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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ เรื่องการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่ท างานในบริษัทกลุ่ม
ผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นที่พระราม 2 จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ผู้วิจัยได้สร้าง
แบบสอบถามจากแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และดัดแปลงจากแบบสอบถามที่มีผู้สร้างมาแล้ว  
เป็นแนวทาง ความเที่ยงของแบบสอบถามซึ่งผ่านความเห็นจากผู้เช่ียวชาญ และการทดลองใช้ (Try out) ได้ค่าความเช่ือมั่น
เท่ากับ 0.853 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และ 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า 
 1) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 263 คน (ร้อยละ 65.75) อายุ 19-35 ปี จ านวน 287 คน (ร้อยละ 71.75) 
ระดับต าแหน่งงานเป็นพนักงาน จ านวน 379 คน (ร้อยละ 94.75) จบการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี จ านวน 235 คน 
(ร้อยละ 58.75) ระยะเวลาการท างานในองค์การ 2-5 ปี จ านวน 216 คน (ร้อยละ 54.00) รายได้ต่อเดือน 30,001- 40,000 บาท 
จ านวน 115 คน (ร้อยละ 28.75) 

2) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
ผู้ผลิตพลาสติก พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่โดยภาพรวมในปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง   
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าความคิดเห็นในแต่ละด้านที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนมากที่ สุด คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับ 
ชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนน้อยที่สุด คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง  

3) การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
โดยภาพรวมเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง  
 4) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพัน   
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก พบว่า 
  4.1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา ระยะเวลาท างาน และ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่0.05  
  4.2) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านการท างานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ได้ร้อยละ 41.30 
 
ค าส าคัญ: ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร พนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก 
 
Abstract 
 The purposes of this descriptive research were to study factor of Quality of Work Life affecting 
organizational commitment of employees in plastics manufacturers. Objective to study the personal factors 
and the Quality of Work Life factors affecting organizational commitment of employees in plastics 
manufacturers.  400 subjects were selected by convenience sampling of employees in plastics 
manufacturers.  The researcher created questionnaires from various theories and related research results 
and adapted from questionnaires, which were created as guidelines.The reliability coefficients of the quality 
of working life factors scale and the organizational commitment scale were . 853,  respectively.  Data were 
analyzed using frequency,  percentage,  mean,  standard deviation,  t- test,  F- test and Multiple Regression 
Analysis. The results of this study:  

1. Personal factors affecting the organizational commitment of employees in plastics 
manufacturers; found that,  the majority of the sample were 263 men (65.75%), aged 19-35, 287 (71.75%). 
Employee level of 379 (94.75%), the highest degree of graduate degree, 235 (58.75%). Duration of work in 
the organization 2-5 years, 216 (54.00%), monthly income 30,001-40,000 baht, 115 (28.75 %) 

2. Quality of Work Life affecting the organizational commitment of employees in plastics 
manufacturers; found that,  the majority of the sample group overall Quality of Work Life factor is 
moderate. When considered individually, it was found that the opinion of each area with the highest average 
score; the work-life balance is moderate.  The area with the lowest average score; the opportunity to 
develop employees' knowledge and abilities is moderate. 

3. The organizational commitment of employees in plastics manufacturers; found that,  the 
majority of the overall sample group is moderate. 

4.  Personal factor and quality of working life factors can jointly forecast the organizational 
commitment of employees in plastics manufacturers; found that, 
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4. 1 Personal factors are gender, age, status, position level,  education level,  length of service 
and average monthly income.  Affecting the organizational commitment of employees in plastics 
manufacturers, no different Statistically significant at 0.05. 

4. 2 Quality of Work Life factors; in terms of compensation that are adequate and fair,  in 
collaboration and relationships with other people jointed forecast the organizational commitment of 
employees in plastics manufacturers by 41.30 %. 
 
