลกัประกนัสขุภาพแห่งชาต ิส านกังานใหญ่ กลุม่ตวัอยา่งใน
การศกึษาจ านวน 205 คน ผลงานวิจยัพบวา่ ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01หากพิจารณาราย
ด้านโดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ดงันี ้คณุภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในงาน ด้านโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ด้านความเป็นประโยชน์ตอ่
สงัคม ด้านการท างานร่วมกนัและความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ด้านความสมดลุของชีวิต ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสิทธิสว่นบคุคล ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม 
ตามล าดบั 
 

  ปัญญา ทาสะโก (2554) ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานในสถานประกอบการเขตอ าเภอเขาย้อย จงัหวดัเพชรบรีุ กลุม่ตวัอยา่งใน
การศกึษาจ านวน 386 คน ผลการวิจยัพบวา่ คณุภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธ์
เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัสงู ได้แก่ ด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม ด้าน
โอกาสในการพฒันาความสามารถของบคุคล ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ด้านลกัษณะ
การบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านความภูมิใจในองค์กร  สว่นด้านสภาพแวดล้อม
ท่ีปลอดภยัและสง่เสริมสขุภาพ ด้านการท างานร่วมกนัและความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน มีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัปานกลาง  
 

  กอบสุข อินทโชต ิ(2554) ได้ศกึษาเร่ืองคณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานในองค์กรผลิตชิน้สว่นอตุสาหกรรมยานยนต์แหง่หนึง่ในนิคมอตุสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบรีุ กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาจ านวน 349 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัสว่น
บคุคลด้านอาย ุท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั ในขณะท่ี  เพศ รายได้เฉล่ียตอ่
เดือน หนว่ยงาน ต าแหนง่งาน และระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การไม่
แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิส่วนประเดน็คณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่
องค์กรพบวา่ มีความสมัพนัธ์ทางบวกในทกุๆ ด้าน ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยุตธิรรม 
ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและถกูสขุลกัษณะ ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถบคุคล 
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ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนและการท างานร่วมกนั 
ด้านลกัษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระในการปฏิบตัิงาน และด้านความภาคภมูิใจในองค์กร 
 

  วารุณี แดบสูงเนิน (2554) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ของคณุภาพชีวิตการท างาน 
ความผกูพนัตอ่องค์การ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและคณุภาพการให้บริการของพยาบาล
ระดบัปฏิบตัิการ กลุม่ตวัอย่างในการศกึษาจ านวน 174 คน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบคุคลมี
ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ ด้านอายงุาน และสถานภาพสมรส ในขณะท่ี ระดบัเงินเดือน 
รายได้พิเศษตอ่เดือน และระดบัการศกึษา ไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ สว่นประเดน็
คณุภาพชีวิตการท างานพบว่า มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การบางสว่น ดงันี ้
ด้านลกัษณะการบริหารงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ส่วนด้านสงัคม
สมัพนัธ์และด้านความภมูิใจในองค์การ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่
แตไ่มพ่บวา่คณุภาพชีวิตการท างาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
 

  ฉัตรชัย ชุมวงศ์ (2554) ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนัตอ่
องค์กรกบัความตัง้ใจลาออก ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ : กรณีศกึษาองค์กรฟาร์มเลีย้งไก่ปู่ -
ยา่พนัธุ์ แหง่หนึง่ กลุม่ตวัอย่างในการศกึษาจ านวน 212 คน ผลการวิจยัพบวา่ คณุภาพชีวิตใน
การท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความผกูพนัตอ่องค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01  ได้แก่ คา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ สภาพแวดล้อมใน
การท างานท่ีปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ ความมัน่คงและความก้าวหน้าในการท างาน 
การบรูณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั และ
ลกัษณะงานท่ีให้ประโยชน์ตอ่สงัคม โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เทา่กบั 0.571 นัน่คือถ้า
พนกังานมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีสงูก็จะท าให้มีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูเชน่กนั 
  ขวัญตา พระธาตุ (2554) ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่
องค์การของบคุลากรอยัการ กรณีศกึษา : ส านกังานอยัการในพืน้ท่ีจงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอยา่ง
ในการศกึษาจ านวน 162 คน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบคุคลท่ีแตกตา่งกนั คือ ด้านอาย ุ
สถานภาพการสมรส ต าแหน่งปฏิบตังิานและรายได้  มีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   ในขณะท่ี เพศ ระดบัการศกึษา อายกุารท างาน และสงักดัท่ี
ปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนั ไม่พบวา่มีความผกูพนัตอ่องค์การท่ีแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิต ิ สว่นคณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยเรียงล าดบัคณุภาพชีวิตการท างานจากมากไปหาน้อย
ได้ดงันี ้ด้านสงัคม ด้านเศรษฐกิจ ด้านการท างาน และด้านสว่นตวั 
 

  ลัดดา ดวงรัตน์ (2552) ได้ศกึษาเร่ือง ผลกระทบของวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพ
ชีวิตในการท างานท่ีมีตอ่ความผกูพนัในองค์กรของผู้สอบบญัชีสหกรณ์ในส านกังานตรวจบญัชี
สหกรณ์ กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาจ านวน 215 คน ผลการวิจยัพบวา่ คณุภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านการยอมรับทางสงัคม ด้านการพัฒนา
ความสามารถและความก้าวหน้า และด้านสภาพการท างาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง ได้แก่ 
ด้านคา่ตอบแทนและด้านความสมดลุในชีวิตการงานและครอบครัว และมีความคดิเห็นเก่ียวกบั
การมีความผกูพนัในองค์กรโดยรวม และเป็นรายด้านอยูใ่นระดบัมาก  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 

  การศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวตัถปุระสงค์
เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูกบักลุม่ตวัอย่าง คือ 
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ จ านวน 200 ตวัอย่าง โดยมีวิธีด าเนินการวิจยั 
ดงันี ้

3.1  ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
  3.2  วิธีการศกึษา 
  3.3  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
  3.4  วิธีการทดสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
  3.5  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู 
  3.6  การวิเคราะห์ข้อมลูและสถิตท่ีิใช้ 
 
 
3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

 3.1.1  ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังาน
ใหญ่ จ านวน 307 คน (การยางแหง่ประเทศไทย, 2558) 
 

 3.1.2  กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษา คือ พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
จ านวน 307คน ผู้วิจยัใช้วิธีการค านวณหากลุม่ตวัอยา่ง โดยการสุม่แบบทราบจ านวนประชากร 
จากสตูรของยามาเน ่(Yamane, 1970 อ้างถึงใน วิชิต อู่อ้น, 2550) 
 
 

n   =                   N 
                   1 + N(e)2 
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  โดยก าหนดคา่ ดงันี ้  
    n = ขนาดหรือจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
    N = ขนาดหรือจ านวนประชากรทัง้หมดท่ีใช้ในการศกึษา 
    e = ความคลาดเคล่ือนซึง่ยอมรับได้ 
 

  ในการศกึษาครัง้นีก้ าหนดให้คา่ความเช่ือมัน่ 95% หรือให้มีคา่ความคลาดเคล่ือน 5% 
(.05) สามารถแทนคา่ในสตูรได้ดงันี ้
 
 

n   =                307  
                             1 + 307(.05)2   
 
            n   =              174 คน  
 
 
  จากการค านวณตามสตูร กลุ่มตวัอยา่งท่ีต้องใช้ในการวิจยั คือ 174 คน แตเ่พ่ือความ
ครบถ้วนและสมบรูณ์ของแบบสอบถาม ดงันัน้ผู้วิจยัจงึแจกแบบสอบถามเพิ่มขึน้อีก 15% เทา่กบั 
16 ชดุ ท าให้กลุม่ตวัอยา่งทัง้หมดท่ีใช้ในการวิจยัคือ 200 คน  
 

 3.1.3  วิธีการสุม่ตวัอย่าง ผู้วิจยัใช้วิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิ (Proportional Stratified Random 
Sampling) โดยพิจารณาตามสดัสว่นของบคุลากรในแตล่ะสายงานการยางแหง่ประเทศไทย โดย
แบง่เป็น 2 สายงาน ดงันี ้
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ตาราง 3.1 จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่งจ าแนกตามฝ่ายงาน 
 

หน่วยงำน จ ำนวนประชำกร (คน) จ ำนวนตัวอย่ำง (คน) 
1.ฝ่ายปฏิบตักิาร ประกอบด้วย 
  -ฝ่ายพฒันาสวนสงเคราะห์ 
  -ฝ่ายสงเสริมการสงเคราะห์ 

46 30 

2.ฝ่ายสนบัสนนุ ประกอบด้วย 
  -ส านกัผู้อ านวยการ 
  -ส านกัผู้ตรวจการ 
  -ส านกัตรวจสอบภายใน 
  -ฝ่ายกฎหมาย 
  -ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  -ฝ่ายฝึกอบรม 
  -ฝ่ายทรัพยากรบคุคล 
  -ฝ่ายพสัด ุ
  -ฝ่ายการเงินและบญัชี 
  -ฝ่ายวิจยัและแผน  

261 170 

รวม 307 200 

 
 
3.2  วิธีกำรศึกษำ 
 

 3.2.1  ข้อมลูปฐมภมูิ (Primary Data) เป็นข้อมลูท่ีได้จากการรวบรวมจากแบบสอบถาม
จ านวน 200 ชดุ ซึง่ตอบแบบสอบถามโดยพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 

 3.2.2  ข้อมลูทตุิยภมูิ (Secondary Data) เป็นข้อมลูท่ีได้ศกึษาค้นคว้าจากหนงัสือ วารสาร 
งานวิจยั และข้อมลูท่ีค้นคว้าผา่นทางอินเตอร์เน็ต เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีใช้เป็นแนวทางในการศกึษา
ในครัง้นี ้
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3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnair) เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ผู้วิจยัได้
สร้างและพฒันาแนวคิดและทฤษฎีจากเอกสารงานวิจยัโดยแบง่แบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน มี
ข้อค าถามจ านวน 33 ข้อ คือ 
  สว่นท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย
ส านกังานใหญ่ มีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษา ระยะเวลาปฏิบตังิาน 
  สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย
ส านกังานใหญ่ มีข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ  แบง่เป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ วฒันธรรมแบบปรับตวั 
วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบเครือญาต ิวฒันธรรมแบบราชการ ลกัษณะข้อค าถาม
เป็นค าถามแบบปลายเปิด ใช้มาตราสว่นวดัแบบ Rating Scale 5 ระดบั ตามแนวคิดของ Likert 
โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินรูปแบบวฒันธรรมองค์กร โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน
และความหมายดงันี ้
      5 หมายถึง  วฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัสงูท่ีสดุ 
      4 หมายถึง  วฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัสงู 
      3 หมายถึง  วฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 
      2 หมายถึง  วฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 
      1 หมายถึง  วฒันธรรมองค์กรอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
  สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ มีข้อค าถามจ านวน 16 ข้อ แบง่เป็น 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนท่ี
ยตุธิรรมและเพียงพอ ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ ด้านการพฒันา
ศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ด้านสงัคมสมัพนัธ์ ด้านลกัษณะ
การบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร ลกัษณะข้อค าถามเป็น
ค าถามแบบปลายเปิด ใช้มาตราสว่นวดัแบบ Rating Scale 5 ระดบั ตามแนวคิดของ Likert โดย
ให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินคณุภาพชีวิตการท างาน โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนและ
ความหมายดงันี ้
      5 หมายถึง  คณุภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัสงูท่ีสดุ 
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      4 หมายถึง  คณุภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัสงู 
      3 หมายถึง  คณุภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
      2 หมายถึง  คณุภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัน้อย 
      1 หมายถึง  คณุภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
  สว่นท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศ
ไทย ส านกังานใหญ่ มีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ แบง่ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคง
อยู ่ด้านบรรทดัฐาน ลกัษณะข้อค าถามเป็นค าถามแบบปลายเปิด ใช้มาตราสว่นวดัแบบ Rating 
Scale 5 ระดบั ตามแนวคิดของ Likert โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินความผกูพนัตอ่องค์กร 
โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนและความหมายดงันี ้
      5 หมายถึง  ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัสงูท่ีสดุ 
      4 หมายถงึ  ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัสงู 
      3 หมายถึง  ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง 
      2 หมายถึง  ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัน้อย 
      1 หมายถึง  ความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ  
  ในการแปลผลคะแนนของแบบสอบถาม ผู้วิจยัแบง่ออกเป็น 5 ระดบัและแบง่ชว่งระดบั
คะแนนโดยใช้คะแนนเฉล่ียจากข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่งเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาซึง่หาความ
กว้างของอนัตรภาคชัน้ได้ ดงันี ้
 
 
      ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =       คะแนนสงูสดุ-คะแนนน้อยสดุ  
           ระดบัชัน้ท่ีแบง่ 
 
      แทนคา่             =          5 – 1  
                                   5 
                     =           0.8 
 
 
  จากหลกัเกณฑ์ข้างต้นสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนได้ดงันี ้
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     คา่เฉล่ีย  4.21 - 5.00  หมายถึง ระดบัสงูท่ีสดุ 
     คา่เฉล่ีย  3.41 - 4.20  หมายถึง  ระดบัสงู 
     คา่เฉล่ีย  2.61 - 3.40  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
     คา่เฉล่ีย  1.81 - 2.60  หมายถึง  ระดบัน้อย 
     คา่เฉล่ีย  1.00 - 1.80  หมายถึง  ระดบัน้อยท่ีสดุ 
 
 
3.4  วิธีกำรทดสอบคุณภำพเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

  เป็นการทดสอบเพ่ือให้ค าถามทกุข้อครอบคลมุข้อมลูท่ีต้องการตามวตัถปุระสงค์ท่ี
ก าหนดไว้ เพ่ือให้มัน่ใจวา่ข้อมลูท่ีได้ตรงกบัวตัถปุระสงค์ท่ีศกึษาโดยมีขัน้ตอนดงันี ้
 

 3.4.1  การทดสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หา (Content Validity) ผู้วิจยัได้น าแบบสอบถาม
ท่ีได้เรียบเรียงแล้ว เสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ เช่ียวชาญจากองค์กร ท าการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเนือ้หา และความเหมาะสมของภาษา (Wording) เพ่ือให้แบบสอบถามมีความ
สมบรูณ์ ชดัเจนและครอบคลมุตามวตัถปุระสงค์ท่ีต้องการวิจยั หลงัจากนัน้น าแบบสอบถามมา
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะก่อนไปทดลองใช้ 
 

 3.4.2  การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผู้วิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว
ไปทดลองใช้ (Try-Out) กบักลุม่ทดลองท่ีมีคณุสมบตัใิกล้เคียงกบักลุม่ตวัอย่างท่ีต้องการศกึษา 
จ านวน 30 ชดุ แล้วน ามาวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลบัคืนมา โดยการ
หาคา่จากสตูรสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha)  ถ้าคา่สมัประสิทธ์ิของ
ความนา่เช่ือถือใกล้เคียง 1.00 มากย่ิงดี โดยปกติคา่สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ถ้าน้อยกว่า 0.6 
ถือวา่ “ไมดี่” และถ้าอยูใ่กล้ 0.7 ถือวา่ “ยอมรับได้” และถ้าเกิน 0.8 ถือวา่ “ดี” (ศริิพงศ์ พฤทธิ
พนัธุ์, 2550 : 140) ซึง่ผลการค านวณคา่สมัประสิทธ์แอลฟา (α -Coefficient) ได้เทา่กบั 0.908 
ซึง่มากกวา่ 0.7 ถือได้ว่าแบบสอบถามมีความนา่เช่ือถือและสามารถน าไปศกึษากบักลุม่ตวัอยา่ง
จริงได้ 
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3.5  วิธีกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรโดยมี
ขัน้ตอนดงันี ้
 

