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บทคัดย่อ 
 

 การค้นคว้าอิสระครัง้นีมี้วตัถุประสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ระดบัคณุภาพชีวิตใน
การท างาน ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านประชากรศาสตร์กบัความผกูพนัตอ่
องค์กร และความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง จ านวน 256 คน สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ
สมมติฐาน ได้แก่ Independent Samples t-test, F-test, One-Way ANOVA, Least Significant Difference 
และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียรสนั (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) 
 ผลการศกึษาพบวา่ พนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ21-30 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศกึษา
ปริญญาตรี มีอายุงานในองค์กร 0-5 ปี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,001-20,000 บาท ระดบัคณุภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังานโดยในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.39 ระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังานโดยในภาพรวม อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.48 เพศของพนักงานท่ีแตกต่างกัน
ส่งผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรท่ีไม่แตกตา่งกนั และพบว่าอายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา อายุการท างาน
และรายได้เฉล่ียต่อเดือนของพนกังานมีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตัิงานมีความสมัพันธ์
ระดบัสงู คือ มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เทา่กบั 0.744 
 
ค าส าคัญ :  คณุภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์กร 
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ABSTRACT 
 

  This independent study was conducted to investigate demographic factors, Level of 
quality of work life, level of employee engagement, relationship between demographic factors and 
employee engagement, and relationship between the quality of work life and employee 
engagement. 
 The sample used in the study consisted of 256 employees of a Life Insurance Company. 
The statistics used for data analysis comprised Frequency, Percentage, Meen, Standard 
Deviation, Independent Samples t-test, F-test, One-Way ANOVA, Least Significant Difference, and 
Pearson Product-Moment Correlation Coefficient. 
 The results of the study shown that most respondents were female, aged 21-30 years 
old, status single, bachelor's degree, had more than 0-5 years of work experience,  earned an 
average monthly in come of 10,001-20,001 Baht. The overall quality of work life of the employee 
was at a moderate level with a mean of 3.39, while the overall employee engagement was at a 
high level a mean of 3.48, Different gender did not affect the employee engagement, and it was 
found that age, status, level of education, work experience, and monthly income had relationship 
with the employee engagement at 0.05 level of significance. The overall and individual aspect of 
quality of work life had relationship with the employee engagement at 0.05 level of significance, 
The job aspect contributes to the social integration of the worker showed a high-level with a 
correlation coefficient of 0.744 
 
Keywords :  Quality of Work Life, Employee Engagement          
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 บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 จากสถานการณ์การเปล่ียนแปลง แสดงให้เห็นถึงความเส่ียงท่ีก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงเชิงโครงสร้าง สถาบนัทางสงัคม และปัจเจกบคุคล จ าเป็นต้องเตรียมคนให้พร้อมรับ
กับการเปล่ียนแปลงทัง้ในระดับโลกและภูมิภาค โดยเฉพาะในประชาคมอาเซียน มุ่งเน้นการ
พฒันาคนทกุชว่งวยัให้เข้าสู่สงัคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยัง่ยืน ให้ความส าคญักบัการน า
หลกัคิดหลกัปฏิบตัิตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มาเสริมสร้างศกัยภาพของคนในทุกมิต ิ
สร้างเครือขา่ยการผลิต และพฒันาก าลงัแรงงานกบัภาคส่วนตา่งๆ โดยเฉพาะสถานประกอบการ 
สถาบนัเฉพาะทาง ควบคู่กับการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้กับนานาชาติ สร้างความก้าวหน้าใน
วิชาชีพท่ีชัดเจน สร้างโอกาส และเพิ่มขีดความสามารถของคนไทยในการออกไปท างาน
ตา่งประเทศ ยกระดบัทกัษะด้านอาชีพ และด้านภาษา ตลอดจนสนบัสนนุการเตรียมความพร้อม
รองรับการเปิดเสรีด้านแรงงานภายใต้กรอบความร่วมมือประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนอย่างเป็น
รูปธรรม (แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาต ิฉบบัท่ี 11 พ.ศ. 2555 - 2559)   

 เม่ือองค์กรต้องการให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์กร เกิดความรัก ความผูกพัน 
สามารถปฏิบตัิงานออกมาได้อย่างมีคณุภาพและบรรลเุป้าหมาย ผู้บริหารต้องหาวิธีการท่ีจะท า
ให้บุคลากรแสดงออกมาซึ่งศักยภาพอย่างแท้จริง แต่การท่ีองค์กรจะคาดหวัง และมุ่งผลให้
บคุลากรภายในองค์กรปฏิบตัิเช่นนัน้ได้ จ าเป็นอย่างยิ่งต้องอาศยัปัจจยัต่างๆ เป็นแรงเสริม เพ่ือ
กระตุ้นและคอยผลักดนัให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549)     
ภทัรพล กาญจนปาน (2552) กล่าวถึงแนวคิดของ Mowday และ Others ว่า “หากพนกังานไม่มี
ความผกูพนัตอ่องค์การจะท าให้ประสิทธิภาพขององค์การลดลง ดงันัน้ การส่งเสริมให้พนกังานมี
ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นปัจจยัส าคญัท่ีองค์การควรค านึงถึง ซึ่งพนกังานส่วนมากมกัเลือกท่ีจะ
อยูใ่นองค์กรท่ีมีคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดี” 

 คณุภาพชีวิตในการท างานเป็นลกัษณะการท างานท่ีท าให้บคุคลนัน้เกิดความรู้สึกเป็น
สุขจากสถานภาพท่ีตนเองได้รับขณะปฏิบัติงาน (เสริมศรี เวชชะ และคณะ,2553 อ้างถึงใน       
อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) เป็นการประสานงานระหว่างบุคคลและงาน ให้ชีวิตและการท างาน
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ผสมผสานกลมกลืน ผู้ท างานรู้สึกพึงพอใจในการท างาน และด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสขุ ตาม
ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ( อ้างถึงใน ภูวนัย  น้อยวงศ์, 2541) กล่าวว่า คนหรือผู้ ปฏิบัติงานจะ
ปฏิบตัิงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นัน้ย่อมขึน้กับความพอใจของผู้ปฏิบตัิงาน เพราะความพึง
พอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากขึน้ ย่อม
ท าให้ผลผลิตสงูขึน้ ในทางตรงกนัข้ามหากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อให้เกิดผลเสียท า
ให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หน้าท่ีของผู้บริหารก็คือ จะต้องรู้วิธีท่ีจะท าให้
ผู้ปฏิบตังิานเกิดความพงึพอใจ เพ่ือจะให้งานบรรลเุป้าหมายและผลผลิตของงานสงูขึน้ 

 การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคัญ และ 
ความสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรขององค์กรได้เป็นอย่างมาก เช่น การบริหารเงินเดือน     
การพฒันาโอกาส และความก้าวหน้าในสายงาน สวสัดิการ และแรงงานสมัพนัธ์ ความปลอดภยั
ในการท างาน การมีพนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ไม่เพียงแต่จะท าให้เกิดความร่วมมือในการ
ท างานของพนักงานในองค์การ แต่ยังส่งผลต่อทัศนคติ และพฤติกรรมในการท างานอีกด้วย 
คณุภาพชีวิตการท างาน จะใช้เป็นเกณฑ์ในการท างานให้เช่ือมโยง และสอดคล้องให้เข้ากับสิ่งท่ี
องค์การจดัให้ หากมีความสอดคล้องกนัแล้ว การตอบสนองปัจจยัตา่งๆก็จะเกิดขึน้ บุคลากรจะ
เกิดความผกูพนัตอ่องค์การ แตถ้่าหากองค์การไมส่ามารถตอบสนองได้ บคุลากรตา่งๆ พร้อมท่ีจะ
เปล่ียนองค์การ ท าให้องค์การสูญเสียบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและต้องทุ่มเทการลงทุนเพ่ือหา
บคุลากรใหม ่ซึง่ประสบการณ์ในการท างานก็น้อยกว่าบคุลากรท่ีเสียไป ท าให้องค์การเสียโอกาส 
และได้รับผลประโยชน์จากบุคลากรใหม่ได้ไม่เต็มท่ี การท างานอาจเกิดความล่าช้าไม่มี
ประสิทธิภาพสง่ผลเสียให้แก่องค์การได้ (วงเดือน เลาหวฒันภิญโญ, 2552) 

 ถึงแม้ในปัจจบุนัจะมีเทคโนโลยีท่ีเข้ามาแพร่หลายในองค์กร แตเ่ทคโนโลยีเหล่านัน้ก็ไม่
สามารถท่ีจะน ามาทดแทนทรัพยากรมนษุย์ได้อยา่งสิน้เชิง กล่าวได้ว่าปัจจยัด้านทรัพยากรมนษุย์
ก็ยงัเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีส าคญัต่อองค์กร การท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ และ
เป้าหมายท่ีตัง้ไว้นัน้ องค์กรจะต้องมีปัจจัยท่ีส่งผลท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจท่ีสามารถท าให้   
บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผลประโยชน์ดังกล่าวจะส่งผลให้คนและงานจะเอือ้
ประโยชน์ซึง่กนัและกนั เพราะคนเป็นผู้สร้างงานขึน้มา ในขณะท่ีงานนัน้ใช้ควบคมุพฤติกรรมการ
แสดงออกของคนให้สอดคล้องกันในการท างานร่วมกัน จากความสัมพันธ์จะเห็นได้ว่าหาก
บคุลากรในองค์กรได้รับแรงจงูใจในการท างานท่ีสามารถท าให้บรรลถุึงความต้องการของตนเอง
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นัน้จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพของการท างานและประสิทธิผลโดยรวมขององค์กร รวมถึงสามารถ
น าแรงจงูใจมาสร้างให้เกิดความผกูพนักบัคนในองค์กร (สพุานี  สฤษฎ์วานิช, 2549) 
 จากสภาพการณ์ดงักล่าวท าให้ผู้ วิจัยมีแนวคิดท่ีจะศึกษาในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กร องค์กรท่ีผู้วิจยัเลือกท่ีจะท าการศกึษาคือ บริษัทประกนัชีวิตแห่ง
หนึ่ง เพ่ือท่ีจะน าข้อมูลท่ีได้นัน้มาปรับใช้ประโยชน์ให้เข้ากับนโยบายการบริหารงานทรัพยากร
บคุคลและองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพมากขึน้ เพ่ือเป็นการสร้างความผกูพนัระหว่างบคุลากรกับ
องค์กร และน ามาพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งจะช่วยลดปัญหาท่ีเกิดขึน้ใน
องค์กร เช่น ปัญหาการลาออกของบุคลากร และท าให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 
สามารถเป็นแนวทางต่อหน่วยงานองค์กรอ่ืนท่ีจะสามารถน าข้อมูลไปประกอบการพิจารณาใน
การบริหารทรัพยากรมนษุย์และเสริมสร้างแรงจงูใจให้แก่บคุลากรในองค์กรนัน้ให้มีประสิทธิภาพ
ดียิ่งขึน้ตอ่ไป 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 

1.2.1  เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
บริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 

1.2.2  เพ่ือศึกษาถึงปัจจยัส่วนบคุคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท
ประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 

1.2.3  เพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทประกนัชีวิต
แหง่หนึง่ จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 

1.2.4  เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง 
จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล 

1.2.5  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 

 
1.3  ขอบเขตของกำรศกึษำ 

การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผกูพนัตอ่องค์กรบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 
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1.3.1  ขอบเขตด้านประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นีคื้อ พนักงานของบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง 
จ านวน 630 คน จากการก าหนดขนาดกลุ่มของกลุ่มตวัอย่างตามเกณฑ์ของ Taro Yamane 
(1973) ท าให้ได้บคุคลเป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 244 คน เพ่ือความสมบรูณ์ของข้อมลู ผู้ศกึษาจึง
ใช้กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 256 คนในการศกึษา 

1.3.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 การวิจยัครัง้นี ้เป็นการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ โดยมีแนวคิดท่ีใช้ในการศกึษาวิจยั
ครัง้นี ้ แบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ ตวัแปรต้นข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม และตวัแปร
ตาม (Independent Variables) ประกอบด้วยด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน และด้านความ
ผกูพนัตอ่องค์กร 
 
1.4  สมมตฐิำนของงำนวิจัย 

 1.4.1  พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีข้อมูลส่วนบุคคลต่างกัน มีคุณภาพชีวิต     
ในการท างานตา่งกนั 
 1.4.2  พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีข้อมูลส่วนบุคคลต่างกัน มีความผูกพัน      
ตอ่องค์กรตา่งกนั 
 1.4.3  คณุภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 

 
1.5  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 1.5.1  เพ่ือน าผลการศกึษางานวิจยัในครัง้นี ้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาระบบ
การบริหารในองค์กร สง่เสริมให้พนกังานมีคณุภาพชีวิตในการท างานและมีความผกูพนัตอ่องค์กร
มากขึน้ ซึ่งอาจจะส่งผลให้มีอัตราการเข้า-ออกงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการน้อยลง และ    
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ภาพ  1-1  กรอบแนวความคิดของงานวิจยั 

ท าให้องค์กรมีค่าใช้จ่ายในการอบรมพนักงานเข้าใหม่ได้น้อยลง เพราะพนักงานออกจากงาน
น้อยลง 
 1.5.2  ผู้บริหารสามารถน าผลการศึกษางานวิจยัในครัง้นี ้ใช้เป็นแนวทางในการวางแผน
บริหารทรัพยากรบคุคล และก าหนดนโยบายในการพฒันาคณุภาพชีวิตในการท างานและความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 
 1.5.3  เพ่ือให้ผู้ ท่ีสนใจเก่ียวกบังานวิจยันี ้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั   
ท่ีอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร เพ่ือเป็นประโยชน์
ตอ่ไปได้ในอนาคต  
 
1.6  กรอบแนวคิดของงำนวิจัย 

 ตวัแปรท่ีผู้ศึกษาน ามาศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ผู้ ศึกษาได้เลือกใช้เป็นตวัแปร
อิสระ และตวัแปรตาม ดงันี ้

 ตวัแปรอิสระผู้ศกึษาน ามาศกึษา คือ ข้อมลูสว่นบคุคล 

 ตวัแปรตามผู้ศึกษาน ามาศึกษาจ านวน 2 ตวัแปร คือ ตวัแปรด้านคณุภาพชีวิตในการ

ท างานโดยเลือกใช้ทฤษฎีของ Richard E. Walton (1974 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2555) โดยมี
องค์ประกอบ 8 ด้าน และตวัแปรด้านความผกูพนัต่อองค์กรผู้ศึกษาได้เลือกใช้ทฤษฎีของ Allen 
and Meyer (1990) โดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน สามารถสรุปออกมาเป็นกรอบแนวคิดใน
การศกึษา ดงันี ้
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
อา้งอิงทฤษฎีของ : Richard E. Walton (1974) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
อา้งอิงทฤษฎีของ :  Allen and Meyer (1990) 

 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพ 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  อายกุารท างาน 
6.  ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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1.7  นิยำมศัพท์  

 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน หมายถึง ลกัษณะการท างานท่ีตอบสนองความต้องการ
และระดบัความรู้สกึของพนกังาน ซึง่ท าให้เกิดความพงึพอใจท่ีจะปฏิบตังิานนัน้ให้บรรลเุป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซึง่จ าแนกได้เป็น 8 ประการ ดงันี ้

1.  ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequacy and Fair Compensation) 

หมายถึง คา่จ้างในการปฏิบตัิงานท่ีพนกังานได้รับจากทางองค์กร พนกังานได้รับเพียงพอตอ่การ

ด ารงชีพในปัจจบุนั โดยคา่ตอบแทนท่ีได้รับมีความยตุิธรรมตอ่หน้าท่ีท่ีปฏิบตัิเ ม่ือเปรียบเทียบกบั

ลกัษณะงานในต าแหนง่อ่ืนท่ีคล้ายกนั 

2.  ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกูลกัษณะและปลอดภยั (Safety and Healthy Environment) 

หมายถึง การปฏิบตัิงานในสถานท่ีท่ีมีสิ่งแวดล้อมท่ีดี ส่งผลให้พนกังานมีจิตใจและกายภาพท่ี

พร้อมท่ีจะท างาน และรู้สกึได้รับความปลอดภยัในการปฏิบตังิาน 

3.  ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 

(Development of Human Capacities) หมายถึง การท่ีบริษัทได้เปิดโอกาสให้พนักงาน

ผู้ปฏิบตัิงานได้มีโอกาสใช้ความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี โดยสามารถดึง

ศกัยภาพท่ีพนกังานมีอยูอ่อกมาแสดงในหน้าท่ีของพนกังาน 

4.  ด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

(Growth and Security) หมายถึง ต าแหนง่ หน้าท่ีท่ีพนกังานปฏิบตัมีิโอกาสเจริญเติบโต ส่งผลถึง

ความก้าวหน้า และความมั่นคงต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึน้ เป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงานและ

ครอบครัว 

5.  ด้านลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน (Social 

Integration) หมายถึง การท่ีพนกังานเห็นว่าตนเองมีคณุคา่กบัหน้าท่ี สามารถท างานร่วมกนักับ

ผู้ อ่ืนได้ สามารถท างานออกมาให้ประสบความส าเร็จ จนเป็นท่ียอมรับของผู้บงัคบับญัชา และ

เพ่ือนร่วมงาน 
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6.  ด้านลักษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

(Constitutionalism) หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับความเสมอภาคท่ีเป็นธรรมจากองค์กร 

ผู้บงัคบับญัชา ตลอดจนได้รับความเคารพในสิทธิส่วนบคุคล สามารถปฏิบตัิงานอยู่ในองค์กรได้

อยา่งเตม็ท่ี ไมก่่อให้เกิดสภาวะการกดดนัในการปฏิบตังิานมากจนเกิดไป รวมทัง้มีสิทธิเสรีในการ

ท่ีจะแสดงความคดิเห็นตอ่ผู้บงัคบับญัชา 

7.  ด้านความสมดลุระหว่างชีวิต กบัการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) 

หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบตัิงานสามารถวางแผนการใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวัได้อย่าง

เพียงพอ สามารถท่ีจะแบง่เวลาให้กบัครอบครัวและองค์กรได้อย่างชดัเจน โดยไม่ส่งผลกระทบตอ่

ครอบครัวและองค์กร 

8.  ด้านลกัษณะงานมีสว่นเก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง (Social Relevance) 

หมายถึง การท่ีพนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรท่ีปฏิบัติงานอยู่ มีส่วนช่วยเหลือ 

สนบัสนนุ สง่เสริม และมีความรับผิดชอบในสว่นตา่งๆ ให้กบัสงัคมในด้านตา่งๆ 

ควำมผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง ลกัษณะความสมัพนัธ์ของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร 
ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรสงูสดุ โดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ดงันี ้

1.  ด้านความรู้สึก หมายถึง บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร และรู้สึกว่าตนเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งบุคลากรท่ีมีความผูกพนัตอ่องค์กรในทางท่ีดีจะแสดงออกมาทางผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีดี มีความตัง้ใจรับผิดชอบในภาระงานท่ีได้รับหมอบหมาย มีทัศนคติท่ีดีต่องานท่ี
ได้รับมอบหมายและตอ่องค์กร ท าให้บคุลากรมีความรู้สกึท่ีอยากจะท างานอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

2.  ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง หมายถึง บคุลากรมีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร ซึ่งเกิดจาก
การท่ีบคุลากรได้เปรียบเทียบถึงผลได้และผลเสียท่ีจะเกิดขึน้หากลาออกจากองค์กร ซึ่งผลเสียนี ้
จะพิจารณาในลักษณะของผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป เช่น บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น ซึ่ง
บุคลากรขององค์กรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่สูงนัน้ จะคงอยู่กับองค์กรเพราะว่า
จ าเป็นต้องอยู่ ซึ่งจะแสดงออกมาในรูปแบบของความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เช่น  ไม่โยกย้าย
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน เป็นต้น 
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3.  ด้านความผูกพันจากบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง บุคลากรขององค์กรมี
ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร เน่ืองจากต้องการตอบแทนสิ่งท่ีตนเองได้รับจากองค์กร การท่ีบคุลากร
มีความเช่ือมัน่ในค่านิยม ปรัชญา บรรทดัฐาน และแนวทางในการปฏิบตัิงานขององค์กร ท าให้
บคุลากรมุง่มัน่ท่ีจะปฏิบตัติามข้อก าหนดตา่งๆ ขององค์กรอยา่งเคร่งครัด 



    

บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฏี และงานวจิยัที่เก่ียวข้อง 

 

การศกึษาค้นคว้าอิสระเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง โดยการค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎีและ

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการน ามาใช้เป็นกรอบความคิดในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้

มีรายละเอียดดงันี ้

 2.1   แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

 2.2   แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

 2.3   ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 แนวคดิคณุภาพชีวิตในการท างาน เป็นการรับรู้ถึงสภาพความเป็นอยู่หรือความสขุของ
ชีวิตโดยรวม ซึ่งเก่ียวข้องกับการท างานท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั โดยมีลักษณะการท างานท่ีท าให้
บคุคลนัน้เกิดความรู้สกึเป็นสขุจากสภาพท่ีตนเองได้รับขณะปฏิบตัิงาน สามารถตอบสนองความ

จ าเป็นพืน้ฐานของบคุคลได้ โดย Richard E. Walton (1974, อ้างถึงใน มาลินี ค าเครือ, 2554) 
อธิบายว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นลักษณะการท างานท่ีตอบสนองความต้องการและ
ความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคณุลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคล
หรือสงัคม เร่ืองสงัคมขององค์กรท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จ และ Skrovan (1983, อ้างถึงใน 
สลุาวณัย์  ศิริค าฟู, 2550) อธิบายว่า คณุภาพชีวิตในการท างานเป็นกระบวนการขององค์การ      
ท่ีท าให้เกิดการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันของสมาชิกทุกระดับขององค์กร ในการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างาน วิธีการ และผลลัพธ์ต่างๆ ให้ดีขึน้ กระบวนการท่ียึดหลักค่านิยม
ร่วมกนันีมุ้ง่บรรลเุป้าหมายสองมิติ คือ ด้านประสิทธิผลขององค์การและพฒันาคณุภาพชีวิตของ
สมาชิกในองค์การ  
 ส าหรับนกัวิชาการชาวไทยได้มีการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและได้
เสนอแนวคิด เก่ียวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ รุจี  อุดมศิลป์ศกัดิ์ (2546) อธิบายว่า 
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คณุภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การประเมินตนเองของพนกังานท่ีมีตอ่ประสบการณ์ท่ีได้รับ
จากการท างานในองค์การ เป็นการตอบสนองความต้องการของพนกังาน ซึ่งท าให้พนกังานเกิด
ความพึงพอใจในงาน มีความสขุในการท างาน ผจญ เฉลิมสาร (2540) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตใน
การท างาน เป็นความหมายท่ีกว้าง ครอบคลุมไปในทุกด้านท่ีเก่ียวโยงกับชีวิตในการท างานของ
ปัจเจกบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การทัง้ทางร่างกายและจิตใจ ซึ่งเป็น
กลไกส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีท างานและสภาพของการท างานท่ีปัจเจก
บุคคลมีความรู้สึกทัง้หลายเก่ียวกับสภาพการท างาน และผลกระทบต่อสุขภาพ รวมทัง้ความ
คาดหวงัในการท างาน และยงักล่าวเพิ่มเติมอีกว่า คณุภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working 
Life) เป็นองค์ประกอบหรือเป็นมิติหนึ่งท่ีส าคญัของคณุภาพชีวิต (Quality of Life) เม่ือองค์กร
ต้องการให้พนกังานมีความผกูพนักบัองค์กร และให้พนกังานสามารถปฏิบตัิงานท่ีมีคณุภาพและ
ทุ่มเทให้กับองค์กรอย่างเต็มท่ี ผู้ บริหารจะต้องพยายามหาวิธีการท่ีจะท าให้บุคลากรแสดง
ศักยภาพอย่างแท้จริง โดยการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล เพ่ือให้พนักงาน           
มีคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดี เพราะคณุภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคญักบัผลของงานท่ีมี
ตอ่บคุคล และประสิทธิภาพขององค์กร 