Keywords: Quality of Work Life, the organizational commitment, employees in plastics manufacturers 
 

บทน า 

สถานการณ์การระบาดของไวรัสโคโรนา หรือ COVID-19 ส่งผลให้เศรษฐกิจไทยหยุดชะงัก ภาคธุรกิจส่วนใหญ่  
ไม่สามารถรักษายอดขายและก าไรไว้ได้ บางบริษัทอาจมีก าไรลดลงและเงินทุนลดลง ลดพนักงาน ปลดพนักงาน บางบริษัท
อาจถึงขั้นหยุดกิจการ ส่วนบริษัทที่มีสภาพคล่องสูงก็จะสามารถผ่านสถานที่ยากล าบากนี้ไปได้  (ศูนย์ข้อมูลและวิจัย
อุตสาหกรรมพลาสติกสถาบันพลาสติก, 2563) 

ในขณะที่การด าเนินธุรกิจของบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก กลับไม่ได้รับผลกระทบมากนักซึ่งสะท้อนได้จากดัชนี
ผลผลิตอุตสาหกรรม (MPI) ในกลุ่มอุตสาหกรรมเม็ดพลาสติกและผลิตภัณฑ์พลาสติกที่ปรับตัวเพิ่มขึ้นทุกรายการในเดือน
มีนาคม 2563 เกิดจากการผลิตเพื่อตอบสนองทั้งตลาดภายในและภายนอกประเทศเป็นส าคัญ ในอัตรา +13.4% และ  
+ 7.0% ตามล าดับ คาดว่าเกิดจากอุปสงค์ที่เพิ่มขึ้นของประเทศจีนที่เริ่มฟื้นตัวในวิกฤตการแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 
โดยไทยมีการส่งออกเม็ดพลาสติกในประเทศจีนขยายตัวเชิงมูลค่าได้ถึง  +16.6% รวมไปถึงการส่งออกผลิตภัณฑ์พลาสติก  
ของไทยที่ขยายตัวที่ ตลาดญี่ปุ่น และสหรัฐในอัตรา +14.1% และ +12.6 % ตามล าดับ ด้วยเหตุนี้ ภาพรวมการส่งออกของ
อุตสาหกรรมพลาสติกไทยในเดือนมีนาคมจึงปรับตัวเพิ่มขึ้นจากเดือนกุมภาพันธ์อย่างเห็นได้ชัด ( ศูนย์ข้อมูลและวิจัย
อุตสาหกรรมพลาสติกสถาบันพลาสติก, 2563)  

ถึงแม้การด าเนินธุรกิจของบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก จะมีอัตราการเติบโตอย่างต่อเนื่อง แต่การบริหารงานบุคคล 
ก็ยังพบว่ามีอัตราการเข้าออกของพนักงานสูงเช่นเดียวกัน ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะท าการวิจัยและศึกษาถึงปัจจัยคุณภาพชีวิต   
ในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นที่พระราม 2 เนื่องจากเขต
พื้นที่พระราม 2 เป็นพื้นที่ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานต่างด้าวค่อนข้างสูงการเข้าออกของพนักงานจะมีการเคลื่อนไหวสูงมาก  
แต่หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร จะท าให้อัตราการเข้าออกของพนักงานลดลง ซึ่งการที่พนักงานจะมีความผูกพัน  
ต่อองค์กร (Organizational commitment) ก็ต่อเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี (ศูนย์ข้อมูลและวิจัย
อุตสาหกรรมพลาสติกสถาบันพลาสติก, 2563) 

 การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์มาก คนหรือบุคลากร ถือเป็นปัจจัยพื้นฐานที่มีความส าคัญเป็นทรัพยากร  
ที่ต้องดูแลเอาใจใส่เป็นพิเศษ เพราะคนมีชีวิต จิตใจ ผู้บริหารจ าเป็นต้องดูแลอย่างใกล้ชิดในกระบวนการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน และสิ่งอ านวยความสะดวก ตลอดจนสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน ซึ่ง วัลตัน (Walton, 1973) ได้กล่าวว่า
คุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย 8 ด้าน คือ 1) ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน 4) ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่งคงในการท างาน 5) ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 6) ด้านสิทธิของพนักงาน
ในองค์กร 7) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และ 8) ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม การที่
พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
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เป็นสิ่งพึงประสงค์ขององค์กรทั่วไป ทั้งภาครัฐและเอกชน หากพนักงานขาดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ผลที่ตามมาคือ  
การลาออกของพนักงานเกิดความสูญเสียขององค์กร ท าให้ต้องเสียเวลาในการคัดเลือกและฝึกฝนอบรมพนักงานใหม่ 
 บูชานัน (Buchanan,1979) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่ได้เป็นพวกเดียวกันกับองค์กร  
ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการปฏิบัติตามบทบาทของตนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ วัทโล, และ วิลาสิณี สุดประเสริฐ (2563) พบว่า  
1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปัจจัยจูงใจ 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 29.0 และ 3) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และด้านชีวิตส่วนตัว ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 46 ส่วนการศึกษาของ สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย และประสพชัย 
พสุนนท์ (2561) พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูคือ ความท้าทายของงาน  ความก้าวหน้าของงาน 
ความยากง่ายของงาน การตอบสนองจากองค์กร และความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญในองค์กร  