 3.5.1  ผู้วิจยัแจกแบบสอบถามไปยงักลุม่ตวัอย่าง คือ พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ จ านวน 200 ชดุ  
 

 3.5.2  ด าเนินการตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิต ิโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 

 3.5.3  น าข้อมลูท่ีได้มาใช้เพ่ือวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
3.6  กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถติทิี่ใช้ 
 

  การวิเคราะห์ข้อมลูในการศกึษา และสถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู มีดงันี ้ 
 

 3.6.1  สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เป็นสถิตท่ีิใช้สรุปลกัษณะปัจจยัสว่น
บคุคลของกลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉล่ีย (Mean) 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

 3.6.2  สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential statistics) เป็นสถิตท่ีิใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน
ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ได้แก่  
   3.6.2.1  การทดสอบคา่ t-test เพ่ือใช้ส าหรับทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ีย
ของตวัแปร 2 กลุม่ 
   3.6.2.2  การทดสอบคา่ F-test เพ่ือใช้ส าหรับทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ีย
มากกวา่ตวัแปร 2 กลุม่ โดยวิเคราะห์หาคา่ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) จะท า
การทดสอบแบบรายคู ่ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95% ด้วยวิธี LSD (Lest 
Significant Difference) 
   3.6.2.3  การทดสอบอิทธิพลของตวัแปรต้นท่ีมีผลตอ่ตวัแปรตาม โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

 



 

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

  การศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูกบักลุม่
ตวัอยา่ง จ านวน 200 ตวัอย่าง จากนัน้ผู้วิจยัได้น าข้อมลูท่ีได้มาวิเคราะห์เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร โดยแบง่การน าเสนอผลการวิจยัออกเป็น 3 ส่วน ดงันี ้
 

  4.1  การวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏิบตังิาน โดยวิเคราะห์จากคา่ความถ่ีและคา่ร้อยละ   
 

  4.2  การวิเคราะห์ข้อมลูระดบัวฒันธรรมองค์กร คณุภาพชีวิตการท างาน และความ
ผกูพนัตอ่องค์กร ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ โดยวิเคราะห์จากคา่เฉล่ีย
และคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 

  4.3  การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน ด้วยการทดสอบคา่ t-test ส าหรับ
ทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของตวัแปร 2 กลุ่ม การทดสอบคา่ F-test ส าหรับทดสอบ
ความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียมากกว่าตวัแปร 2 กลุม่ โดยวิเคราะห์หาคา่ความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way ANOVA) และวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis)   
 

  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  x      หมายถึง คา่เฉล่ียเลขคณิตของข้อมลูท่ีได้จากกลุม่ตวัอย่าง 
  S.D.     หมายถึง คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุม่ตวัอยา่ง 
  H0        หมายถึง สมมตฐิานหลกั 
  H1       หมายถึง สมมตฐิานรอง 

        หมายถึง ความนา่จะเป็นส าหรับบอกความส าคญัทางสถิติ 
  *      หมายถึง ความมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  df               หมายถึง ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom)  
  SS              หมายถึง ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลงัสอง (Sum of Squares) 
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  MS             หมายถึง คา่เฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)
  F       หมายถึง คา่สถิต ิF ท่ีใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 
       หมายถึง คา่ประมาณหรือคา่ท านายของตวัแปรตาม 
  t       หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยสว่นยอ่ยมาตรฐาน 
  B       หมายถงึ คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
  Beta       หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนน 
         มาตรฐาน 
  R                หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
  R2          หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
  R2

adj     หมายถงึ คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีปรับคา่แล้ว 
  Std. Error   หมายถึง คา่ท่ีแสดงระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการใช้ตวัแปร

อิสระทัง้หมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม 
 
 
4.1  การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
 

  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของพนกังานการยางแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่
ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏิบตังิาน โดยวิเคราะห์จาก
คา่ความถ่ีและคา่ร้อยละ ในรูปแบบของตาราง  

 
 

ตาราง 4.1 จ านวนและร้อยละเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) 
(n=200) 

ร้อยละ 
(100.00) 

เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
64 
136 

 
32.0 
68.0 
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ตาราง 4.1 (ตอ่) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) 
(n=200) 

ร้อยละ 
(100.00) 

อาย ุ
     ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 30 ปี  
     31-40 ปี 
     41-50 ปี   
     50 ปี ขึน้ไป 

 
83 
69 
19 
29 

 
41.5 
34.5 
9.5 
14.5 

สถานภาพสมรส 
     โสด 
     สมรส 
     หม้าย/อย่าร้าง/แยกกนัอยู่  

 
111 
81 
8 

 
55.5 
40.5 
4.0 

ระดบัการศกึษา 
     ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 
     สงูกวา่ปริญญาตรี 

 
4 

138 
58 

 
2.0 
69.0 
29.0 

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 
     ต ่ากวา่ 5 ปีหรือเทา่กบั 5 ปี  
     6-10 ปี 
     11-20 ปี 
     20 ปีขึน้ไป 

 
132 
21 
6 
41 

 
66.0 
10.5 
3.0 
20.5 

 
 
  จากตาราง 4.1 พบวา่กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นีมี้ลกัษณะดงัตอ่ไปนี ้        
  เพศ พบวา่ กลุม่ตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 136 คน 
คดิเป็นร้อยละ 68 และเพศชาย จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 ตามล าดบั 
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  อาย ุพบวา่ กลุม่ตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายอุยูใ่นชว่ง ต ่ากวา่หรือ
เทา่กบั 30 ปี จ านวน 83 คน คดิเป็นร้อยละ 41.5 รองลงมาคือช่วงอาย ุ31-40 ปี จ านวน 69 คน 
คดิเป็นร้อยละ 34.5 ช่วงอาย ุ50 ปีขึน้ไป จ านวน 29 คน คดิเป็นร้อยละ 14.5 และช่วงอายนุ้อย
ท่ีสดุคือ 41-50 ปี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 ตามล าดบั 
  สถานภาพสมรส พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีสถานภาพโสด 
จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 55.5 รองลงมาคือ สมรส จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5 และ
หม้าย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จ านวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 4.0 ตามล าดบั 
  ระดบัการศกึษา พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีระดบัการศกึษา 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ จ านวน 138 คน คดิเป็นร้อยละ 69.0 รองลงมาคือ สงูกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 29.0 และต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 2.0 
ตามล าดบั 
  ระยะเวลาปฏิบตังิาน พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีประสบการณ์
ท างาน ต ่ากว่า 5 ปีหรือเท่ากบั 5 ปี จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 66.0 รองลงมา คือ 20 ปีขึน้
ไป จ านวน 41 คน คดิเป็นร้อยละ 20.5  และ 6-10 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 น้อย
ท่ีสดุคือ 11-20 ปี จ านวน 6 คน คดิเป็นร้อยละ 3.0 ตามล าดบั 
 
 
4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลระดับวัฒนธรรมองค์กร คุณภาพชีวิตการท างาน และ 
 ความผูกพันต่อองค์กร  
 
 
ตาราง 4.2 แสดงคา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองค์กร 
  

วัฒนธรรมองค์กร x  S.D. ระดับ อันดับ 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว  3.40 .746 ปานกลาง 4 
  1. องค์กรของทา่นให้ทา่นมีอิสระทางความคิด  
      และการปฏิบตังิาน 

3.41 .718 สงู 
 

1 
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ตาราง 4.2 (ตอ่) 
 

วัฒนธรรมองค์กร x  S.D. ระดับ อันดับ 

  2. องค์กรของทา่นมีการแสวงหาโอกาส และให้ 
      พนกังานทดลองงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

3.38 .773 
 

ปานกลาง 
 

2 
 

วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 3.81 .755 สูง 2 
  3. องค์กรของทา่นได้ก าหนดแนวทาง และ 
      ความคาดหวงักบัผลการปฏิบตังิานไว้อยา่ง  
      ชดัเจน 
  4. ทา่นมีความกระตือรือร้น มุง่มัน่ ในการ  
      ปฏิบตังิานเพื่อสร้างผลงานให้ดีท่ีสดุ 

3.67 
 
 

3.95 
 

.751 
 
 

.758 

สงู 
 
 
สงู 

2 
 
 
1 
 

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 3.82 .660 สูง 1 
  5. องค์กรสง่เสริมการท างานเป็นทีม และเน้น  
      การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
  6. พนกังานในองค์กรมีความเป็นกนัเองแบบพ่ี 
      น้องอะลุม่อลว่ยกนั ช่วยเหลือซึง่กนัและกนั 

3.60 
 

4.03 

.702 
 

.617 
 

สงู 
 
สงู 

2 
 
1 

วัฒนธรรมแบบราชการ 3.67 .722 สูง 3 
  7. องค์กรของทา่นได้ก าหนดกฎระเบียบ   
      ข้อบงัคบัภายในหนว่ยงานมีความเหมาะสม 
  8. องค์กรของทา่นยึดถือวิธีการท างานท่ีเป็น 
      ระบบ มีแบบแผนท่ีวางไว้ตามล าดบัก่อนหลงั 

3.68 
 

3.65 

.728 
 

.715 
 

สงู 
 
สงู 

1 
 
2 

วัฒนธรรมองค์กรโดยรวม 3.67 .720 สูง  

 
 
  จากตางราง 4.2 แสดงคา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองค์กรของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีระดบัวฒันธรรม
องค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู ( x  = 3.67, S.D. = 0.720) และเม่ือพิจารณารายด้านแล้ว พบวา่ 
พนกังานมีระดบัวฒันธรรมองค์กรเรียงจากมากไปหาน้อย ได้ดงันี ้ 
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  อนัดบัแรก ด้านวฒันธรรมแบบเครือญาติ( x  = 3.82, S.D. = 0.660)   เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ พนกังานในองค์กรมีความเป็นกนัเองแบบพ่ีน้อง
อะลุม่อลว่ยกนั ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั ( x  = 4.03, S.D. = 0.617) รองลงมาคือ องค์กรสง่เสริม
การท างานเป็นทีม และเน้นการมีสว่นร่วมของพนกังาน( x  = 3.60, S.D. = 0.702) ตามล าดบั  
  อนัดบัสอง ด้านวฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ  ( x  = 3.81, S.D. = 0.755) เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ ทา่นมีความกระตือรือร้น มุง่มัน่ ในการปฏิบตังิานเพ่ือ
สร้างผลงานให้ดีท่ีสดุ ( x  = 3.95, S.D. = 0.758)  รองลงมาคือ องค์กรของทา่นได้ก าหนด
แนวทางและความคาดหวงักบัผลการปฏิบตังิานไว้อย่างชดัเจน ( x  = 3.67, S.D. = 0.751) 
ตามล าดบั  
  อนัดบัสาม ด้านวฒันธรรมแบบราชการ ( x  = 3.67, S.D. = 0.722)  เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ องค์กรของทา่นได้ก าหนดกฎระเบียบ ข้อบงัคบัภายใน
หนว่ยงานมีความเหมาะสม ( x  = 3.68, S.D. = 0.728) รองลงมาคือ องค์กรของทา่นยึดถือ
วิธีการท างานท่ีเป็นระบบ มีแบบแผนท่ีวางไว้ตามล าดบัก่อนหลงั ( x  = 3.65, S.D. = 0.715) 
ตามล าดบั  
  อนัดบัสดุท้าย วฒันธรรมแบบปรับตวั ( x  = 3.40, S.D. = 0.746)  เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ องค์กรของทา่นให้ทา่นมีอิสระทางความคิดและการ
ปฏิบตังิาน ( x  = 3.41, S.D. = 0.718) รองลงมาคือ องค์กรของทา่นมีการแสวงหาโอกาสและให้
พนกังานทดลองงานใหม่ๆ  อยูเ่สมอ ( x  = 3.38, S.D. = 0.773) ตามล าดบั 
 
 
ตาราง 4.3 แสดงคา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตการท างาน 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน x  S.D. ระดับ อันดับ 
ด้านผลตอบแทนท่ียุตธิรรมและเพียงพอ 3.15 .880 ปานกลาง 8 
  1. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนและสวสัดกิารตา่งๆ   
      อยา่งเหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบ   
      และเพียงพอตอ่การด ารงชีวิตในปัจจบุนั 
  2. องค์กรของทา่นมีหลกัเกณฑ์การประเมินผล 
      เพ่ือเล่ือนขัน้เงินเดือนอย่างเป็นธรรม 

3.10 
 
 

3.19 

.956 
 
 

.804 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 

2 
 
 
1 
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ตาราง 4.3 (ตอ่) 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน x  S.D. ระดับ อันดับ 
ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภัย ไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ 

3.71 .742 สูง 3 

  3. สถานท่ีท างานมีสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม 
      ตอ่การปฏิบตังิาน 
  4. สภาพท่ีท างานไมเ่ส่ียงอนัตราย และไมเ่ป็น 
      ผลเสียตอ่สขุภาพ 

3.66 
 

3.75 
 

.713 
 

.770 
 

สงู 
 
สงู 
 

2 
 
1 
 

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิาน 3.55 .851 สูง 7 
  5. ทา่นได้ใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการ 
      ปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี 
  6. ทา่นมีโอกาสในการพฒันาความรู้  
      ความสามารถในการปฏิบตังิานอยูเ่สมอเช่น  
      การอบรม สมัมนา เป็นต้น 

3.68 
 

3.41 
 

.826 
 

.875 
 
 

สงู 
 
สงู 

1 
 
2 
 
 

ด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน 3.62 .717 สูง 5 
  7. ทา่นมีโอกาสได้รับมอบหมายงานท่ีมีความ 
      รับผิดชอบมากขึน้เม่ือมีคณุสมบตัแิละ 
      ประสบการณ์มากพอ 

  8. ทา่นมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพ ต าแหนง่  
      และมีความมัน่คงในอาชีพ 

3.69 
 
 

3.55 

.699 
 
 

.735 

สงู 
 
 
สงู 

1 
 
 
2 

ด้านสังคมสัมพันธ์ 3.94 .657 สูง 2 
  9. บรรยากาศการท างานในองค์กร แสดงให้เห็น 
      ถึงความเป็นมิตร และการให้ความร่วมมือซึง่ 
      กนัและกนั 
  10.ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได้ 
       ดี 

3.82 
 
 

4.06 

.707 
 
 

.607 

สงู 
 
 
สงู 

2 
 
 
1 

 
 



                                                                                 

 

 
52 

ตาราง 4.3 (ตอ่) 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน x  S.D. ระดับ อันดับ 
ด้านลักษณะการบริหารงาน 3.57 .789 สูง 6 
  11.หวัหน้างานยอมรับฟังความคิดเห็นและ 
       ข้อเสนอแนะ 
  12.หวัหน้างานมีการวางแผนและบริหารงานท่ีดี  
       ท าให้ทา่นปฏิบตังิานได้อยา่งถกูต้อง 