 2.1.1   แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

  ในการปฏิบตังิานของแตล่ะองค์กรจะมีองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดคณุภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีแตกตา่งกันไป จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง มีนกัวิชาการและนกัวิจยั 
ได้กลา่วถึงแนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ดงันี ้
  พิชิต เทพวรรณ์ (2554)  อธิบายแนวคิดของ Richard E. Walton (1974) ว่า เป็น
บคุคลหนึง่ท่ีได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตการท างานอยา่งจริงจงั โดยพิจารณาจากคณุลกัษณะของ
บุคคลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตเน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ ศึกษาสภาพแวดล้อมตวับุคคลและ
สงัคมท่ีสง่ผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ การท างาน ผลผลิตท่ีได้รับสนองความต้องการ 
และความพึงพอใจของบคุคลในการท างาน โดย Walton ได้ชีใ้ห้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีผลตอ่การสร้าง
คณุภาพชีวิตในการท างานนัน้ ประกอบไปด้วยเง่ือนไขตา่งๆ อยู ่8 ประการ ดงันี ้

 1. การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ( Adequate and Fair 
Compensation)  หมายถึง ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งท่ีบง่บอกถึงคณุภาพชีวิตในการท างานได้ 
เน่ืองจากทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจ และมุ่งมัน่ท างานเพ่ือให้ได้รับการตอบสนองทาง
เศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนีเ้ป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตรอด บุคคลนอกจากจะสร้างความ
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คาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว ยงัมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้ อ่ืนในประเภทของงาน
แบบเดียวกัน ดังนัน้เกณฑ์การตัดสินเก่ียวกับค่าตอบแทนท่ีจะบ่งชีว้่า มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 
 2.  สภาพการท างานท่ีดีมีความปลอดภัยและถกูสขุลกัษณะ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง ผู้ ปฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และ
สิ่งแวดล้อมของการท างานท่ีป้องกนัอบุตัิเหต ุและไม่ก่อให้เกิดผลเสียตอ่สขุภาพและปลอดภยัซึ่ง
เป็นการควบคมุสภาพทางกายภาพ 
 3.  ความมั ่นค งและความ ก้าวห น้ า ในการท า ง าน   (Opportunity  for 
Continued Growth and Security)  หมายถึงงานท่ีผู้ปฏิบตัิได้รับมอบหมายจะมีผลต่อ   
การคงไว้ และการขยายความสามารถของตนเองให้ได้รับความรู้และทกัษะใหม่ๆ มีแนวทางหรือ
โอกาสในการเล่ือนต าแหนง่หน้าท่ีสงูขึน้ในลกัษณะของคณุภาพชีวิตการท างาน   
 4.  โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของบคุคล (Opportunity for Developing 
and Using Human Capacity) หมายถึง โอกาสในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของ
พนกังานในการปฏิบตัิตามทกัษะและความรู้ท่ีมี ซึ่งจะท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนมีคณุคา่และรู้สึก
ท้าทายในการท างาน ได้ใช้ความสามารถในการท างานเต็มท่ี รวมทัง้ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วม       
ในการปฏิบตังิาน 
 5.  การบูรณาการทางสงัคมหรือการท างานร่วมกนั (Social Integration) หมายถึง 
การท่ีผู้ปฏิบตัิงานรู้สึกว่าตนเองมีคณุค่า ได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี ปราศจาก
การมีอคตแิละการท าลายซึง่กนัและกนั 
 6.  สิทธิของพนกังาน (Employee Rights) หมายถึง การมีสิทธิในเร่ืองส่วนบุคคล 
การมีอิสระในการพูด การแสดงความคิดเห็น การใช้สิทธิเสรีภาพ และความเสมอภาค             
เป็นแนวทางในการปฏิบตัิงานร่วมกัน รวมทัง้สิทธิท่ีพนักงานควรได้รับจากองค์กรควรมีความ
เสมอภาคกนั 
 7.  เวลาท างานกับชีวิตส่วนตวั (Work and the Total Life Space) หมายถึง 
ลกัษณะการปฏิบตังิานของพนกังาน มีผลกระทบตอ่บทบาทในชีวิตส่วนตวัอย่างไร ทัง้ในเร่ืองของ
เวลา พฤติกรรม ทัศนคติ โดยเฉพาะบทบาทและการแบ่งเวลากับชีวิตครอบครัว การพักผ่อน      
ดัง้นัน้ควรมีการสร้างความสมดลุระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวัของพนกังาน 
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 8.  ความเก่ียวข้องสมัพนัธ์ภายในองค์การและสงัคมภายนอก (Social Relevance 
of Work) หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานท่ีท านัน้เป็นประโยชน์ตอ่สงัคม 
มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทัง้องค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สงัคม เป็นการเพิ่มคณุค่า
ความส าคญัในอาชีพ และเกิดความภาคภมูิใจในองค์การของตนเอง 
 สรวงสรรค์  ต๊ะปินตา (2541) อธิบายแนวคิดของ Westley (1979) ว่า ได้กล่าวเสริม
เร่ือง การจ าแนกคณุภาพชีวิตการท างานออกเป็น 4 มิติ ในการชีว้ดัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ดงันี ้
 1.  มิติเก่ียวกบัความไม่เสมอภาค (Inequity) ตามทศันะทางเศรษฐศาสตร์ ซึ่งเสนอ
ให้ใช้ความพงึพอใจ การนดัหยดุงาน และการก่อวินาศกรรมเป็นตวัชีว้ดั 
 2.  มิติเก่ียวกบัความไม่มั่นคง (Insecurity) ตามทศันะทางรัฐศาสตร์ ซึ่งเสนอให้ใช้
ตวัชีว้ดัเดียวกนักบัมิตแิรก 
 3.  มิติอัญญะภาพหรือความแปลกแยก (Alienation) ตามทัศนะทางจิตวิทยา       
ซึง่เสนอให้ใช้ความรู้สกึวางเฉยหรือเฉยเมย การขาดงาน และการลาออกจากงานเป็นตวัชีว้ดั 
 4.  มิติเก่ียวกับการปลีกตัว (Anomie) ตามทัศนะทางสังคมวิทยา ซึ่งเสนอให้ใช้
ความรู้สกึเก่ียวกบัการไร้ความหมาย การขาดงาน และการลาออกจากงานเป็นตวัชีว้ดั   

2.1.2  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตในการท างาน 

อัญญาภา  เครือมั่นคงภักดิ์ (2542) อธิบายแนวคิดของ ทรงศักดิ์  ศรีกาฬสินธุ์ 
(2550) วา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพอใจมี ดงันี ้

 1.  ด้านเก่ียวกบัระบบขององค์การ พบว่า ระบบท่ีผู้บริหารรวมอ านาจไว้ท่ีศนูย์กลาง
มาก  ความพึงพอใจจะต ่า หน่วยงานท่ีมีผู้ทรงคณุวุฒิและมีผู้ มีความสามารถ บุคลากรมีความ
พอใจสงู การมีขัน้ตอนและระเบียบวิธีมาก บคุลากรมีความพอใจต ่า ถ้าหากหน่วยงานมีการแบง่
ขัน้ล าดบัมาก บคุลากรมีความพงึพอใจต ่า 
 2.  ด้านเก่ียวกบัการบริหารงานทัว่ไป ปัจจยัท่ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจนัน้ จะเป็น
สาเหตท่ีุเก่ียวข้องกบัภายในกิจการของงานนัน้ ๆ เอง ส่วนสาเหตท่ีุจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ 
จะเป็นสาเหตซุึ่งไม่ค่อยจะเก่ียวข้องกับงานนัน้ ๆ มากนกั ทัง้นี ้เพราะผลวิจยัพบว่า สาเหตท่ีุท า   
ให้เกิดความพงึพอใจไมใ่ชช่นิดเดียวกนักบัสาเหตท่ีุท าให้เกิดความไมพ่งึพอใจ 

3.  ด้านเก่ียวกับจิตวิทยา ได้ท าการวิจัยเก่ียวกับสิ่งจูงใจของมนุษย์ในการท างาน   
ให้เกิดผลส าเร็จทัง้ในระดับบุคคล และระดับสังคม พบว่า สิ่งจูงใจท่ีส าคัญท่ีสุดของมนุษย์        
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คือ ความต้องการสมัฤทธ์ิผล ซึง่หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะท าใดสิ่งหนึง่ให้ส าเร็จลลุ่วงไปด้วยดี
และเม่ือท าเสร็จแล้วก็จะเกิดความสบายใจ อนัเป็นแรงจงูใจท่ีจะท าตอ่ไปอีก 

อัญญาภา  เครือมั่นคงภักดิ์ (2542) อธิบายแนวคิดของ กิติมา  ปรีดิลก (2529)    
วา่ ปัจจยัท่ีกระตุ้นให้คนเกิดความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน ดงันี ้

1.  สิ่งจงูใจท่ีเป็นวตัถ ุได้แก่ เงิน สิ่งของ 
2.  โอกาสของบุคคลท่ีไม่เก่ียวกับวัตถุ ซึ่งจะมีโอกาสแตกต่างไปจากคนอ่ืน เช่น 

ได้รับเกียรตยิศ และได้รับอ านาจพิเศษ 
3.  สภาพแวดล้อมอันเป็นท่ีพึงปรารถนา ได้แก่ สภาพท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้  

ในส านกังาน ตลอดจนวตัถสุิ่งของตา่ง ๆ อยูใ่นสภาพท่ีน่าพอใจ 
4.  การดึงดูดใจในทางสังคม ได้แก่ การคบหาสมาคมกันเองในหมู่บุคลากร          

ทกุหนว่ยงาน 
5.  การปรับสภาพการท างานให้ตรงกบัวิธีการท่ีบคุลากรเคยท าเป็นนิสยัและตรงกบั

ทศันคตขิองบคุลากร 
6.  การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมอย่างกว้างขวาง ช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกว่า     

ตนเป็นคนส าคญัของหนว่ยงาน โดยเฉพาะหนว่ยงานท่ีมีขนาดใหญ่ 
7. สภาพการอยู่ร่วมกันของบคุลากร ถ้าหน่วยงานใดบคุลากรสนิทสนมกลมเกลียว

กนั หนว่ยงานนัน้จะให้ผลในด้านประสิทธิภาพของบคุลากร เพราะทกุคนจะให้ความร่วมมืออย่าง
ดีในการท างาน 

สรีุย์พร  วิสทุธากรณ์ (2556) อธิบายแนวคิดของ พิมลวรรณ  พงษ์สวสัดิ์ (2535) ว่า 
ปัจจยัท่ีให้ความสมัพนัธ์กบัคณุภาพชีวิตในการท างาน คือการปรับปรุงคณุภาพชีวิตในการท างาน
นัน้ สภาพแวดล้อมมีสว่นท าให้คนอยากท างานหรือไมอ่ยากท างาน ซึ่งค าว่าสภาพแวดล้อมในท่ีนี ้
มีความหมาย 4 ด้าน ดงันี ้

1.  สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวกบัสถานท่ีท างาน อปุกรณ์ เคร่ืองมือ ซึ่งเห็นได้ชดัเจนเป็น
รูปธรรม 

2.  สภาพแวดล้อมเก่ียวกบัระบบ เช่น ระบบบริหาร ระบบการให้ความดีความชอบ 
ระบบการท างานเป็นขัน้ตอน ระบบการท างานเป็นทีม ระบบการตดัสินใจ เป็นต้น 

3.  สภาพแวดล้อมเก่ียวกับคน เช่น ผู้ บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และด้านการ
ประสานงาน 



14 

 

4.  สภาพแวดล้อมเก่ียวกบัวฒันธรรม คือ แนวคิดแนวปฏิบตัิท่ีฝังลึกลงในจิตใจของ
คนในองค์กรนัน้ ได้แก่ ความมีวินยั จริยธรรมในการท างาน ความซ่ือสตัย์ คณุภาพ กิจกรรมตา่งๆ 
ท่ีด าเนินอยู่เป็นประจ า เช่น กิจกรรมท่ีเกือ้หนุนให้เกิดการท างานเป็นทีมถ้าท าเป็นประจ าก็จะ
กลายเป็นวฒันธรรมองค์กรได้ในท่ีสดุ 

น า้ผึง้ นวลผ่อง (2557) อธิบายแนวคิดของ Harrell  (1964) ว่า ความพึงพอใจใน
การท างานวา่ นอกจากเกิดจากปัจจยัด้านสิ่งแวดล้อมของงานแล้ว ยงัเกิดจากปัจจยัส่วนบคุคลได้
อีกดงันี ้

1.  เพศ  จากการส ารวจหลายครัง้พบวา่ หญิงมีความพงึพอใจในการท างานมากกว่า
ชายอาจเป็นเพราะมีความต้องการด้านการเงิน และมีความทะเยอทะยานทางอาชีพน้อยกวา่ชาย 

2.  จ านวนผู้ ท่ีอยูใ่นอปุการะ ผลจากการศกึษากลุม่เจ้าหน้าท่ีพนกังาน พบว่า บคุคล
ท่ีต้องรับผิดชอบเลีย้งดูผู้ ท่ีอยู่ในอุปการะจ านวนมาก จะมีความพึงพอใจในการท างานน้อย         
ซึง่สาเหตนีุเ้น่ืองมาจากปัญหาสภาพการเงินท่ีบีบคัน้อยู่ 

3.  อายุ จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกับความพึงพอใจในการท างาน 
พบวา่ พนกังานท่ีมีอายมุากแตมี่รายได้และสภาพการท างานต ่า จะมีความพึงพอใจในการท างาน
สงู และจากการศกึษาในบางกลุ่ม พบว่า ความพึงพอใจในการท างานจะสงูเม่ือบคุคลมีอายมุาก
ขึน้ แตใ่นบางกลุม่กบัพบวา่ ความพงึพอใจในการท างานจะลดลง 

4.  ระยะเวลาในการท างาน จากการส ารวจหลายครัง้พบว่า ในระยะเร่ิมแรกท่ีเข้า
ท างาน บคุคลจะมีความพึงพอใจในการท างานสงู และจะลดลงเร่ือย ๆ จนถึงปีท่ีห้าหรือปีท่ีแปด 
จากนัน้จะเพิ่มขึน้อีกเม่ืออายุการท างานเพิ่มขึน้ และพบว่าขวัญในการท างานจะสูงท่ีสุดเม่ือ
ท างานครบ 20 ปี 

5.  ความเฉลียวฉลาด ความสมัพนัธ์ระหว่างความเฉลียวฉลาดกบัความพึงพอใจใน
การท างานนัน้ ขึน้อยูก่บัระดบัขอบเขตของความฉลาด และความยากง่ายของงาน คือ หากให้คน
ท่ีมีความเฉลียวฉลาดมาก ๆ ท างานท่ีง่าย ๆ ก็จะท าให้เกิดความเบื่อหนา่ยได้ 

6.  ระดับการศึกษา มีหลักฐานท่ีแสดงให้เห็นถึงความขัดแย้งท่ีหาข้อสรุปไม่ได้ 
ระหวา่งความสมัพนัธ์ของระดบัการศกึษากบัความพึงพอใจในการท างาน เช่น จากการศกึษากบั
พนกังานเจ้าหน้าท่ี พบว่า กลุ่มคนท่ียงัไม่จบการศกึษาระดบัมธัยมศึกษา จะมีความพึงพอใจใน
การท างานสูงสุด แต่จากการศึกษาอ่ืน ๆ กับพบว่า ระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการ
ท างานไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
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7.  บคุลิกภาพ นบัเป็นสาเหตสุ าคญัประการหนึง่ท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน 

มาลินี ค าเครือ (2554) อธิบายแนวคิดของ Lewin, Kurt (1951) ว่า ได้แบง่เกณฑ์    
ชีว้ดัคณุภาพชีวิตในการท างานไว้ 10 ประการ ดงันี ้

1.  คา่จ้างและผลประโยชน์ท่ีได้รับ 
2.  เง่ือนไขของการท างาน 
3.  เสถียรภาพของการท างาน 
4.  การควบคมุการท างาน 
5.  การปกครองตนเอง 
6.  การยอมรับฟัง 
7.  ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
8.  วิธีพิจารณาเรียกร้อง 
9.  ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่
10.  ความอาวโุส 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้ วิจัย
สามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ลักษณะสภาพชีวิตท่ีดีมีความสุขทัง้
ร่างกายและจิตใจของบคุคล ในขณะท างานและมีสมัพนัธภาพท่ีสอดคล้องผสมผสานกนัระหว่าง
งานกบัชีวิต สง่ผลให้บคุคลมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ซึ่งการจะวดัว่าบุคคลจะมีคณุภาพชีวิตในการท างานหรือไม่นัน้ ต้องพิจารณาจากองค์ประกอบ
คณุภาพชีวิตในการท างานท่ีครอบคลมุสภาพชีวิตท่ีดีทัง้ทางร่างกายและจิตใจ ด้านแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับคณุภาพชีวิตการในท างาน ผู้วิจยัพบว่า จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเร่ือง
คณุภาพชีวิตในการท างาน โดยส่วนใหญ่นกัวิชาการและผู้ วิจยัจะกล่าวว่า คณุภาพชีวิตในการ
ท างานจะประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีคล้ายๆ กัน แต่ละองค์ประกอบจะช่วยเสริมสร้างในด้าน
คณุภาพชีวิตการท างาน โดยแตล่ะบคุคลจะเลือกแตล่ะด้านท่ีตนเองมีความต้องการไม่เหมือนกนั 
เม่ือบุคคลได้รับองค์ประกอบในการท างานท่ีพึงพอใจแล้วนัน้ ก็จะส่งผลให้การปฏิบตัิงานนัน้
ออกมามีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร และด้านแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้ วิจัยพบว่า จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง        
มีปัจจยัหลายด้านท่ีก่อให้บุคคลในองค์กรเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ ไม่ว่าจะเป็นความ
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มัน่คงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน สถานท่ีท างานและการจดัการ คา่จ้าง หรือรายได้ 
ลกัษณะท่ีแท้จริงของงานท่ีควบคมุดแูลหรือผู้บงัคบับญัชาลกัษณะทางสงัคม การติดต่อส่ือสาร 
สภาพการท างาน และผลประโยชน์ตอบแทน ปัจจยัดงักล่าวล้วนแตเ่ป็นตวัช่วยในการส่งเสริมให้
บคุลากรเกิดการปฏิบตังิานท่ีมีคณุภาพและบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง ผู้ วิจัยจึงเลือกใช้แนวคิดของ  พิชิต 
เทพวรรณ์ (2555) อธิบายแนวคิดของ Richard E. Walton (1974) มาเป็นแนวทางในการศกึษา
ตวัแปรต้น เร่ือง คณุภาพชีวิตในการท างาน ท่ีประกอบด้วยตวัชี ว้ดั 8 ประการ ได้แก่:  1) ด้าน
คา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ; 2) ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกูลกัษณะและปลอดภยั; 3) ด้านการ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ; 4) ด้านลกัษณะงานท่ี
ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน; 5) ด้านลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริม
ด้านบรูณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน; 6) ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยตุิธรรม; 7) ด้านความสมดลุระหว่างชีวิต กบัการท างานโดยส่วนรวม; และ 8) ด้าน
ลกัษณะงานมีสว่นเก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง  

 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ในการศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร พบว่า การบริหารงานบุคคลเป็นหัวใจของการ
บริหารภายในองค์กรเพราะความส าเร็จขององค์กรนัน้ขึน้อยู่กับการปฏิบตัิงานของบุคคลากร     
ในองค์กรเป็นส าคญั และในการบริหารให้ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพนัน้ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องหาวิธีท่ีจะเสริมสร้างให้บคุลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เพราะ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อผลงานท่ีปรากฏ หากพนักงาน      
ในองค์กรมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีต ่าก็จะส่งผลให้ให้มีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยลง     
เกิดการขาดงานมากขึน้และลาออกจากงานในท่ีสุด Mowday, Porter และ Steers (1982,       
อ้างถึงใน สุวรรณี วิริยะ, 2553) ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นการแสดงออก        
ท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดขึน้ตามปกติ เพราะจะเป็นความสมัพนัธ์ท่ีแน่นหนา และผลกัดนั
ให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพท่ีดีขึน้ โดยบุคลลากร      
มีการมุ่งเน้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กร หรือ    
อาจกลา่วอีกอยา่งวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรจะประกอบด้วยลกัษณะส าคญั 3 ประการ ดงันี ้

 



17 

 

1.  ความเช่ืออยา่งแรงกล้า ในการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองค์กร 
3.  ความปรารถนาอยา่งยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

เน่ืองจากความผกูพนัตอ่องค์การเป็นเร่ืองท่ียุ่งยากซบัซ้อน Becker และ Billings (อ้างถึง
ใน จิระพร จนัทภาโส, 2558) ได้พยายามเสนอแง่มมุมองเร่ืองนีเ้พ่ือให้ง่ายแก่การเข้าใจยิ่งขึน้ โดย
ได้แบง่จดุเน้นของความผกูพนัของพนกังานออกเป็น 2 ระดบั ดงันี ้

1.  จดุเน้นของความผกูพนัตอ่องค์การ เชน่ เพ่ือนร่วมงานระดบัเดียวกันและหวัหน้างาน 
2.  จดุเน้นของความผกูพนัตอ่ระดบัสงู เชน่ ผู้บริหารสงูสดุและองค์การท่ีเป็นภาพรวม 

จิระพร จนัทภาโส (2558) อธิบายแนวคิดของ Becker และ Billings ว่า ได้อธิบายถึงการ
ผสมระหว่างจุดเน้นทัง้ 2 ระดบัดงักล่าว ท าให้ได้พนกังานตามระดบัความผกูพนัขึน้ ซึ่งสามารถ
แบง่ระดบัของความผกูพนัเป็น 4 แบบ ได้แก่ 

แบบท่ี 1  แบบขาดความผูกพัน (Uncommitted) เป็นพนักงานท่ีไม่มีจุดเน้นของความ
ผกูพนัทัง้ระดบัลา่งและระดบับนแตอ่ยา่งใด 

แบบท่ี 2  แบบผูกพันมาก (Committed) เป็นพนักงานท่ีไม่มีจุดเน้นของความผูกพัน        
ในระดบัลา่งและระดบับน 

แบบท่ี 3  แบบผกูพนัใกล้ตวั (Locally Committed) ซึ่งลกัษณะผกูพนักบับคุคลระดบัล่าง
ใกล้ตน แตจ่ะไมผ่กูพนัตอ่บคุคลระดบับริหารสงูสดุหรือองค์การ 

แบบท่ี 4  แบบผกูพนัใกล้ตวั (Globally Committed) พนกังานแบบนีจ้ะผกูพนักบัหวัหน้า
สงูสดุหรือองค์การ แตจ่ะไมผ่กูพนักบับคุคลระดบัลา่งใกล้ตน 

จิระชยั ยมเกิด (2549) อธิบายแนวคิดของ Steers (1977) ว่า ความผกูพนัในองค์กรเป็น
เร่ืองส าคญัในการบริหารงานเพราะการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัในองค์กรมีความส าคญั เพราะ
สามารถใช้ท านายอตัราการเข้า-ออกจากงานได้ดีกว่า การศกึษาเร่ือง ความพึงพอใจในงานความ
ผูกพันในองค์กร ยังเป็นแรงผลักดันบุคลากรในองค์กรให้ท างานได้ดีกว่าผู้ ไม่มีความผูกพัน         
ในองค์กรท่ีตนท างานอยู ่นอกจากนีค้วามผกูพนัตอ่องค์กรยงัเป็นตวัชีถ้ึงประสิทธิภาพขององค์กร
อีกด้วย กลา่วได้ดงันี ้
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1.  ความผกูพนัต่อองค์กร เป็นแนวคิดซึ่งมีลกัษณะครอบคลมุมากกว่าความพึงพอใจใน
งาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบคุคลสนองตอบตอ่องค์กรโดยส่วนรวม ในขณะท่ีความพึง
พอใจในงานสะท้อนถึงการตอบสนองของบคุคลตอ่งานในแง่ใดแง่หนึง่ 