ดังนั้น คณะผู้วิจัยจึงสนใจท าการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน   
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ซึ่งพนักงานในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติกยังไม่มีการศึกษาวิจัยถึงปัจจัย  
ส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อีกทั้งความผูกพันต่อองค์กรถือเป็น
ปัจจัยส าคัญที่จะช่วยธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าให้คงอยู่ในองค์กร สร้างสรรค์งานท่ีมีคุณภาพเพื่อประโยชน์สูงสุดในการ
เพิ่มศักยภาพการแข่งขันให้แก่องค์กร  
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก  
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
บริษัทผู้ผลิตพลาสติก  
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการจัย 
 1. ผู้วิจัยได้ทราบข้อมลูเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มผูผ้ลติพลาสติก 
 2. ผู้วิจัยได้ทราบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผูผ้ลิตพลาสติก 
 3. ผู้วิจัยได้ทราบถึงปัจจัยคณุภาพชีวิตที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก 
  
สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก แตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิต
พลาสติก  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยโดยใช้คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง  8 ด้านตามแนวคิดของ 
Walton (1973) และลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลเป็นตัวแปรอิสระส่วนความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ  Buchanan 
(1974) เป็นตัวแปรตามได้กรอบแนวคิดการวิจัยแสดงดังแผนภาพ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นท่ีพระราม 2 
 กลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้น ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
สามารถค านวณได้จากสูตรไม่ทราบขนาดกลุ่มตัวอย่างของโคเฮ็น (W.G. Cochran, 1963) โดยก าหนดระดับค่าความเช่ือมั่น
ร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้กลุ่มตัวอย่างมาจากการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience 
Sampling) จ านวน 400 คน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพการสมรส 
4.ระดับต าแหน่งงาน 
5. ระดับการศึกษา 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
7. รายเฉลี่ยได้ต่อเดือน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
3. โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน 
4. ความก้าวหน้าและความมั่งคงในการท างาน 
5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
6. สิทธิของพนักงานในองค์กร 
7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
8. ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
  (Walton, 1973) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิต

พลาสติก  
(Buchanan,1974)  
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 1.ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น ามาเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยก าหนดข้อค าถามจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและค าแนะน าจาก
ผู้เชีย่วชาญ เพื่อให้ครอบคลุมเนื้อหา วัตถุประสงค์  

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง
งาน ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงค าตอบเดียวที่ตรงกับความเป็นจริงจากหลายตัวเลือก รวมข้อค าถาม
ทั้งหมด 7 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) ซึ่งมีการแบ่งเกณฑ์พิจารณา 5 ระดับความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบระดับความคิดเห็นให้ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด ประกอบด้วยปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน คือ 1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ 3) โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน 4) ความก้าวหน้าและความมั่งคงในการท างาน 
5) การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 6) สิทธิของพนักงานในองค์กร         7) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว และ 8) ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ข้อค าถามด้านละ 5 ข้อ รวมข้อค าถามทั้งหมด 40 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating Scales) ตามแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) ซึ่งมีการแบ่งเกณฑ์พิจารณา 5 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบระดับความคิดเห็นให้ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด ข้อค าถามทั้งหมด 10 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข หรือปัจจัยอื่น ๆ เพิ่มเติมที่ผู้ตอบแบบสอบถาม
ต้องการให้มีการพัฒนา แก้ไข หรือปรับปรุง เพื่อส่งเสริมให้เกิดความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน และเป็นประโยชน์ต่อบรษิทั
ฯ ต่อไป โดยจะเป็นลักษณะข้อค าถามปลายเปิด 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล หลังจากที่ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจั ยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาเป็น
แนวทางในการสร้างเครื่องมือใช้ในการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจัย  ผู้วิจัยให้ผู้เช่ียวชาญ 3 ท่านดูความสอดคล้องของ
เนื้อหาแบบสอบถาม และน ามาค านวณค่าดัชนี IOC ผู้วิจัยจะตัดข้อค าถามที่มีความสอดคล้องอยู่ในเกณฑ์ต่ า และ  ท าการ
ปรับปรุงข้อค าถามที่อยู่ในเกณฑ์ยอมรับให้อยู่ในเกณฑ์ดีขึ้นไป ผลการวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม มี
ค่าเฉลี่ยของดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ได้เท่ากับ 0.702  