3.67 
 

3.46 
 

.790 
 

.788 
 

สงู 
 
สงู 

1 
 
2 
 

ด้านภาวะอิสระจากงาน 3.64 .795 สูง 4 
  13.ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ไมส่ง่ผลกระทบตอ่ 
       การด าเนินชีวิตสว่นตวัของทา่น 
  14.ท่านมีเวลาว่างเพื่อใช้กบัครอบครัว และผอ่น 
       คลายความเครียดหลงัจากท างานอยา่ง 
       เพียงพอ 

3.62 
 

3.66 
 
 

.754 
 

.836 
 
 

สงู 
 
สงู 
 
 

2 
 
1 
 
 

ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร 4.08 .722 สูง 1 
  15.ท่านมีความภาคภมูิใจท่ีปฏิบตังิานในองค์กร 
       นี ้
  16.ท่านภมูิใจเม่ือทราบวา่องค์กรได้รับการ 
       ยกย่องจากสงัคมภายนอก 

4.04 
 

4.12 
 

.726 
 

.717 
 

สงู 
 
สงู 

2 
 
1 

คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม 3.66 .769 สูง  

 
 
  จากตางราง 4.3 แสดงคา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีระดบั
คณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู ( x  = 3.66, S.D. = 0.769) และเม่ือพิจารณาราย
ด้านแล้ว พบวา่ พนกังานมีระดบัคณุภาพชีวิตการท างานเรียงจากมากไปหาน้อย ได้ดงันี ้ 
  อนัดบัแรก ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร ( x  = 4.08, S.D. = 0.722) เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ ทา่นภมูิใจเม่ือทราบวา่องค์กรได้รับการยกย่องจากสงัคม
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ภายนอก ( x  = 4.12, S.D. = 0.717) รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภมูิใจท่ีปฏิบตังิานในองค์กรนี ้
( x  = 4.04, S.D. = 0.726) ตามล าดบั 
  อนัดบัสอง ด้านสงัคมสมัพนัธ์ ( x  = 3.94, S.D. = 0.657)  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ ทา่นสามารถท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได้ดี ( x  = 4.06, S.D. = 
0.607) รองลงมาคือ บรรยากาศการท างานในองค์กรแสดงให้เห็นถึงความเป็นมิตรและการให้
ความร่วมมือซึง่กนัและกนั ( x  = 3.82, S.D. = 0.707) ตามล าดบั 
  อนัดบัสาม ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ ( x  = 3.71, S.D. 
= 0.742) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ  สภาพท่ีท างานไมเ่ส่ียงอนัตราย
และไมเ่ป็นผลเสียตอ่สขุภาพ ( x  = 3.75, S.D. = 0.770) รองลงมาคือ สถานท่ีท างานมี
สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมตอ่การปฏิบตังิาน ( x  = 3.66, S.D. = 0.713) ตามล าดบั 
  อนัดบัส่ี ด้านภาวะอิสระจากงาน ( x  = 3.64, S.D. = 0.795) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ  ทา่นมีเวลาว่างเพื่อใช้กบัครอบครัวและผอ่นคลายความเครียด
หลงัจากท างานอยา่งเพียงพอ ( x  = 3.66, S.D. = 0.836) รองลงมาคือ ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
ไมส่ง่ผลกระทบตอ่การด าเนินชีวิตสว่นตวัของทา่น ( x  = 3.62, S.D. = 0.754) ตามล าดบั       
  อนัดบัห้า ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ( x  = 3.62, S.D. = 0.717) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ   ทา่นมีโอกาสได้รับมอบหมายงานท่ีมีความ
รับผิดชอบมากขึน้เม่ือมีคณุสมบตัแิละประสบการณ์มากพอ ( x  = 3.69, S.D. = 0.699) 
รองลงมาคือ ทา่นมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพ ต าแหน่งและมีความมัน่คงในอาชีพ ( x  = 3.55, 
S.D. = 0.735) ตามล าดบั 

  อนัดบัหก ด้านลกัษณะการบริหารงาน ( x  = 3.57, S.D. = 0.789) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ หวัหน้างานยอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ ( x  = 
3.67, S.D. = 0.790) รองลงมาคือ หวัหน้างานมีการวางแผนและบริหารงานท่ีดีท าให้ทา่น
ปฏิบตังิานได้อยา่งถกูต้อง ( x  = 3.46, S.D. = 0.788) ตามล าดบั 
  อนัดบัเจ็ด ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน ( x  = 3.55, S.D. = 0.851) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ   ทา่นได้ใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบตังิานอย่างเตม็ท่ี ( x  = 3.68, S.D. = 0.826)  รองลงมาคือ ทา่นมีโอกาสในการพฒันา
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบตังิานอยูเ่สมอเชน่ การอบรม สมัมนา เป็นต้น ( x  = 3.41, S.D. 
= 0.875) ตามล าดบั 
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  อนัดบัสดุท้าย ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ ( x  = 3.15, S.D. = 0.880) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ องค์กรของทา่นมีหลกัเกณฑ์การประเมินผลเพื่อ
เล่ือนขัน้เงินเดือนอยา่งเป็นธรรม ( x  = 3.19, S.D. = 0.804) รองลงมาคือ ท่านได้รับคา่ตอบแทน
และสวสัดกิารตา่งๆ อย่างเหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบและเพียงพอตอ่การด ารงชีวิตใน
ปัจจบุนั ( x  = 3.10, S.D. = 0.956) ตามล าดบั 
 
 
ตาราง 4.4 แสดงคา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

ความผูกพันต่อองค์กร x  S.D. ระดับ อันดับ 
ด้านจิตใจ  4.19 .680 สูง 1 
  1. ทา่นรู้สกึรักและผกูพนักบัองค์กร  และพร้อมท่ี 
      จะปฏิบตังิานท่ีได้รับ เพ่ือให้องค์กรประสบ 
      ความส าเร็จ 
  2. ทา่นมีความห่วงใยตอ่ความอยูร่อดของ 
      องค์กร 

4.04 
 
 

4.33 
 

.656 
 
 

.703 

สงู 
 
 

สงูท่ีสดุ 
 

2 
 
 
1 

ด้านการคงอยู่ 3.21 .883 สูง 3 
  3. ทา่นจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบาก ถ้าหาก 
      ทา่นตดัสินใจออกจากองค์กรนี ้

3.21 .883 ปานกลาง 1 

ด้านบรรทัดฐาน 4.06 .752 สูง 2 
  4. ทา่นเช่ือวา่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรเป็นสิ่ง 
      ส าคญั ท าให้ทา่นคิดวา่จะท างานกบัองค์กร 
      ไปจนเกษียณอายงุาน 

4.06 .752 สงู 1 

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 3.91 .749 สูง  

 
 
  จากตางราง 4.4 แสดงคา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีระดบัความ
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ผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู ( x  = 3.91, S.D. = 0.749) และเม่ือพิจารณารายด้าน
แล้ว พบวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรเรียงจากมากไปหาน้อย ได้ดงันี ้ 
  อนัดบัแรก ด้านจิตใจ ( x  = 4.19, S.D. = 0.680) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ 
คา่เฉล่ียท่ีสงูท่ีสดุคือ ทา่นมีความหว่งใยตอ่ความอยูร่อดขององค์กร ( x  = 4.33, S.D. = 0.703) 
รองลงมาคือ ทา่นรู้สกึรักและผกูพนักบัองค์กร และพร้อมท่ีจะปฏิบตังิานท่ีได้รับ เพ่ือให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ ( x  = 4.04, S.D. = 0.656) ตามล าดบั อนัดบัสอง ด้านบรรทดัฐาน ( x  = 
4.06, S.D. = 0.752)  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ ทา่นเช่ือวา่ความจงรักภกัดีตอ่องค์กรเป็นสิ่ง
ส าคญั ท าให้ทา่นคิดวา่จะท างานกบัองค์กรไปจนเกษียณอายงุาน ( x  = 4.06, S.D. = 0.752) 
อนัดบัสาม คือ ด้านการคงอยู ่( x  = 3.21, S.D. = 0.883) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ คือ ทา่นจะมี
ชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบาก ถ้าหากท่านตดัสินใจออกจากองค์กรนี ้ ( x  = 3.21, S.D. = 0.883)  
 
 
4.3  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน  
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคลของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.1  เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.1.1  เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ี
แตกตา่งกนั 
  H0 : เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีแตกตา่งกนั 
 
 
ตาราง 4.5 เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีแตกตา่งกนั 
 

เพศ n x  S.D. t  
ชาย 64 4.27 .570 .185 .668 
หญิง 136 4.14 .614   

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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  จากตาราง 4.5 จากการทดสอบคา่สถิต ิt-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั จงึยอมรับ 
H0 และปฏิเสธสมมตฐิาน H1 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.1.2  เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูท่ี่
แตกตา่งกนั 
  H0 : เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่มแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ท่ีแตกตา่งกนั 
 
 
ตาราง 4.6 เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูท่ี่แตกตา่งกนั 
 

เพศ n x  S.D. t  
ชาย 64 3.28 .934 .703 .403 
หญิง 136 3.18 .860   

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.6 จากการทดสอบคา่สถิต ิt-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่มแ่ตกตา่งกนั จงึ
ยอมรับสมมตฐิาน H0 และปฏิเสธสมมตฐิาน H1 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.1.3  เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน
ท่ีแตกตา่งกนั 
  H0 : เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานไมแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั 
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ตาราง 4.7 เพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั 
 

เพศ n x  S.D. t  
ชาย 64 4.13 .724 .132 .717 
หญิง 136 4.02 .765   

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.7 จากการทดสอบคา่สถิต ิt-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานไมแ่ตกตา่งกนั จงึ
ยอมรับสมมตฐิาน H0 และปฏิเสธสมมตฐิาน H1 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.2  อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.2.1  อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ี
แตกตา่งกนั 
  H0 : อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีแตกตา่งกนั 
 
 
ตาราง 4.8  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจ าแนก 
     ตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

3 
196 

5.033 
67.122 

1.678 
.342 

4.898 
 

.003* 
 

รวม 199 72.155    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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  จากตาราง 4.8 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งอายขุองพนกังานกบัความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านจิตใจ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ี
แตกตา่งกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  จงึยอมรับสมมตฐิาน H1 และ ปฏิเสธ
สมมตฐิาน H0  
 
 
ตาราง 4.9  ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิต ิScheffe เพ่ือหาความ 
     แตกตา่งของความความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจ าแนกตามอายุ 
 

อายุ x  
ต ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 30 

31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 
50 ปีขึน้

ไป 
ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 30 ปี 
 
31 - 40 ปี 
 
41 - 50 ปี 
 
50 ปีขึน้ไป 

4.06 
 

4.14 
 

4.42 
 

4.48 

- 
 
 

-.085 
(.375) 

- 

-.361* 
(.016) 
-.276 
(.070) 

- 

-.423* 
(.001) 
-.338* 
(.010) 
-.062 
(.721) 

- 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.9 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านจิตใจ จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
  กลุม่ท่ีมีอายตุ ่ากวา่หรือเทา่กบั 30 ปี ( x  = 4.06) มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ 
น้อยกวา่ กลุม่ท่ีมีอาย ุ41-50 ปี ( x  = 4.42) และ 50 ปีขึน้ไป ( x  = 4.48) 
  กลุม่ท่ีมีอาย ุ31.40 ปี (  = 4.14)   มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ น้อยกวา่ กลุม่ท่ีมี
อาย ุ50 ปีขึน้ไป (  = 4.48) 
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  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.2.2  อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ท่ี
แตกตา่งกนั 
  H0 : อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่มแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ท่ีแตกตา่งกนั 
 
 
ตาราง 4.10  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ 
   จ าแนกตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

3 
196 

.656 
154.524 

.219 

.788 
.277 .842 

รวม 199 155.180    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.10 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งอายขุองพนกังานกบัความผกูพนั
ตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคง
อยูไ่มแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึยอมรับสมมตฐิาน H0 และปฏิเสธ
สมมตฐิาน H1 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.2.3  อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน
ท่ีแตกตา่งกนั 
  H0 : อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานไมแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : อายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั 
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ตาราง 4.11  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
   จ าแนกตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

3 
196 

15.142 
97.253 

5.047 
.496 

10.172 .000* 

รวม 199 112.395    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.11 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งอายขุองพนกังานกบัความผกูพนั
ตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีอายท่ีุแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
บรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จงึ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และ 
ปฏิเสธสมมตฐิาน H0  
 
 
ตาราง 4.12  ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิต ิScheffe เพ่ือหาความ 
   แตกตา่งของความความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานจ าแนกตามอายุ 
 

อายุ x  
ต ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 30 

31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 
50 ปีขึน้

ไป 
ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 30 ปี 
 
31 - 40 ปี 
 
41 - 50 ปี 
 
50 ปีขึน้ไป 

3.82 
 

4.01 
 

4.53 
 

4.52 

- 
 
 

-.195 
(.091) 

- 

-.707* 
(.000) 
-.512* 
(.006) 

- 

-.698* 
(.000) 
-.503* 
(.001) 
.009 

(.965) 
- 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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  จากตาราง 4.12 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
  กลุม่ท่ีมีอายตุ ่ากวา่หรือเทา่กบั 30 ปี ( x  = 3.82) และ 31-40 ปี ( x  = 4.01)   มีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน น้อยกว่า กลุม่ท่ีมีอาย ุ41-50 ปี ( x  = 4.53) และ 50 ปีขึน้ไป 
( x  = 4.52) 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.3  สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ี
แตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.3.1  สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
จิตใจท่ีแตกตา่งกนั 
  H0 : สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีแตกตา่งกนั 
 
 
ตาราง 4.13  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจ าแนกตาม 
   สถานภาพสมรส 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
197 

3.622 
68.533 

1.811 
.348 

5.206 .006* 

รวม 199 72.155    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.13 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งสถานภาพสมรสของพนกังานกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนั
ตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึยอมรับสมมตฐิาน 
H1 และ ปฏิเสธสมมตฐิาน H0   
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ตาราง 4.14  ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิต ิScheffe เพ่ือหาความ 
   แตกตา่งของความความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส x  โสด สมรส 
หม้าย/อย่าร้าง/
แยกกันอยู่ 

โสด 
 
สมรส 
 
หม้าย/อยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 

4.07 
 

4.35 
 

4.19 

- 
 
 

-.278* 
(.001) 

- 
 

-.120 
(.579) 
.158 

(.470) 
- 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านจิตใจ จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ 
  กลุม่ท่ีมีสถานภาพโสด ( x  = 4.07) มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ น้อยกวา่ กลุม่ท่ี
มีสถานภาพสมรส ( x  = 4.35) 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.3.2  สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
การคงอยูท่ี่แตกตา่งกนั 
  H0 : สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่มแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ท่ีแตกตา่งกนั 
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ตาราง 4.15  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูจ่ าแนก 
   ตามสถานภาพสมรส 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
197 

.724 
154.456 

.362 

.784 
.461 .631 

รวม 199 155.180    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.15 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งสถานภาพสมรสของพนกังานกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึยอมรับ
สมมตฐิาน H0 และปฏิเสธสมมตฐิาน H1 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.3.3  สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
บรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั 
  H0 : สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานไมแ่ตกตา่ง
กนั 
  H1 : สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่ง
กนั 
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ตาราง 4.16  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
   จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
197 