2.  ความผกูพนัตอ่องค์กร เป็นแรงผลกัดนัให้ผู้ปฏิบตังิานในองค์กรท างานได้ดีขึน้ 
3.  ความผกูพนัตอ่องค์กร เป็นตวัชีถ้ึงความมีประสิทธิภาพขององค์กรอีกด้วย 

จิราภรณ์  น้อยนคร (2551) อธิบายแนวคิดของ Hunt, Chonko และ Wood (1985) ว่า    
ได้สร้างกรอบแนวคิดความผูกพนัตอ่องค์การโดยได้พฒันามาจากงาน Steers (1977) ,Stevens 
Beyer and Trice (1978), Brief and Aldag (1980), Bhagatand Chassie (1981) และ Still 
(1983) โดยสร้างตัวแปรต้นทัง้ 6 ตัว จากงานวิจัยเชิงประจักษ์ท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การได้ดงันี:้  1) คณุลกัษณะส่วนบุคคลได้แก่อายุการศึกษา รายได้ความสมัพนัธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน;  2) การลงทนุของตวับคุคลว่าเกิดจากระดบัความคาดหวงัของพนกังานในผลตอบแทน
ท่ีได้จากความจงรักภักดีในองค์การ จากเหตุผลดังกล่าวบุคคลจึงทุ่มเทให้กับองค์การเพ่ือ
แลกเปล่ียนผลประโยชน์ท่ีจะได้ (หรือคาดว่าจะได้) จากองค์การในภายภาคหน้า ;  3) ความ
คาดหวงัตอ่ปัจจยัทางสงัคม หมายถึง ระดบัความคาดหวงัท่ีเกิดจากการท่ีพนกังานเก็บรวบรวม
ข้อมลูขององค์กรท่ีตนเองท างานอยู่ในปัจจบุนั เพ่ือเปรียบเทียบกบัประสบการณ์ในท่ีท างานเดิม 
ซึ่งผลจากการเปรียบเทียบนีม้ักจะน าไปสู่ความคาดหวังของพนักงานต่อองค์การใหม่และต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์การตามล าดบั;  4) พฤตกิรรมการหางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบคุคลได้ใช้ไป
กบัการหางานจ านวนของใบสมคัรท่ีส่งจ านวนครัง้ของการได้รับการสมัภาษณ์เข้าท างาน จ านวน
ครัง้ท่ีได้รับการชกัชวนให้เข้าท างาน;  5) ความสมัพนัธ์ในงาน ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังาน
กบัเพ่ือนร่วมงานทีมงานหวัหน้างาน ตลอดจนผู้บงัคบับญัชาในระดบัต่างๆ ท่ีเกิดจากการได้มา
ท างานร่วมกนั; และ 6) คณุลกัษณะของงาน โดยทัว่ไปแล้วคณุลกัษณะของงานจะถกูก าหนดโดย
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระ 

2.2.1  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนั 

 มีหลกัฐานว่าความผูกพันของพนกังานต่อองค์กรมีผลดีต่อองค์กร จากการศึกษา
งานวิจยัของ พรทิพย์ ไชยฤกษ์ (2555) ศกึษาความผกูพนัตอ่องค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ของบคุลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) พบว่า การท่ีพนกังานมีความผกูพนั
ต่อองค์กรด้านความรู้สึก ด้านพฤติกรรม และด้านการรับรู้ บุคลากรจะมีระดับพฤติกรรม           
เชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดบัมาก โดยการมีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์จะท าให้มีการแสวงหาโอกาส
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ด้านความคิดริเร่ิม ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้  ดงันัน้จึงมีแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยจ านวนมากท่ีพยายามหาปัจจัยท่ีจะเพิ่มความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร           
ดงัจะได้กลา่วในบทนี ้

การศึกษาด้านปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมีแนวคิดท่ีหลากหลาย 
กว้างขวางดงัได้กลา่วไว้ดงันี ้ 

กิตติพันธุ์   ฤกษ์เกษม (2558) อธิบายแนวคิดของ Steers (1977) ว่า ได้เสนอ
แบบจ าลองของปัจจยัท่ีมีผลกับการผูกพนั อนัเป็นผลจากการรวบรวมผลการศึกษาของนกัวิจยั
หลายๆท่าน แล้วน ามาสร้างกรอบแนวคิดดงักล่าวในแบบจ าลอง ทฤษฏีนีก้ล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีผล
ตอ่ความผกูพนัมี 3 ด้าน ดงันี ้

1.  ลกัษณะส่วนบคุคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานในองค์กร จากการศึกษางานวิจยั
ของ นูรีมนั ดอเลาะ (2556) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีมหาวิทยาลยันราธิวาส  
ราชนครินทร์ พบวา่ เพศ ภมูิล าเนา สถานภาพการสมรส และศาสนาท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนั
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับ
การศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัดท่ีแตกต่างกันและต าแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติและการรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรมหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

2.  ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีท า ได้แก่ 
ความชัดเจนในงาน ความเป็นอิสระในการท างาน ความเข้าใจในกระบวนการท างาน            
ความหลากหลายของงาน ผลป้อนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาสความก้าวหน้า           
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนค่าตอบแทนสวสัดิการ และการบริหารจัดการภายในองค์กร 
จากการศึกษางานวิจยัของ กญัชลี นิลวรรณ (2554) ศกึษาความผูกพนัตอ่องค์กรของพยาบาล   
ในโรงพยาบาลเชียงใหม่ราม พบว่า พยาบาลท่ีปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเชียงใหม่รามให้ความ
คดิเห็นตอ่ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กรเอือ้ตอ่การมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 
ด้านลักษณะของงานปริมาณงานท่ีเหมาะสมมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
จากการศกึษางานวิจยัของ จิรวรรธ เณรแย้ม (2553) ศกึษาความผกูพนัตอ่งานของพนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จงัหวดัพิษณุโลก พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ระดบัความผกูพนั
ตอ่งานของพนกังานคือ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ดงันัน้จะพบวา่การมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ี
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การงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร จากการศึกษางานวิจยัของ ธัญญา อุดมทรัพย์ (2554) 
ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลโรงพยาบาลลานนาจังหวดัเชียงใหม่ ปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ปัจจัยลกัษณะด้านอายุและรายได้ต่อเดือน 
ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพและอายุการท างานไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จากการศึกษา
งานวิจยัของ ลลิตา อรุโณทยานนัท์ (2554) ศกึษาความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังานภาควิชา
อายุรศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า  ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน        
ตอ่องค์กรของพนกังาน คือปัจจยัด้านการพฒันาเพ่ือความก้าวหน้า ปัจจยัด้านการมอบอ านาจ 
ปัจจัยด้านการท างานสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจ และทิศทาง     
ขององค์กร และปัจจยัด้านการท างานเป็นทีมและความร่วมมือ 

3.  ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งท่ีบคุลากรได้รับทราบและ
เรียนรู้เม่ือเข้าไปท างานในองค์กรได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัตอ่องค์กร ความคาดหวังท่ี
จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ทศันคติของบคุคลท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงานและองค์กรความมัน่คง
และนา่เช่ือถือขององค์กรความพึ่งพิงได้ขององค์กร จากการศกึษางานวิจยัของ สลุาวณัย์ ศิริค าฟ ู
(2550) ศึกษาคณุภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมการบริการของ
พนกังานโรงแรมในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ พบว่า คณุภาพชีวิตในการท างานทุกด้านเช่น สภาวะ
แวดล้อมในหน่วยงานสะดวกสบาย ปลอดภยัมีสถานท่ีพกัผ่อนและองค์กรดแูลสุขภาพพนกังาน 
มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตกิบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

นาฎยา  อ่วมผึง้ (2544) อธิบายแนวคิดของ Steers (1977) ว่า ได้แบง่ปัจจยัท่ีมีผล
ตอ่ความความผกูพนัตอ่องค์กรเป็น 3 กลุม่  ดงันี ้

1.  คณุลกัษณะส่วนบคุคลของผู้ปฏิบตัิงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย   
อาย ุเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ระดบัต าแหน่งและอตัรา
เงินเดือน 

2.  คณุลักษณะงานท่ีปฏิบตัิ (Job  Characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกัน       
จะมีอิทธิพลตอ่ระดบัความยดึมัน่  ผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  ลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้บคุลากร
รู้สกึมีแรงจงูใจอยากท างานเพ่ือเพิ่มคา่ให้กบัตนเอง แม้ว่าผลงานจะไม่ดีก็ยงัทุ่มเทความพยายาม
ให้มากขึน้  เพ่ือเพิ่มรางวัลให้กับตนเองและคุณภาพงานและคุณภาพงานท่ีดีขึน้ ลักษณะงาน      
ท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร ดงันี ้
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2.1  ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบตัิ   
ได้อยา่งมีอิสรภาพ ตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง สามารถใช้ดลุยพินิจและตดัสินใจได้ด้วยตนเอง  
โดยไมมี่การควบคมุจากภายนอก จะท าให้บคุลากรปฏิบตังิานได้เตม็ความรู้ความสามารถ                                           
  2.2  ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดบัความยากง่ายของงานท่ี 
ผู้ปฏิบตัิต้องใช้ความรู้ความสามารถ มีลกัษณะท่ีไม่จ าเจ  หรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่างของ
หนว่ยงานให้ส าเร็จผล รวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานท่ีท้าทาย และกระตุ้นให้บคุลากร
มีความสนใจในงาน 
  2.3  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง งานท่ีระบขุอบเขตของงานมีความชดัเจน 
ของบทบาทหน้าท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เป็นระดบัความยากง่ายของผู้ปฏิบตัิสามารถ
ท างานนัน้ตัง้แต่ต้นจนบังเกิดผลงาน ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกสบายใจท่ีจะปฏิบตัิงานตาม
บทบาทหน้าท่ีถกูต้อง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาได้ชดัเจน 
  2.4  ผลย้อนกลับของงาน หมายถึง เม่ือบุคลากรปฏิบตัิงานให้แก่องค์กรแล้ว       
ก็ต้องได้รับข้อมลูป้อนกลบัของตนเอง รวมทัง้ข้อคิดเห็นท่ีได้รับจากผู้ ร่วมงาน หรือผู้บงัคบับญัชา
เพ่ือเป็นการประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 
  2.5  งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีบคุลากรมีโอกาส
ท่ีจะติดตอ่สมัพนัธ์กับผู้ อ่ืน  การได้เข้าสงัคมท าให้มีโอกาส ได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน
ก่อให้เกิดความคดิหลากหลายในการพฒันาตนเอง  ในการพฒันางาน เม่ือมีสมัพนัธภาพกบัผู้ อ่ืน
ก็จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าขององค์กร และจะรู้สึก
ผกูพนักบัองค์กร 

3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิก           
ต่อสิ่งแวดล้อมในช่วงปฏิบตัิงาน ประสบการณ์ท่ีได้รับเป็นคณุหรือโทษ มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรโดยก าหนดไว้ 4 ลกัษณะ ดงันี ้

 3.1  ความรู้สกึวา่ตนมีความส าคญัตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองได้รับ
การยอมรับจากองค์กร รู้ให้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวัลขององค์กร       
ท่ีให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน ท าให้เกิดความรู้สกึจงรักภกัดี และคดิวา่ตนเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 

 3.2  ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ หมายถึง เป็นความรู้สึกไว้วางใจเช่ือถือ
ของบคุคลท่ีมีตอ่องค์กร วา่องค์กรจะไมท่อดทิง้เม่ือเขาประสบปัญหา 
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 3.3  ความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง การท่ีบุคลากร   
ได้ลงทนุปฏิบตังิานกบัองค์กรแล้ว ก็หวงัจะได้รับผลตอบแทน เช่น คา่ตอบแทน การพิจาณาความ
ดีความชอบ  ท าให้มีแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัตอ่องค์กร 

 3.4  ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร หมายถึง ทัศนคติของกลุ่มภาย         
ในองค์กรนัน้ ท าให้บรรยากาศในองค์กรแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์กรท่ีดี มีความรักความ
สามคัคีชว่ยเหลือร่วมมือกนัปฏิบตัิงาน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าทศันคติของกลุ่มดี ก็จะส่งผลให้เกิด
ความรู้สกึท่ีจะอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

สมาพร สขุเกษม (2554) อธิบายแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ว่า ลกัษณะ
ของความผกูพนัตอ่องค์การ เป็น 3 ลกัษณะ ดงันี ้

1.  ความผูกผันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพัน      
ท่ีเกิดขึน้จากความรู้สกึ เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์การ รู้สึกเป็นส่วน
หนึง่ขององค์การ ทุม่เท และอทุิศตนให้กบัองค์การ 

2.  ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน        
ท่ีเกิดขึน้จากการคดิค านงึของบคุคล โดยมีพืน้ฐานอยู่บนต้นทนุท่ีบคุคลให้กบัองค์การ ทางเลือกท่ี
มีของบคุคลและผลตอบแทนท่ีบคุคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองในการท างานของบุคคล ว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนัน้ต่อไปหรือโยกย้ายเปล่ียนแปลง     
ท่ีท างาน 

3.  ความผูกพันจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผกูพนัท่ีเกิดขึน้จากคา่นิยม วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความผกูพนัท่ีเกิดขึน้
เพ่ือตอบแทนในสิ่งท่ีบุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อ
องค์การ 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ผู้ วิจัย
สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง  ปัจจัยท่ีมีความส าคัญในการผลักดัน          
ให้บุคคลากรมีความเต็มใจท่ีจะพยายามกระท าในสิ่งท่ีดีให้กับองค์กร เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เพ่ือท างานอย่าง      
มีประสิทธิภาพ และน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่ง               
ท่ีมีความส าคญัตอ่ความมีประสิทธิผลขององค์การ เพราะสามารถบง่บอกได้ถึงการเข้า-ออกของ
บุคลากรในการท างานได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน การท่ีบุคลากรมีความผูกพันต่อ
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องค์กรมากจะส่งผลให้บุคลากรอยากท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรเหล่านัน้ไปนาน ๆ เพราะ              
ผู้ ท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงู จะปฏิบตังิานได้ดีกวา่ผู้ ท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรต ่าซึ่งผลดีก็จะตก
อยูก่บัองค์กรและผู้ปฏิบตัิการเอง และสิ่งเหล่านีเ้ป็นคณุสมบตัิท่ีทกุองค์กรปรารถนา ส่วนในเร่ือง
ปัจจัยท่ีส่งผลความผูกพันต่อองค์กร มีนกัวิชาการหลายท่านได้ศึกษาหาปัจจัยท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัตอ่องค์กร จากผลส ารวจเอกสารและงานวิจยัต่าง ๆ พบว่าตวัแปรต่าง ๆ ท่ีถกูน ามาใช้นัน้
สามารถน ามาอธิบายความรู้สึกผกูพนัตอ่องค์การได้เป็นอย่างดี ซึ่งตวัแปรท่ีถกูน ามาใช้ในการหา
ความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การนัน้ จะแตกต่างกันไปตามความสนใจของนกัวิชาการ    
แตล่ะทา่น  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง ผู้ วิจัยจึงเลือกใช้แนวคิดของ สมาพร       
สขุเกษม (2554) อธิบายแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) มาเป็นแนวทางในการศกึษา     
ตัวแปรตาม  เ ร่ือง  ความผูกพันต่อองค์กร  ท่ีประกอบด้วยตัว ชี ว้ัด  3 ประการ ไ ด้แก่ :                       
1) ด้านความรู้สึก; 2) ด้านความผูกพนัต่อเน่ือง; และ 3) ด้านความผูกพนัจากบรรทดัฐานทาง
สงัคม 

 

2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

สุพจน์  ธนาศิริเจริญ (2550) ศึกษาเร่ือง คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานในฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ ในโรงงานท่ีผลิตชิน้ส่วนรถยนต์ รถจักรยานยนต์ และชิน้ส่วนเคร่ืองใช้ไฟฟ้า       
ท่ีอยู่ในกลุ่มบริษัทไทยซทัมิท พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และด้านปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานมีระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

จิราภรณ์  น้อยนคร  (2551) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน : ศึกษาเฉพาะบริษัท ในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยธุยา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคณุภาพชีวิตในการท างานภาพรวมอยู่
ในระดับมาก พนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคัญด้านการปฏิบตัิงานมีการได้ใช้ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถในงานอย่างเต็มท่ี ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในภาพอยู ่     
ในระดบัมากในทุกด้าน เม่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความ
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ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ        
มีความสมัพนัธ์กนัทกุด้าน   

ยทุธนา  พีระยุทธ (2551) ศึกษาเร่ือง การศึกษาคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการ บริษัท อาร์เอส จ ากดั (มหาชน) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคณุภาพ
ชีวิตในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง พนักงานให้ความส าคญัในเร่ืองค่าตอบแทน
การท างานท่ีเพียงพอและยตุิธรรมน้อยท่ีสุด ส่งผลถึงคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานท่ีมี   
ตอ่องค์การ องค์การควรหาแนวทางในการช่วยเหลือพนกังานด้านสวสัดิการ เพ่ือสร้างขวญัและ
ก าลังใจในการท างานให้กับพนักงาน เม่ือพนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างานก็อยาก         
ท่ีจะยังคงท างานให้กับองค์การต่อไปอย่างเต็มท่ีผลของการท างานอย่างเต็มท่ีจะออกมา            
ในผลงานของพนกังาน อีกทัง้ยงัก่อให้เกิดความจงรักภกัดีตอ่องค์กรตอ่ไป 

ไพวณั  วฒันราษฎร์ (2553) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพนัต่อองค์การ : ศึกษาเปรียบเทียบกรณีโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 3 แห่งในเขตเทศบาล
นครอุบลราชธานี  อ าเภอเมืองจังหวัดอุบลราชธานี พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่             
มีคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การมีความสมัพันธ์อยู่    
ในระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ (r) 0.406 

พงษ์เทพ เงาะดว่น (2555) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผูกพนัตอ่องค์การของพนกังาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
(ดอนเมือง) พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตในการท างาน ภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์อยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ (r) 0.491 

อาฐิติกุล เจริญกุล (2555) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพัน ธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) เขตแจ้งวัฒนะ พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคณุภาพชีวิตในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนปัจจยั
ความผกูพนัตอ่องค์การ ภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตใน
การท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง  
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ปิยวรรณ  พฤกษะวนั และกาญจนาท  เรืองวรากร (2556) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานกรณีศึกษาบริษัท คลอลิตี  ้ เทรดดิง้  จ ากัด พบว่า          
ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนใหญ่ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ พนักงาน            
ให้ความส าคญักับการด าเนินชีวิตท่ีสมดลุระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตวัเป็นอนัดบัแรก 
และให้ความส าคญักบัด้านลกัษณะงานท่ีมีคณุคา่ตอ่สงัคมเป็นล าดบัสดุท้าย ตามล าดบั 

นิรมล กุลพญา (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจน า้อัดลม พบว่า  ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่          
มีคณุภาพชีวิตในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ 
ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสงู มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ (r) 0.602 
 



บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
 การศกึษาค้นคว้าอิสระเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้แนวทางวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพ่ือมุง่ศกึษาเก่ียวกบั ความสมัพนัธ์
ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีน ามาศึกษา โดยด าเนินการ
ตามขัน้ตอนการศกึษาค้นคว้าอิสระ มีรายละเอียดดงันี ้

 3.1  ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษา 
 3.3  การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 3.4  การวิเคราะห์ข้อมลู 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.1.1  ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง จ านวน 
630 คน (ข้อมลู ณ เดือนธนัวาคม ฝ่ายทรัพยากรบคุคลบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่) 

 3.1.2  กลุม่ตวัอยา่ง 

 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้ผู้ศกึษาเลือกส ารวจพนกังานบริษัทประกนัชีวิต
แห่งหนึ่ง  มีการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิ ธีการค านวณสูตรของ Taro Yamane 
(Yamane, 1973) ก าหนดความเช่ือมัน่ 95 % ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ขนาดความคลาดเคล่ือน 
+/-5% และสมัประสิทธ์ิความผนัแปรเทา่กบั 0.05 จากประชากรทัง้หมด จ านวน 630 คน 
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   n  =          N 

 1+Ne2 

เม่ือ n   แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
N  แทน   จ านวนประชากร 

   e   แทน   ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ (ก าหนดให้มีคา่เทา่กบั 0.05) 

 
  แทนคา่ n  =       630 

                                                    1+630(0.05)2 
=    244.66 

ดงันัน้ เม่ือแทนคา่ในสตูรจะได้กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ 244 คน เพ่ือความ
สมบรูณ์ของข้อมลู ผู้ศกึษาขอเก็บข้อมลูเพื่อป้องกนัความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5 ผู้ศกึษาใช้กลุ่ม
ประชากรตวัอยา่งจ านวนทัง้สิน้ 256 คน 

 
3.2   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือวัดระดับ
คณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กร ผู้ศึกษาได้สร้างขึน้จากการศึกษา แนวคิด 
ทฤษฎี ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทัง้ในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือให้สอดคล้องตามวตัถุประสงค์
และกรอบแนวคดิในการวิจยัท่ีก าหนดขึน้ มีขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงันี ้ 

3.2.1  ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร
ประกอบการศึกษาและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือน าข้อมูลมาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบ
แนวคดิในการวิจยั 

3.2.2  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทัง้ในประเทศและต่างประเทศ 
โดยพิจารณาถึงรายละเอียดตา่ง ๆ เพ่ือให้ครอบคลมุวตัถปุระสงค์ของงานวิจยัท่ีก าหนดไว้ 

3.2.3  ร่างแบบสอบถามขึน้ให้สอดคล้องกบักรอบแนวคิดในการวิจยัและวตัถปุระสงค์ของ
การวิจยั เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างเพื่อน ามาวิเคราะห์ข้อมลู 
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3.2.4  น าแบบสอบถามท่ีสร้างสร้างขึน้เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเสนออาจารย์ท่ี
ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือพิจารณาเนือ้หา ตรวจสอบความถูกต้องและประเมินความเท่ียงตรงเชิง
เนือ้หา (Content Validity) เพ่ือให้มีความสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการศกึษา 

3.2.5  น าเคร่ืองมือท่ีสร้างขึน้และผ่านการปรับปรุงเรียบร้อยแล้ว น าไปท าการทดสอบ
ความเช่ือมัน่ (Test of Reliability) ของแบบสอบถาม โดยผู้ วิจยัจะท าการทดลองเก็บรวบรวม
แบบสอบถาม จ านวน 30 ชดุ กบัพนกังานของบริษัท ไทยสมทุรประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) โดย
ท าการทดลองกับตวัแทนไทยสมุทรประกันชีวิต สาขาธนบุรี สาขาอโศก สาขานนทบุรี ซึ่งไม่ใช่
กลุม่ประชากรตวัอยา่งท่ีใช้ในการท าวิจยัในครัง้นี ้เพ่ือหาคา่ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือโดยใช้สตูร
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach) ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือเข้าใกล้ 
1.00 มากเทา่ไหร่ย่ิงดี โดยปกตคิา่สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ถ้าน้อยกว่า 0.6 ถือว่า “ไม่ดี” และ
ถ้าอยูใ่กล้ 0.6 – 0.7 ถือวา่ “ยอมรับได้” และถ้าเกิน 0.7 ถือวา่ “ดี” (ศริิพงศ์  พฤทธิพนัธุ์, 2553) 

 
ตาราง 3-1  คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน           ค่าความเช่ือม่ัน 

1. ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ       0.917 
2. ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกูลกัษณะและปลอดภยั       0.805 
3. ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตังิานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอยา่งดี   0.742 
4. ด้านลกัษณะงานท่ีสง่เสริมความเจริญเตบิโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน   0.802 
5. ด้านลกัษณะงานมีสว่นสง่เสริมด้านบรูณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตังิาน               0.779 
6. ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยตุธิรรม    0.756 
7. ด้านความสมดลุระหวา่งชีวิต กบัการท างานโดยสว่นรวม      0.853 
8. ด้านลกัษณะงานมีสว่นเก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง     0.787  