4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญไปทดสอบใช้ (Try-out) กับพนักงานในกลุ่มผู้ผลิต
พลาสติก ในเขตพื้นท่ีพระราม 2 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ฉบับ เพื่อหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม  ทั้งฉบับ โดย

ใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (α = Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้ง
ฉบับเท่ากับ .853  
 5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย ประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เมื่อได้รับแบบสอบถาม
กลับคืนมาผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดกระท าข้อมูล 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ การหาค่าร้อยละ (Percentage) ข้อมูล
ปัจจัยส่วนบุคคลเพื่อใช้ประกอบในการอธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มประชากร วิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยคุณภาพชีวิต และ
ความผูกพันต่อองค์กร ใช้การค านวนหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  
 2. สถิติเชิงอ้างอิง (Inference Statistics) ได้แก่ การหาความแตกต่างด้วยตัวแปรด้านสถิติ t-test (Independent 
Sample Test) และ F-test หากพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างน้อย 1 คู่ ท าการทดสอบเปรียบเทียบเป็นรายคู่แบบ LSD และ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 
ผลการวิจัย 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ประกอบด้วย  เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ผลการวิจัยข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคล ของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก กลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 400 คน จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา ระยะเวล การท างาน และ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 65.75 อายุ 
19-35 ปี จ านวน 287คน คิดเป็นร้อยละ 71.75 ระดับต าแหน่งงานเป็นพนักงาน จ านวน 379 คน คิดเป็นร้อยละ 94.75  
จบการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี จ านวน 235 คน คิดเป็นร้อยละ 58.75 ระยะเวลาการท างานในองค์การ 2-5 ปี จ านวน 
216 คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 รายได้ต่อเดือน 30,001- 40,000 บาท จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 28.75 
 
ตอนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ตารางที่ 4.1 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างในปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(ภาพรวม) 

รายด้าน 

X  S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2.70 0.227 ปานกลาง 7 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 2.71 0.642 ปานกลาง 6 
3. ด้านโอกาสในการพัฒนาความรูค้วามสามารถของพนักงาน 2.69 0.004 ปานกลาง 8 
4. ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน  2.97 0.256 ปานกลาง 4 
5. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 3.11 0.115 ปานกลาง 3 
6. ด้านสิทธิของพนักงานในองค์กร 3.12 0.227 ปานกลาง 2 
7. ด้านความสมดลุระหวา่งงานกับชีวิตส่วนตัว 3.24 0.217 ปานกลาง 1 
8. ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 2.79 0.096 ปานกลาง 5 

รวม 2.92 0.331 ปานกลาง  
  

จากตารางที่ 4.1 กลุ่มตัวอย่างในปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่โดยภาพรวมในปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  ( X =2.92, S.D.= 0.331)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าความคิดเห็นในแต่ละด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยคะแนนมากท่ีสุด คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว อยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.24, S.D.= 0.217) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนน้อยที่สุด คือ ด้านโอกาสในการพัฒนา

ความรู้ความสามารถของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง ( X =2.69, S.D.= 0.004)  
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ตอนที ่3 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง 

X  S.D. ระดับ ล าดับ 
1. เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีส่วนส าคัญในการสร้าง
แรงผลักดันให้ท่านท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.51 0.005 มาก 1 

2. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากรขององค์กร 2.65 0.170 ปานกลาง 8 
3. ท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อ
ความส าเร็จขององค์กรและความก้าวหน้าของท่าน 

2.69 0.020 ปานกลาง 6 

4. ท่านเต็มใจท่ีจะท างานให้เสร็จแม้จะล่วงเลยเวลาเลิกงานไปแล้ว 
และไม่ได้รับผลตอบแทน 

2.72 0.031 ปานกลาง 5 

5. ท่านเต็มใจท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 3.42 0.056 มาก 2 
6. ท่านจะท างานกับองค์กรจนกว่าจะเกษียณอายุเพราะท่านรู้สึก
ผูกพันกับองค์กรจนไม่คิดลาออกไปท างานท่ีอื่น แม้มีโอกาสท่ีดี 