10.844 
101.551 

5.422 
.515 

10.519 .000* 

รวม 199 112.395    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.16 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งสถานภาพสมรสของพนกังานกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึยอมรับ
สมมตฐิาน H1 และ ปฏิเสธสมมตฐิาน H0  
 
 
ตาราง 4.17  ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิต ิScheffe เพ่ือหาความ 
   แตกตา่งของความความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานจ าแนกตามสถานภาพ 
   สมรส 
 

สถานภาพสมรส x  โสด สมรส 
หม้าย/อย่าร้าง/
แยกกันอยู่ 

โสด 
 
สมรส 
 
หม้าย/อยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 

3.85 
 

4.32 
 

4.25 

- 
 
 

-.474* 
(.000) 

- 
 

-.403 
(.127) 
-.071 
(.790) 

- 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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  จากตาราง 4.17 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ 
  กลุม่ท่ีมีสถานภาพโสด ( x  = 3.85) มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน น้อยกวา่ 
กลุม่ท่ีมีสถานภาพสมรส ( x  = 4.32) 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.4  ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ี
แตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.4.1  ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
จิตใจท่ีแตกตา่งกนั 
  H0 : ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีแตกตา่งกนั 
 
 
ตาราง 4.18  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจ าแนกตาม 
   ระดบัการศกึษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
197 

.944 
71.211 

.472 

.361 
1.306 .273 

รวม 199 72.155    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.18 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งระดบัการศกึษาของพนกังานกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนั
ตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  จงึยอมรับสมมตฐิาน 
H0 และปฏิเสธสมมตฐิาน H1 
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  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.4.2  ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
การคงอยูท่ี่แตกตา่งกนั 
  H0 : ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่มแ่ตกตา่งกนั 
  H1 : ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ท่ีแตกตา่งกนั 
 
 
ตาราง 4.19  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูจ่ าแนก 
   ตามระดบัการศกึษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
197 

2.083 
153.097 

1.042 
.777 

1.340 .264 

รวม 199 155.180    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.19 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งระดบัการศกึษาของพนกังานกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่มแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึยอมรับ
สมมตฐิาน H0 และปฏิเสธสมมตฐิาน H1 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.4.3  ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
บรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั 
  H0 : ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานไมแ่ตกตา่ง
กนั 
  H1 : ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่ง
กนั 
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ตาราง 4.20  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
   จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

2 
197 

.539 
111.856 

.270 

.568 
.475 .623 

รวม 199 112.395    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.20 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งระดบัการศกึษาของพนกังานกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จงึยอมรับ
สมมตฐิาน H0 และปฏิเสธสมมตฐิาน H1 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.5  ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ี
แตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.5.1  ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านจิตใจท่ีแตกตา่งกนั 
  H0 : ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจไมแ่ตกตา่ง
กนั 
  H1 : ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีแตกตา่งกนั 
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ตาราง 4.21  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจ าแนกตาม 
   ระยะเวลาปฏิบตังิาน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

3 
196 

5.276 
66.879 

1.759 
.341 

5.154 .002* 

รวม 199 72.155    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.21 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งระยะเวลาปฏิบตังิานของพนกังาน
กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึยอมรับ
สมมตฐิาน H1  และ ปฏิเสธสมมตฐิาน H0  

 
 
ตาราง 4.22  ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิต ิScheffe เพ่ือหาความ 
   แตกตา่งของความความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจ าแนกตามระยะเวลาปฏิบตังิาน 
 

ระยะเวลาปฏิบัตงิาน x  
ต ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 5 ปี 

6-10 ปี 11-20 ปี 
20 ปีขึน้

ไป 
ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 5 ปี 
 
6-10 ปี 
 
11-20 ปี 
 
20 ปีขึน้ไป 

4.08 
 

4.29 
 

4.25 
 

4.48 

- 
 
 

-.210 
(.128) 

- 

-.174 
(.476) 
.036 

(.895) 
- 

-.400* 
(.000) 
-.190 
(.227) 
-.226 
(.378) 

- 
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* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านจิตใจ จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบตังิาน พบวา่ 
  กลุม่ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานต ่ากว่าหรือเทา่กบั 5 ปี ( x  = 4.08) มีความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านจิตใจ น้อยกวา่ กลุม่ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิาน 20 ปีขึน้ไป ( x  = 4.48) 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.5.2  ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านการคงอยูท่ี่แตกตา่งกนั 
  H0 : ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่ม่
แตกตา่งกนั 
  H1 : ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ท่ี
แตกตา่งกนั 
 
 
ตาราง 4.23  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูจ่ าแนก 
   ตามระยะเวลาปฏิบตังิาน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

3 
196 

2.097 
153.083 

.699 

.781 
.895 .445 

รวม 199 155.180    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.23 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งระยะเวลาปฏิบตังิานของพนกังาน
กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมี
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ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จงึ
ยอมรับสมมตฐิาน H0 และปฏิเสธสมมตฐิาน H1 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 1.5.3  ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั 
  H0 : ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานไม่
แตกตา่งกนั 
  H1 : ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ี
แตกตา่งกนั 
 
 
ตาราง 4.24  คา่สถิตเิปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
   จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบตัิงาน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F  
ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

3 
196 

15.318 
97.077 

5.106 
.495 

10.309 .000* 

รวม 199 112.395    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.24 ผลการทดสอบสมมตฐิาน ระหวา่งระยะเวลาปฏิบตังิานของพนกังาน
กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนั
มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  จงึ
ยอมรับสมมตฐิาน H1 และ ปฏิเสธสมมตฐิาน H0  
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ตาราง 4.25  ผลการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคูด้่วยคา่สถิต ิScheffe เพ่ือหาความ 
   แตกตา่งของความความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานจ าแนกตามระยะเวลา 
   ปฏิบตังิาน 
 

ระยะเวลาปฏิบัตงิาน x  
ต ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 5 ปี 

6-10 ปี 11-20 ปี 
20 ปีขึน้

ไป 
ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 5 ปี 
 
6-10 ปี 
 
11-20 ปี 
 
20 ปีขึน้ไป 

3.87 
 

4.19 
 

4.83 
 

4.46 

- 
 
 

-.319 
(.055) 

- 

-.962* 
(.001) 
-.643* 
(.050) 

- 

-.592* 
(.000) 
-.273 
(.150) 
.370 

(.231) 
- 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.25 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งของความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านบรรทดัฐาน จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบตังิาน พบวา่ 
  กลุม่ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิานต ่ากว่าหรือเทา่กบั 5 ปี ( x  = 3.87) มีความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านบรรทดัฐาน น้อยกวา่ กลุม่ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิาน 11-20 ปี ( x  = 4.83) และ 20 ปี
ขึน้ไป ( x  = 4.46) 
  กลุม่ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิาน 6-10 ปี ( x  = 4.19) มีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดั
ฐาน น้อยกว่า กลุม่ท่ีมีระยะเวลาปฏิบตังิาน 11-20 ปี ( x  = 4.83) 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 2 วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ของพนกังาน
การยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 2.1  วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ 
ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
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  H0 :  วฒันธรรมองค์กรท่ีไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ของพนกังานการ
ยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H1 : วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ของพนกังานการยาง
แหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
ตาราง 4.26  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้วิธี Stepwise ของตวัแปรวฒันธรรม 
   องค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ  
 

 
Model 

 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 

 

 
B Std. Error  Beta 

(Constant) 
1.วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ 
2.วฒันธรรมแบบเครือญาติ 

1.703 .272  6.274 .000 
.447 
.204 

.086 

.068 
.387 
.222 

5.196 
2.979 

.000* 

.003* 

R=.551     R2 =.303     R2
adj = .296     F = 42.874     =.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.26 พบวา่ มีตวัแปรอิสระวฒันธรรมองค์กร 2 ตวั ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีระดบั .551 คือ วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ และวฒันธรรม
แบบเครือญาติ อธิบายความผนัแปรของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจได้ 30.3% และสามารถ
เขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้
   = 1.703 + 0.447(วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ) + 0.204(วฒันธรรมแบบเครือญาต)ิ  
  คา่ B ของ วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ = 0.447 หมายความวา่ จ านวนของวฒันธรรม
แบบมุง่ผลส าเร็จ เพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจะเพิ่มขึน้ 0.447  เม่ือทดสอบ

ความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) แสดงวา่
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วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ
ระดบั 0.05 
  คา่ B ของวฒันธรรมแบบเครือญาติ = 0.204 หมายความวา่ จ านวนของวฒันธรรม
แบบเครือญาติ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจะเพิ่มขึน้ 0.204 เม่ือทดสอบ

ความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) แสดงวา่
วฒันธรรมแบบเครือญาติมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ
ระดบั 0.05  
  จากสมการพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานการยางแห่งประเทศ
ไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ วฒันธรรมแบบมุง่
ผลส าเร็จ รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบเครือญาติ ตามล าดบั 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 2.2  วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคง
อยู ่ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H0 :  วฒันธรรมองค์กรท่ีไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่ของพนกังาน
การยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H1 : วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่ของพนกังานการ
ยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
ตาราง 4.27  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้วิธี Stepwise ของตวัแปรวฒันธรรม 
   องค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ 
 

Model 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
 
 

 
 

B Std. Error  Beta 
(Constant) 
1.วฒันธรรมแบบเครือญาติ 

1.654 .352  4.702 .001 
.409 .091 .304 4.490 .000* 

R=.304     R2 =.092     R2
adj = .088     F = 20.16     =.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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  จากตาราง 4.27 พบวา่ มีตวัแปรอิสระวฒันธรรมองค์กร 1 ตวั ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูท่ี่ระดบั .304 คือ วฒันธรรมแบบเครือญาติ อธิบายความผนั
แปรของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่ด้ 9.2% และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้  
   = 1.654 + 0.409(วฒันธรรมแบบเครือญาต)ิ  
  คา่ B ของวฒันธรรมแบบเครือญาติ = 0.409 หมายความวา่ จ านวนของวฒันธรรม
แบบเครือญาติ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูจ่ะเพิ่มขึน้ 0.409 เม่ือ

ทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) 
แสดงวา่วฒันธรรมแบบเครือญาติมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
  จากสมการพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ วฒันธรรม
แบบเครือญาติ 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 2.3  วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดั
ฐาน ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H0 :  วฒันธรรมองค์กรท่ีไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน ของพนกังาน
การยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H1 : วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน ของพนกังาน
การยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่   
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ตาราง 4.28  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้วิธี Stepwise ของตวัแปรวฒันธรรม 
   องค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
 

Model 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
 
 

 
 

B Std. Error  Beta 
(Constant) 
1.วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ 
2.วฒันธรรมแบบราชการ 

1.624 .373  4.409 .000 
.409 
.232 

.111 

.092 
.284 
.195 

3.680 
2.532 

.000* 

.012* 

R=.424     R2 =.18     R2
adj = .172     F = 21.604     =.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.28 พบวา่ มีตวัแปรอิสระวฒันธรรมองค์กร 2 ตวั ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ีระดบั .424 คือ วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ และ
วฒันธรรมแบบราชการ อธิบายความผนัแปรของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่ด้ 18 % 
และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้
   = 1.624 + 0.409(วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ) + 0.232(วฒันธรรมแบบราชการ) 
  คา่ B ของ วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ = 0.409 หมายความวา่ จ านวนของวฒันธรรม
แบบมุง่ผลส าเร็จ เพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานจะเพิ่มขึน้ 0.409  เม่ือ

ทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) 
แสดงวา่วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  คา่ B ของวฒันธรรมแบบราชการ = 0.232 หมายความว่า จ านวนของวฒันธรรมแบบ
ราชการ เพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานจะเพิ่มขึน้ 0.232  เม่ือทดสอบ

ความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) แสดงวา่
วฒันธรรมแบบราชการมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
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  จากสมการพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ วฒันธรรม
แบบมุง่ผลส าเร็จ รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบราชการ ตามล าดบั 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 3  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 3.1  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
จิตใจ ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H0 :  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H1 : คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ของพนกังาน
การยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
ตาราง 4.29  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้วิธี Stepwise ของตวัแปรคณุภาพ 
   ชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ 
 

Model 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
 
 

 
 

B Std. Error  Beta 
(Constant) 
1.ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร 
2. ด้านสงัคมสมัพนัธ์ 

1.333 
.464 

.241 

.054 
 

.525 
5.531 
8.527 

.000 
.000* 

.244 .066 .228 3.711 .000* 

R=.672     R2 =.451     R2
adj = .446     F = 81.069     =.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.29 พบวา่ มีตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน 2 ตวั ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีระดบั .672 คือ ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร และด้านสงัคม
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สมัพนัธ์ อธิบายความผนัแปรของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่ด้ 45.1 % และ สามารถ
เขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้
   = 1.333+ 0.464(ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร) + 0.244(ด้านสงัคมสมัพนัธ์)  
  คา่ B ของด้านความภาคภมูิใจในองค์กร= 0.464 หมายความวา่ จ านวนของด้านความ
ภาคภมูิใจในองค์กรเพิ่มขึน้ 1 หน่วย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจะเพิ่มขึน้ 0.464 เม่ือ

ทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) 
แสดงวา่ด้านความภาคภมูิใจในองค์กรมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  คา่ B ของด้านสงัคมสมัพนัธ์= 0.244 หมายความวา่ จ านวนของด้านสงัคมสมัพนัธ์
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจะเพิ่มขึน้ 0.244 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญั

พบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) แสดงวา่ด้านสงัคมสมัพนัธ์มี
ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  จากสมการพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานการยางแหง่ประเทศ
ไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ คณุภาพชีวิตการ
ท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์กร รองลงมาคือ ด้านสงัคมสมัพนัธ์ ตามล าดบั 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 3.2 คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
การคงอยูข่องพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H0 :  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ ของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H1 : คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ ของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
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ตาราง 4.30  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้วิธี Stepwise ของตวัแปรคณุภาพ 
   ชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ 
 

Model 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
 
 

 
 

B Std. Error Beta 
(Constant) 
1.ด้านการพฒันาศกัยภาพของ
ผู้ปฏิบตังิาน 

1.904 .303  6.277 .000 
.369 

 
.084 

 
.298 

 
4.390 

 
.000* 

 

R=.298     R2 =.089     R2
adj = .084     F = 19.273     =.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.30 พบวา่ มีตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน 1 ตวั ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ท่ีระดบั .298 คือ ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน 
อธิบายความผนัแปรของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่ด้ 8.9 % และสามารถเขียนสมการ
พยากรณ์ได้ดงันี ้
   = 1.904 + 0.369(ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน)  
  คา่ B ของด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน = 0.369 หมายความวา่ จ านวน
ของด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิานเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคง
อยูจ่ะเพิ่มขึน้ 0.369 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธ

สมมตฐิาน H0 (  < 0.05)  แสดงวา่ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิานมีผลตอ่ความผกูพนั
ตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
  จากสมการพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ คณุภาพ
ชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 3.3  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
บรรทดัฐาน ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
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  H0 :  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน ของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H1 : คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน ของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
ตาราง 4.31  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้วิธี Stepwise ของตวัแปรคณุภาพ 
   ชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
 

Model 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
 
 

 
 

B Std. Error  Beta 
(Constant) 
1.ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร 
2.ด้านลกัษณะการบริหารงาน 
3.ด้านความก้าวหน้าและมัน่คง
ในงาน 