 
จากตาราง 3-1 พบวา่คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของปัจจยัด้านคณุภาพชีวิต

ในการท างานในแต่ละด้านอยู่ในช่วงระหว่าง 0.74 – 0.917 ซึ่งอยู่ในคา่ความเช่ือมัน่ท่ีก าหนดไว้ 
0.7 แสดงวา่แบบสอบถามในงานวิจยันีมี้ความเหมาะสม 
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ตาราง  3-2  คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามปัจจยัด้านความผกูพนัตอ่องค์กร 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร                   ค่าความเช่ือม่ัน 

1. ด้านความรู้สกึ        0.956 
2. ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง       0.938 
3. ด้านความผกูพนัจากบรรทดัฐานทางสงัคม     0.864  

 
จากตาราง 3-2 พบว่าคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของปัจจยัด้านความผกูพนั

ตอ่องค์กรในแต่ละด้านอยู่ในช่วงระหว่าง 0.95 – 0.86 ซึ่งอยู่ในค่าความเช่ือมัน่ท่ีก าหนดไว้ 0.7 
แสดงวา่แบบสอบถามในงานวิจยันีมี้ความเหมาะสม 

3.2.6  น าแบบสอบถามท่ีท าการตรวจสอบแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปท าการเก็บข้อมูล
จากกลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนดไว้ต่อไป แบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจยัในครัง้นี ้
ประกอบด้วยค าถาม 4 สว่น ดงันี ้

 สว่นท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โดยมีลกัษณะแบบสอบถามท่ีก าหนดให้ผู้ตอบเลือกเพียงค าตอบเดียว (Check List) ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน และระดบัรายได้ ลักษณะข้อค าถามปลายปิด โดยมีข้อ
ค าถามทัง้หมดจ านวน 6 ข้อ 

 ส่วนท่ี 2  ลกัษณะข้อค าถามเป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบสเกล (Rating 
Scale) เก่ียวกับด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง โดย
แบบสอบถามประกอบด้วยค าถามด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน ทัง้ 8 ด้าน โดยมีข้อค าถาม
ทัง้หมดจ านวน 38 ข้อ  

 ผู้ ศึกษาก าหนดระดับของความเห็นตามค่าคะแนนน า้หนักแบ่งออกเป็น       
5 ระดบั ตามวิธีการของ Likert’s Scale (ธานินทร์  ศลิป์จารุ, 2555) ดงันี ้

เห็นด้วยมากท่ีสดุ   เทา่กบั  5 คะแนน 
เห็นด้วยมาก   เทา่กบั  4 คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง  เทา่กบั  3 คะแนน 
เห็นด้วยน้อย   เทา่กบั  2 คะแนน 
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ  เทา่กบั  1 คะแนน 
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เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน พิจารณาจากคา่เฉล่ีย แบง่ระดบัคณุภาพ
ชีวิตในการท างานเป็น 5 ระดบั การแสดงระดบัคะแนนเฉล่ียจะพิจารณาจากคะแนนค าตอบโดย
แบ่งเป็น 5 ระดบั ได้แก่ ระดบัสูงมากท่ีสุด ระดบัสูง ระดบัปานกลาง ระดบัน้อย ระดบัน้อยท่ีสุด 
โดยใช้เกณฑ์การค านวณจากอัตราภาคชัน้ โดยใช้สูตรหาความก้าวหน้าของอัตราภาคชัน้ 
(ธานินทร์  ศลิป์จารุ, 2555) ดงันี ้

                       พิสยั   
ความก้าวหน้าของภาคชัน้ =  จ านวนชัน้ 

พิสยั    =        คา่สงูสดุ – คา่ต ่าสดุ   
 

แทนคา่พิสยั   = 5-1  = 4 

ดงันัน้อตัราภาคชัน้  = 4  = 0.80      
     5 

เกณฑ์ค่าเฉล่ียของการวดัระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานแปลความหมาย
ของคา่เฉล่ียตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานสงูมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานสงู 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถงึ  ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานน้อย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานน้อยมาก 

ส่วนท่ี 3  ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบสเกล (Rating 
Scale) เก่ียวกับด้านความผูกพนัต่อองค์กรของบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง โดยแบบสอบถาม
ประกอบด้วยค าถามด้านความผกูพนัตอ่องค์กร ทัง้ 3 ด้าน โดยมีข้อค าถามทัง้หมดจ านวน 14 ข้อ  

ผู้ศึกษาก าหนดระดบัของความเห็นตามค่าคะแนนน า้หนักแบ่งออกเป็น 5 
ระดบั ตามวิธีการของ Likert’s Scale (ธานินทร์  ศลิป์จารุ, 2555) ดงันี ้
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เห็นด้วยมากท่ีสดุ  เทา่กบั  5 คะแนน 
เห็นด้วยมาก   เทา่กบั  4 คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง  เทา่กบั  3 คะแนน 
เห็นด้วยน้อย   เทา่กบั  2 คะแนน 
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ  เทา่กบั  1 คะแนน 

เกณฑ์ค่าเฉล่ียของการวดัระดบัความผูกพันต่อองค์กรแปลความหมายของ
คา่เฉล่ียตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรสงูมาก 

คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรสงู 
คะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรน้อย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยมาก 

ส่วนท่ี 4  ปัญหาและข้อเสนอแนะ เป็นปัญหาท่ีเก่ียวกับการท างานท่ีท าให้
พนกังานไม่สามารถปฏิบตัิตามนโยบายในด้านตา่ง ๆ ขององค์กรได้ ข้อเสนอแนะในการกระตุ้น
ให้เกิดการปรับปรุง เสริมสร้างหรือพฒันา เพ่ือให้เกิดคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดี เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร และกับตวัพนักงานเอง รวมถึงข้อเสนอแนะทางด้านอ่ืน ๆ โดยลักษณะของ
ค าถามแบบปลายเปิด (Open-Ended Questioners) ให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น
อยา่งอิสระ 

 
3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การศึกษาค้นคว้าอิสระครัง้นี ้ผู้ ศึกษาได้ด าเนินการเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ 
(Primary Data) โดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานบริษัทประกนัชีวิต
แหง่หนึง่ ตามขัน้ตอน ดงันี ้ 

         3.3.1  ผู้ ศึกษาเก็บข้อมูลช่วงเดือนมกราคม พ.ศ.2560โดยแจกแบบสอบถามให้กับ
พนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ จ านวน 256 ชดุ 
 3.3.2  เม่ือรวบรวมแบบสอบถามได้ครบตามจ านวนท่ีต้องการแล้ว ผู้ วิจัยจะท าการ
ตรวจสอบความถกูต้องและความสมบรูณ์ของข้อมลูในแบบสอบถาม  
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 3.3.3  น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาลงรหัสและบันทึกลงในคอมพิวเตอร์เพ่ือ
วิเคราะห์และประมวลผลข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปตอ่ไป 

 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าอิสระครัง้นี  ้ ผู้ ศึกษารวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามเพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์และสรุป เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการศึกษาค้นคว้า
อิสระ ท าการวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

 3.4.1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ ใช้บริการตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้สถิติแจกแจงค่าความถ่ี 
(Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) 
 3.4.2  ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรวิเคราะห์โดยใช้
คา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.4.3  เปรียบเทียบความแตกตา่ง วิเคราะห์โดยใช้คา่สถิติทดสอบคา่ที (t-test) และคา่สถิติ
ทดสอบคา่เอฟ (F-test) ในการวิเคราะห์คา่ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หาก
พบว่าความแปรปรวนมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท าการทดสอบเฉล่ียรายคู ่
(Multiple Comparison) โดยใช้วิธีการของ LSD (Least Significant Difference) โดยก าหนดท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิตไิว้ท่ีระดบั 0.05  
 3.4.4  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรสัน 
(Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) ใช้ในการวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์
ระหวา่ง 2 ตวัแปร 
 เกณฑ์ค่าเฉล่ียของการวดัความสมัพนัธ์แปลความหมายของคา่เฉล่ียเพ่ือจดัระดบั
ความสมัพนัธ์ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ (นิรมล กลุพญา, 2556) ดงันี ้

 คา่ r อยูใ่นชว่ง  0.80  ขึน้ไป   หมายถึง  ระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสงูมาก 
 คา่ r อยูใ่นชว่ง  0.60 – 0.79  หมายถึง  ระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสงู 
   คา่ r อยูใ่นชว่ง  0.40 – 0.59  หมายถึง  ระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   คา่ r อยูใ่นชว่ง  0.20 – 0.39  หมายถึง  ระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัคอ่นข้างต ่า 
   คา่ r อยูใ่นชว่ง  ต ่ากวา่ 0.20  หมายถึง  ระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า 
 คา่ r อยูใ่นชว่ง  0.00       หมายถึง  ไมมี่ระดบัความสมัพนัธ์ 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  
 การศกึษาค้นคว้าอิสระเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง โดยผู้ วิจัยท าการศึกษาโดยใช้
แบบสอบถามสมัภาษณ์กลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 256 ชดุ ซึง่เป็นพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง 
มีรายละเอียดดงันี ้
 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ใช้บริการตอบแบบสอบถาม 
 4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทประกนั
ชีวิตแหง่หนึง่ 
 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิต
แหง่หนึง่ 
 4.4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทประกนั
ชีวิตแหง่หนึง่ 
 4.5  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิต
แหง่หนึง่ 
 4.6  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 

การศึกษาค้นคว้าอิสระครัง้นี ้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน  ความสะดวกในการ
วิเคราะห์ และการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัจึงได้ก าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
มีรายละเอียดดงันี ้

df   แทน  ขัน้แหง่ความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS  แทน  คา่ผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum of Square) 
MS  แทน  คา่เฉล่ียสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานก าลงัสอง (Mean of Square) 
F  แทน  คา่ทดสอบความแปรปรวนตัง้แต ่2 กลุม่ขึน้ไป 

t แทน  คา่ทดสอบข้อมลู 2 กลุม่ 
r แทน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

* แทน  คา่นยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 
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4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ใช้บริการตอบแบบสอบถาม 

 การน าเสนอจ านวนแบบสอบถามท่ีส่งออกไปยังประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยเป็น
พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง จ านวน 256 ราย จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา อายกุารท างาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน โดยใช้สถิติแจกแจงคา่ความถ่ี (Frequency) 
และคา่ร้อยละ (Percentage) 

 
ตาราง 4-1  ข้อมลูสว่นบคุคลของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 
                                                                                                      (n =256)                                             

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
     ชาย 115 44.92 
     หญิง 141 55.08 

รวม 256 100.00 

2. อาย ุ   
     21-30 ปี  91 37.89 
     31-35 ปี  45 17.58 
     36-40 ปี  45 17.58 
     41-45 ปี  24   9.38 
     46-50 ปี  20   7.81 
     51 ปีขึน้ไป  25  9.77 

รวม 256 100.00 

3. สถานภาพ    
     โสด  152 59.38 
     สมรส  74 28.91 
     หม้าย/หยา่ร้าง      30 11.72 

รวม 256 100.00 
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ตาราง 4-1  (ตอ่) 
(n = 256) 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 

4. ระดบัการศกึษา   

     ต ่ากวา่ปริญญาตรี  64 25.00 
     ปริญญาตรี 157 61.33 
     สงูกวา่ปริญญาตรี  35 13.67 

รวม 256 100.00 

5. อายกุารท างาน 
     0-5 ปี      
     6-10 ปี 
     11 ปีขึน้ไป                       

 
129 
 71 
 56 

 
50.39 
27.73 
21.88 

รวม 256 100.00 

6. รายได้เฉล่ีย ตอ่เดือน 
    10,001-20,000 บาท 
    20,001-30,000 บาท 
    30,001 บาทขึน้ไป 

 
121 
 85 
 50 

 
47.27 
33.20 
19.53 

รวม 256 100.00 

  
 จากตาราง 4-1 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง 
จากกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 256 คน มีดงัตอ่ไปนี ้

 1.  เพศ กลุม่ประชากรตวัอย่างในการศกึษานี ้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 141 คนคิด
เป็นร้อยละ 58.08 รองลงมาได้แก่ เพศชาย จ านวน 115 คน คดิเป็นร้อยละ 44.92 ตามล าดบั 
 2.  อาย ุกลุ่มประชากรตวัอย่างในการศกึษานี ้มีอายรุะหว่าง 21-30 ปี มากท่ีสดุ จ านวน 
91 คน คดิเป็นร้อยละ 37.89 รองลงมาได้แก่ อายรุะหว่าง 31-35 ปี และ 36-40 ปี จ านวน 45 คน 
คิดเป็นร้อยละ  17.58 อายรุะหว่าง 51 ปีขึน้ไป จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 9.77 อายรุะหว่าง 
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41-45 ปี จ านวน 24 คน คดิเป็นร้อยละ  9.38  และอายรุะหว่าง 46-50 ปี น้อยท่ีสดุ จ านวน 20 คน 
คดิเป็นร้อยละ 7.81 ตามล าดบั 
 3.  สถานภาพ กลุ่มประชากรตวัอย่างในการศกึษานี ้ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 
152 คน คิดเป็นร้อยละ 59.38 รองลงมาสถานภาพสมรส จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 28.91  
และสถานภาพหม้าย/หยา่ร้าง น้อยท่ีสดุ จ านวน 30 คน คดิเป็นร้อยละ 11.72 ตามล าดบั 

4.  ระดบัการศึกษา กลุ่มประชากรตวัอย่างในการศึกษานี ้ส่วนใหญ่ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 61.33 รองลงมาระดับการศึกษาต ่าปริญญาตรี
จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 25 และระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี น้อยท่ีสุด จ านวน 35 
คน คดิเป็นร้อยละ 13.67 ตามล าดบั 

5.  อายกุารท างาน กลุม่ประชากรตวัอยา่งในการศกึษานี ้สว่นใหญ่อายกุารท างาน 0-5 ปี 
จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 50.39 รองลงมาอายกุารท างาน 6-10 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.37 และอายุการท างาน 11 ขึน้ไป น้อยท่ีสุด จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 21.88 
ตามล าดบั 

6.  รายได้เฉล่ียตอ่เดือน กลุ่มประชากรตวัอย่างในการศกึษานี ้ส่วนใหญ่รายได้เฉล่ียตอ่
เดือน 10,001-20,000 บาท จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 47.27 รองลงมารายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
20,001-30,000 บาท จ านวน 85 คนคดิเป็นร้อยละ 33.20 และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 30,001 บาท
ขึน้ไป น้อยท่ีสดุ จ านวน 50 คน คดิเป็นร้อยละ 19.53 ตามล าดบั 

 

4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท
ประกันชีวิตแห่งหน่ึง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่ง
หนึ่ง โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation:  SD) 
แสดงผลดงันี ้
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ตาราง 4-2  ข้อมลูคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน Mean SD ระดับ 

1. ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 3.38 0.57 ปานกลาง 
2. ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกูลกัษณะและปลอดภยั   3.42 0.60 สงู 

3. ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตังิานได้พฒันา
ความรู้ความสามารถได้เป็นอยา่งดี 

3.41 0.60 สงู 

4. ด้านลกัษณะงานท่ีสง่เสริมความเจริญเติบโต
และความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน 

3.49 0.58 สงู 

5. ด้านลกัษณะงานมีสว่นสง่เสริมด้านบรูณาการ
ทางสงัคมของผู้ปฏิบตังิาน 

3.35 0.58 ปานกลาง 

6. ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของกฎหมาย
หรือกระบวนการยตุธิรรม 

3.37 0.60 ปานกลาง 

7. ด้านความสมดลุระหวา่งชีวิต กบัการท างาน
โดยส่วนรวม 

3.46 0.55 สงู 

8. ด้านลกัษณะงานมีสว่นเก่ียวข้องและสมัพนัธ์
กบัสงัคมโดยตรง 

3.22 0.61 ปานกลาง 

รวม 3.39 0.50 ปานกลาง 

  
จากตาราง 4-2 พบวา่ภาพรวมของคา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิต

ในการท างานทัง้ 8 ด้าน ของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.39 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าพนกังานให้ความส าคญัด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริม
ความเจริญเตบิโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉล่ีย 3.49 รองลงมาคือ
ให้ความส าคญัด้านความสมดลุระหวา่งชีวิต กบัการท างานโดยสว่นรวม อยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉล่ีย 
3.46 และให้ความส าคญัด้านลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสมัพนัธ์กับสงัคมโดยตรงน้อยท่ีสดุ 
มีคา่เฉล่ีย 3.22 ตามล าดบั  
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ตาราง 4-3  ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน แสดงรายละเอียดด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ 
เพียงพอ 

ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ Mean SD ระดับ 

1. เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกบัต าแหนง่หน้าท่ี
และความรับผิดชอบ 

3.57 0.71 สงู 

2. เงินเดือนท่ีได้รับเพียงพอส าหรับใช้จา่ยใน
สภาพเศรษฐกิจปัจจบุนั 

3.37 0.81 ปานกลาง 

3. คา่ตอบแทนท่ีได้รับคุ้มคา่ตอ่การเส่ียงภยัใน
การท างาน เชน่ ความเครียด หรือภยัตา่งๆ
ในการปฏิบตังิาน เป็นต้น 

3.23 0.74 ปานกลาง 

4. ท่านได้รับเงินเดือนเทา่เทียมกบัพนกังานคน
อ่ืนๆ ท่ีท างานลกัษณะคล้ายคลงึกนั 

3.31 0.77 ปานกลาง 

5. ท่านได้รับคา่ตอบแทนลว่งเวลาท่ีเหมาะสม
เม่ือต้องปฏิบตังิานนอกเวลาท างาน 

3.44 0.74 สงู 

รวม 3.38 0.57 ปานกลาง 

 
จากตาราง 4-3 พบว่าพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักับคณุภาพ

ชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า พนกังานให้ความส าคญัเงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าท่ีและความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.57 รองลงมาคือให้ความส าคญัค่าตอบแทนล่วงเวลาท่ี
เหมาะสมเม่ือต้องปฏิบัติงานนอกเวลาท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี  3.44 และให้ความส าคัญ
ค่าตอบแทนท่ีได้รับคุ้มค่าต่อการเส่ียงภัยในการท างาน เช่น ความเครียด หรือภัยต่างๆในการ
ปฏิบตังิาน น้อยท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.23 ตามล าดบั 
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ตาราง 4-4   ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน แสดงรายละเอียดด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกูลกัษณะ
และปลอดภยั 

ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย Mean SD ระดับ 

1. หนว่ยงานของทา่นมีระบบรักษาความ
ปลอดภยัท่ีดี ท าให้ทา่นรู้สึกถึงความปลอดภยั
เม่ือปฏิบตังิาน 

3.51 0.78 สงู 

2. สถานท่ีท างานของท่านมีบรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่
การท างาน 

3.37 0.77 ปานกลาง 

3. สถานท่ีท างานของท่านมีความสะอาด ถกู
สขุลกัษณะ มีความเหมาะสมตอ่การ
ปฏิบตังิาน 

3.41 0.82 สงู 

4. หนว่ยงานของทา่นจดัให้มีบริเวณให้พนกังาน
พกัผอ่นคลายเครียดชว่งเวลาพกั 

3.36 0.82 ปานกลาง 

5. หนว่ยงานของทา่นไมมี่เสียงดงัรบกวนขณะ   
ปฏิบตังิาน 

3.45 0.80 สงู 

รวม 3.42 0.60 สูง 

  
จากตาราง 4-4 พบว่าพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักับคณุภาพ

ชีวิตในการท างานด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย โดยรวมอยู่ ในระดับ สูง               
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า พนกังานให้ความส าคญัระบบรักษาความปลอดภยัท่ีดี ท าให้
ทา่นรู้สกึถึงความปลอดภยัเม่ือปฏิบตัิงาน มีคา่เฉล่ีย 3.51 รองลงมาคือให้ความส าคญัหน่วยงาน
ไม่มีเสียงดงัรบกวนขณะปฏิบตัิงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.45 และให้ความส าคญัหน่วยงานจดัให้มี
บริเวณให้พนกังานพกัผอ่นคลายเครียดชว่งเวลาพกั น้อยท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.36 ตามล าดบั 
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ตาราง 4-5   ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน แสดงรายละเอียดด้านการเปิดโอกาสให้       
ผู้ปฏิบตังิานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอยา่งดี 

ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัตงิานได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 

Mean SD ระดับ 

1. ทา่นได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้
ความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ 

3.31 0.83 ปานกลาง 

2. ท่านได้รับความไว้วางใจในการมอบหมาย
งานจากผู้บงัคบับญัชา 

3.40 0.79 สงู 
 

3. ท่านได้ปฏิบตังิานท่ีท้าทายกบัความรู้ 
ความสามารถ 

3.43 0.76 สงู 

4. ท่านได้ใช้ทกัษะและความรู้ ความสามารถใน
การปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี 

3.49 0.72 สงู 

รวม 3.41 0.60 สูง 

 
จากตาราง 4-5 พบว่าพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักับคณุภาพ

ชีวิตในการท างานด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตังิานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
โดยรวมอยู่ในระดบัสงู เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า พนกังานให้ความส าคญัการใช้ทกัษะ
และความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ีย 3.49 รองลงมาคือให้
ความส าคัญการปฏิบัติงานท่ีท้าทายกับความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.43 และให้
ความส าคญัการได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถอย่างสม ่าเสมอ น้อยท่ีสุด มี
คา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.31 ตามล าดบั 
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ตาราง 4-6   ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน แสดงรายละเอียดด้านลกัษณะงานท่ีสง่เสริมความ
เจริญเตบิโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน 

ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเตบิโต    
และความม่ันคงให้แก่ผู้ปฏิบัตงิาน 

Mean SD ระดับ 

1. งานท่ีทา่นรับผิดชอบมีความมัน่คง 3.54 0.72 สงู 

2. งานท่ีทา่นรับผิดชอบมีโอกาสก้าวหน้า 3.48 0.80 สงู 

3. ท่านมีความภาคภมูิใจในต าแหนง่งานท่ีทา่น
ปฏิบตัิอยู่ 

3.45 0.71 สงู 

4. ท่านได้รับความก้าวหน้าเม่ือเปรียบเทียบกบั
หนว่ยงานอ่ืนท่ีใกล้เคียงกนั 

3.48 0.76 สงู 

5. ท่านพอใจกบัความก้าวหน้าในงานใน
หนว่ยงานนีต้ัง้แตเ่ร่ิมปฏิบตังิานจนถึง
ปัจจบุนั 

3.47 0.76 สงู 

รวม 3.49 0.58 สูง 

 
จากตาราง 4-6 พบว่าพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักับคณุภาพ

ชีวิตในการท างานด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมั่นคงให้แก่
ผู้ปฏิบตัิงาน โดยรวมอยู่ในระดบัสงู เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า พนกังานให้ความส าคญั
งานท่ีรับผิดชอบมีความมั่นคง มีค่าเฉล่ีย 3.54 รองลงมาคือให้ความส าคญังานท่ีรับผิดชอบมี
โอกาสก้าวหน้า และการได้รับความก้าวหน้าเม่ือเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนท่ีใกล้เคียงกัน มี
คา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.48 และให้ความส าคญัความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่ น้อยท่ีสดุ 
มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.45 ตามล าดบั 
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ตาราง 4-7   ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน แสดงรายละเอียดด้านลกัษณะงานมีสว่นสง่เสริม
ด้านบรูณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตังิาน 

ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณา
การทางสังคมของผู้ปฏิบัตงิาน 

Mean SD ระดับ 

1. หนว่ยงานของทา่นมีบรรยากาศการท างาน
แบบเป็นมิตร 

3.34 0.76 ปานกลาง 

2. ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานและ
หวัหน้างานเม่ือมีปัญหาในการท างาน 

3.42 0.75 สงู 

3. หนว่ยงานของทา่นมีการสนบัสนนุในการเข้า
ฝึกอบรม สมัมนา หรือไปศกึษาดงูานยงั
องค์กรอ่ืนๆ 