2.68 0.090 ปานกลาง 7 

7. ท่านยินดีหากจะต้องมีการเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบเพื่อความ
เหมาะสม 

2.81 0.030 ปานกลาง 4 

8. องค์กรเป็นหน่วยงานท่ีดีท่ีสุดท่ีจะเลือกปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับ
หน่วยงานอื่นท่ีมีลักษณะงานใกล้เคียงกัน 

2.64 0.024 ปานกลาง 9 

9. เมื่อมีใครพูดถึงองค์กรท่ีท่านท างานอยู่ในทางเสียหายท่านจะรีบ
ชี้แจงทันที 

2.86 0.091 ปานกลาง 3 

10. ท่านมีความสุขกับการท างานในองค์กรมากกว่าส่ิงใด ๆ 2.63 0.076 ปานกลาง 10 

รวม 2.86 0.059 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 4.2 กลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่โดยภาพรวมเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  อยู่ในระดับปานกลาง ( X =2.86, S.D.= 0.059) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าความคิดเห็นในแต่ละข้อ ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนมากที่สุด คือ เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมี

ส่วนส าคัญในการสร้างแรงผลักดันให้ท่านท างานอย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก ( X =3.76, S.D.= 0.327) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยคะแนนน้อยที่สุด คือ ท่านมีความสุขกับการท างานในองค์กรมากกว่าสิ่งใด ๆ อยู่ในระดับปานกลาง ( X =2.63,  
S.D.= 0.076) 
 
การทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก พบว่า 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับต าแหน่งงาน ระดับการศึกษา ระยะเวลาท างาน 
และ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก แตกต่างกัน 
พบว่า 
 เพศของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
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 อายุของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทใน
กลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 สถานภาพของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

ระดับต าแหน่งงานของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 ระยะเวลาการท างานของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพอนามัย ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
พนักงาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่งคงในการท างาน ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านสิทธิของ
พนักงานในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก  
 
ตารางที ่4.3: แสดงการทดสอบสมมตฐิานปัจจัยคณุภาพชีวิตในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทั
ในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก  

(n=400) 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน b Std. 

Error 
M t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 1.750 0.27  5.830 0.000*   
1. ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 
(X1) 

0.39 0.02 0.41 5.627 0.000* 0.832 5.432 

2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพอนามัย (X2) 

-0.53 0.05 0.78 1.781 0.076 0.578 1.781 

3. ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถของพนักงาน (X3) 

-0.47 0.04 0.47 1.029 0.305 0.447 1.201 

4. ด้านความกา้วหนา้และความมั่นคงในการ
ท างาน (X4) 

0.07 0.05 0.27 1.858 0.076 0.535 1.858 

5. ด้านการท างานรว่มกันและความสัมพันธ์
กับบุคคลอื่น (X5) 

0.27 0.03 0.36 2.401 0.001* 0.299 2.401 

6. ด้านสิทธิของพนักงานในองค์กร (X6) -0.71 0.03 0.78 1.781 0.076 0.578 1.543 
7. ด้านความสมดุลระหวา่งงานกับชวีิต
ส่วนตัว (X7) 

-0.43 0.04 0.43 1.029 0.305 0.447 1.598 

8.ด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชนต์่อ
สังคม (X8) 

-0.28 0.05 0.45 6.579 0.00 0.562 6.410 

R = 0.658, R2= 0.413, Adjusted R2 = 0.435, SEE = 0.373, F = 32.324, Sig.=0.000* 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที ่4.3 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ในกลุ่ม
ผู้ผลิตพลาสติก ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก เขตพื้นท่ีพระราม 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ด้านที่มีอิทธิพลต่อของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นที่พระราม 2 คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม และรองลงมา คือ ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ตามล าดับ 
 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณอยู่ในระดับปานกลาง  (R = 0.658) มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 41.30  
(R2= 0.413) มีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.373 (SEE = 0.373) Tolerance มีค่าตั้งแต่ 0.299 ถึง 0.832 
และ VIF มีค่าตั้งแต่ 1.201 ถึง 6.410 ซึ่ง Tolerance มีค่าไม่ต่ ากว่า 0.200 และ VIF มีค่าไม่เกิน 10 แสดงว่าไม่มีปัญหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท านาย (Multicollinearity) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) 
 
สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ   Y = 1.750+ 0.390X1 + 0.270X5 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  Zy = 0.41X1 + 0.36X5 
สัญลักษณ์แทนตัวแปร  