1.172 
.398 
.167 
.185 

.307 

.077 

.078 

.089 

 
.361 
.157 
.162 

3.820 
5.172 
2.136 
2.062 

.000 
.000* 
.034* 
.041* 

     

R=.562     R2 =.316     R2
adj = .306     F = 30.185     =.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.31 พบวา่ มีตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน 3 ตวั ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ีระดบั .562 คือ ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร ด้าน
ลกัษณะการบริหาร ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน อธิบายความผนัแปรของความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านบรรทดัฐานได้ 31.6 %   และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้
   = 1.172 + 0.398(ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร) + 0.167(ด้านลกัษณะการ
บริหารงาน)  + 0.185(ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน)   
  คา่ B ของด้านความภาคภมูิใจในองค์กร= 0.398 หมายความวา่ จ านวนของด้านความ
ภาคภมูิใจในองค์กรเพิ่มขึน้ 1 หน่วย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานจะเพิ่มขึน้ 0.398 เม่ือ
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ทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) 
แสดงวา่ด้านความภาคภมูิใจในองค์กรมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  คา่ B ของด้านลกัษณะการบริหารงาน = 0.167 หมายความวา่ จ านวนของด้าน
ลกัษณะการบริหารงานเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานจะเพิ่มขึน้ 0.167  

เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) แสดงวา่ด้านลกัษณะการ
บริหารงานมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
  คา่ B ของด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน= 0.185 หมายความวา่ จ านวนของด้าน
ความก้าวหน้าและมัน่คงในงานเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานจะเพิ่มขึน้ 

0.185 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 
0.05) แสดงวา่ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงานมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  จากสมการพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ คณุภาพ
ชีวิตการท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์กร รองลงมาคือ ด้านลกัษณะการบริหารงาน และด้าน
ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ตามล าดบั 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 4  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 4.1  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H0 :  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านจิตใจ ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H1 : วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
จิตใจ ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
 



                                                                                 

 

 
81 

ตาราง 4.32  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้วิธี Stepwise ของตวัแปรวฒันธรรม 
   องค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ 
 

Model 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
 
 

 
 

B Std. Error Beta 
 (Constant) 
1.ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร 
2.วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ 
3.ด้านสงัคมสมัพนัธ์ 

.852 

.398 
.262 
.055 

 
.451 

3.250 
7.234 

.001 

.000* 
.276 
.167 

.069 

.066 
.239 
.157 

3.967 
2.522 

.000* 

.012* 

R=.702     R2 =.492     R2
adj = .484     F = 63.337     =.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.32 พบวา่ มีตวัแปรวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างาน 3 ตวั ท่ี
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจท่ีระดบั .702 คือ คณุภาพชีวิตการท างานด้าน
ความภาคภมูิใจในองค์กร วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ และคณุภาพชีวิตการท างานด้านสงัคม
สมัพนัธ์ อธิบายความผนัแปรของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่ด้ 49.2 % และสามารถ
เขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้
   = .852 + 0.398 (ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร) + 0.276(วฒันธรรมแบบมุง่
ผลส าเร็จ)   + 0.167(ด้านสงัคมสมัพนัธ์)   
  คา่ B ของด้านความภาคภมูิใจในองค์กร= 0.398 หมายความวา่ จ านวนของคณุภาพ
ชีวิตการท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์กรเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ
จะเพิ่มขึน้ 0.398  เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบว่า ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธ

สมมตฐิาน H0 (  < 0.05) แสดงวา่คณุภาพชีวิตการท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์กรมีผล
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  คา่ B ของวฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ = 0.276 หมายความวา่ จ านวนของวฒันธรรม
แบบมุง่ผลส าเร็จเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจะเพิ่มขึน้ 0.276  เม่ือทดสอบ
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ความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) แสดงวา่
วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ
ระดบั 0.05 
  คา่ B ของด้านสงัคมสมัพนัธ์= 0.167 หมายความวา่ จ านวนของคณุภาพชีวิตการ
ท างานด้านสงัคมสมัพนัธ์เพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจจะเพิ่มขึน้ 0.167  เม่ือ

ทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) 
แสดงวา่คณุภาพชีวิตการท างานด้านสงัคมสมัพนัธ์มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  จากสมการพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจของพนกังานการยางแหง่ประเทศ

ไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ คณุภาพชีวิตการ
ท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์กร รองลงมาคือ วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ และคณุภาพชีวิต
การท างานด้านสงัคมสมัพนัธ์ ตามล าดบั 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 4.2  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H0 :  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านการคงอยู ่ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H1 : วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
การคงอยู ่ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
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ตาราง 4.33  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้วิธี Stepwise ของตวัแปรวฒันธรรม 
   องค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ 
 

Model 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
 
 

 
 

B Std. Error Beta 
 (Constant) 
1.วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
2.ด้านการพฒันาศกัยภาพของ
ผู้ปฏิบตังิาน 

2.032 
.446 

.447 

.109 
 

.332 
4.548 
4.074 

.000 

.000* 
.375 

 
.098 

 
.302 

 
3.835 .000* 

R=.415     R2 =.172     R2
adj = .155     F = 10.129     =.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
 
  จากตาราง 4.33 พบวา่ มีตวัแปรวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างาน 2 ตวั ท่ี
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ท่ีระดบั .415 คือ วฒันธรรมแบบเครือ
ญาต ิและคณุภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน อธิบายความผนัแปร
ของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูไ่ด้ 17.2 % และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้
   = 2.032 + 0.446(วฒันธรรมแบบเครือญาติ) + 0.375(ด้านการพฒันาศกัยภาพของ
ผู้ปฏิบตังิาน)  
  คา่ B ของวฒันธรรมแบบเครือญาติ = 0.446 หมายความวา่ จ านวนของวฒันธรรม
แบบเครือญาตเิพิ่มขึน้ 1 หน่วย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูจ่ะเพิ่มขึน้ 0.446 เม่ือ

ทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05)  
แสดงวา่วฒันธรรมแบบเครือญาติมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05    
  คา่ B ของด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน = 0.375 หมายความวา่ จ านวน
ของคณุภาพชีวิตการด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิานเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านการคงอยูจ่ะเพิ่มขึน้ 0.375 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน H1 
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และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05)  แสดงว่าคณุภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพ
ของผู้ปฏิบตังิานมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู ่อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 
0.05 
  จากสมการพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยูข่องพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ วฒันธรรม
องค์กรแบบเครือญาต ิรองลงมาคือ คณุภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของ
ผู้ปฏิบตังิาน ตามล าดบั 
 

  สมมตฐิานการวิจยัท่ี 4.3  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H0 :  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านบรรทดัฐาน ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  H1 : วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
บรรทดัฐาน ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
ตาราง 4.34  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู โดยใช้วิธี Stepwise ของตวัแปรวฒันธรรม 
   องค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
 

Model 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
 
 

 
 

B Std. Error  Beta 
(Constant) 
1.ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร 
2.ด้านลกัษณะการบริหารงาน 
3.ด้านความก้าวหน้าและมัน่คง
ในงาน 

1.172 
.398 
.167 
.185 

.307 

.077 

.078 

.089 

 
.361 
.157 
.162 

3.820 
5.172 
2.136 
2.062 

.000 
.000* 
.034* 
.041* 

     

R=.562     R2 =.316     R2
adj = .306     F = 30.185     =.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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  จากตาราง 4.34 พบวา่ มีตวัแปรวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างาน 3 ตวั ท่ี
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานท่ีระดบั .562 คือ คณุภาพชีวิตการ
ท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์กร ด้านลกัษณะการบริหาร และด้านความก้าวหน้าและมัน่คง
ในงาน อธิบายความผนัแปรของความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานได้ 31.6 % และสามารถ
เขียนสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้
   = 1.172 + 0.398(ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร) + 0.167(ด้านลกัษณะการ
บริหารงาน)  + 0.185(ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน)   
  คา่ B ของด้านความภาคภมูิใจในองค์กร= 0.398 หมายความวา่ จ านวนของคณุภาพ
ชีวิตการท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์กรเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดั
ฐานจะเพิ่มขึน้ 0.398 เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบว่า ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธ

สมมตฐิาน H0 (  < 0.05) แสดงวา่คณุภาพชีวิตการท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์กรมีผล
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  คา่ B ของด้านลกัษณะการบริหารงาน = 0.167 หมายความวา่ จ านวนของคณุภาพ
ชีวิตการท างานด้านลกัษณะการบริหารงานเพิ่มขึน้ 1 หน่วย ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดั
ฐานจะเพิ่มขึน้ 0.167  เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบว่า ยอมรับสมมตฐิาน H1 และปฏิเสธ

สมมตฐิาน H0 (  < 0.05) แสดงวา่คณุภาพชีวิตการท างานด้านลกัษณะการบริหารงานมีผลตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
  คา่ B ของด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน= 0.185 หมายความวา่ จ านวนของ
คณุภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงานเพิ่มขึน้ 1 หนว่ย ความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านบรรทดัฐานจะเพิ่มขึน้ 0.185  เม่ือทดสอบความมีนยัส าคญัพบวา่ ยอมรับสมมตฐิาน 

H1 และปฏิเสธสมมตฐิาน H0 (  < 0.05) แสดงวา่คณุภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและ
มัน่คงในงานมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 
0.05 
  จากสมการพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐานของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบวา่ตวัแปรท่ีพยากรณ์ได้ดีท่ีสดุเม่ือเทียบกบัคา่คงท่ี คือ คณุภาพ
ชีวิตการท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์กร รองลงมาคือ ด้านลกัษณะการบริหาร และด้าน
ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ตามล าดบั 

 



 

บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะจากการวจิยั 

 
 
  การศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ มีวตัถปุระสงค์การวิจยั ดงันี ้       
  1.  เพ่ือศกึษาปัจจยัสว่นบคุคลของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 

  2.  เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  3.  เพ่ือศกึษาคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังาน
ใหญ่ 
  4.  เพ่ือศกึษาเปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 
  5.  เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยาง
แหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  6.  เพ่ือศกึษาคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการ
ยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  7.  เพ่ือศกึษาวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 

  ศกึษากบักลุม่ตวัอย่างจ านวน 200 คน แบง่แยกตามสายงานออกเป็นสายปฏิบตักิาร
และสายสนบัสนนุ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเป็นแบบสอบถามท่ีสามารถกรอกด้วย
ตนเองได้ วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สถิตเิชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี 
(Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และสถิตเิชิงอนมุานเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน คือ คา่ t-test F-test หรือ 
ANOVA และ Multiple Regression Analysis สามารถสรุปผลการวิจยั ได้ดงันี ้
 

  5.1  สรุปผลการวิจยั 
  5.2  การอภิปรายผล 
  5.3  ข้อเสนอแนะ 
 



                                                                                 

 

 
87 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 

 5.1.1  สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   กลุม่ตวัอยา่งพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ สว่นใหญ่เป็นเพศ
หญิง คดิเป็นร้อยละ 68 เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 32.0 มีอายตุ ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี คดิเป็นร้อย
ละ 41.5 รองลงมาคือชว่งอาย ุ31-40 ปี คดิเป็นร้อยละ 34.5 ชว่งอาย ุ50 ปี ขึน้ไป คดิเป็นร้อยละ 
14.5 และชว่งอายนุ้อยท่ีสดุคือ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.5  สถานภาพสว่นใหญ่มีสถานภาพโสด 
คดิเป็นร้อยละ 55.5 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 40.5 และหม้าย/หยา่ร้าง/
แยกกนัอยู ่คิดเป็นร้อยละ 4.0  ระดบัการศกึษาสว่นใหญ่ ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ คดิเป็นร้อยละ 
69.0 รองลงมาคือ สงูกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 29.0 และต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
2.0 ระยะเวลาการปฏิบตังิาน สว่นใหญ่มีประสบการณ์ท างาน ต ่ากวา่ 5 ปีหรือเทา่กบั 5 ปี คดิ
เป็นร้อยละ 66.0 รองลงมา คือ 20 ปีขึน้ไป คดิเป็นร้อยละ 20.5  และ 6-10 ปี คดิเป็นร้อยละ 10.5 
น้อยท่ีสดุคือ 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.0 
 

 5.1.2  สรุปผลการวิเคราะห์ระดบัวฒันธรรมองค์กร 
   จากการศกึษาพบว่า พนกังานมีระดบัวฒันธรรมองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัสงู ( x  
= 3.67)  และเม่ือพิจารณารายด้าน เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยได้ดงันี ้วฒันธรรมแบบเครือ
ญาต ิ( x  = 3.82) วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ ( x  = 3.81)  วฒันธรรมแบบราชการ ( x  = 3.67)  
วฒันธรรมแบบปรับตวั ( x = 3.40) ตามล าดบั 
 

 5.1.3  สรุปผลการวิเคราะห์ระดบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
   จากการศกึษาพบว่า พนกังานมีระดบัคณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัสงู ( x  = 3.66) เม่ือพิจารณารายด้าน เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยได้ดงันี ้ด้านความ
ภาคภมูิใจในองค์กร ( x  = 4.08)  ด้านสงัคมสมัพนัธ์ ( x  = 3.94)  ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั  
ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ ( x = 3.71)  ด้านภาวะอิสระจากงาน ( x = 3.64) ด้านความก้าวหน้า
และมัน่คงในงาน ( x = 3.62)  ด้านลกัษณะการบริหาร ( x  = 3.57)  ด้านการพฒันาศกัยภาพ
ของผู้ปฏิบตังิาน ( x = 3.55)  ส่วนด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ( x  = 3.15) 
ตามล าดบั 
 

 5.1.4  สรุปผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
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   จากการศกึษาพบว่า พนกังานมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู 
( x = 3.91) และเม่ือพิจารณารายด้าน เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยได้ดงันี ้ด้านจิตใจ ( x = 
4.19)  ด้านบรรทดัฐาน ( x  = 4.06) ด้านการคงอยู ่( x = 3.21) ตามล าดบั   
 

 5.1.5  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
   สมมตฐิานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคลของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังาน
ใหญ่ ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั 
 
 
ตาราง 5.1  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน 
1.เพศ       
2.อาย ุ       

3.สถานภาพสมรส       

4.ระดบัการศกึษา       
5.ระยะเวลาปฏิบตังิาน       

ยอมรับสมมตฐิาน H1 =     , ปฏิเสธสมมตฐิาน H1 =  x 

 
 
  จากตาราง 5.1 ปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
และระยะเวลาปฏิบตังิาน ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ท่ีแตกตา่งกนัมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนั สรุปได้ดงันี ้        
  เพศและระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่
และด้านบรรทดัฐานไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 
H1 
  อาย ุสถานภาพสมรส และระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กร
ด้านจิตใจ และด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 แตไ่มพ่บวา่ 
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อาย ุสถานภาพสมรส และระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนั จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการ
คงอยูท่ี่แตกตา่งกนั จงึยอมรับสมมตฐิาน H1  
 

  สมมตฐิานท่ี 2 วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ของพนกังานการยาง
แหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
ตาราง 5.2  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 2 
 

วัฒนธรรมองค์กร ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน 
1.วฒันธรรมแบบปรับตวั       
2.วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ       

3.วฒันธรรมแบบเครือญาติ       
4.วฒันธรรมแบบราชการ       

ยอมรับสมมตฐิาน H1 =     , ปฏิเสธสมมตฐิาน H1 =  x 

 
 