3.42 0.78 สงู 

4. ท่านได้รับการยอมรับจากหนว่ยงานว่าเป็น
สว่นส าคญัท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จ 

3.33 0.70 ปานกลาง 

5. หนว่ยงานของทา่นมีกิจกรรมนอกเหนือจาก
การท างานร่วมกนัเสมอ เชน่ งานเลีย้ง
สงัสรรค์ 

3.23 0.86 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.58 ปานกลาง 

 
จากตาราง 4-7 พบว่าพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักับคณุภาพ

ชีวิตในการท างานด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ ปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า พนกังานให้ความส าคญัได้รับ
การช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานและหวัหน้างานเม่ือมีปัญหาในการท างาน และการสนบัสนนุใน
การเข้าฝึกอบรม สัมมนา หรือไปศึกษาดูงานยังองค์กรอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ีย 3.42 รองลงมาคือให้
ความส าคญับรรยากาศการท างานแบบเป็นมิตร มีคา่เฉล่ียอยู่ท่ี 3.34 และให้ความส าคญัการมี
กิจกรรมนอกเหนือจากการท างานร่วมกันเสมอ เช่น งานเลีย้งสงัสรรค์ น้อยท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียอยู่ท่ี 
3.23 ตามล าดบั 
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ตาราง 4-8   ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน แสดงรายละเอียดด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยูบ่นฐาน
ของกฎหมายหรือกระบวนการยตุธิรรม 

ด้านลักษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยุตธิรรม 

Mean SD ระดับ 

1. หวัหน้าของทา่นให้ความเสมอภาคแก่
พนกังานทกุคน 

3.29 0.79 ปานกลาง 

2. หวัหน้าของทา่นรับฟังปัญหาและแก้ไข
ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของเสียงสว่นมาก 

3.37 0.81 ปานกลาง 

3. หวัหน้าและเพื่อนร่วมงานของทา่นตา่งให้
ความเคารพในสิทธิสว่นบคุคลของพนกังาน
ด้วยกนั 

3.39 0.76 ปานกลาง 

4. เม่ือมีความผิดพลาดในการท างาน หน่วยงาน
ของทา่นมีการพิจารณาท่ีเป็นธรรม 

3.34 0.74 ปานกลาง 

5. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นตอ่
ผู้บงัคบับญัชา 

3.45 0.79 สงู 

รวม 3.37 0.60 ปานกลาง 

 
จากตาราง 4-8 พบว่าพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักับคณุภาพ

ชีวิตในการท างานด้านลักษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า พนกังานให้ความส าคญัได้รับ
การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นต่อผู้ บังคับบัญชา  มีค่าเฉล่ีย 3.45 รองลงมาคือให้
ความส าคญัหวัหน้าและเพื่อนร่วมงานของทา่นตา่งให้ความเคารพในสิทธิสว่นบคุคลของพนกังาน
ด้วยกัน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.39 และให้ความส าคญักบัการท่ีหวัหน้าให้ความเสมอภาคแก่พนกังาน
ทกุคน น้อยท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.29 ตามล าดบั 
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ตาราง 4-9   ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน แสดงรายละเอียดด้านความสมดลุระหว่างชีวิต กบั
การท างานโดยสว่นรวม 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างานโดยส่วนรวม 

Mean SD ระดับ 

1. งานของทา่นไมเ่ป็นอปุสรรคในการด าเนิน
ชีวิตของครอบครัว 

3.45 0.68 สงู 

2. ท่านพอใจกบัความสมดลุของเวลาการ
ท างานและเวลาพกัผ่อนในแตล่ะวนั 

3.50 0.71 สงู 

3. ท่านสามารถวางแผนกิจกรรมตา่งๆ              
ในชีวิตประจ าวนัลว่งหน้าได้ 

3.42 0.71 สงู 

4. ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสงัสรรค์กบั
เพ่ือนร่วมงานในหนว่ยงานนอกเวลาท างาน 

3.45 0.75 สงู 

5. ท่านมีเวลาส าหรับการนอนหลบัพกัผอ่น  
อยา่งเพียงพอ 

3.47 0.76 สงู 

รวม 3.46 0.55 สูง 

 
จากตาราง 4-9 พบว่าพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักับคณุภาพ

ชีวิตในการท างานด้านความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม โดยรวมอยู่ในระดบัสงู 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า พนกังานให้ความส าคญัความพอใจกบัความสมดลุของเวลา
การท างานและเวลาพกัผอ่นในแตล่ะวนั มีคา่เฉล่ีย 3.5 รองลงมาคือให้ความส าคญัมีเวลาส าหรับ
การนอนหลบัพกัผ่อนอย่างเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.47 และให้ความส าคญัเก่ียวกับวางแผน
กิจกรรมตา่งๆ ในชีวิตประจ าวนัลว่งหน้าได้ น้อยท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.42 ตามล าดบั 
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ตาราง 4-10   ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน แสดงรายละเอียดด้านลกัษณะงานมีส่วน
เก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง 

ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้อง 
และสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

Mean SD ระดับ 

1. ทา่นคิดว่าคนทัว่ไปเห็นประโยชน์ของบริษัท 
ประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 

3.22 0.66 ปานกลาง 

2. หน้าท่ีการงานของทา่นท าให้มีสว่นชว่ยเหลือ
ผู้ อ่ืน ซึง่สร้างความภาคภมูิใจในสงัคมและ
ชีวิตสว่นตวัของทา่น 

3.21 0.75 ปานกลาง 

3. ภาระหน้าท่ีการงานของทา่นมีสว่นชว่ยเหลือ
สง่เสริมให้ประชาชนชาวไทยมีความเป็นอยู่ท่ี
ดีขึน้ 

3.22 0.75 ปานกลาง 

4. องค์กรของทา่นเป็นท่ียอมรับของสงัคมและ
องค์กรอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง 

3.25 0.75 ปานกลาง 

รวม 3.22 0.61 ปานกลาง 

 
จากตาราง 4-10 พบว่าพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักบัคณุภาพ

ชีวิตในการท างานด้านลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสมัพนัธ์กับสงัคมโดยตรง โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบวา่ พนกังานให้ความส าคญัเก่ียวกบัการท่ีองค์กร
ของเป็นท่ียอมรับของสังคมและองค์กรอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง มีค่าเฉล่ีย 3. 25 รองลงมาคือให้
ความส าคญัเร่ืองหน้าท่ีการงานของท่านท าให้มีส่วนช่วยเหลือผู้ อ่ืน ซึ่งสร้างความภาคภูมิใจใน
สังคมและชีวิตส่วนตัวของท่าน และภาระหน้าท่ีการงานของท่านมีส่วนช่วยเหลือส่งเสริมให้
ประชาชนชาวไทยมีความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.22 และให้ความส าคญักับหน้าท่ีการ
งานของทา่นท าให้มีสว่นช่วยเหลือผู้ อ่ืน ซึง่สร้างความภาคภมูิใจในสงัคมและชีวิตส่วนตวัของท่าน 
น้อยท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.41 ตามล าดบั 
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
ประกันชีวิตแห่งหน่ึง 

การวิเคราะห์ข้อมูลระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง 
โดยใช้สถิตคิา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงผลดงันี ้

 
ตาราง 4-11  ข้อมลูความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 

ความผูกพันต่อองค์กร Mean SD ระดับ 

1. ด้านความรู้สึก 3.45 0.62 สงู 
2. ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง 3.44  0.63  สงู 

3. ด้านความผกูพนัจากบรรทดัฐานทางสงัคม 3.55  0.60  สงู 

รวม 3.48 0.57 สูง 

 
จากตาราง 4-11 พบวา่ภาพรวมของคา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนั

ตอ่องค์กร ทัง้ 3 ด้าน ของพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง อยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.48 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าพนกังานให้ความส าคญัด้านความผกูพนัจากบรรทดัฐานทาง
สงัคม อยู่ในระดบัสงู มีคา่เฉล่ีย 3.55 รองลงมาคือให้ความส าคญัด้านความรู้สึก อยู่ในระดบัสูง  
มีค่าเฉล่ีย 3.45 และให้ความส าคัญด้านความผูกพันต่อเน่ือง น้อยท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.44 
ตามล าดบั 
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ตาราง 4-12   ปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กร แสดงรายละเอียดด้านความรู้สกึ 

ด้านความรู้สึก Mean SD ระดับ 

1. ทา่นมีความรู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็น
สว่นหนึง่ขององค์กร 

3.54 0.68 สงู 

2. ท่านมีความรู้สกึว่าปัญหาขององค์กรก็
เปรียบเสมือนปัญหาของทา่น 

3.35 0.77 ปานกลาง 

3. ท่านมีความรู้สกึว่าองค์กรนีเ้ปรียบเสมือนเป็น
บ้านของทา่น 

3.39 0.73 ปานกลาง 

4. ท่านมีความรู้สกึว่าทา่นพร้อมท่ีจะเสียสละ
และอทุิศตนให้กบัองค์กรนี ้

3.43 0.78 สงู 

5. ท่านไมมี่ความคดิท่ีจะลาออกจากองค์กร 
ในตอนนี ้เพราะทา่นมีความผกูพนักบัเพ่ือน
ร่วมงานในองค์กรนีอ้ยู่ 

3.52 0.81 สงู 

รวม 3.45 0.62 สูง 

 
จากตาราง 4-12 พบว่าพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักับความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก โดยรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วพบว่า 
พนกังานให้ความส าคญัความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีค่าเฉล่ีย 
3.54 รองลงมาคือให้ความส าคญัความคิดท่ีจะลาออกจากองค์กรในตอนนี ้เพราะมีความผกูพนั
กบัเพ่ือนร่วมงานในองค์กรนีอ้ยู่ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.52 และให้ความส าคญักบัความรู้สึกว่าปัญหา
ขององค์กรก็เปรียบเสมือนปัญหาของทา่น น้อยท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.35 ตามล าดบั 
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ตาราง 4-13  ปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กร แสดงรายละเอียดด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง 

ด้านความผูกพันต่อเน่ือง Mean SD ระดับ 

1. ทา่นคิดว่าจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ล าบาก       
ถ้าหากทา่นตดัสินใจท่ีจะออกจากองค์กรนี ้

3.36 0.78 ปานกลาง 

2. องค์กรนีส้ามารถตอบสนองในสิ่งท่ีทา่น
ต้องการได้อยา่งเพียงพอ 

3.47 0.77 สงู 

3. ท่านมีความคิดวา่องค์กรนีใ้ห้ในสิ่งท่ีทา่น
ต้องการมากกวา่องค์กรอ่ืน 

3.43 0.74 สงู 

4. ท่านยงัคงอยากท่ีจะท างานกบัองค์กรตอ่ไป
เน่ืองจากได้รับสวสัดกิารและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 

3.49 0.78 สงู 

5. ความแตกตา่งด้านเงินเดือนไมส่ามารถท าให้
ทา่นตดัสินใจเปล่ียนงานได้ 

3.46 0.79 สงู 

รวม 3.44 0.63 สูง 

 
จากตาราง 4-13 พบว่าพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักับความ

ผูกพนัต่อองค์กรด้านความผูกพนัต่อเน่ือง โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้ว
พบว่า พนักงานให้ความส าคญักับการท่ียังคงอยากท่ีจะท างานกับองค์กรต่อไปเน่ืองจากได้รับ
สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.49 รองลงมาคือให้ความส าคญัการท่ี
องค์กรนีส้ามารถตอบสนองในสิ่งท่ีต้องการได้อย่างเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยู่ ท่ี 3.47 และให้
ความส าคญัความคิดว่าจะมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีล าบากถ้าหากตดัสินใจท่ีจะออกจากองค์กรนี ้
น้อยท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.36 ตามล าดบั 
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ตาราง 4-14   ปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กร แสดงรายละเอียดด้านความผกูพนัจากบรรทดัฐาน
ทางสงัคม 

ด้านความผูกพันจากบรรทัดฐานทางสังคม Mean SD ระดับ 

1. ทา่นมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพราะหลกัความ
เช่ือของทา่นสอดคล้องกบัหลกัความเช่ือของ
องค์กร 

3.45 0.77 สงู 

2. ท่านมีการปฏิบตัติามกฎระเบียบขององค์กร
ตามข้อก าหนดตา่งๆอยา่งถกูต้อง 

3.51 0.74 สงู 

3. ท่านยอมรับและยินดีปฏิบตังิานตาม
แนวนโยบายขององค์กร 

3.65 0.75 สงู 

4. สิ่งท่ียึดเหน่ียวในการท างานกบัองค์กรคือ
คา่นิยมในการท างานของทา่นมีความ
สอดคล้องกบัคา่นิยมท่ีองค์กรก าหนด 

3.61 0.72 สงู 

รวม 3.55 0.60 สูง 

 
จากตาราง 4-14 พบว่าพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ให้ความส าคญักับความ

ผกูพนัตอ่องค์กรด้านความผกูพนัจากบรรทดัฐานทางสงัคม โดยรวมอยู่ในระดบัสงู เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อแล้วพบว่า พนกังานให้ความส าคญัการยอมรับและยินดีปฏิบตัิงานตามแนวนโยบาย
ขององค์กร มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.65 รองลงมาคือให้ความส าคญัสิ่งท่ียึดเหน่ียวในการท างานกับ
องค์กรคือคา่นิยมในการท างานของท่านมีความสอดคล้องกบัคา่นิยมท่ีองค์กรก าหนด มีคา่เฉล่ีย
อยู่ท่ี 3.61 และให้ความส าคญักบัความผกูพนัต่อองค์กรเพราะหลกัความเช่ือของท่านสอดคล้อง
กบัหลกัความเช่ือขององค์กร น้อยท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียอยูท่ี่ 3.45 ตามล าดบั 
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4.4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทยีบคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
บริษัทประกันชีวิตแห่งหน่ึง 

 การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานทัง้ 8 ด้าน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
วิเคราะห์โดยใช้สถิติทดสอบคา่ที (t-test) และสถิติทดสอบคา่เอฟ (F-test) ในการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ซึ่งผลการวิเคราะห์ท่ีมีข้อมลูปัจจยัส่วนบคุคลมีความ
แตกตา่งกนั ดงันี ้

 
ตาราง 4-15  เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตในการท างานจ าแนกตามเพศ 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
เพศ 

t Sig หญิง ชาย 

Mean SD Mean SD 
1.  ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 3.34 0.53 3.42 0.60 -1.09 0.28 

2.  ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกูลกัษณะและ
ปลอดภยั 

3.43 0.56 3.41 0.63 0.39 0.70 

3.  ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตังิานได้
พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอยา่งดี 

3.36 0.55 3.45 0.63 -1.20 0.23 

4.  ด้านลกัษณะงานท่ีสง่เสริมความ
เจริญเตบิโตและความมัน่คงให้แก่
ผู้ปฏิบตังิาน 

3.48 0.55 3.49 0.62 -0.13 0.90 

5.  ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณา
การทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 

3.31 0.53 3.38 0.61 -0.99 0.32 

6.  ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยตุธิรรม 

3.33 0.56 3.40 0.62 -0.98 0.33 

7.  ด้านความสมดลุระหว่างชีวิต กบัการ
ท างานโดยสว่นรวม 

3.44 0.55 3.47 0.54 -0.34 0.74 

8.  ด้านลกัษณะงานมีสว่นเก่ียวข้องและ
สมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง 

3.16 0.58 3.27 0.64 -1.46 0.15 

ภาพรวม 3.36 0.46 3.41 0.52 -0.86 0.39 
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จากตาราง 4-15 พบวา่การวิเคราะห์เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
บริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง โดยจ าแนกตามเพศโดยใช้วิธีทางสถิติแบบ Independent Sample    
t-test ในการทดสอบพบว่า ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมีค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั 0.39 ซึ่งมีคา่มากกว่าระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนั
มีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั  

 
ตาราง 4-16  เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานจ าแนกตามอาย ุ 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมและเพียงพอ 

ระหวา่งกลุม่ 4.00 5 0.80 2.55 0.03* 

ภายในกลุม่ 78.37 250 0.31   

รวม 82.37 255    

2. ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกู
ลกัษณะและปลอดภยั 

ระหวา่งกลุม่ 2.60 5 0.52 1.47 0.20 

ภายในกลุม่ 88.27 250 0.35   

รวม 90.87 255    

3. ด้านการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบตังิานได้พฒันา
ความรู้ความสามารถได้
เป็นอย่างดี 

ระหวา่งกลุม่ 4.66 5 0.93 2.70 0.02* 

ภายในกลุม่ 86.34 250 0.35   

รวม 91.00 255    

4. ด้านลกัษณะงานท่ีสง่เสริม
ความเจริญเตบิโตและ
ความมัน่คงให้แก่
ผู้ปฏิบตังิาน 

ระหวา่งกลุม่ 4.53 5 0.91 2.75 0.02* 

ภายในกลุม่ 82.46 250 0.33   

รวม 86.98 255    

5. ด้านลกัษณะงานมีสว่น
สง่เสริมด้านบรูณาการ
ทางสงัคมของผู้ปฏิบตังิาน 

ระหวา่งกลุม่ 6.45 5 1.29 4.09 0.00* 

ภายในกลุม่ 78.96 250 0.32   

รวม 85.42 255    
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ตาราง 4-16  (ตอ่) 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

6. ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยู่
บนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยตุธิรรม 

ระหวา่งกลุม่ 8.44 5 1.69 5.15 0.00* 

ภายในกลุม่ 81.92 250 0.33   

รวม 90.36 255    

7. ด้านความสมดลุระหวา่ง
ชีวิต กบัการท างานโดย
สว่นรวม 

ระหวา่งกลุม่ 4.63 5 0.93 3.25 0.01* 

ภายในกลุม่ 71.20 250 0.28   

รวม 75.83 255    

8. ด้านลกัษณะงานมีสว่น
เก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบั
สงัคมโดยตรง 

ระหวา่งกลุม่ 5.56 5 1.11 3.09 0.01* 

ภายในกลุม่ 90.03 250 0.36   

รวม 95.58 255    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุม่ 4.33 5 0.87 3.70 0.00* 

ภายในกลุม่ 58.45 250 0.23   

รวม 62.78 255    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

จากตาราง 4-16 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานจ าแนกตาม
อาย ุโดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่าคณุภาพชีวิตการในท างาน มีคา่ Sig. 
(2-tailed) เท่ากบั 0.00 ซึ่งมีคา่น้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายุ
แตกตา่งกนัมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 4-17   เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานในภาพรวม เป็นรายคู ่จ าแนกตามอายุ โดย
วิธีการของ LSD  

คุณภาพชวีิต
ในการท างาน 

Mean 
21-30 
ปี 

31-35 
ปี 

36-40 
ปี 

41-45 
ปี 

46-50 
ปี 

51 ปี
ขึน้ไป 

3.27 3.44 3.49 3.21 3.50 3.63 

21-30 ปี 3.27       

31-35 ปี 3.44 0.168      

36-40 ปี 3.49 0.221* 0.053     

41-45 ปี 3.21 -0.056 -0.224 -0.278*    

46-50 ปี 3.50 0.228 0.060 0.006 0.284   

51 ปีขึน้ไป 3.63 0.356* 0.188 0.134 0.412* 0.128  

 
จากตาราง 4-17 พบวา่คณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม มีความแตกตา่งกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิต ิจ านวน 4 คู ่

พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 ปี มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ีดีกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ
21-30 ปี  

พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 ปี มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ีดีกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ
41-45 ปี 

พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนักงานท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้ไป มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ีดีกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมี
อาย ุ21-30 ปี  

พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนักงานท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้ไป มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ีดีกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมี
อาย ุ41-45 ปี 

โดยพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ กลุม่พนกังานท่ีมีอาย ุ 51 ปีขึน้ไป จะมีคณุภาพ
ชีวิตในการท างานสงูกวา่กลุ่มอ่ืนๆ 
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ตาราง 4-18  เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานจ าแนกตามสถานภาพ 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรม
และเพียงพอ  

ระหวา่งกลุม่ 0.52 2 0.26 0.81 0.45 

ภายในกลุม่ 81.85 253 0.32   

รวม 82.37 255    

2. ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกู
ลกัษณะและปลอดภยั 

ระหวา่งกลุม่ 0.74 2 0.37 1.04 0.35 

ภายในกลุม่ 90.13 253 0.36   

รวม 90.87 255    

3. ด้านการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบตังิานได้พฒันา
ความรู้ความสามารถได้เป็น
อยา่งดี 

ระหวา่งกลุม่ 1.55 2 0.78 2.20 0.11 

ภายในกลุม่ 89.45 253 0.36   

รวม 91.00 255    

4. ด้านลกัษณะงานท่ีสง่เสริม
ความเจริญเตบิโตและ
ความมัน่คงให้แก่
ผู้ปฏิบตังิาน 

ระหวา่งกลุม่ 1.55 2 0.77 2.29 0.10 

ภายในกลุม่ 85.43 253 0.34   

รวม 86.98 255    

5.  ด้านลกัษณะงานมีสว่น
สง่เสริมด้านบรูณาการทาง
สงัคมของผู้ปฏิบตังิาน 

ระหวา่งกลุม่ 2.96 2 1.48 4.45 0.01 

ภายในกลุม่ 82.46 253 0.33   

รวม 85.42 255    

6. ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยู่บน
ฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยตุธิรรม 

ระหวา่งกลุม่ 2.22 2 1.11 3.19 0.04 

ภายในกลุม่ 88.14 253 0.35   

รวม 90.36 255    

7.  ด้านความสมดลุระหว่าง
ชีวิต กบัการท างานโดย
สว่นรวม 

ระหวา่งกลุม่ 0.20 2 0.10 0.34 0.71 

ภายในกลุม่ 75.63 253 0.30   

รวม 75.83 255    
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ตาราง 4-18  (ตอ่) 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

8.  ด้านลกัษณะงานมีสว่น
เก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบั
สงัคมโดยตรง 

ระหวา่งกลุม่ 0.79 2 0.40 1.06 0.35 

ภายในกลุม่ 94.79 253 0.37   

รวม 95.58 255    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุม่ 1.06 2 0.53 2.17 0.12 

ภายในกลุม่ 61.72 253 0.24   

รวม 62.78 255    
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

 
จากตาราง 4-18 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานจ าแนกตาม

สถานภาพ โดยใช้สถิต ิOne-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่าคณุภาพชีวิตการในท างาน มีคา่ 
Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.12 ซึ่งมีคา่มากกว่าระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมี
สถานภาพแตกตา่งกนัมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั  

 
ตาราง 4-19  เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานจ าแนกตามระดบัการศกึษา 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรม
และเพียงพอ  

ระหวา่งกลุม่ 10.23 2 5.11 17.93 0.00* 

ภายในกลุม่ 72.14 253 0.29   

รวม 82.37 255    

2. ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกูลกัษณะ
และปลอดภยั 

ระหวา่งกลุม่ 12.58 2 6.29 20.33 0.00* 

ภายในกลุม่ 78.29 253 0.31   

รวม 90.87 255    

3.  ด้านการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบตังิานได้พฒันาความรู้
ความสามารถได้เป็นอยา่งดี 

ระหวา่งกลุม่ 18.62 2 9.31 32.55 0.00* 

ภายในกลุม่ 72.38 253 0.29   

รวม 91.00 255    
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ตาราง 4-19  (ตอ่) 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

4.  ด้านลกัษณะงานท่ีสง่เสริม
ความเจริญเตบิโตและความ
มัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน 

ระหวา่งกลุม่ 13.78 2 6.89 23.82 0.00* 

ภายในกลุม่ 73.20 253 0.29   

รวม 86.98 255    

5.  ด้านลกัษณะงานมีสว่น
สง่เสริมด้านบรูณาการทาง
สงัคมของผู้ปฏิบตังิาน 

ระหวา่งกลุม่ 14.09 2 7.05 24.99 0.00* 

ภายในกลุม่ 71.33 253 0.28   

รวม 85.42 255    

6.  ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยู่บน
ฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยตุธิรรม 