X1 คือ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม 
X2 คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 

 X3 คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน 
  X4 คือ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
  X5 คือ ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
  X6 คือ ด้านสิทธิของพนักงานในองค์กร 
  X7 คือ ด้านความสมดลุระหวา่งงานกับชีวิตส่วนตัว 

X8 คือ ด้านความเกี่ยวข้องและเปน็ประโยชน์ต่อสังคม 
 Y  คือ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ได้แก่ 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 
 
  
 
 
ภาพ 2 ตัวแปรปัจจัยคณุภาพชีวิตในการท างาน ร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 

ในกลุ่มผูผ้ลติพลาสติก 
 
  

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ในกลุ่มผูผ้ลติพลาสติก  

 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 
1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
 (0.000*) 
2. ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
(0.001*) 

ร้อยละ 41.30 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิต
พลาสติก ผู้วิจัยอภิปรายผล เรียงตามล าดับการร่วมการท านายจากมากไปน้อย ดังต่อไปนี้ 
 1. ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านการท างานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ได้ร้อยละ 41.30 

 1.1 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ซึ่งค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อาจกล่าวได้ว่า รางวัล 
ตอบแทนที่ทางหน่วยงานจ่ายให้แก่พนักงานในองค์กรเพื่อตอบแทนในการงานที่พนักงานได้ท าให้ ค่าจ้างเป็นต้นทุน ที่ส าคัญ
อย่างหนึ่งของการด าเนินธุรกิจ เป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร นอกจาก
ความหมายในด้านผลตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินส าหรับการใช้สอยของพนักงาน แล้ว ค่าจ้างยังมีผลทางจิตวิทยา และยังเป็นเครื่อง
แสดงถึงฐานะและการยอมรับท้ังภายในและภายนอกขององค์กรอีกด้วย โดยพนักงานมักจะพยายามเปรียบเทียบสิ่งที่ตนเองได้
อุทิศให้กับงานกับจ านวนเงิน ค่าจ้างที่ตนเองได้รับ รวมทั้งเปรียบเทียบกับค่าจ้างของพนักงานคนอื่นที่ได้รับในการท างานใน
ส่วนอื่น ด้วย การได้รับค่าจ้างที่เป็นธรรมและเหมาะสมเป็นสิ่งที่พนักงานส่วนใหญ่ต้องการ ทั้งในความเป็นธรรม ในด้านความ
คุ้มค่า ความเหมาะสมต่อสิ่งที่ตนได้ท าให้กับงาน ความเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอื่นด้วย  ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ สุภาวดี ศรีมันตะ (2560) ศึกษาเรื่อง การบริหารค่าตอบแทนที่มี  ผลต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการ สาย
งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร พบว่า การบริหารค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงิน (เงินเดือน ค่าตอบแทน
พิเศษ เงินโบนัสประจ าปี สวัสดิการและสิทธิประโยชน์) และไม่เป็น ตัวเงิน (งาน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การยกย่อง
ยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน และสภาพแวดล้อมในการปฏบิัติงาน) เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีผลตอ่การปฏิบตัิงาน
ของข้าราชการสายงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 1.2 ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น กล่าวได้ว่าความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ (Maslow, 1943) กล่าวไว้ว่า มนุษย์มี
ความต้องการทางสังคมที่จะให้เกิดการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มเพื่อน และได้รับความรักจากคนในสังคม โดยเฉพาะ
วัฒนธรรมของสังคมไทยที่มีความผูกพันเอื้อเฟื้อระหว่างกันอย่างใกล้ชิด โดยรากฐานของสังคมไทย อยู่ในระบบอุปถัมภ์ ตั้งแต่
อดีตจนถึงปัจจุบัน (ระบบราชการไทย. 2557) ท าให้พนักงานให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างกันอย่างมาก ลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg, 1959) ซึ่งได้กล่าวว่า ลักษณะของงาน
เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดความพอใจในงาน เป็นปัจจัยจูงใจซึ่งกระตุ้นให้การท างานมีประสิทธิภาพ 3) สภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างาน เป็นปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ สุชน ทิพย์ทิพากร และประสพชัย พสุนนท์ (2560) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน 
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  กรณีศึกษา:  สถานประกอบการในจังหวัดนครปฐม พบว่าปัจจัย 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ ด้านสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการท างาน ปัจจัยทั้ง 3 ด้านมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และการศึกษาของ  
นันทิกานต์ เต็มกันทา (2559) ได้ศึกษาความความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อการสื่อสารของ
ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อบรรยากาศการสื่อสารในองค์กรและ
ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา ที่มีต่อการพัฒนาตนเอง ผลการวิจัยพบว่า 1) พฤติกรรม 
การสื่อสารของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ ในการสื่อสารของผู้บังคับบัญชาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 2) บรรยากาศการสื่อสารในองค์กรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้บังคับบัญชาอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 3) ความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเอง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 

