
คุณภาพชีวิตและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง 

 
เมธาวรรณ แสงทอง1*  สมพล ทุ่งหว้า2 

 
1*,2คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง, กรุงเทพมหานคร, ประเทศไทย 

 
*ผู้ประพันธบ์รรณกิจ อีเมล : 6414105032@rumail.ru.ac.th 

 
รับต้นฉบับ : 1 กุมภาพันธ ์2567; รับบทความฉบับแก้ไข : 29 มีนาคม 2567; ตอบรับบทความ : 1 เมษายน 2567 

เผยแพร่ออนไลน์ : 29 มิถุนายน 2567 
 
 

บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน 2) สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน 3) 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 4) เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานตามตวัแปรปัจจัยส่วนบุคคล และ 5) คุณภาพ
ชีวิตและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับหัวหน้างานและพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง  
จ านวน 315 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการสุ่มแบบอาศัยความน่าจะเป็น (probability sampling) ด้วยวิธี
แบ่งแบบช้ันภูมิ (stratified random sampling) และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานประกอบด้วยการทดสอบค่าที การ
ทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียวและ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบ Stepwise 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษาและอายุงานท่ีแตกต่างกัน จะมีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คุณภาพชีวิตและสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ได้แก่ งานที่ท้าทายความสามารถ สภาพการท างานท่ีปลอดภัย การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมทีม ความมั่นคงและ
เจริญเติบโตในงาน รูปแบบการบริหารและค่าตอบแทนท่ียุติธรรม ตามล าดับที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

 

ค ำส ำคัญ :  ความผูกพันต่อองค์การ  คุณภาพชีวิตในการท างาน  สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 
 
 
 
 

83

Journal of Business Administration and Languages (JBAL)
Vol.12  No.1  January - June 2024



Quality of Work Life and Work Environment Affecting 
Organizational Commitment of Employee in Tire Manufacturing 

Company 
 

Methawan Saengthong1*  Sompon Thungwha2 
 

1*,2Faculty of Business Administration, Ramkhamhaeng University, Bangkok, Thailand 
 

*Corresponding Author: 6414105032@rumail.ru.ac.th 
 

Received: 1 February 2024; Revised: 29 March 2024; Accepted: 1 April 2024 
Published online: 29 June 2024 

 
 

Abstract 
The objective of this research was to study 1) the quality of work life of employees, 2) the work environment 

of employees, 3) the organizational commitment of employees, 4) the comparison of organizational commitment 
of employees based on personal factors, and 5) the quality of work life and work environment affecting the 
organizational commitment of employees in a tire manufacturing company. The sample group for this study 
consists of both team leaders and operational-level employees in the company, totaling 315 individuals. Data 
collection was carried out using a questionnaire, using a probability sampling method, stratified random sampling 
method and simple random sampling method. Statistical analyses include frequency distribution, percentages, 
mean, standard deviation, hypothesis testing (t-test), one-way ANOVA and stepwise multiple regression analysis. 

The research findings indicate that personal factors such as age, marital status, monthly income, education 
level, and years of experience show statistically significant differences in organizational commitment at a 
significance level of 0.05. The study concludes that various factors, including challenging job roles, safe working 
conditions, teamwork support, growth opportunities, and fair management practices significantly influence 
employees' organizational commitment at a significance level of 0.05. 

 

Keywords:  Organizational commitment, Quality of work life, Work environment 
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1) บทน า 
จากการคาดการณ์อุตสาหกรรมยางล้อรถยนต์ทั่วโลกจะ

เติบโตเฉลี่ยร้อยละ 6.6 ในช่วงปี พ.ศ. 2566–2576 และภายในปี 
พ .ศ . 2576 จะมีมูลค่าถึง 958.8 พันล้านดอลลาร์สหรัฐ  โดย
ปัจจัยที่ส่งผลต่อยอดขายยางล้อรถยนต์เพิ่มขึ้น คือ มาตรฐาน
ความปลอดภัยที่เข้มงวดบนท้องถนน ซึ่งจ านวนอุบัติเหตุเพิ่มขึ้น
อย่างรวดเร็วเนื่องจากยางล้อที่ไม่ได้มาตรฐานได้กระตุ้นให้ผู้ผลิต
ทุ่มเงินลงทุนจ านวนมากเพื่อพัฒนายางล้อให้อยู่ในระดับแนว
หน้า รวมถึงรายได้ที่เพิ่มขึ้นของประชากร ประกอบกับการ
พัฒนาทางด้านโครงสร้างพื้นฐานอย่างรวดเร็ว คาดว่าจะท าให้
ความต้องการยางล้อรถยนต์เพิ่มขึ้นในช่วงเวลาที่คาดการณ์ไว้  
(Rubber World, 2023) ในปี พ.ศ. 2565 ที่ผ่านมาประเทศไทย
เป็นผู้ส่งออกยางล้อมากเป็นอันดับ 2 ของโลกด้วยมูลค่าส่งออก
ถึง 231,000 ล้านบาท โดยมีปัจจัยส าคัญที่ท าให้ไทยเป็นฐานการ
ผลิตยางล้อ คือ ไทยเป็นผู้ผลิตยางพารารายใหญ่ของโลก ผลผลติ
ยางพาราธรรมชาติอยู่ที่ 4.8 ล้านตัน คิดเป็นร้อยละ 34 ของ
ผลผลิตทั้งโลก ส่วนอีกปัจจัยหนึ่ง คือ ราคายางถูกเมื่อเทียบกับ
ประเทศอื่นที่ผลิตยางในคุณภาพเดียวกัน จากปัจจัยดังกล่าวท า
ให้ผู้ผลิตยางล้อหลายบริษัทในต่างประเทศเลือกไทยเป็นฐานการ
ผลิตเพื่อส่งออกไปยังประเทศต่าง ๆ สามารถเพิ่มมูลค่าให้กับ
ยางพาราด้วยการผลิตยางรถยนต์ไปขายในราคาที่สูงกว่าต้นทุน 
(Longtunman, 2024) ปัจจุบันสภาพเศรษฐกิจ  สังคม และ
เทคโนโลยีมีความเจริญก้าวหน้าและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
องค์การส่วนใหญ่ต้องมีการปรับตัวให้ เหมาะสมและเป็น
ประโยชน์ในการสนับสนุนการท างานของพนักงานในองค์การให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ยุคของการเปลี่ยนแปลงนี้ท าให้
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เปลี่ยนแปลงตามไปด้วยซึ่งจาก
แนวคิดเดิมมีการน าเอาเครื่องมือและระบบมาสนับสนุนการ
ท างานของมนุษย์แตกต่างจากแนวคิดใหม่ที่น าเอา “ทรัพยากร
มนุษย์” มาสนับสนุนการท างานของเครื่องมือและระบบ ถึงแม้ว่า
องค์การมีเครื่องมือและระบบที่มีความสมบูรณ์ แต่หากขาดหัวใจ
ส าคัญอย่างพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ 
ย่อมท าให้องค์การขาดประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนความก้าวหน้า
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต องค์การควรเลือกลงทุนกับกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้คงอยู่กับองค์การ ส่งผลให้พนักงาน
รู้สึกถึงการให้ความส าคัญเกิดเป็นความรู้สึกท่ีดีพร้อมที่จะท างาน