ระหวา่งกลุม่ 15.22 2 7.61 25.63 0.00* 

ภายในกลุม่ 75.14 253 0.30   

รวม 90.36 255    

7.  ด้านความสมดลุระหว่างชีวิต
กบัการท างานโดยสว่นรวม 

ระหวา่งกลุม่ 14.45 2 7.23 29.79 0.00* 

ภายในกลุม่ 61.38 253 0.24   

รวม 75.83 255    

8.  ด้านลกัษณะงานมีสว่น
เก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบั
สงัคมโดยตรง 

ระหวา่งกลุม่ 17.37 2 8.68 28.08 0.00* 

ภายในกลุม่ 78.22 253 0.31   

รวม 95.58 255    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุม่ 14.12 2 7.06 36.70 0.00* 

ภายในกลุม่ 48.66 253 0.19   

รวม 62.78 255    
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

 
จากตาราง 4-19 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานจ าแนกตาม

ระดบัการศกึษา โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่าคณุภาพชีวิตการในท างาน 
มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ี 0.05 หมายความว่า 
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกันกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิ
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ตาราง 4-20  เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานในภาพรวม เป็นรายคู ่จ าแนกตามระดบั
การศกึษา โดยวิธีการของ LSD  

คุณภาพชวีิต 
ในการท างาน 

Mean 
ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.24 3.32 3.97 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.24    

ปริญญาตรี 3.32 0.082   

สูงกว่าปริญญาตรี 3.97 0.735* 0.652*  

 
จากตาราง 4-20 คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิต ิจ านวน 2 คู ่
พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม

พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูกวา่ปริญญา มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ีดีกว่ากลุ่ม
พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 

พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูกวา่ปริญญา มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ีดีกว่ากลุ่ม
พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญาตรี  

โดยพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง กลุ่มพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าระดบั
ปริญญาตรี จะมีคณุภาพชีวิตในการท างานสงูกวา่กลุม่อ่ืนๆ 
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ตาราง 4-21  เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานจ าแนกตามอายกุารท างาน 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมและเพียงพอ  

ระหวา่งกลุม่ 8.20 2 4.10 13.99 0.00* 

ภายในกลุม่ 74.17 253 0.29   

รวม 82.37 255    

2.  ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกู
ลกัษณะและปลอดภยั 

ระหวา่งกลุม่ 8.70 2 4.35 13.40 0.00* 

ภายในกลุม่ 82.17 253 0.32   

รวม 90.87 255    

3.  ด้านการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบตังิานได้พฒันา
ความรู้ความสามารถได้
เป็นอย่างดี 

ระหวา่งกลุม่ 12.38 2 6.19 19.91 0.00* 

ภายในกลุม่ 78.62 253 0.31   

รวม 91.00 255    

4.  ด้านลกัษณะงานท่ี
สง่เสริมความเจริญเติบโต
และความมัน่คงให้แก่
ผู้ปฏิบตังิาน 

ระหวา่งกลุม่ 7.88 2 3.94 12.60 0.00* 

ภายในกลุม่ 79.11 253 0.31   

รวม 86.98 255    

5.  ด้านลกัษณะงานมีสว่น
สง่เสริมด้านบรูณาการ
ทางสงัคมของผู้ปฏิบตังิาน 

ระหวา่งกลุม่ 13.03 2 6.52 22.77 0.00* 

ภายในกลุม่ 72.39 253 0.29   

รวม 85.42 255    

6. ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยู่
บนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยตุธิรรม 

ระหวา่งกลุม่ 10.46 2 5.23 16.56 0.00* 

ภายในกลุม่ 79.90 253 0.32   

รวม 90.36 255    

7.  ด้านความสมดลุระหว่าง
ชีวิต กบัการท างานโดย
สว่นรวม 

ระหวา่งกลุม่ 6.76 2 3.38 12.38 0.00* 

ภายในกลุม่ 69.07 253 0.27   

รวม 75.83 255    
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ตาราง 4-21  (ตอ่) 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

8.  ด้านลกัษณะงานมีสว่น
เก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบั
สงัคมโดยตรง 

ระหวา่งกลุม่ 10.99 2 5.49 16.43 0.00* 

ภายในกลุม่ 84.60 253 0.33   

รวม 95.58 255    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุม่ 9.62 2 4.81 22.89 0.00* 

ภายในกลุม่ 53.16 253 0.21   

รวม 62.78 255    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

จากตาราง 4-21 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานจ าแนกตาม
อายกุารท างาน โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่าคณุภาพชีวิตการในท างาน 
มีคา่ Sig. (2-tailed) เทา่กบั 0.00 ซึง่มีคา่น้อยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า พนกังาน
ท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิต ิ

 
ตาราง 4-22   เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานในภาพรวม เป็นรายคู ่จ าแนกตามระดบั

อายกุารท างาน โดยวิธีการของ LSD  

คุณภาพชวีิตในการท างาน Mean 
0-5 ปี 6-10 ปี 11-20 ปี 

3.23 3.41 3.72 

0-5 ปี 3.23    

6-10 ปี 3.41 0.181*   

11 ปีขึน้ไป 3.72 0.495* 0.314*  
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จากตาราง 4-22 พบวา่คณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม มีความแตกตา่งกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิจ านวน 3 คู ่

พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายกุารท างานระหว่าง 6-10 ปี มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ีดีกว่ากลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายกุารท างานระหวา่ง 0-5 ปี 

พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายุการท างานระหว่าง 11 ปีขึน้ไป มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ีดีกว่า
กลุม่พนกังานท่ีมีอายกุารท างานระหวา่ง 0-5 ปี 

พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายุการท างานระหว่าง 11 ปีขึน้ไป มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ีดีกว่า
กลุม่พนกังานท่ีมีอายกุารท างานระหวา่ง 6-10 ปี 

โดยพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง กลุ่มพนักงานท่ีมีอายุการท างาน 11 ปีขึน้ไป     
จะมีคณุภาพชีวิตในการท างานสงูกวา่กลุม่อ่ืนๆ 

 
ตาราง 4-23  เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานจ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1.  ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมและเพียงพอ  

ระหวา่งกลุม่ 22.38 2 11.19 47.18 0.00* 

ภายในกลุม่ 59.99 253 0.24   

รวม 82.37 255    

2.  ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกู
ลกัษณะและปลอดภยั 

ระหวา่งกลุม่ 16.79 2 8.39 28.66 0.00* 

ภายในกลุม่ 74.08 253 0.29   

รวม 90.87 255    

3.  ด้านการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบตังิานได้พฒันา
ความรู้ความสามารถได้
เป็นอย่างดี 

ระหวา่งกลุม่ 22.92 2 11.46 42.59 0.00* 

ภายในกลุม่ 68.08 253 0.27   

รวม 91.00 255    
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ตาราง 4-23  (ตอ่) 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

4.  ด้านลกัษณะงานท่ี
สง่เสริมความเจริญเติบโต
และความมัน่คงให้แก่
ผู้ปฏิบตังิาน 

ระหวา่งกลุม่ 20.47 2 10.23 38.93 0.00* 

ภายในกลุม่ 66.52 253 0.26   

รวม 86.98 255    

5.  ด้านลกัษณะงานมีสว่น
สง่เสริมด้านบรูณาการ
ทางสงัคมของผู้ปฏิบตังิาน 

ระหวา่งกลุม่ 25.19 2 12.60 52.91 0.00* 

ภายในกลุม่ 60.23 253 0.24   

รวม 85.42 255    

6.  ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยู่
บนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยตุธิรรม 

ระหวา่งกลุม่ 23.77 2 11.89 45.16 0.00* 

ภายในกลุม่ 66.59 253 0.26   

รวม 90.36 255    

7.  ด้านความสมดลุระหว่าง
ชีวิต กบัการท างานโดย
สว่นรวม 

ระหวา่งกลุม่ 14.63 2 7.31 30.23 0.00* 

ภายในกลุม่ 61.20 253 0.24   

รวม 75.83 255    

8.  ด้านลกัษณะงานมีสว่น
เก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบั
สงัคมโดยตรง 

ระหวา่งกลุม่ 23.34 2 11.67 40.86 0.00* 

ภายในกลุม่ 72.25 253 0.29   

รวม 95.58 255    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุม่ 20.94 2 10.47 63.33 0.00* 

ภายในกลุม่ 41.83 253 0.17   

รวม 62.78 255    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

จากตาราง 4-23 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานจ าแนกตาม
รายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่าคณุภาพชีวิตการใน
ท างาน มีคา่ Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.00 ซึ่งมีคา่น้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า 
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พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกตา่งกันอย่าง  มี
นยัส าคญัทางสถิต ิ

 
ตาราง 4-24   เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตการในท างานในภาพรวม เป็นรายคู ่จ าแนกตามระดบั

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน โดยวิธีการของ LSD  

คุณภาพชวีิตในการท างาน Mean 

10,001-20,000 
บาท 

20,001-30,000 
บาท 

30,001บาทขึน้
ไป 

3.14 3.42 3.91 

10,001-20,000 บาท 3.14    

20,001-30,000 บาท 3.42 0.277*   

30,001 บาทขึน้ไป 3.91 0.766* 0.489*  

 
จากตาราง 4-24 พบวา่คณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม มีความแตกตา่งกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิต ิจ านวน 3 คู ่
พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม

พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,001-30,000 บาท มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ี
ดีกวา่กลุม่พนกังานรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,001- 20,000 บาท  

พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทขึน้ไป มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ี
ดีกวา่กลุม่พนกังานรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,001- 20,000 บาท  

พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทขึน้ไป มีคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมท่ี
ดีกวา่กลุม่พนกังานรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,001- 30,000 บาท 

โดยพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง กลุ่มพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 
บาทขึน้ไป จะมีคณุภาพชีวิตในการท างานสงูกวา่กลุม่อ่ืนๆ 
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4.5  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทยีบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
ประกันชีวิตแห่งหน่ึง 

การเปรียบเทียบความผูกพนัตอ่องค์กรทัง้ 3 ด้าน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล วิเคราะห์
โดยใช้สถิตทิดสอบคา่ที (t-test) และสถิติทดสอบคา่เอฟ (F-test) ในการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way ANOVA) ซึง่ผลการวิเคราะห์ท่ีมีข้อมลูปัจจยัสว่นบคุคลแตกตา่งกนั ดงันี ้

 
ตาราง 4-25  เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามเพศ 

ความผูกพันต่อองค์กร 

เพศ 

T Sig หญิง ชาย 

Mean SD Mean SD 

1. ด้านความรู้สึก 3.40 0.61 3.48 0.63 -1.02 0.31 

2. ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง 3.40 0.58 3.48 0.67 -1.05 0.30 

3. ด้านความผกูพนัจากบรรทดัฐานทางสงัคม 3.49 0.59 3.61 0.61 -1.58 0.12 

ภาพรวม 3.43 0.55 3.52 0.59 -1.30 0.19 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

 
จากตาราง 4-25 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง โดยจ าแนกตามเพศโดยใช้วิธีทางสถิติแบบ Independent Sample     
t-test ในการทดสอบพบว่า ด้านความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานมีคา่ Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
0.19 ซึ่งมีคา่มากกว่าระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกตา่งกนัมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 
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ตาราง 4-26  เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามอาย ุ

ผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1.  ด้านความรู้สกึ 

ระหวา่งกลุม่ 11.25 5 2.25 6.51 0.00* 

ภายในกลุม่ 86.38 250 0.35   

รวม 97.63 255    

2. ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง 

ระหวา่งกลุม่ 11.89 5 2.38 6.69 0.00* 

ภายในกลุม่ 88.82 250 0.36   

รวม 100.71 255    

3. ด้านความผกูพนัจาก
บรรทดัฐานทางสงัคม 

ระหวา่งกลุม่ 5.96 5 1.19 3.43 0.00* 

ภายในกลุม่ 86.83 250 0.35   

รวม 92.79 255    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุม่ 9.14 5 1.83 6.11 0.00* 

ภายในกลุม่ 74.74 250 0.30   

รวม 83.88 255    
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 4-26 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามอาย ุ

โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่าความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig.              
(2-tailed) เท่ากบั 0.00 ซึ่งมีคา่น้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีอายุ
แตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 4-27  เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม เป็นรายคู ่จ าแนกตามอาย ุ          
โดยวิธีการของ LSD  

ความผูกพัน
ต่อองค์กร 

Mean 

21-30 
ปี 

31-35 
ปี 

36-40 
ปี 

41-45 
ปี 

46-50 
ปี 

51 ปี
ขึน้ไป 

3.32 3.55 3.57 3.25 3.63 3.90 

21-30 ปี 3.32       

31-35 ปี 3.55 0.230*      

36-40 ปี 3.57 0.250* 0.020     

41-45 ปี 3.25 -0.076 -0.306* -0.326*    

46-50 ปี 3.63 0.307* 0.077 0.057 0.383*   

51 ปีขึน้ไป 3.90 0.575* 0.346* 0.326* 0.651* 0.269  

 
จากตาราง 4-27 พบว่าความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิต ิจ านวน 10 คู ่
พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม

พนักงานท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 21-30 ปี 

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนักงานท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 41-45 ปี  

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนักงานท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 21-30 ปี 

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนักงานท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 41-45 ปี 
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พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนักงานท่ีมีอายุ 46-50 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 21-30 ปี 

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนักงานท่ีมีอายุ 46-50 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 41-45 ปี 

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้ไป มีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 21-30 ปี 

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้ไป มีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 31-35 ปี 

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้ไป มีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 36-40 ปี 

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้ไป มีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 41-35 ปี 

โดยพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง กลุ่มพนักงานท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้ไป จะมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่กลุม่อ่ืนๆ 
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ตาราง 4-28  เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามสถานภาพ 

ผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1.  ด้านความรู้สกึ 

ระหวา่งกลุม่ 5.34 2 2.67 7.32 0.00* 

ภายในกลุม่ 92.29 253 0.36   

รวม 97.63 255    

2.  ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง 

ระหวา่งกลุม่ 2.36 2 1.18 3.03 0.05* 

ภายในกลุม่ 98.35 253 0.39   

รวม 100.71 255    

3.  ด้านความผกูพนัจาก
บรรทดัฐานทางสงัคม 

ระหวา่งกลุม่ 1.51 2 0.75 2.09 0.13 

ภายในกลุม่ 91.28 253 0.36   

รวม 92.79 255    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุม่ 2.77 2 1.38 4.32 0.01* 

ภายในกลุม่ 81.12 253 0.32   

รวม 83.88 255    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

จากตาราง 4-28 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตาม
สถานภาพ โดยใช้สถิต ิOne-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่าความผกูพนัตอ่องค์กร มีคา่ Sig. 
(2-tailed) เท่ากับ 0.01 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมี
สถานภาพแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 4-29  เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม เป็นรายคู ่จ าแนกตามสถานภาพ
โดยวิธีการของ LSD  

ความผูกพนัต่อองค์กร Mean 
โสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง 

3.40 3.62 3.57 

โสด 3.40    

สมรส 3.62 0.223*   

หม้าย/หย่าร้าง 3.57 0.177 -0.046  

 
จากตาราง 4-29 พบว่าความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิต ิจ านวน 1 คู ่
พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม

พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมี
สถานภาพโสด 

โดยพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง กลุ่มพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส จะมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่กลุม่อ่ืนๆ 

 
ตาราง 4-30  เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1.  ด้านความรู้สกึ 

ระหวา่งกลุม่ 27.14 2 13.57 48.71 0.00* 

ภายในกลุม่ 70.49 253 0.28   

รวม 97.63 255    

2. ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง 

ระหวา่งกลุม่ 17.69 2 8.85 26.96 0.00* 

ภายในกลุม่ 83.02 253 0.33   

รวม 100.71 255    
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ตาราง 4-30  (ตอ่) 

ผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

3.  ด้านความผกูพนัจาก
บรรทดัฐานทางสงัคม 

ระหวา่งกลุม่ 18.75 2 9.38 32.04 0.00* 

ภายในกลุม่ 74.03 253 0.29   

รวม 92.79 255    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุม่ 20.98 2 10.49 42.19 0.00* 

ภายในกลุม่ 62.91 253 0.25   

รวม 83.88 255    
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 4-30 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกระดบั

การศึกษา โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่าความผูกพันต่อองค์กร มีค่า    
Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.00 ซึ่งมีคา่น้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมี
ระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ตาราง 4-31  เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม เป็นรายคู ่จ าแนกตามระดบั

การศกึษา โดยวิธีการของ LSD 

ความผูกพนัต่อองค์กร Mean 
ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

3.33 3.38 4.20 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.33    

ปริญญาตรี 3.38 0.048   

สูงกว่าปริญญาตรี 4.20 0.866* 0.817*  
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จากตาราง 4-31 พบว่าความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิจ านวน 2 คู ่

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี มีความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่ม
พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี มีความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่ม
พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาปริญญาตรี 

โดยพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง กลุ่มพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าระดบั
ปริญญาตรี จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่กลุม่อ่ืนๆ 

 
ตาราง 4-32  เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามอายกุารท างาน 

ผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านความรู้สึก 

ระหวา่งกลุม่ 15.64 2 7.82 24.12 0.00* 

ภายในกลุม่ 82.00 253 0.32   

รวม 97.63 255    

2. ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง 

ระหวา่งกลุม่ 11.84 2 5.92 16.86 0.00* 

ภายในกลุม่ 88.87 253 0.35   

รวม 100.71 255    

3.  ด้านความผกูพนัจาก
บรรทดัฐานทางสงัคม 

ระหวา่งกลุม่ 10.84 2 5.42 16.74 0.00* 

ภายในกลุม่ 81.95 253 0.32   

รวม 92.79 255    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุม่ 12.66 2 6.33 22.48 0.00* 

ภายในกลุม่ 71.22 253 0.28   

รวม 83.88 255    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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จากตาราง 4-32 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์กรจ าแนกอายกุาร
ท างาน โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่าความผูกพันต่อองค์กร มีค่า        
Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.00 ซึ่งมีคา่น้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ี มี
อายกุารท างานแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
ตาราง 4-33   เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม เป็นรายคู ่จ าแนกตามระดบั       

อายกุารท างาน โดยวิธีการของ LSD 

ความผูกพนัต่อองค์กร Mean 
0-5 ปี 6-10 ปี 11 ปีขึน้ไป 

3.31 3.48 3.88 

0-5 ปี 3.31    

6-10 ปี 3.48 0.173   

11 ปีขึน้ไป 3.88 0.569* 0.396*  

  
จากตาราง 4-33 พบว่าความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิต ิจ านวน 2 คู ่
พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม

พนักงานท่ีมีอายุการท างาน 11 ปีขึน้ไป มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 0-5 ปี  

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนักงานท่ีมีอายุการท างาน 11 ปีขึน้ไป มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมมากกว่ากลุ่ม
พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 6-10 ปี 

โดยพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง กลุ่มพนักงานท่ีมีอายุการท างาน 11 ปีขึน้ไป    
จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่กลุม่อ่ืนๆ 
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ตาราง 4-34  เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรจ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

ผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านความรู้สึก 

ระหวา่งกลุม่ 32.16 2 16.08 62.14 0.00* 

ภายในกลุม่ 65.47 253 0.26   

รวม 97.63 255    

2. ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง 

ระหวา่งกลุม่ 30.34 2 15.17 54.54 0.00* 

ภายในกลุม่ 70.37 253 0.28   

รวม 100.71 255    

3.  ด้านความผกูพนัจาก
บรรทดัฐานทางสงัคม 

ระหวา่งกลุม่ 24.68 2 12.34 45.84 0.00* 

ภายในกลุม่ 68.11 253 0.27   

รวม 92.79 255    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุม่ 28.93 2 14.47 66.61 0.00* 

ภายในกลุม่ 54.95 253 0.22   

รวม 83.88 255    

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

จากตาราง 4-34 พบว่าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตาม
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่าความผกูพนัตอ่องค์กร 
มีคา่ Sig. (2-tailed) เทา่กบั 0.00 ซึง่มีคา่น้อยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 หมายความว่า พนกังาน
ท่ีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 4-35  เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม เป็นรายคู ่จ าแนกตามระดบัรายได้
เฉล่ียตอ่เดือน โดยวิธีการของ LSD  

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

Mean 

10,001-20,000 
บาท 

20,001-30,000 
บาท 

30,001 บาทขึน้ไป 

3.18 3.56 4.08 

10,001-20,000 บาท 3.18    

20,001-30,000 บาท 3.56 0.373*   

30,001 บาทขึน้ไป 4.08 0.893* 0.520*  

 
จากตาราง 4-35 พบว่าความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิต ิจ านวน 3 คู ่
พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม

พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม
มากกวา่กลุม่พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,001-20,000  บาท 

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 30,001 บาทขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวมมากกว่า 
กลุม่พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,001-20,000  บาท 

พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยกลุ่ม
พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 30,001 บาทขึน้ไป มีความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวมมากกว่า 
กลุม่พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,001-30,000  บาท 

โดยพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง กลุ่มพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน  30,001 
บาทขึน้ไป จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่กลุม่อ่ืนๆ 
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4.6  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหน่ึง 

การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในภาพรวม เพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) ดงันี ้

 
ตาราง 4-36  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ในภาพรวมระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ       

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่  

 
คุณภาพชวีิต 
ในการท างาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

คุณภาพชวีิต 
ในการท างาน 

Pearson Correlation 1 .818 

Sig. (2-tailed) 
 

.000** 

N 256 256 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

Pearson Correlation .818 1 

Sig. (2-tailed) .000** 
 

N 256 256 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

จากตาราง 4-36 พบวา่ผลจากการหาคา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างาน
กบัความผกูพนัตอ่องค์กร มีคา่เทา่กบั 0.82 ซึง่เป็นคา่บวก และมีคา่เข้าใกล้ 1 พบว่าคณุภาพชีวิต
ในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรมีความสมัพนัธ์กันสูง และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั 
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ตาราง 4.37  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบคา่ประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของคณุภาพชีวิตในการท างาน
กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 

คุณภาพชวีิตในการท างาน  ความผูกพนัต่อองค์กร ระดับ 

1. ด้านคา่ตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เพียงพอ 

Pearson Correlation 0.710 

สูง Sig. (2-tailed) .000** 

N 256 

2. ด้านสิง่แวดล้อมที่ถกูลกัษณะและ
ปลอดภยั 

Pearson Correlation 0.628 

สูง Sig. (2-tailed) .000** 

N 256 

3. ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตังิานได้
พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็น
อยา่งด ี

Pearson Correlation 0.677 

สูง Sig. (2-tailed) .000** 

N 256 

4. ด้านลกัษณะงานท่ีสง่เสริมความ
เจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่
ผู้ปฏิบตัิงาน 

Pearson Correlation 0.712 

สูง Sig. (2-tailed) .000** 

N 256 

5. ด้านลกัษณะงานมีสว่นสง่เสริมด้าน
บรูณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 

Pearson Correlation 0.744 

สูง Sig. (2-tailed) .000** 

N 256 

6. ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยูบ่นฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยตุิธรรม 

Pearson Correlation 0.710 

สูง Sig. (2-tailed) .000** 

N 256 

7. ด้านความสมดลุระหวา่งชีวิต กบัการ
ท างานโดยสว่นรวม 

Pearson Correlation 0.688 

สูง Sig. (2-tailed) .000** 

N 256 

8. ด้านลกัษณะงานมีสว่นเก่ียวข้องและ
สมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง 

Pearson Correlation 0.689 

สูง Sig. (2-tailed) .000** 

N 256 
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จากตาราง 4-37 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไทยสมุทรประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่าง               
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ 

ด้านลกัษณะงานมีสว่นสง่เสริมด้านบรูณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์
กับความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี   
(r) 0.744 จดัอยูใ่นระดบัความสมัพนัธ์ระดบัสงู  

ด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ ปฏิบัติงาน 
ผู้ปฏิบตัิงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01      
มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี (r) 0.712 จดัอยูใ่นระดบัความสมัพนัธ์ระดบัสงู 

ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ และด้านลักษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยตุิธรรม ผู้ปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ท่ี ( r) 0.710 จัดอยู่ในระดับ
ความสมัพนัธ์ระดบัสงู 

ด้านลักษณะงานมีส่วนเ ก่ียวข้องและสัมพัน ธ์กับสังคมโดยตรง  ผู้ ปฏิบัติงาน                    
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีคา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ท่ี (r) 0.689 จดัอยูใ่นระดบัความสมัพนัธ์ระดบัสงู  

ด้านความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม ผู้ปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์ท่ี       
(r) 0.688 จดัอยูใ่นระดบัความสมัพนัธ์ระดบัสงู 

ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี  
ผู้ปฏิบตัิงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01      
มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี (r) 0.677 จดัอยูใ่นระดบัความสมัพนัธ์ระดบัสงู 

ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกูลกัษณะและปลอดภยั ผู้ปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ตอ่องค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี (r) 0.628 จดัอยู่
ในระดบัความสมัพนัธ์ระดบัสงู 
 



บทที่ 5 
สรุปผลอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
      การศกึษาค้นคว้าอิสระเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู ซึ่งการสรุปผลการศกึษา 
การอภิปรายผลการศึกษาเปรียบเทียบกับแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องท่ีผู้ วิจัย    
ได้ท าการทบทวนวรรณกรรม แล้วน าผลการศึกษาไปใช้ในทางปฏิบตัิ และข้อเสนอแนะส าหรับ
วิจยัครัง้นี ้มีรายละเอียดดงันี ้

 5.1  สรุปผลการวิจยั 
 5.2  อภิปรายผล 
 5.3  ข้อเสนอแนะจากงานวิจยั 
 5.4  ข้อเสนอแนะการท าวิจยัครัง้ตอ่ไป 

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

5.1.1  สว่นท่ี 1  ข้อมลูสว่นบคุคล 

  จากการศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนั
ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง อายุ 21-30 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีอายุงานในองค์กร 0-5 ปี          
มีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,001-20,000 บาท  

 5.1.2  สว่นท่ี 2  ข้อมลูปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

   จากการศกึษาค้นคว้าอิสระเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึ่ง พบว่า ภาพรวมของคณุภาพชีวิตใน
การท างานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากในล าดบัแรกคือ ด้านลกัษณะ
งานท่ีสง่เสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน และเม่ือพิจารณารายด้าน มีดงันี ้



 

 

78 

  1.  คณุภาพชีวิตในการท างานด้านผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ในภาพรวม
อยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง ด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากในระดบัแรก คือ ด้านเงินท่ีได้รับ
เหมาะสมกบัต าแหนง่หน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
  2.  คณุภาพชีวิตในการท างานด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกลกัษณะและปลอดภัย ในภาพรวม
อยู่ในระดบัเห็นด้วยสูง ด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากในระดบัแรก คือ ด้านหน่วยงานมีระบบ
รักษาความปลอดภยัท่ีดี ท าให้พนกังานรู้สกึถึงความปลอดภยัเม่ือปฏิบตังิาน  
                   3.  คณุภาพชีวิตในการท างานด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้พฒันาความรู้
ความสามารถได้เป็นอย่างดี ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยสูง ด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก 
ในระดบัแรก คือ ด้านพนกังานได้ใช้ทกัษะและความรู้ ความสามารถในการปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ี 
  4.  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
ความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยสงู ด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก
ในระดบัแรก คือ ด้านงานท่ีได้รับผิดชอบมีความมัน่คง  
  5.  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทาง
สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง ด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก
ในระดับแรก คือ ด้านท่ีพนักงานได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานเม่ือ        
มีปัญหาในการท างาน และการท่ีหน่วยงานสนบัสนุนในการเข้าฝึกอบรม สมัมนา หรือไปศึกษา      
ดงูานยงัองค์กรอ่ืนๆ 
  6.  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรม ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง ด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก  
ในระดบัแรก คือ ด้านท่ีพนกังานมีอิสระในการแสดงความคดิเห็นตอ่ผู้บงัคบับญัชา 
  7.  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดย
สว่นรวม ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยสงู ด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากในระดบัแรก คือ ด้าน
ท่ีพนกังานพอใจกบัความสมดลุของเวลาการท างานและเวลาพกัผอ่นในแตล่ะวนั 
  8.  คุณภาพชีวิตในการท างานด้านลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับ
สงัคมโดยตรง ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยปานกลาง ด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากในระดบั
แรก คือ ด้านท่ีองค์กรเป็นท่ียอมรับของสงัคมและองค์กรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง     
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 5.1.3  สว่นท่ี 3  ข้อมลูปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กร 

  จากการศึกษาค้นคว้าอิสระเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างาน
กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง พบว่า ภาพรวมของความผกูพนั
ตอ่องค์กรอยู่ในระดบัสงู โดยด้านท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากในล าดบัแรกคือ ด้านความผกูพนัท่ีเกิด
จากมาตรฐานทางสงัคม และเม่ือพิจารณารายด้าน มีดงันี ้

  1. ความผกูพนัตอ่องค์กรด้านความรู้สกึ ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยสงู ด้านท่ีอยู่
ในระดบัสงูในระดบัแรก คือ ด้านท่ีพนกังานรู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 
  2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความผูกพันต่อเน่ือง ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง       
ด้านท่ีอยู่ในระดบัสูงในระดบัแรก คือ ด้านท่ีพนักงานยงัคงอยากท่ีจะท างานกับองค์กรนีต้่อไป
เน่ืองจากได้รับสวสัดกิารและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 
  3. ด้านความผกูพนัจากบรรทดัฐานทางสงัคม ในภาพรวมอยู่ในระดบัสงู ด้านท่ีอยู่ใน
ระดบัสงูในระดบัแรก คือ ด้านท่ีพนกังานยอมรับและยินดีปฏิบตังิานตามแนวนโยบายขององค์กร 

 5.1.4  สว่นท่ี 4  ความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

 จากการศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง พบว่า ภาพรวมของความสัมพันธ์ระหว่าง
คณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดบัสูง และเม่ือพิจารณารายด้าน    
มีดงันี ้

  1.  ด้านท่ีมีความสัมพันธ์ในอันดับแรก ในระดับสูง คือ ด้านลักษณะงานท่ีส่วน
สง่เสริมด้านบรูณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตังิาน 
  2.  ด้านท่ีมีความสมัพนัธ์ในอนัดบัรองลงมา ในระดบัรองลงมา คือ ด้านลกัษณะงาน
ท่ีสง่เสริมความเจริญเตบิโตและความมัง่คัง่ให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน 
  3.  ด้านท่ีมีความสมัพนัธ์ในอนัดบัสดุท้าย ในระดบัต ่าสดุ คือ ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูก
สขุลกัษณะและปลอดภยั 
  4.  ทุกๆ ด้านของคณุภาพชีวิตในการท างานสมัพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ 
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5.2  อภปิรายผล 

 การศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์กร
ของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ สามารถน าผลการวิเคราะห์ข้อมลูมาอภิปรายผลได้ดงันี ้ 

 5.2.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคล  

  การวิเคราะห์ข้อมลูส่วนบุคคลจากแบบสอบถามข้อมูลพนกังานบริษัทประกนัชีวิต
แห่งหนึ่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.08 มีอายรุะหว่าง 
21-30 ปี คดิเป็นร้อยละ 37.89 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 59.38 มีระดบัการศึกษาปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 61.33 มีอายุการท างาน 0-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.39 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
10,001-20,000 บาท คดิเป็นร้อยละ 47.27 

  5.2.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

  การวิเคราะห์ข้อมลูคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่ง
หนึ่ง พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโดยรวมมีค่าเฉล่ีย 3.39 อยู่ในระดบัปาน
กลาง และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า พนกังานมีคณุภาพชีวิตในการท างานด้านสิ่งแวดล้อมท่ี
ถูกลกัษณะและปลอดภัย ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้
เป็นอย่างดี ด้านลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน และ
ด้านความสมดลุระหวา่งชีวิต กบัการท างานโดยสว่นรวม มีคา่เฉล่ียแตล่ะด้านอยู่ในระดบัสงู ส่วน
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านลักษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมด้านบรูณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน ด้านลกัษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของกฎหมาย
หรือกระบวนการยุติธรรม และด้านลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง       
มีค่าเฉล่ียแต่ละด้านอยู่ในระดับปานกลาง จากข้อมูลดังกล่าวสามารถอธิบายได้ว่า การท่ี
พนกังานมีคณุภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางนัน้ อาจเป็นเพราะส่วนใหญ่
ผู้ ตอบแบบสอบถามเป็นระดับพนักงานระดับปฏิบัติการ สามารถรับรู้ได้ถึงการ ท่ีองค์กรให้
ความส าคัญกับการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมภายในองค์กรแก่พนักงาน พนักงานได้มีโอกาส          
ท่ีเรียนรู้เทคนิคในการท างานใหม่อยู่เสมอ ซึ่งสามารถน าความรู้ท่ีได้มาใช้ในการปฏิบัติงาน        
ในองค์กร คา่ตอบแทนท่ีพนกังานได้รับเป็นไปตามกฎหมาย พนกังานทกุคนมีโอกาสท่ีจะได้เล่ือน
ต าแหน่งอย่างเหมาะสมยุติธรรม มีหัวหน้าท่ีให้ความเสมอภาคกับพนักงาน มีความยุติธรรม      
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ในการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทน สวัสดิการท่ีได้รับ และด้านอ่ืนๆอย่างโปร่งใส ท าให้การ
ปฏิบตังิานในองค์กรนีอ้ยูแ่ละมีความสขุ 
 ผลการวิจัยนีส้อดคล้องกับผลการวิจัยของ สุพจน์ ธนาศิริเจริญ (2550) ได้ศึกษา
เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ในโรงงานท่ีผลิตชิน้ส่วน
รถยนต์ รถจกัรยานยนต์ และชิน้สว่นเคร่ืองใช้ไฟฟ้า ท่ีอยู่ในกลุ่มบริษัทไทยซทัมิท พบว่า คณุภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานอยู่นะดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  ยุทธนา            
พีระยุทธ (2551) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการ บริษัท อาร์เอส จ ากัด (มหาชน) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานอยู่          
ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ไพวัณ วัฒนราษฎร์ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง 
ความสัมพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษาเปรียบเทียบ
กรณีโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 3 แห่งในเขตเทศบาลนครอุบลราชธานี  อ าเภอเมือง  จังหวัด
อบุลราชธานี พบว่า คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง สอดคล้องกบั
ผลการวิจยัของ พงษ์เทพ เงาะดว่น (2555) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ (ดอนเมือง) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ ปิยวรรณ พฤกษะวนั และกาญจนาท  
เรืองวรากร (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
กรณีศึกษาบริษัท คลอลิตี ้เทรดดิง้ จ ากัด พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน      
อยู่ในระดับปานกลาง สอดคลองกับผลการวิจัยของ นิรมล กุลพญา (2556) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ
น า้อดัลม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีคณุภาพชีวิตในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง 

 อธิบายได้ว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม
และเพียงพอ ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงาน          
ได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี ด้านลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
ความมั่นคงให้แก่ผู้ ปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม           
ของผู้ ปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม        
ด้านความสมดลุระหว่างชีวิต กับการท างานโดยส่วนรวม และด้านลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวข้อง
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และสมัพนัธ์กับสงัคมโดยตรง เป็นลกัษณะงานท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีบุคคลปฏิบตัิโดยตรง และ   
เป็นสิ่งท่ีบอกถึงคุณภาพชีวิตในการท างานท าให้บุคคลเกิดความพอใจในหน้าท่ีปฏิบัติหน้าท่ี       
ท่ีได้รับมอบหมาย ประกอบด้วยการท่ีบุคคลเกิดความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับ มีการ
ท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภัย สามารถใช้ความรู้ ทกัษะ ท่ีมีน ามาใช้ในการปฏิบตัิงานได้
อย่างเต็มท่ี สามารถแก้ปัญหาได้ มีผู้บังคบับญัชาคอยให้ค าปรึกษา แนะน า สามารถป้องกัน
ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้การได้รับความนบัถือจากบคุคลในองค์กรในการขอค าปรึกษา การได้รับสิทธิ  
ในการส่งเสริมการพัฒนา อบรมความรู้เพิ่มเติมเพ่ือน ามาต่อยอดองค์ความรู้ในการท างาน          
มีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในต าแหนง่ และเม่ือพิจารณาปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
บริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง เป็นรายด้านสามารถน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาอภิปรายผลได้
รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

  1.  ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
3.38 เน่ืองจากพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง ส่วนใหญ่คิดว่าคา่ตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสม
กบัต าแหน่ง และหน้าท่ีความรับผิดชอบ แตด้่วยสภาวะเศรษฐกิจในปัจจบุนันัน้ค่าครองชีพสงูขึน้ 
จึงท าให้การใช้จ่ายเพิ่มขึน้ตามไปด้วย คา่ตอบแทนท่ีแตล่ะบคุคลได้รับจึงส่งผลตอ่สภาวะการท า
ด ารงชีวิต เม่ือคา่ตอบแทนท่ีได้รับไม่พียงพอกบัรายจ่ายใจปัจจุบนั ส่งผลท าให้จิตใจเกิดสภาวะ
เครียด อีกทัง้บุคคลอาจไม่พึงพอใจในภาระงานของตนเองท่ีมากกว่า ซึ่งเม่ือเปรียบเทียบกับ
พนกังานท่ีมีลกัษณะการท างานคล้ายๆ กนัท่ีได้รับหน้าท่ีน้อยกว่า แตไ่ด้คา่ตอบแทนเท่าเทียมกนั 
ดงันัน้จงึท าให้คา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพออยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2.  ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.42 เน่ืองจากพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ มีการักษาความปลอดภยัในการท างาน ท าให้
รู้สึกถึงความปลอดภัยเม่ือปฏิบตัิงาน สถานท่ีปฏิบตัิงานมีความสะอาด ถูกสุขลักษณะอนามัย 
เหมาะสมต่อการปฏิบตัิงาน การปฏิบตัิงานปราศจากเสียงรบกวน มีสถานท่ีจดัให้บุคคลพกัผ่อน 
และคลายเครียด ท าให้บรรยากาศเอือ้ตอ่การปฏิบตัิงาน ดงันัน้จึงท าให้สิ่งแวดล้อมท่ีถกูลกัษณะ
และปลอดภยัอยูใ่นระดบัสงู 

  3.  ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
อยูใ่นระดบัสงู มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.41 เน่ืองจากพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง มีโอกาสท่ีได้
ใช้ทกัษะ ความรู้ และความสามารถในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี งานท่ีปฏิบตัิท้าทายกบัความรู้ 
ความสามารถท่ีมี ได้รับความไว้วางใจในการมอบหมายงานจากผู้ บงัคับบญัชา และยังได้รับ
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โอกาสให้เข้าร่วมการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ ความสามารถอยู่สม ่าเสมอ ดงันัน้ท าให้การเปิด
โอกาสให้ผู้ปฏิบตังิานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัสงู 
  4.  ด้านลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน 
อยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.49 เน่ืองจากพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มี โอกาส
ก้าวหน้าในต าแหน่งงาน งานท่ีปฏิบตัิมีความมั่นคง ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในต าแหน่งงาน      
ท่ีปฏิบัติอยู่ ท าให้เกิดความพอใจ ภาคภูมิใจ ต่อองค์กรท่ีปฏิบัติอยู่ ดังนัน้ท าให้ลักษณะงาน        
ท่ีสง่เสริมความเจริญเตบิโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัสงู 

  5.  ด้านลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบรูณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน อยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35 เน่ืองจากพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีการได้    
รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการท างาน มีการสนบัสนุน    
ให้เข้าร่วมสมัมนา  ฝึกอบรม ศกึษาดงูานยงัองค์กรอ่ืนๆ มีบรรยากาศในการท างานท่ีคอ่นข้างเป็น
มิตร มีการท ากิจกรรมร่วมกันเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ให้ดีขึน้ ดังนัน้ท าให้ลักษณะงานมีส่วน
สง่เสริมด้านบรูณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  6.  ด้านลักษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม อยู ่     
ในระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.37 เน่ืองจากพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง มีความ
เสมอภาคให้แก่บพุนกังาน หวัหน้างานรับฟังปัญหา แก้ไข และปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของเสียง
ส่วนมาก มีการให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของพนักงานด้วยกัน เม่ือเกิดการปฏิบตัิงาน       
ท่ีผิดพลาดมีการพิจารณาท่ีเป็นธรรม มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น ดงันัน้ท าให้ลกัษณะงาน  
ท่ีตัง้อยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยตุธิรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  7.  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต กับการท างานโดยส่วนรวม  อยู่ในระดับสูง             
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.46 เน่ืองจากพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ มีความพอใจกบัความสมดลุ
ของเวลาในการท างาน การท างานไม่เป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของครอบครัว สามารถท่ี    
จะวางแผนลว่งหน้าในการใช้ชีวิตประจ าวนัได้ ท าให้มีเวลาในการพบปะสงัสรรค์กบัเพ่ือนร่วมงาน
นอกเวลาท าการ ท าให้เกิดการพกัผ่อนอย่างเพียงพอหลงัจากการปฏิบตัิงาน ดงันัน้ท าให้ความ
สมดลุระหวา่งชีวิต กบัการท างานโดยสว่นรวมอยูใ่นระดบัสงู 

  8.  ด้านลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสมัพนัธ์กับสงัคมโดยตรง อยู่ในระดบัปาน
กลาง มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.22 เน่ืองจากพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง มีความคิดท่ีว่าบคุคล
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ทั่วไปเห็นประโยชน์ของบริษัทประกันชีวิต การท างานมีส่วนท่ีช่วยเหลือผู้ อ่ืน ท าให้เกิดความ
ภาคภมูิใจในสงัคมและชีวิตสว่นตวั หน้าท่ีปฏิบตังิานมีส่วนท่ีจะช่วยเหลือส่งเสริมให้ประชาชนคน
ไทยมีความเป็นอยูท่ี่ดี ท าให้องค์กรเป็นท่ียอมรับของสงัคมและองค์กรอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง ดงันัน้ท าให้
ลกัษณะงานมีสว่นเก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 5.2.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กร 

  การวิเคราะห์ข้อมลูความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมมีค่าเฉล่ีย  3.48 อยู่ในระดับสูง และเม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ด้านความผูกพัน
ตอ่เน่ือง และด้านความผกูพนัจากบรรทดัฐานทางสงัคม มีคา่เฉล่ียแตล่ะด้านอยู่ในระดบัสงู จาก
ข้อมลูดงักล่าวสามารถอธิบายได้ว่า การท่ีพนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรนีส้งูนัน้ อาจเกิดจาก
พนกังานขององค์กรมีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร เน่ืองจากต้องการตอบแทนสิ่งท่ีตนเองได้รับจาก
องค์กร การท่ีพนักงานมีความเช่ือมั่นในค่านิยม ปรัชญา บรรทัดฐาน และแนวทางในการ
ปฏิบตัิงานขององค์กร ท าให้พนักงานมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบตัิตามข้อก าหนดต่างๆขององค์กรอย่าง
เคร่งครัด พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร              
ซึง่พนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กรในทางท่ีดีจะแสดงออกมาทางผลการปฏิบตัิงานท่ีดี มีความ
ตัง้ใจรับผิดชอบในภาระงานท่ีได้รับหมอบหมาย มีทศันคติท่ีดีต่องานท่ีได้รับมอบหมายและต่อ
องค์กร ท าให้พนกังานมีความรู้สึกท่ีอยากจะท างานอยู่กบัองค์กร พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัตอ่
องค์กร ซึ่งเกิดจากการท่ีพนกังานได้เปรียบเทียบถึงผลได้และผลเสียท่ีจะเกิดขึน้หากลาออกจาก
องค์กร ซึง่ผลเสียนีจ้ะพิจารณาในลกัษณะของผลประโยชน์ท่ีจะสญูเสียไป เช่น บ าเหน็จ บ านาญ 
เป็นต้น พนักงานขององค์กรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่สูงนัน้ จะคงอยู่ กับองค์กร
เพราะว่าจ าเป็นต้องอยู่ ซึ่งจะแสดงออกมาในรูปแบบของความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เช่น     
ไมโ่ยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

 สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ จิราภรณ์  น้อยนคร (2551) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์
ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะบริษัท    
ในนิคมอตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
อยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  พงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) ได้ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน บริษัท 
ทา่อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ (ดอนเมือง) พบว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรของ
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พนกังานอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก สอดคล้องกับผลการวิจยัของ อาฐิติกุล เจริญกุล (2555)        
ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน
ธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) เขตแจ้งวฒันะ พบว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานอยู่
ในระดับเห็นด้วยมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นิรมล กุลพญา (2556) ได้ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในธุรกิจ
น า้อดัลม พบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานอยูใ่นระดบัสงู 

 อธิบายได้ว่าความผูกผนัตอ่องค์กร ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง 
และด้านความผกูพนัจากบรรทดัฐานทางสงัคม เป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัท่ีจะสามารถท าให้องค์กร
สามารถด ารงกิจการตอ่ไปได้ การท่ีองค์กรสามารถท าให้บคุคลรู้สึกถึงความภาคภูมิใจท่ีได้เข้ามา
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเปรียบเสมือนปัญหาของบคุคล บคุคลมีความ
พร้อมท่ีจะเสียสละและอทุิศตนให้กบัองค์กร  สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีได้รับมีความเหมาะสม 
กล่าวโดยสรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสิ่งท่ีสามารถบอกถึงการท่ีบุคคลมีการปฏิบตัิหน้าท่ี
อย่างเต็มท่ี เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ ตลอดจนสามรถบอกถึงอัตราท่ี
พนักงานลาออกจากองค์กร การมาท างานสายและการขาดงานของพนักงานในองค์กร และ       
เม่ือพิจารณาความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง เป็นรายด้านสามารถ
น าผลการวิเคราะห์ข้อมลูมาอภิปรายผลได้รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

  1.  ด้านความรู้สึก อยู่ในระดบัสูง มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.45 เน่ืองจากพนกังานบริษัท
ประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ยอมเสียสละและ
อทุิศตนให้กับองค์กร เม่ือองค์กรเกิดปัญหาจะคิดว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้นัน้เปรียบเสมือนปัญหาของ
ตนเอง มีความรู้สึกได้ว่าองค์กรเปรียบเสมือนบ้านอีกหลัง จึงท าให้บุคคลไม่มีความคิดท่ีจะ
ลาออกจากองค์กร เพราะการปฏิบตัิงานก่อให้เกิดความผูกพนัในหลายๆสิ่ง เช่น หัวหน้า และ
เพ่ือนร่วมงาน ดงันัน้ท าให้ด้านความรู้สกึผกูผนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัสงู 

  2.  ด้านความผูกพันต่อเน่ือง อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44 เน่ืองจาก
พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ ง มีความรู้สึกท่ียังคงอยากท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในองค์ 
เน่ืองจากมีความรู้สกึพอใจยงัสวสัดกิารและผลประโยชน์ท่ีได้รับ องค์กรสามารถตอบสนองในสิ่งท่ี
บคุคลต้องการอยา่งเพียงพอ ท าให้บคุคลเกิดความผกูพนัตอ่องค์กร ดงันัน้ท าให้ด้านความผกูพนั
ตอ่เน่ืองอยูใ่นระดบัสงู 



 

 

86 

  3.  ด้านความผูกพันจากบรรทัดฐานทางสังคม อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.55 เน่ืองจากพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความยินดีท่ีปฏิบตัิตามแนวนโยบายของ
องค์กร สิ่งยดึเหน่ียวในการท างานกบัองค์กรสอดคล้องกบัคา่นิยมท่ีองค์กรก าหนด บคุคลสามารถ
ท่ีจะยอมรับและปฏิบตัติามกฎ ตามแนวนโยบายขององค์กร ท าให้บคุคลมีความผกูพนัตอ่องค์กร
เพราะหลกัความเช่ือของบุคคลสอดคล้องกับความเช่ือขององค์กร ดงันัน้ท าให้ด้านความผูกพนั
จากบรรทดัฐานทางสงัคมอยูใ่นระดบัสงู  