1. จากสมการถดถอยพหุคูณ จะเห็นได้ว่า สัมประสิทธิ์ของปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีค่ามาก
ที่สุด ซึ่งแสดงว่า ค่าตอบแทน ซึ่งหมายถึง เงิน สวัสดิการและผลประโยชน์อื่น ๆ ท่ีองค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อตอบ
แทนการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ จูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นการส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานให้มีการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้างความเป็นอยู่และฐานะทางครอบครัว ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน และระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนจึงเป็นบทบาทที่ส าคัญในการน ามาซึ่งความส าเร็จตามเป้าหมายองค์การและต้องท าให้อัตราค่าตอบแทนเสมอภาค 
โดยการจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมควรได้รับความยุติธรรมทุกหน่วยงาน เช่น ความเท่าเทียมกับภายนอก ความเท่าเทียมกัน
ภายใน ความเท่าเทียมกันของพนักงาน ความเท่าเทียมกันของทีมงาน ซึ่งความไม่ยุติธรรมที่เกิดขึ้นจะเกิดปัญหาท าให้พนักงาน
เกิดความเสียขวัญก าลังใจ พนักงานอาจลาออกจากงาน เนื่องจากความไม่ยุติธรรม ที่เขารู้สึกว่าไม่ได้รับจากองค์การ องค์การ
จะได้รับความเสียหายจากการขาดก าลังแรงงาน หรือขาดพนักงานท่ีมีคุณภาพ หรือพนักงาน หมดความกระตือรือร้น พนักงาน
ขาดจิตส านึกไม่ค านึงถึงองค์การ  

2. ในด้านปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นปัจจัยที่พนักงานให้
ความส าคัญเป็นอันดับที่สอง แสดงให้เห็นว่า พนักงานให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ด้านสังคมเป็นอย่างมาก ดังนั้นการสร้าง
บรรยากาศในการท างานให้เกิดความร่วมมือ และสร้างความสามัคคีทั้งระหว่างพนักงานด้วยกัน หรือผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา จะสามารถท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ผู้บริหารจึงต้องให้ความส าคัญกับการมุ่งคนมาก
ขึ้น หากเน้นการมุ่งงานเพียงอย่างเดียวโดยละเลยความต้องการทางสังคมดังกล่าว จะท าให้เกิดปัญหาความขัดแย้งของ
พนักงานเพิ่มขึ้นได้ การท างานร่วมกันเป็นทีม ก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างานผู้บังคับบัญชาและพนักงานร่วมแสดงความ
คิดเห็น ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรและเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือผู้บังคับบัญชาเต็มก าลัง
ความสามารถของตน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยการสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้เกิดความร่วมมือประสานงานความคิด
สร้างสรรค์เพื่อให้เกิดผลตามเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่อาจมีความสัมพันธ์ หรืออาจส่งผลกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านต่าง ๆ เช่น 
ภาวะสุขภาพจิต ความเครียด วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น า เป็นต้น เพื่อท าให้องค์กรสามารถน าผลการวิจัย  มาปรับปรุงการ
บริหารทรัพยากรบุคคลและองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานยิ่งขึ้น  

2. งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาเพียงช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้น ดังนั้นควรท าการศึกษาวิจัยอย่างต่อเนื่อง  เนื่องจาก
ความคิดเห็น และความพึงพอใจของพนักงานในด้านต่าง ๆ มีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงไป อาจส่งผลให้ ความผูกพันต่อองค์กร
เปลี่ยนแปลงไปด้วย ดังนั้น การท าวิจัยอย่างต่อเนื่องจะช่วยให้องค์กรสามารถหาแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาภายใน
องค์กรได้ทันต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน  

3. ควรมีการศึกษาและท าวิจัยกับพนักงานจากโรงงานในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติกรายย่อยเพิ่มเติม เพื่อใช้เป็นข้อมูลใน
การปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม
ยิ่งข้ึน 
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