  จากตาราง 5.2 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานได้วา่ วฒันธรรมองค์กรมีผลตอ่
องค์กร ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ดงันี ้
  วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่  ได้แก่ วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ และวฒันธรรมแบบเครือญาต ิ
สามารถท านายความผกูพนัองค์กรได้ ร้อยละ 30.3 จงึยอมรับสมมตฐิาน H1  
  วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ ของพนกังานการยาง
แหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ได้แก่ วฒันธรรมแบบเครือญาต ิสามารถท านายความผกูพนั
องค์กรได้ ร้อยละ 9.2 จงึยอมรับสมมตฐิาน H1  
  วฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน ของพนกังานการยาง
แหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ได้แก่ วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ และวฒันธรรมแบบราชการ 
สามารถท านายความผกูพนัองค์กรได้ ร้อยละ 18 จงึยอมรับสมมตฐิาน H1  
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  สมมตฐิานท่ี 3 คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
การยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
ตาราง 5.3  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 3 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน 
1.ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและ
เพียงพอ 

      

2.ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั ไม่
เป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ 

      

3.ด้านการพฒันาศกัยภาพของ
ผู้ปฏิบตังิาน 

      

4.ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงใน
งาน 

      

5.ด้านสงัคมสมัพนัธ์       
6.ด้านลกัษณะการบริหารงาน       

7.ด้านภาวะอิสระจากงาน       
8.ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร       

ยอมรับสมมตฐิาน H1 =     , ปฏิเสธสมมตฐิาน H1 =  x 

 
 
  จากตาราง 5.3 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานได้วา่ คณุภาพชีวิตการท างานมี
ผลตอ่องค์กร ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ดงันี ้
  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ของพนกังานการ
ยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ได้แก่ ด้านสงัคมสมัพนัธ์ และด้านความภาคภมูิใจในองค์กร 
สามารถท านายความผกูพนัองค์กรได้ ร้อยละ 45.1 จงึยอมรับสมมตฐิาน H1  
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  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ ของพนกังาน
การยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ได้แก่ ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน 
สามารถท านายความผกูพนัองค์กรได้ ร้อยละ 8.9 จงึยอมรับสมมตฐิาน H1 
  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน ของพนกังาน
การยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ด้านลกัษณะ
การบริหารงาน และด้านความภาคภมูิใจในองค์กร สามารถท านายความผกูพนัองค์กรได้ ร้อยละ 
31.6 จงึยอมรับสมมตฐิาน H1 
 

  สมมตฐิานท่ี 4 วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่
องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
 
 
ตาราง  5.4  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 4 
 

วัฒนธรรมองค์กรและ 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน 

วัฒนธรรมองค์กร    
1.วฒันธรรมแบบปรับตวั       
2.วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ       
3.วฒันธรรมแบบเครือญาติ       
4.วฒันธรรมแบบราชการ       
คุณภาพชีวิตการท างาน    
1.ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและ
เพียงพอ 
2.ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั ไม่
เป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ 
3.ด้านการพฒันาศกัยภาพของ
ผู้ปฏิบตังิาน 
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ตาราง 5.4  (ตอ่) 
 

วัฒนธรรมองค์กรและ 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน 

4.ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงใน
งาน 

      

5.ด้านสงัคมสมัพนัธ์       
6.ด้านลกัษณะการบริหารงาน       

7.ด้านภาวะอิสระจากงาน       
8.ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร       

ยอมรับสมมตฐิาน H1 =     , ปฏิเสธสมมตฐิาน H1 =  x 

 
 
  จากตาราง 5.4 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานได้วา่ วฒันธรรมองค์กรและ
คณุภาพชีวิตการท างานมีผลตอ่องค์กร ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ดงันี ้
  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
จิตใจ ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ได้แก่ วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ 
คณุภาพชีวิตการท างานด้านด้านสงัคมสมัพนัธ์ และด้านความภาคภมูิใจในองค์กร สามารถ
ท านายความผกูพนัองค์กรได้ ร้อยละ 49.2 จงึยอมรับสมมตฐิาน H1 
  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการ
คงอยู ่ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ได้แก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ และ
คณุภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน สามารถท านายความผกูพนั
องค์กรได้ ร้อยละ 17.2 จงึยอมรับสมมตฐิาน H1 
  วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้าน
บรรทดัฐาน ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ได้แก่ คณุภาพชีวิตการท างาน
ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ด้านลกัษณะการบริหารงาน และด้านความภาคภมูิใจใน
องค์กร สามารถท านายความผกูพนัองค์กรได้ ร้อยละ 31.6  จงึยอมรับสมมตฐิาน H1 
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5.2  การอภปิรายผลการวิจัย 
 

  การศกึษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่” ผู้วิจยัมีประเดน็ท่ีสามารถน ามาอภิปราย ดงันี ้
 

 5.2.1  ปัจจยัสว่นบคุคล 
    จากการศกึษาปัจจยัสว่นบคุคล พบว่า  อาย ุสถานภาพสมรส และระยะเวลา
ปฏิบตังิานของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านจิตใจ และด้านบรรทดัฐานท่ีแตกตา่งกนั ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ขจิตรพร คมข า 
(2554) ได้ศกึษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กรและความผกูพนัตอ่องค์กร กรณีศกึษาองค์กรไปรษณีย์
ไทย จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ อาย ุสถานภาพ ระยะเวลาปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่
องค์กรในภาพรวมและรายด้านท่ีแตกตา่งกนั และยงัสอดคล้องกบั ขวญัตา พระธาต ุ(2554) ได้
ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรอยัการ กรณีศกึษา : 
ส านกังานอยัการในพืน้ท่ีจงัหวดัสงขลา ผลงานวิจยัพบว่า ปัจจยัสว่นบคุคลด้านอาย ุสถานภาพ
การสมรส ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์การท่ีแตกตา่งกนั จะเห็นได้ว่า ไมว่า่จะเป็น
หนว่ยงานในภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจ ซึง่อยูใ่นรูปแบบราชการ ผลงานวิจยัท่ีได้จงึมีลกัษณะท่ี
คล้ายคลงึกนั สาเหตท่ีุเป็นเช่นนีเ้พราะ พนกังานท่ีมีอายมุาก และระยะเวลาปฏิบตังิานนาน จน
ท าให้มีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรมาก และไมอ่ยากท่ีจะย้ายไปท่ีอ่ืน ส่วนด้านสถานภาพสมรสท่ี
แตกตา่งกนัท าให้ความผกูพนัองค์กรท่ีแตกตา่งกนั ทัง้นีเ้น่ืองมาจาก สวสัดิการในหน่วยงาน
ภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจท่ีให้กบัพนกังานท่ีสมรสแล้วคอ่นข้างดี จงึท าให้รู้สึกผกูพนัและยงัอยากท่ี
จะอยูก่บัปฏิบตังิานกบัองค์กรตอ่ไป   
  ปัจจยัสว่นบคุคล ด้านเพศ และระดบัการศกึษาของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ ท่ีแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรทกุด้านไมแ่ตกตา่งกนั ซึง่สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ สอดคล้องกบั กอบสขุ อินทโชติ (2554) ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตการท างานกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในบริษัทผลิตชิน้สว่นอตุสาหกรรมยานยนต์แหง่หนึง่ในนิคม
อตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบรีุ ผลงานวิจยัพบวา่ เพศ และระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั
ท าให้ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานทัง้ภาพรวมและรายด้านไมแ่ตกตา่งกนั จะเห็นได้วา่ 
ทัง้หนว่ยงานรัฐวิสาหกิจหรือเอกชน ผลท่ีได้คือปัจจยัสว่นบคุคลด้าน เพศ และระดบัการศกึษาจะ
มีความผกูพนัตอ่องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั แสดงวา่เพศ และระดบัการศกึษาไมส่ามารถบง่บอกถึง
ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรได้ 



                                                                                 

 

 
94 

 5.2.2  วฒันธรรมองค์กร 
 

    5.2.2.1  วฒันธรรมแบบปรับตวัในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยกลุม่ตวัอยา่ง
สว่นใหญ่มีความคิดเห็นว่า องค์กรให้อิสระทางความคิดและการปฏิบตังิาน แตว่ฒันธรรมรูปแบบ
นีไ้มมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังาน
ใหญ่ ซึง่ไมส่อดคล้องกบังานวิจยัของ จนัทวดี พรมด้วง (2553) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์
ระหวา่งวฒันธรรมองค์การกบัความผกูพนัตอ่องค์การ กรณีศกึษา องค์กรผลิตตลบัหมึกพร้อมผง
หมกึเพ่ือการสง่ออกแหง่หนึง่ ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรค์มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านอารมณ์ความรู้สกึ ซึง่วฒันธรรมองค์การลกัษณะ
สร้างสรรค์ จะคล้ายกบัวฒันธรรมแบบปรับตวั คือ องค์กรจะเน้น ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และ
แสดงออกได้อยา่งอิสระ สาเหตท่ีุไมส่อดคล้องนี ้อาจเป็นเพราะการรูปแบบองค์กรรัฐวิสาหกิจ กบั
รูปแบบเอกชน มีลกัษณะการปฏิบตังิานท่ีตา่งกนั การปฏิบตังิานในหนว่ยงานรัฐวิสาหกิจแตล่ะ
ขัน้ตอนจะต้องผา่นผู้บงัคบับญัชาหลายระดบั พนกังานในองค์กรจงึต้องปฏิบตัิตามกรอบ 
แตกตา่งไปจากหนว่ยงานเอกชนท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานปฏิบตัไิด้อย่างอิสระ ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  
ดงันัน้ผลท่ีได้จงึมีความไมส่อดคล้องกนั  
     5.2.2.2  วฒันธรรมองค์กรแบบมุง่ผลส าเร็จในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดยกลุม่
ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีความเห็นวา่ พนกังานในองค์กรมีความกระตือรือร้น มุง่มัน่ ในการปฏิบตังิาน
เพ่ือสร้างผลงานให้ดีท่ีสดุ และวฒันธรรมรูปแบบนีมี้ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านจิตใจ ของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ กรรณิการ์ ภมูิ
พนัธ์ (2553) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การกบัความผกูพนัตอ่องค์การ
ของบคุลากรองค์การบริหารสว่นต าบลในเขตอ าเภอยางสีสรุาช จงัหวดัมหาสารคาม  ผลการวิจยั
พบวา่ วฒันธรรมการท างาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความรู้สกึเตม็ใจใน
การปฏิบตังิานในระดบัสงู จะเห็นได้วา่ ทัง้หนว่ยงานท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจหรือเอกชน ยอ่มมี
วฒันธรรมท่ีโดดเดน่ คือมุง่เน้นการท างานให้ได้ผลส าเร็จ  เพ่ือให้พนกังานมีแนวทางการ
ปฏิบตังิานอย่างชดัเจน โดยมีตวัชีว้ดัเป็นการวดัผลการด าเนินงาน เพ่ือให้ได้ผลตอบแทนหรือ
โบนสัสิน้ปี หน่วยงานรัฐวิสาหกิจก็เชน่กนั ผลงานวิจยัจงึมีลกัษณะคล้ายกบับริษัทเอกชน ในด้าน
การปฏิบตังิานแบบมุง่ผลส าเร็จ  หากองค์กรมีวฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จสงูก็จะสง่ผลให้มีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรสงูเชน่กนั 
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     5.2.2.3  วฒันธรรมแบบเครือญาติในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดยกลุม่ตวัอยา่งสว่น
ใหญ่มีความเห็นวา่ องค์กรมีความเป็นกนัเองแบบพ่ีน้อง อะลุม่อลว่ยกนั ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั 
และวฒันธรรมแบบเครือญาติมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรในทกุๆ ด้าน ของพนกังานการยาง
แหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ขจิตพร คมข า (2554) ได้ศกึษา
เร่ือง วฒันธรรมองค์กรและความผกูพนัตอ่องค์กร กรณีศกึษาองค์กรไปรษณีย์ไทย จ ากดั 
ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองค์กรมีความสมัพนัธ์คอ่นข้างสงูกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของ
บคุลากร โดยเฉพาะด้านสมัพนัธภาพท่ีสง่เสริมให้มีการท างานเป็นทีม จะเห็นได้วา่ไม่วา่จะเป็น
หนว่ยงานรัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานเอกชน การสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรยอ่มเร่ิมต้นมาจาก
สมัพนัธภาพท่ีดีของพนกังานด้วยกนัทัง้สิน้ หากองค์กรมีวฒันธรรมในรูปแบบเครือญาตสิงู ก็จะ
สง่ผลให้มีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีสงูเชน่กนั 
     5.2.2.4  วฒันธรรมแบบราชการในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดยกลุม่ตวัอย่างสว่น
ใหญ่มีความเห็นวา่ องค์กรก าหนดกฎ ระเบียบข้อบงัคบัภายในหน่วยงานอยา่งเหมาะสม และ
วฒันธรรมแบบราชการมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านบรรทดัฐาน ของพนกังานการยางแหง่
ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ซึง่ไมส่อดคล้องกบังานวิจยัของ จนัทวดี พรมด้วง (2553) ได้ศกึษา
เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองค์การกบัความผกูพนัตอ่องค์การ กรณีศกึษา องค์กรผลิต
ตลบัหมกึพร้อมผงหมกึเพ่ือการสง่ออกแหง่หนึง่ ผลการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้
รับแบบเฉ่ือยชาไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน ซึง่วฒันธรรม
องค์การลกัษณะตัง้รับแบบเฉ่ือยชาจะมีลกัษณะคล้ายกบัวฒันธรรมแบบราชการ คือ องค์กร
ยดึถือกฎ ระเบียบแบบแผน และพึง่พาผู้บริหารในการปฏิบตังิาน  สาเหตท่ีุไมส่อดคล้องนี ้อาจ
เน่ืองมาจากหน่วยงานรัฐวิสาหกิจยงัยึดรูปแบบของระเบียบราชการในการปฏิบตังิานคอ่นข้างสงู 
การปฏิบตังิานในแตล่ะขัน้ตอนจะต้องผา่นผู้บงัคบับญัชาหลายระดบั พนกังานในองค์กรยงัต้อง
ปฏิบตัิตามกรอบและกฎเกณฑ์ท่ีองค์กรก าหนดไว้ ซึง่จะมีลกัษณะการท างานและการบริหารท่ี
แตกตา่งไปจากหนว่ยงานเอกชน 
 