 5.2.4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัทประกัน
ชีวิตแห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา อายกุาร
ท างาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน มีรายละเอียดดงันี ้

  5.2.4.1  พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีเพศท่ีแตกแตกตา่งกันมีคณุภาพ
ชีวิตในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั  
  5.2.4.2  พนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีอายท่ีุตา่งกนัมีคณุภาพชีวิตในการ
ท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
อธิบายได้ว่า คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานท่ีมีอายุแตกตา่งกนัพบว่า พนกังานท่ีมีอาย ุ
51 ปีขึน้ไป มีคะแนนคณุภาพชีวิตในการท างานสูงกว่าพนกังานท่ีมีช่วงอายุ 21-30 ปี 31-35 ปี 
36-40 ปี 41-45 ปี และ45-50 ปีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ สรุปได้ว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ51 ปีขึน้ไป 
มีแนวโน้มคณุภาพชีวิตในการท างานมากกวา่ผู้ ท่ีมีอายนุ้อยกวา่ 
  5.2.4.3  พนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตา่งกนัมีคณุภาพ
ชีวิตในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 
  5.2.4.4  พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีระดบัการศกึษาต่างกนัมีคณุภาพ
ชีวิตในการท างานแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ อธิบายได้ว่า คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัเป็น
พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี มีคะแนนคณุภาพชีวิตในการท างานสงูกว่า
พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และต ่ากว่าปริญญาตรี สรุปได้ว่าพนักงานท่ีมีระดับ
การศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี มีแนวโน้มคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดีกวา่พนกังานกลุม่อ่ืนๆ 
  5.2.4.5  พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีอายุการท างานต่างกันมีคณุภาพ
ชีวิตในการท างานแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ อธิบายได้ว่า พนักงานท่ีมีอายุการท างานน้อยกว่า 5 ปีมีคุณภาพชีวิตในการท างาน     
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น้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างาน 6-10 ปี และ 11 ปีขึน้ไปอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และ
พนกังานท่ีมีอายุการท างาน 6-10 ปีมีคุณภาพชีวิตในการท างานน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอายุการ
ท างาน 11 ปีขึน้ไปอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ สรุปได้ว่าพนกังานท่ีมีอายกุารท างานตัง้แต ่6 ปีขึน้
ไปมกัจะมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดีกวา่กลุม่พนกังานท่ีมีอายกุารท างานน้อยกวา่ 5 ปี 
  5.2.4.6  พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกันมี
คณุภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ อธิบายได้วา่ พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,001-20,000 บาท มีคณุภาพ
ชีวิตในการท างานท่ีน้อยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,001-30,000 บาท และ30,001 
บาทขึน้ไปอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,001-30,000 บาท
มีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีน้อยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 30,001 บาทขึน้ไป สรุป
ได้ได้วา่พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนมากกว่า มกัมีแนวโน้มท่ีจะมีคณุภาพชีวิตในการท างาน
ท่ีดีกวา่พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนน้อยกว่า 

 5.2.5  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกันชีวิต
แห่งหนึ่ง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการ
ท างาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน มีรายละเอียดดงันี ้

   5.2.5.1  พนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความผกูพนัต่อ
องค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
   5.2.5.2  พนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีอายุแตกตา่งกนัมีความผูกพนัต่อ
องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
อธิบายได้วา่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนัพบว่า พนกังานท่ีมีอาย ุ51 ปี
ขึน้ไป มีคะแนนความผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานท่ีมีช่วงอายุ 21-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 
41-45 ปี และ45-50 ปีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สรุปได้ว่าพนักงานท่ีมีอายุ 51 ปีขึน้ไป มี
แนวโน้มความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่ผู้ ท่ีมีอายนุ้อยกวา่ 
   5.2.5.3  พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ อธิบายได้ว่า พนกังานท่ีสถานภาพสมรส จะมีความผกูพันตอ่องค์กรสงูกว่า พนกังานท่ีมี
สถานภาพโสด และสถานภาพหม้ายและหย่าร้าง สรุปได้ว่าพนกังานท่ีสถานภาพสมรส มีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่พนกังานกลุม่อ่ืนๆ 
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   5.2.5.4  พนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อธิบายได้ว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตา่ง
กนัเป็นพบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรี มีคะแนนความผกูพนัตอ่องค์กรสูง
กว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และต ่ากว่าปริญญาตรี สรุปได้ว่าพนกังานท่ีมีระดบั
การศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี มีแนวโน้มความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีสงูกวา่พนกังานกลุม่อ่ืนๆ 
   5.2.5.5  พนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ ท่ีมีอายกุารท างานแตกตา่งกนัมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ อธิบายได้ว่า พนกังานท่ีมีอายกุารท างานน้อยกว่า 5 ปี และพนกังานท่ีมีอายกุารท างาน   
6-10 ปี มีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยกวา่พนกังานท่ีมีอายกุารท างาน 11 ปีขึน้ไปอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ สรุปได้ว่าพนกังานท่ีมีอายุการท างานตัง้แต่ 11 ปีขึน้ไปมกัจะมีความผูกพนัต่อองค์กร   
ท่ีสงูกวา่กลุม่พนกังานท่ีมีอายกุารท างานน้อยกวา่ 10  ปี 
   5.2.5.6  พนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง ท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนัมี
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่ งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อธิบายได้ว่า พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,001-20,000 บาท มีความ
ผกูพนัต่อองค์กรท่ีน้อยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท และ30,001 
บาทขึน้ไปอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,001-30,000 บาท
มีความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีน้อยกวา่พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 30,001 บาทขึน้ไป สรุปได้ว่า
พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า มักมีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพันต่อองค์กรท่ีสูงกว่า
พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนน้อยกวา่ 

 5.2.6  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ จ าแนกปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน
เป็นด้านๆ ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและ
ปลอดภัย ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี       
ด้านลกัษณะงานท่ีสง่เสริมความเจริญเตบิโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน ด้านลกัษณะงาน
มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบตัิงาน ด้านลักษณะงานท่ีตัง้อยู่บนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยตุธิรรม ด้านความสมดลุระหว่างชีวิต กบัการท างานโดยส่วนรวม และ
ด้านลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสมัพนัธ์กับสงัคมโดยตรง มีความสมัพนัธ์กับปัจจยัความ
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ผกูพนัตอ่องค์กร ได้แก่ ได้แก่ ด้านความรู้สกึ ด้านความผกูพนัตอ่เน่ือง และด้านความผกูพนัท่ีเกิด
จากมาตรฐานทางสงัคม มีรายละเอียดดงันี ้

  5.2.6.1  ด้านความรู้สึกของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัคณุภาพชีวิตในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิซึง่สอดคล้องกบัสมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
อธิบายได้ว่า ความภูมิใจท่ีได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พนกังานพร้อมจะเสียสละและ
อทุิศตนให้กบัองค์กร เป็นสิ่งท่ีท าให้พนกังานในองค์กรมีความมัน่ใจท่ีจะไม่คิดลาออกจากองค์กร 
เพราะมีความผกูพนัตอ่เพ่ือพนกังานในองค์กรด้วยกนั เม่ือพนกังานรู้สึกว่าตนเองนัน้เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร พนักงานมักจะรู้สึกว่าองค์กรนีเ้ปรียบเสมือนบ้านของตน ปัญหาขององค์กร ก็
เปรียบเสมือนปัญหาของตนเองเหมือนกนั 

  5.2.6.2  ด้านความผูกพันต่อเน่ืองของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง              
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัคณุภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อธิบายได้ว่า หากองค์กรให้ความส าคัญต่อพนักงาน จะก่อให้พนักงานเกิด
ความผกูพนัตอ่เน่ืองตอ่องค์กร เพราะองค์กรสามารถตอบสนองในสิ่งท่ีพนกังานต้องการได้อย่าง
เพียงพอ พนักงานยังอยากท่ีจะคงท างานต่อไปเน่ืองจากสวัสดิการและผลตอบแทนท่ีได้รับ          
มีความเหมาะสมต่อตวัพนกังาน ก่อให้เกิดความสมัพนัธ์ในทางบวกต่อพนกังานและองค์กรให้   
ไปในทิศทางเดียวกนั 

  5.2.6.3  ด้านความผกูพนัจากบรรทดัฐานทางสงัคมของพนกังานบริษัทประกนัชีวิต
แห่งหนึ่ง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ          
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อธิบายได้ว่า พนักงานยินดียอมรับและปฏิบัติตามกฎ              
ข้อระเบียบท่ีองค์กรตัง้ขึน้ด้วยความเต็มใจ ยอมรับนโยบายขององค์กร หลกัความเช่ือของการ
ปฏิบตัิตนสอดคล้องกับหลกัความเช่ือขององค์กร ท าให้ค่านิยมในการท างานมีความสอดคล้อง
กบัคา่นิยมท่ีองค์กรก าหนดไว้ ซึ่งอาจส่งผลท าให้พนกังานมีความผูกพนัตอ่องค์กรไปในทิศทางท่ี 
ดีขึน้ 

 จากการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง และ         
มีแนวโน้มเป็นไปในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และเม่ือศึกษา
ความสมัพนัธ์รายด้าน พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัตอ่
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องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแห่งหนึ่ง มีแนวโน้มเป็นไปในทิศทางบวก อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.01 โดยสามารถอธิบายได้ว่า หากพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง มีคณุภาพ
ชีวิตในการท างานระดบัท่ีดี อาจจะสง่ผลให้พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูขึน้ตามไปด้วย  

 สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ จิราภรณ์  น้อยนคร  (2551)  ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์
ระหวา่งคณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน : ศกึษาเฉพาะบริษัท ใน
นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การทุกด้าน และผลการวิจัยของ นิรมล กุลพญา (2556) 
ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในธุรกิจน า้อัดลม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพ
ชีวิตในการท างานกับความผูกพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัสูง แต่ไม่สอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ ไพวณั วฒันราษฎร์ (2553) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการ
ท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์การ : ศกึษาเปรียบเทียบกรณีโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 3 แห่งในเขต
เทศบาลนครอุบลราชธานี  อ าเภอเมือง  จงัหวดัอบุลราชธานี พบว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน
ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย ด้านลักษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและ
ความมั่นคงให้แก่ผู้ ปฏิบัติงาน และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม         
มีความสมัพนัธ์ทางลบกับความผูกพนัต่อองค์กร คณุภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนท่ี
เป็นธรรมและเพียงพอ ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็น
อย่างดี ด้านลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน ด้านลกัษณะ
งานท่ีตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม และด้านลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวข้อง
และสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร  

 ผลการวิจัยของ พงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
คณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนกังาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ (ดอนเมือง) พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความสมัพนัธ์
ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพันธ์อยู่ในระดบัปาน
กลาง และผลการวิจัยของ อาฐิติกุล เจริญกุล (2555) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ี     
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) เขตแจ้ง
วฒันะ พบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มี ความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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5.3  ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 

จากผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทประกนัชีวิตแหง่หนึง่ ในครัง้นีเ้พ่ือใช้ผลการศกึษาเป็นข้อมลูแก่ผู้บริหาร 
หรือบุคคลท่ีเก่ียวข้องใช้เป็นแนวทางในการสร้างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อ
องค์กร เพ่ือสามารถตอบสนองความต้องการของพนกังานในการปฏิบตัิงานให้เกิดประสิทธิภาพ
เพิ่มมากขึน้ ดงันี ้

5.3.1  ด้านคา่ตอบแทน พนกังานฝนองค์กรส่วนใหญ่เป็นระดบัพนกังานท าให้มีคา่ตอบแทน
ไม่เพียงพอต่อคา่ครองชีพในปัจจุบนั ผู้ บริหารควรจดัหาสวสัดิการท่ีสามารถช่วยเหลือพนกังาน 
เช่น การมีเงินกรณีพิเศษส าหรับผู้ ท่ีมาท างานสม ่าเสมอ มีผลงานในการปฏิบตัิงานท่ีดี เพ่ือเป็น
แรงจงูใจให้พนกังาน 

5.3.2  ผลการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง พบว่าพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่   
ในระดบัปานกลาง ดงันัน้ ผู้บริหารควรมีแนวทางในการปรับปรุงนโยบาย และศกึษาคณุภาพชีวิต
ในการท างาน ให้พนักงานมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดีขึน้ เพราะการมีคณุภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน การท างานให้เกิดประสิทธิภาพ และจะส่งผลต่อความ
ผกูพนัตอ่องค์กร สามารถท าให้องค์กรบรรลตุามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้อีกด้วย  

 
5.4  ข้อเสนอแนะการท าวิจัยครัง้ต่อไป 

5.4.1  การศึกษาวิจยัครัง้ตอ่ไปควรศกึษาในเชิงคณุภาพเพ่ือให้ได้ข้อมูลการส ารวจเชิงลึก
เพ่ือให้ข้อมลูท่ีเป็นคณุภาพเพิ่มมากขึน้ เชน่ การสมัภาษณ์แบบเจาะลกึยิ่งขึน้ 

5.4.2  การศกึษาวิจยัครัง้ตอ่ไปควรก าหนดกลุ่มข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้ชัดเจน เช่น การก าหนดการสุ่มของกลุ่มตัวอย่างโดยการจ าแนกตามแผนกหรือฝ่าย การ
ก าหนดต าแหนง่ของผู้ตอบแบบสอบถามเพื่อน าข้อมลูท่ีได้มาใช้ในงานวิจยั 

5.4.3  การศึกษาวิจยัครัง้ตอ่ไปควรศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการ
ท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง โดยใช้กลุ่มประชากร
ส านักงานตัวแทนสาขาต่างๆ ทัง้ส านักงานตัวแทนสาขาในกรุงเทพมหานคร และส านักงาน
ตวัแทนในตา่งจงัหวดั 



 

 

92 

5.4.4  การศกึษาเร่ืองคณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรให้กบัพนกังาน
ในกรณีท่ีองค์กรมีขนาดใหญ่ หรือมีระบบโครงสร้างขององค์กรท่ีหลากหลาย ควรมีเคร่ืองมือวดั
คณุภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีชดัเจน เพราะผลการประเมินส่วนใหญ่คือ
การประเมินภาพรวมขององค์กร จะไม่สามารถลงไปทราบถึงจดุของปัญหาท่ีเกิดขึน้และสามารถ
แก้ไขปัญหาตามจดุได้อยา่งถกูต้อง 
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แบบสอบถาม 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 

ของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง 
                    

แบบสอบถามชุดนี้  เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร คณะบริหารธุรกิจ สาขาวิชาการจัดการ 

ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยจึงใคร่ขอให้ท่านตอบแบบสอบถามนี้ตาม
ความจริง และขอรับรองว่าค าตอบของท่านจะเป็นความลับ ไม่มีผลต่อท่านประการใด และจะน าไปใช้ประโยชน์
เฉพาะการศึกษาวิจัยเท่านั้น โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความจริงหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
   1. ชาย      2. หญิง 
2. อายุ 
   1. 21 – 30 ปี     2. 31 – 35 ปี 
   3.  36 – 40 ปี     4. 41 – 45 ปี 
   5. 46 – 50 ปี     6. 51 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพ 
   1. โสด      2. สมรส 
   3. หม้าย / หย่าร้าง 
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4. ระดับการศึกษา 
   1. ต่ ากว่าปริญญาตรี    2. ปริญญาตรี 

  3. สูงกว่าปริญญาตรี   
5. อายุการท างาน 

  1. 0-5 ปี      2. 6-10 ปี 
  3. 11 ปีขึ้นไป    

6. รายได้ต่อเดือน 
  1. ต่ ากว่า 10,000 บาท    2. 10,001 – 20,000 บาท 
  3. 20,001 – 30,000 บาท    4. 30,001 ขึ้นไป 

ส่วนที่ 2  คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความจริงหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

  มากที่สุด  เท่ากับ  5 คะแนน 
  มาก   เท่ากับ  4 คะแนน 
  ปานกลาง  เท่ากับ  3 คะแนน 
  น้อย   เท่ากับ  2 คะแนน 
  น้อยที่สุด  เท่ากับ  1 คะแนน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับการรับรู้ของท่าน 

5 4 3 2 1 
ด้านที่ 1 ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

1. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบ      
2. เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอส าหรับใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน      
3. ค่าตอบแทนที่ได้รับคุ้มค่าต่อการเสี่ยงภัยในการท างาน เช่น ความเครียด 
หรือภัยต่างๆในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

     

4. ท่านได้รับเงินเดือนเท่าเทียมกับพนักงานคนอ่ืนๆ ที่ท างานลักษณะคล้ายคลึง
กัน 

     

5. ท่านได้รับค่าตอบแทนล่วงเวลาที่เหมาะสมเมื่อต้องปฏิบัติงานนอกเวลา
ท างาน 

     

ด้านที่ 2 ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 

6. หน่วยงานของท่านมีระบบรักษาความปลอดภัยที่ดี ท าให้ท่านรู้สึกถึงความ
ปลอดภัยเมื่อปฏิบัติงาน 

     

7. สถานที่ท างานของท่านมีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการท างาน      

8. สถานที่ท างานของท่านมีความสะอาด ถูกสุขลักษณะ มีความเหมาะสมต่อ
การปฏิบัติงาน 

     

9. หน่วยงานของท่านจัดให้มีบริเวณให้พนักงานพักผ่อนคลายเครียดช่วงเวลา
พัก 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับการรับรู้ของท่าน 

5 4 3 2 1 
10. หน่วยงานของท่านไม่มีเสียงดังรบกวนขณะปฏิบัติงาน      

ด้านที่ 3 ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
11. ท่านได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างสม่ าเสมอ      

12. ท่านได้รับความไว้วางใจในการมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชา      

13. ท่านได้ปฏิบัติงานที่ท้าทายกับความรู้ ความสามารถ      

14. ท่านได้ใช้ทักษะและความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่      

ด้านที่ 4  ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

15. งานที่ท่านรับผิดชอบมีความม่ันคง      

16. งานที่ท่านรับผิดชอบมีโอกาสก้าวหน้า      

17. ท่านมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานที่ท่านปฏิบัติอยู่      

18. ท่านได้รับความก้าวหน้าเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนที่ใกล้เคียงกัน      

19. ท่านพอใจกับความก้าวหน้าในงานในหน่วยงานนี้ตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงานจนถึง
ปัจจุบัน 

     

ด้านที่ 5 ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 
20. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศการท างานแบบเป็นมิตร      

21. ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานเมื่อมีปัญหาใน
การท างาน 

     

22. หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนในการเข้าฝึกอบรม สัมมนา หรือไป
ศึกษาดูงานยังองค์กรอ่ืนๆ 

     

23. ท่านได้รับการยอมรับจากหน่วยงานว่าเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้งานประสบ
ความส าเร็จ 

     

24. หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมนอกเหนือจากการท างานร่วมกันเสมอ เช่น 
งานเลี้ยงสังสรรค์ 

     

ด้านที่ 6 ด้านลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

25. หัวหน้าของท่านให้ความเสมอภาคแก่พนักงานทุกคน      

26. หัวหน้าของท่านรับฟังปัญหาและแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของเสียง
ส่วนมาก 

     

27. หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานของท่านต่างให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล
ของพนักงานด้วยกัน 

     

28. เมื่อมีความผิดพลาดในการท างาน หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาท่ีเป็น
ธรรม 

     

29. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา      

ด้านที่ 7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต กับการท างานโดยส่วนรวม      

30. งานของท่านไม่เป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของครอบครัว      

31. ท่านพอใจกับความสมดุลของเวลาการท างานและเวลาพักผ่อนในแต่ละวัน      
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คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับการรับรู้ของท่าน 

5 4 3 2 1 
32. ท่านสามารถวางแผนกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตประจ าวันล่วงหน้าได้      

33. ท่านมีโอกาสร่วมกิจกรรมพบปะสังสรรค์กับเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน
นอกเวลาท างาน 

     

34. ท่านมีเวลาส าหรับการนอนหลับพักผ่อนอย่างเพียงพอ      

ด้านที่ 8 ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง 

35. ท่านคิดว่าคนทั่วไปเห็นประโยชน์ของบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง      

36. หน้าที่การงานของท่านท าให้มีส่วนช่วยเหลือผู้อื่น ซึ่งสร้างความภาคภูมิใจ
ในสังคมและชีวิตส่วนตัวของท่าน 

     

37. ภาระหน้าที่การงานของท่านมีส่วนช่วยเหลือส่งเสริมให้ประชาชนชาวไทย
มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 

     

38. องค์กรของท่านเป็นที่ยอมรับของสังคมและองค์กรอ่ืนๆที่เก่ียวข้อง       

 

ตอนที่ 3  ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง 

ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความจริงหรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
  มากที่สุด  เท่ากับ  5 คะแนน 
  มาก   เท่ากับ  4 คะแนน 
  ปานกลาง  เท่ากับ  3 คะแนน 
  น้อย   เท่ากับ  2 คะแนน 
  น้อยที่สุด  เท่ากับ  1 คะแนน 
 

ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการเข้าร่วมกิจกรรม 

5 4 3 2 1 
ด้านที่ 1 ด้านความรู้สึก 

1. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร      

2. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน      

3. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนเป็นบ้านของท่าน      

4. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมที่จะเสียสละและอุทิศตนให้กับองค์กรนี้      

5. ท่านไม่มีความคิดที่จะลาออกจากองค์กรในตอนนี้ เพราะท่านมีความผูกพัน
กับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้อยู่ 

     

ด้านที่ 2 ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 
6. ท่านคิดว่าจะมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ล าบาก ถ้าหากท่านตัดสินใจที่จะออกจาก
องค์กรนี้ 

     

7. องค์กรนี้สามารถตอบสนองในสิ่งที่ท่านต้องการได้อย่างเพียงพอ      

8. ท่านมีความคิดว่าองค์กรนี้ให้ในสิ่งที่ท่านต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน      
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ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการเข้าร่วมกิจกรรม 

5 4 3 2 1 
9. ท่านยังคงอยากที่จะท างานกับองค์กรต่อไปเนื่องจากได้รับสวัสดิการและ
ผลประโยชน์ที่เหมาะสม 

     

10. ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่สามารถท าให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงานได้      

ด้านที่ 3 ด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม 

11. ท่านมีความผูกพันต่อองค์กรเพราะหลักความเชื่อของท่านสอดคล้องกับ
หลักความเชื่อขององค์กร 

     

12. ท่านมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรตามข้อก าหนดต่างๆอย่าง
ถูกต้อง 

     

13. ท่านยอมรับและยินดีปฏิบัติงานตามแนวนโยบายขององค์กร      

14. สิ่งที่ยึดเหนี่ยวในการท างานกับองค์กรคือค่านิยมในการท างานของท่านมี
ความสอดคล้องกับค่านิยมที่องค์กรก าหนด 

     

 

ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

............................................................................................................................. .......................................................

............................................................................ ........................................................................................................

............................................................................................................................. .......................................................

............................................................................................................................. ....................................................... 
 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ 
                             ผู้จัดท า 

 



 

 

ประวัตกิารศึกษาและการท างาน 
 

ช่ือ นามสกุล    นายณจัฉรียา  ศรีสมศกัดิ์ 
วัน   เดือน  ปีเกิด 23 พฤศจิกายน 2532 

ภูมิล าเนา    บางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร  
ประวัตกิารศึกษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์  
 วุฒกิารศึกษา           ช่ือสถาบัน        ปีที่ส าเร็จการศึกษา 
คหกรรมศาสตรบณัฑิต        มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร   2554 
 
ต าแหน่งและสถานท่ีท างานปัจจุบัน 

นกัวิชาการศกึษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร คณะบริหารธุรกิจ    
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