 5.2.3  คณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 
 

   5.2.3.1  ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีความเห็นวา่ พนกังานได้รับคา่ตอบแทนและสวสัดกิารตา่งๆ อย่าง
เหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบและเพียงพอตอ่การด ารงชีวิตในปัจจบุนั ซึง่สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ พีรศลิป์ รัตน์หิรัญกร ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่
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องค์กร กรณีศกึษา : ส านกังานหลกัประกนัสขุภาพแหง่ชาต ิส านกังานใหญ่ กลุม่ตวัอยา่งใน
การศกึษาจ านวน 205 คน ผลงานวิจยัพบวา่ ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุธิรรม มีระดบั
ปานกลาง และกลุม่ตวัอย่างมีความเห็นว่าได้รับวา่ตอบแทนไมเ่พียงพอตอ่การด ารงชีวิตใน
ปัจจบุนั ซึง่จากผลงานวิจยัพบวา่มีความสอดคล้องกนัเน่ืองจาก หน่วยงานมีลกัษณะคล้ายกนัคือ
หนว่ยงานของรัฐและรัฐวิสาหกิจ ดงันัน้ผลงานวิจยัท่ีได้จึงมีความสอดคล้องกนั 
   5.2.3.2  ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสงู โดยกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีความเห็นว่า สภาพท่ีท างานไมเ่ส่ียงอนัตราย และไมเ่ป็น
ผลเสียตอ่สขุภาพ คณุภาพชีวิตการท างานด้านนีไ้มมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรในทกุๆ ด้าน 
ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ วารุณี แดบ
สงูเนิน ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ของคณุภาพชีวิตการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์การ การ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและคณุภาพการให้บริการของพยาบาลระดบัปฏิบตักิาร กลุม่
ตวัอยา่งในการศกึษาจ านวน 174 คน ผลการวิจยัพบวา่ คณุภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการ
ท างานท่ีมีความปลอดภยั และสง่เสริมสขุภาพมีความสมัพนัธ์ทางลบกนัความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้
โดยรวมและรายด้าน แสดงให้เห็นวา่ องค์กรตา่งๆไมว่า่จะเป็นหนว่ยงานใด ผลท่ีได้จะไมแ่ตกตา่ง
กนันัน่คือคณุภาพชีวิตการท างานด้านนีไ้มมี่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ถึงแม้พนกังานจะมี
ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานด้านนีส้งู แตไ่มท่ าให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูตาม 
อยา่งไรก็ตามองค์กรไมค่วรมองข้ามเพราะหากไมมี่ผลตอ่ความผกูพนัแตอ่าจมีผลกระทบตอ่การ
ปฏิบตังิาน 
   5.2.3.3  ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดย
กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีความเห็นวา่ พนกังานได้ใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบตังิานอย่างเตม็ท่ี และคณุภาพชีวิตการท างานด้านนีมี้ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการ
คงอยู ่ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
ปัญญา ทาสะโก (2554) ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานในสถานประกอบการเขตอ าเภอเขาย้อย จงัหวดัเพชรบรีุ กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษา
จ านวน 386 คน ผลการวิจยัพบวา่ คณุภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความตัง้ใจท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีอยู่ตอ่องค์กร โดยเฉพาะด้าน
โอกาสในการพฒันาความสามารถของบคุคล ท่ีมีความสมัพนัธ์คอ่นข้างสงู จะเห็นได้วา่ องค์กรไม่
วา่จะเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจหรือองค์กรเอกชน หากพนกังานได้รับโอกาสในการพฒันา
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ศกัยภาพ จะท าให้พนกังานรู้สกึมีความส าคญัในองค์กรและสง่ผลให้อยากท่ีจะอยู่ปฏิบตังิานกบั
องค์กรตอ่ไป ผลงานวิจยัท่ีได้จงึมีความสอดคล้องกนั ทัง้นีอ้งค์กรต้องเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปรับปรุงปัจจยัด้านนีใ้ห้มากยิ่งขึน้ เพ่ือให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีเพิ่มขึน้เร่ือยๆ    
    5.2.3.4  ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดยกลุม่
ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีความเห็นวา่ มีโอกาสได้รับมอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบมากขึน้เม่ือมี
คณุสมบตัแิละประสบการณ์มากพอ และคณุภาพชีวิตการท างานด้านนีย้งัมีผลตอ่ความผกูพันตอ่
องค์กร ด้านบรรทดัฐาน ของพนกังานการแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ซึง่สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ พีรศลิป์ รัตน์หิรัญกร ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่
องค์กร กรณีศกึษา : ส านกังานหลกัประกนัสขุภาพแหง่ชาต ิส านกังานใหญ่ กลุม่ตวัอยา่งใน
การศกึษาจ านวน 205 คน ผลงานวิจยัพบวา่ ปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์กรโดยรวมและรายด้าน โดยเฉพาะด้านความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงในงานมีความสมัพนัธ์คอ่นข้างสงู ทัง้นีเ้น่ืองจากหนว่ยงานมีลกัษณะใกล้เคียงกนัคือ 
หนว่ยงานภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจ ผลงานวิจยัจงึมีความสอดคล้องกนั  เส้นทางความก้าวหน้า
และความมัน่คงในงาน จงึมีความส าคญัและเป็นสิ่งยดึเหน่ียวให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่
องค์กร 
   5.2.3.5  ด้านสงัคมสมัพนัธ์ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดยกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มี
ความเห็นวา่ พนกังานสามารถท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได้ดี  และคณุภาพชีวิตการท างานด้าน
นีมี้ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
ซึง่สองคล้องกบังานวิจยัของ ลดัดา ดวงรัตน์ ได้ศกึษาเร่ือง ผลกระทบของวฒันธรรมองค์กรและ
คณุภาพชีวิตในการท างานท่ีมีตอ่ความผกูพนัในองค์กรของผู้สอบบญัชีสหกรณ์ในส านกังานตรวจ
บญัชีสหกรณ์ กลุม่ตวัอย่างในการศกึษาจ านวน 215 คน ผลการวิจยัพบวา่ คณุภาพชีวิตการ
ท างานด้านการยอมรับทางสงัคม อยูใ่นระดบัสงู และมีความสมัพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบั
ความผกูพนัในองค์กรโดยรวมและด้านความกระตือรือร้นและความรับผิดชอบ (ด้านจิตใจ) แสดง
ให้เห็นวา่ ไมว่า่จะเป็นหน่วยงานรูปแบบใด หากพนกังานได้มีสว่นร่วมในการปฏิบตังิานและการ
ตดัสินใจ มีสงัคมสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั ยอ่มท าให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีสงูขึน้ 
ผลงานวิจยัท่ีได้ก็จะมีความสอดคล้องกนั 
   5.2.3.6  ด้านลกัษณะการบริหารงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดยกลุม่ตวัอย่าง
สว่นใหญ่มีความเห็นว่า หวัหน้างานยอมรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และคณุภาพชีวิตการ
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ท างานด้านนีมี้ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านบรรทดัฐาน ของพนกังานการยางแหง่ประเทศ
ไทย ส านกังานใหญ่ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ฉัตรชยั ชมุวงศ์ ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตใน
การท างาน ความผกูพนัตอ่องค์กรกบัความตัง้ใจลาออก ของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร : 
กรณีศกึษาองค์กรฟาร์มเลีย้งไก่ปู่ -ยา่พนัธุ์ แหง่หนึง่ กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาจ านวน 212 คน 
ผลการวิจยัพบวา่ คณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัตอ่องค์กร และพบวา่ คณุภาพชีวิตการท างานด้านการบรูณาการทางสงัคมหรือ
การท างานร่วมกนัมีระดบัท่ีสงู แสดงให้เห็นว่า ลกัษณะการบริหารงานหรือการท างานร่วมกนัของ
คนในองค์กรเป็นสิ่งส าคญัท่ีทกุหนว่ยงาน ควรให้ความสนใจเพราะผลงานวิจยัพบว่าสามารถท า
ให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์กรได้ 
   5.2.3.7  ด้านภาวะอิสระจากงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดยกลุม่ตวัอย่างสว่น
ใหญ่มีความเห็นวา่ พนกังานมีเวลาวา่งเพื่อใช้กบัครอบครัว และผอ่นคลายความเครียดหลงัจาก
ท างานอยา่งเพียงพอ สงูท่ีสดุ แตค่ณุภาพชีวิตการท างานด้านนีไ้มส่ง่ผลให้เกิดความผกูพนัตอ่
องค์กร ซึง่ไมส่อดคล้องกบังานวิจยัของ ลดัดา ดวงรัตน์ ท่ีได้ศกึษาเร่ือง ผลกระทบของวฒันธรรม
องค์กรและคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีมีตอ่ความผกูพนัในองค์กร ของผู้สอบบญัชีสหกรณ์ใน
ส านกังานตรวจบญัชีสหกรณ์ กลุม่ตวัอย่างในการศกึษาจ านวน 215 คน ผลการวิจยัพบวา่ 
คณุภาพชีวิตการท างานด้านความสมดลุในชีวิตการท างานและครอบครัว มีความสมัพนัธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกบัความผกูพนัในองค์กรโดยรวมและรายด้าน โดยมีความเห็นวา่ภาระงานมี
ผลกระทบการตอ่การด าเนินชีวิต ทัง้นีเ้น่ืองจาก องค์กรภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจอาจมีปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบไมม่ากจนเกินไป รวมทัง้มีวนัหยดุพกัผอ่นท่ีเพียงพอกบัความต้องการ ซึง่แตกตา่งจาก
องค์กรเอกชน ท่ีอาจมีภาระงานท่ีเยอะจนไมมี่เวลาพกัผ่อน ผลงานวิจยัท่ีได้จงึมีความแตกตา่งกนั  
   5.2.3.8  ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู โดยกลุม่ตวัอย่าง
สว่นใหญ่มีความเห็นว่า พนกังานมีความภมูิใจเม่ือทราบวา่องค์กรได้รับการยกย่องจากสงัคม
ภายนอก และคณุภาพชีวิตการท างานด้านนีย้งัสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ด้านจิตใจและ
ด้านบรรทดัฐาน ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยั
ของ ฉตัรชยั ชมุวงศ์ ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์กรกบัความ
ตัง้ใจลาออก ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ : กรณีศกึษาองค์กรฟาร์มเลีย้งไก่ปู่ -ยา่พนัธุ์ แหง่หนึง่ 
กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาจ านวน 212 คน ผลการวิจยัพบวา่ คณุภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร และพบวา่ คณุภาพชีวิตการ
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ท างานด้านลกัษณะงานท่ีให้ประโยชน์ตอ่สงัคม มีระดบัท่ีสงูท่ีสดุ แสดงให้เห็นวา่ หากองค์กรมี
กิจกรรมท่ีมีสามารถชว่ยเหลือสงัคมอยูใ่นระดบัมาก ย่อมสง่ผลให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่
องค์กรมาก เพราะฉะนัน้ลกัษณะหนว่ยงานไมว่่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชน จงึมีผลงานวิจยัท่ี
สอดคล้องกนั 
 

 5.2.4  ความผกูพนัตอ่องค์กร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสงู ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน 
และด้านการคงอยู ่ตามล าดบั โดยกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีความเห็นว่า มีความหว่งใยตอ่ความ
อยูร่อดขององค์กร และจากผลการศกึษาวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ส านกังานใหญ่ เม่ือองค์กรต้องการ
ให้พนกังานมีความผกูพนัองค์กรเพิ่มขึน้ องค์กรควรให้ความส าคญักบัการพฒันาคณุภาพชีวิต
การท างานของพนกังานในองค์กร และการสร้างวฒันธรรมให้มีความเข็มแข็ง ควบคูไ่ปด้วย 
เพราะตวัแปรทัง้คูล้่วนเป็นตวัผลกัดนัให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์กร นัน่หมายถึงการก้าว
ไปสูค่วามส าเร็จขององค์กรในอนาคต ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ธญัวรัศมิ์ เพียววานิช (2554) 
ท่ีได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานมี 6 ประการ คือ 
ความสมัพนัธ์ของคนในองค์กร วฒันธรรมองค์กร ลกัษณะงาน คา่ตอบแทนโดยรวม คณุภาพชีวิต 
และโอกาสท่ีได้รับ 
 
 
5.3  ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 

 5.3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยัครัง้นี ้
 

   5.3.1.1  จากผลการศกึษาวฒันธรรมองค์กรท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานการยางแหง่ประเทศไทย พบวา่ ตวัแปรวฒันธรรมองค์กรมี 3 รูปแบบ ท่ีจะสง่ผลให้เกิด
ความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่และด้านบรรทดัฐาน นัน่คือ  
       5.3.1.1.1  วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ โดยองค์กรควรมุง่เน้น การก าหนด
แนวทางการบริหารและการปฏิบตังิานให้ชดัเจนและมีเปา้หมาย เพ่ือกระตุ้นให้พนกังานมีความ
กระตือรือร้น มุง่มัน่ในการปฏิบตังิานเพื่อสร้างผลงานให้ดีท่ีสดุ อาจมีการยกย่อง ชมเชยหรือให้
รางวลักบัพนกังานท่ีมีผลงานดี เพ่ือให้พนกังานมีความขยนัขนัแข็ง อนัจะน าไปสู่ความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านจิตใจ และด้านบรรทดัฐาน 
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        5.3.1.1.2  วฒันธรรมแบบเครือญาต ิโดยองค์กรควรมุง่เน้นให้พนกังานมี
คา่นิยมการท างานและการอยูร่่วมกนัแบบเครือญาติ สง่เสริมให้มีการท างานเป็นทีมโดยเน้นการมี
สว่นร่วมของพนกังาน จดักิจกรรมเสริมสร้างความสมัพนัธ์ เพ่ือให้บรรยากาศในองค์กรเป็นกนัเอง
แบบพ่ีน้อง อะลุม่อล่วยกนั ช่วยเหลือซึง่กนัและกนั เน้นความเป็นธรรม ยตุธิรรมและเท่าเทียมกนั 
อนัจะน าไปสู่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ และด้านการคงอยู่ 
       5.3.1.1.3  วฒันธรรมแบบราชการ โดยองค์กรควรก าหนดกฎ ระเบียบ 
ข้อบงัคบัภายในหนว่ยงานให้มีความเหมาะสมและครบถ้วน  วางแผนการด าเนินงาน และวิธีการ 
อยา่งมีระเบียบ แบบแผน เพ่ือให้พนกังานได้ปฏิบตัติามจนได้ผลงานท่ีส าเร็จ  อนัจะน าไปสูค่วาม
ผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน 
   5.3.1.2  จากผลการศกึษาคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย พบวา่ ตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างานมี 5 ด้าน ท่ีจะสง่ผล
ให้พนกังานเกิดความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่ด้านบรรทดัฐาน ดงันี ้
       5.3.1.2.1  ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร โดยองค์กรควรสง่เสริมและปลกู
จิตส านกึให้พนกังานมีการช่วยเหลือประชาชนและสงัคมอยา่งตอ่เน่ือง เชน่ การจดักิจกรรม
ชว่ยเหลือสงัคม และรับผิดชอบตอ่สงัคม และต้องประชาสมัพนัธ์ให้พนกังานได้รับทราบอยา่ง
ทัว่ถึง เน่ืองจากความภาคภูมิใจท่ีเกิดจากการปฏิบตังิานในหนว่ยงานท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ี
ยอมรับในสงัคม เป็นการแสดงถึงความรู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่ ดงันัน้ความรู้สกึภาคภูมิใจนีจ้ะ
น าไปสูค่วามผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ และด้านบรรทดัฐาน 
       5.3.1.2.2  ด้านสงัคมสมัพนัธ์ โดยองค์กรควรจดักิจกรรมเพ่ือเสริมสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างผู้บริหารและพนกังานในองค์กรด้วยกนัเอง สง่เสริมการท างานเป็นทีม 
เพ่ือให้พนกังานในองค์กรได้มีสว่นร่วมในการแสดงความคดิเห็นและมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน รู้สึกวา่
เป็นท่ียอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ท าให้ปราศจากการแบง่แยกหมูเ่หลา่และจะสง่ผลให้บรรยากาศ
ในองค์กรเตม็ไปด้วยความเป็นมิตร อบอุน่ ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั อนัจะน าไปสู่ความผกูพนัตอ่
องค์กรด้านจิตใจ 
     5.3.1.2.3 ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน โดยองค์กรควรมีการ
เปิดโอกาสให้พนกังานได้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  ท้าทายและงานท่ีมีความส าคญั  เพ่ือให้พนกังานมี
โอกาสได้ใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถมาปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี และเป็นการพฒันาขีด
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ความสามารถของพนกังาน นอกจากนีค้วรมีการจดักิจกรรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้อยา่งสม ่าเสมอ 
เชน่ การอบรม สมัมนา เป็นต้น อนัจะน าไปสู่ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ 
       5.3.1.2.4  ด้านลกัษณะการบริหารงาน โดยองค์กรควรมีการบริหารงาน
ด้วยความยตุธิรรม ปฏิบตักิบัพนกังานทกุระดบัเทา่เทียมกนั การบริหารงานควรมีขัน้ตอนและ
ระบบงานท่ีชดัเจน เพื่อให้พนกังานสามารถปฏิบตังิานได้อยา่งถกูต้อง ผู้บริหารควรมีการปฏิบตัิ
ตอ่พนกังานอย่างเหมาะสม เสมอภาค และควรรับฟังความคดิเห็นของพนกังาน ทัง้นีเ้พ่ือให้
บรรยากาศในองค์กรเตม็ไปด้วยความเสมอภาค อนัจะน าไปสูค่วามผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดั
ฐาน 
       5.3.1.2.5  ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน โดยองค์กรควรมีการ
มอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบมากขึน้ตามความเหมาะสมและประสบการณ์ในการท างาน
ของพนกังาน หรือมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัและต้องใช้ทกัษะมากขึน้ในอนาคต รวมถึงเปิด
โอกาสให้พนกังานได้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพและต าแหนง่งานอย่างมัน่คง อนัจะน าไปสู่
ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดัฐาน  
   5.3.1.3  จากผลการศกึษา วฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย หากองค์กรต้องด าเนินการสร้าง
ความผกูพนัตอ่องค์กรทัง้ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู ่ด้านบรรทดัฐาน โดยอาศยัตวัแปรวฒันธรรม
องค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานไปพร้อมๆ กนั  ซึง่การศกึษาครัง้นีท้ าให้ทราบว่าองค์กรควร
พฒันาวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างานในด้านใดบ้าง เพ่ือก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่
องค์กร ผลการวิจยัพบว่า  
        5.3.1.3.1  หากองค์กรต้องการสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ โดย
อาศยัวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างาน องค์กรควรพฒันาคณุภาพชีวิตการท างาน
ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร สร้างวฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ พฒันาคณุภาพชีวิตการท างาน
ด้านสงัคมสมัพนัธ์   
        5.3.1.3.2  หากองค์กรต้องการสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรด้านการคงอยู่ 
โดยอาศยัวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างาน องค์กรควรพฒันาให้เกิดวฒันธรรมแบบ
เครือญาต ิพฒันาคณุภาพชีวิตการท างานด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน 
        5.3.1.3.3  หากองค์กรต้องการสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรด้านบรรทดั
ฐาน โดยอาศยัวฒันธรรมองค์กรและคณุภาพชีวิตการท างาน องค์กรต้องพฒันาคณุภาพชีวิตการ
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ท างานด้านความภาคภมูิใจในองค์กร ด้านลกัษณะการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้าและมัน่คง
ในงาน  
  

 5.3.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ตอ่ไป 
 

   5.3.2.1  ควรมีการศกึษาเปรียบเทียบระดบัวฒันธรรมองค์กร คณุภาพชีวิตการ
ท างาน และระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรกบัหนว่ยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกนัท่ีตัง้อยูใ่นเขต
กรุงเทพมหานคร 
   5.3.2.2  ควรศกึษาเพิ่มเตมิ กลุม่ตวัอยา่งพนกังานการยางแหง่ประเทศไทย ท่ีอยูใ่น
ส านกังานสว่นภมูิภาคด้วย 
   5.3.2.3  ควรมีการศกึษาตวัแประอิสระอ่ืนท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร  อาทิ 
ภาวะผู้น าลกัษณะงานท่ีท า ความสมัพนัธ์ ลกัษณะโครงสร้าง  เป็นต้น  
   5.3.2.4  ควรมีการศกึษาวฒันธรรมองค์กร และคณุภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลตอ่ตวั
แปรตามด้านอ่ืน  อาทิ ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กร 
ความสขุในการท างาน  เป็นต้น เพ่ือให้องค์กรมีแนวทางในการวางแผนการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ข้อมูลการยางแห่งประเทศไทย 
 

1. ความเป็นมา 
 

 การยางแหง่ประเทศไทย (กยท.) เกิดจากการรวม 3 หนว่ยงาน ได้แก่ ส านกังานกองทนุ
สงเคราะห์การท าสวนยาง (สกย.) องค์การสวนยาง(อ.ส.ย.) และสถาบนัวิจยัยาง (สวย.) โดยมี
พระราชบญัญตัิการยางแหง่ประเทศไทย พ.ศ. 2558 ได้ประกาศลงในราชกิจจานเุบกษา ณ วนัท่ี 
14 กรกฎาคม 2558 และมีผลบงัคบัใช้ในวนัท่ี 15 กรกฎาคม 2558 มีวตัถปุระสงค์ให้การยางแหง่
ประเทศไทย เป็นองค์กรกลางรับผิดชอบดแูลการบริหารจดัการยางพาราของประเทศทัง้ระบบ
อยา่งครบวงจร บริหารจดัการเก่ียวกบัเงินของกองทนุ สง่เสริมและสนบัสนนุให้ประเทศเป็น
ศนูย์กลางอตุสาหกรรมผลิตภณัฑ์ยางพารา โดยจดัให้มีการศกึษา วิเคราะห์  วิจยั พฒันา 
เผยแพร่ข้อมลูสารสนเทศเก่ียวกบัยางพารา และด าเนินการให้ระดบัราคายางมีเสถียรภาพ 
รวมทัง้สง่เสริม สนบัสนนุให้มีการปลกูแทนและการปลกูใหม ่ตลอดจนให้ความชว่ยเหลือ
เกษตรกรชาวสวนยาง สถาบนัเกษตรกรชาวสวนยาง ผู้ประกอบกิจการยาง ด้านวิชาการ การเงิน 
การผลิต การแปรรูป การอตุสาหกรรม การตลาด การประกอบธุรกิจ และการด าเนินการอ่ืนท่ี
เก่ียวข้อง เพื่อยกระดบัรายได้ และคณุภาพชีวิตให้ดีขึน้ บริหารงานโดยคณะกรรมการการยางแหง่
ประเทศไทย มีผู้วา่การการยางแหง่ประเทศไทย 

 

2. วิสยัทศัน์ 
เป็นองค์กรน าด้านการบริหารกิจการยางพาราทัง้ระบบ เพ่ือยกระดบัคณุภาพชีวิต

ของเกษตรกรชาวสวนยาง และเพิ่มขีดความสามารถในการแขง่ขนัของผู้ประกอบกิจการยาง 
 

3. คา่นิยมองค์กร 
REST = (ความสงบร่มเย็น/ร่มยาง) เป็นท่ีพึง่ของเกษตรกรชาวสวนยาง สถาบนั

เกษตรกรชาวสวนยาง และผู้ประกอบกิจการยางพารา  
R : Responsibility รับผิดชอบ  
E : Ethical มีจริยธรรม  
S : Service น าบริการ 
T : Trust ด าเนินงานด้วยความนา่เช่ือถือ 
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4. พนัธกิจ 

 บริหารจดัการเก่ียวกบัเงินของกองทนุ ตลอดจนสง่เสริมและสนบัสนนุให้
ประเทศเป็นศนูย์กลางการผลิตและอตุสาหกรรมผลิตภณัฑ์ยางพารา 

 สง่เสริม สนบัสนนุ ให้มีการศกึษา วิเคราะห์ วิจยั พฒันา และเผยแพร่
ข้อมลูสารสนเทศเก่ียวกบัยางพารา 

 สง่เสริม สนบัสนนุ และให้ความชว่ยเหลือเกษตรกรชาวสวนยาง เพ่ือ
ยกระดบัรายได้ 

 สร้างกลไกในการรักษาเสถียรภาพราคายางพารา 

 ด าเนินการสง่เสริมและสนบัสนนุให้มีการปลกูแทนและการปลกูใหม่ 

 ประกอบธุรกิจเก่ียวกบัยางพารา และสร้างความเช่ือมัน่ในผลิตภณัฑ์ยาง
ของไทยในตลาดโลก 

 

5. โครงสร้างสว่นงาน/หนว่ยงาน สกย. (เดมิ)  
ส านกังานสว่นกลาง ประกอบด้วย 12 ส่วนงาน ได้แก่ 

 ส านกัผู้อ านวยการ 

 ส านกัผู้ตรวจการ 

 ส านกัตรวจสอบภายใน 

 ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 ฝ่ายวิจยัและแผน 

 ฝ่ายสง่เสริมการสงเคราะห์ 

 ฝ่ายพฒันาสวนสงเคราะห์ 

 ฝ่ายการเงินและบญัชี 

 ฝ่ายทรัพยากรบคุคล 

 ฝ่ายพสัด ุ

 ฝ่ายฝึกอบรม 

 ฝ่ายกฎหมาย 
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ส านกังานกองทนุสงเคราะห์การท าสวนยางสว่นภมูิภาค  ประกอบด้วย  

 ส านกังานกองทนุสงเคราะห์การท าสวนยางภมูิภาค 102 แหง่ 

 ศนูย์ปฏิบตัิการสงเคราะห์สวนยาง 12 แหง่ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจยั 
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรการยางแหง่ประเทศไทย  

ส านกังานใหญ่ 
 
 แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึง่ของการศกึษาตามหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขา
การจดัการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ซึง่มีวตัถปุระสงค์ในการศกึษาการวิจยั
เทา่นัน้ จะไมส่ง่ผลกระทบตอ่ผู้ตอบแบบสอบถามแตป่ระการใด ทัง้นีใ้คร่ขอความอนเุคราะห์จาก
ทา่น ในการตอบแบบสอบถามชดุนีท้กุข้อ และขอขอบคณุทกุทา่นเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนี ้
 
สว่นท่ี 1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  หน้าข้อความท่ีตรงกบัตวัทา่น 
1.เพศ 
   ชาย     หญิง 
2. อาย ุ
   ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 30 ปี    31-40 ปี 
   41-50 ปี     50 ปี ขึน้ไป    
3. สถานภาพ 
   โสด     สมรส    
   หม้าย/อยา่ร้าง/แยกกนัอยู่  
4.ระดบัการศกึษา 
   ต ่ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 
   สงูกวา่ปริญญาตรี 
5. ระยะเวลาท่ีทา่นปฏิบตังิาน 
   ต ่ากว่า 5 ปี    6-10 ปี   
   11-20 ปี     20 ปีขึน้ไป 
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สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน      ท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุ 

ข้อ วฒันธรรมองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
วฒันธรรมแบบปรับตวั 
6 องค์กรของทา่นให้ทา่นมีอิสระทางความคดิ และการ

ปฏิบตังิาน 
     

7 องค์กรของทา่นมีการแสวงหาโอกาส และให้พนกังาน
ทดลองงานใหม่ๆ  อยูเ่สมอ 

     

วฒันธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ 
8 องค์กรของทา่นได้ก าหนดแนวทาง และความคาดหวงั

กบัผลการปฏิบตังิานไว้อยา่งชดัเจน 
     

9 ทา่นมีความกระตือรือร้น มุง่มัน่ ในการปฏิบตังิานเพื่อ
สร้างผลงานให้ดีท่ีสดุ 

     

วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
10 องค์กรสง่เสริมการท างานเป็นทีม และเน้นการมีสว่น

ร่วมของพนกังาน 
     

11 พนกังานในองค์กรมีความเป็นกนัเองแบบพ่ีน้อง
อะลุม่อลว่ยกนั ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั  

     

วฒันธรรมแบบราชการ 
12 องค์กรของทา่นได้ก าหนดกฎระเบียบ ข้อบงัคบัภายใน

หนว่ยงานมีความเหมาะสม 
     

13 องค์กรของทา่นยดึถือวิธีการท างานท่ีเป็นระบบ มีแบบ
แผนท่ีวางไว้ตามล าดบัก่อนหลงั 
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สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน      ท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุ 

ข้อ คณุภาพชีวิตการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ 
14 ทา่นได้รับคา่ตอบแทนและสวสัดกิารตา่งๆ อย่าง

เหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบ และเพียงพอตอ่
การด ารงชีวิตในปัจจบุนั 

     

15 องค์กรของทา่นมีหลกัเกณฑ์การประเมินผลเพื่อเล่ือนขัน้
เงินเดือนอยา่งเป็นธรรม 

     

ด้านสภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ 
16 สถานท่ีท างานมีสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมตอ่การ

ปฏิบตังิาน 
     

17 สภาพท่ีท างานไมเ่ส่ียงอนัตราย และไมเ่ป็นผลเสียตอ่
สขุภาพ 

     

ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน 
18 ทา่นได้ใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบตังิาน

อยา่งเตม็ท่ี 
     

19 ทา่นมีโอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบตังิานอยูเ่สมอเชน่ การอบรม สมัมนา เป็นต้น 

     

ด้านความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน 
20 ทา่นมีโอกาสได้รับมอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบ

มากขึน้เม่ือมีคณุสมบตัแิละประสบการณ์มากพอ 
     

21 ทา่นมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพ ต าแหนง่ และมี
ความมัน่คงในอาชีพ 

     

ด้านสงัคมสมัพนัธ์ 
22 บรรยากาศการท างานในองค์กร แสดงให้เห็นถึงความ

เป็นมิตร และการให้ความร่วมมือซึง่กนัและกนั 
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ข้อ คณุภาพชีวิตการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
23 ทา่นสามารถท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได้ดี      
ด้านลกัษณะการบริหารงาน 
24 หวัหน้างานยอมรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ      
25 หวัหน้างานมีการวางแผนและบริหารงานท่ีดี ท าให้ท่าน

ปฏิบตังิานได้อยา่งถกูต้อง 
     

ด้านภาวะอิสระจากงาน 
26 ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ไมส่ง่ผลกระทบตอ่การด าเนิน

ชีวิตสว่นตวัของทา่น  
     

27 ทา่นมีเวลาว่างเพื่อใช้กบัครอบครัว และผอ่นคลาย
ความเครียดหลงัจากท างานอยา่งเพียงพอ 

     

ด้านความภาคภมูิใจในองค์กร 
28 ทา่นมีความภาคภมูิใจท่ีปฏิบตังิานในองค์กรนี ้      
29 ทา่นภมูิใจเม่ือทราบวา่องค์กรได้รับการยกยอ่งจาก

สงัคมภายนอก 
     

 
สว่นท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน      ท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุ 

ข้อ ความผกูพนัตอ่องค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
30 ทา่นรู้สกึรักและผกูพนักบัองค์กร  และพร้อมท่ีจะ

ปฏิบตังิานท่ีได้รับ เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
     

31 ทา่นมีความหว่งใยตอ่ความอยูร่อดขององค์กร      
32 ทา่นจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบาก ถ้าหากทา่น

ตดัสินใจออกจากองค์กรนี ้
     

33 ทา่นเช่ือว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์กรเป็นสิ่งส าคญั ท า
ให้ทา่นคดิว่าจะท างานกบัองค์กรไปจนเกษียณอายงุาน 
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