อย่างตั้งใจและสามารถอยู่ร่วมกันได้เป็นเวลานาน ซึ่งเป็นไปตาม
แนวคิดของ Walton (1973) ซึ่งบอกถึงลักษณะส าคัญเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ด้าน
สภาพการท างานที่ปลอดภัย ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านความ
มั่นคงและการเจริญเติบโตในงาน ด้านความสัมพันธ์อันดีในการ
ท างานร่วมกัน ด้านรูปแบบการบริหาร ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน รวมทั้งสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ดีช่วยให้พนักงานสามารถสร้างสรรค์ผลงานออกมาได้
อย่างดีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น หลายองค์การพยายามที่จะ
สร้างความผูกพันให้กับพนักงานของตนด้วยหลากหลายวิธีการ 
เช่น การให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับหน้าที่แล้วอาจเพิ่มเรื่อง
สวัสดิการที่ท าให้รู้สึกว่า ท างานแล้วได้คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย 
ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของค่าตอบแทน การดูแลเรื่องของสุขภาพจาก
บริษัท และวันลาที่เหมาะสมที่เป็นอีกหนึ่งสวัสดิการที่องค์การไม่
ควรมองข้าม  

บริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่งเป็นบริษัทผลิตยางรถยนต์
ก่อตั้งในปี พ.ศ. 2519 ผลิตยางรถยนต์ ยางรถบรรทุก ยางรถ
เกษตร ยางรถอุตสาหกรรม กลุ่มยางรถสองล้อ ได้แก่ ยาง
มอเตอร์ไซค์ และจักรยาน ครอบคลุมในส่วนของการผลิตยางล้อ
เกือบทุกประเภท มีการขายไปยังประเทศเพื่อนบ้าน ได้แก่ พม่า 
ลาว และกัมพูชา หลังจากนั้นมีการขยายไปขายในส่วนของ
อาเซียน ในปี พ.ศ. 2539–2540 มีการขยายไปขายที่ประเทศ
สหรัฐอเมริกาและทางตะวันออกกลาง หลังจากนั้นเริ่มขายไปยัง
ทุกภูมิภาคทั่วโลก คือ ยุโรปและแอฟริกา  และอีกกว่า 100 
ประเทศทั่วโลก จากข้อมูลพื้นฐานของบริษัทจะเห็นได้ว่าเป็น
บริษัทที่มุ่งเน้นคุณภาพของสินค้าให้ได้มาตรฐานตามที่แต่ละ
ประเทศได้ก าหนดไว้และยังคงพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้มีความ
น่าเช่ือถือ ดังนั้น พนักงานในองค์การจึงต้องเป็นผู้ที่มีทักษะสูง มี
ความสามารถเฉพาะและมีประสบการณส์ูง จากข้อมูลเหตุผลการ
ลาออกของพนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์ ปี พ.ศ. 2563–2565 
เกิดจากสาเหตุดังนี้ 1) ต้องการเปลี่ยนงาน ร้อยละ 20.74 2) 
ค่าตอบแทนไม่เหมาะสม  ร้อยละ 20.74 3) ได้รับการปรับ
เงินเดือนแต่ไม่เพียงพอ ร้อยละ 20.40 และ 4) ท าธุรกิจส่วนตัว 
ร้อยละ 19.40 ดังรูปที ่1 
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รูปที่ 1 : เหตุผลการลาออกของพนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต ์
 

 
 

รูปที่ 2 : อัตรา turnover rate ของพนกังานผลิตยางรถยนต ์
 

จากรายงานอัตราการลาออกของพนักงาน (turnover rate) 
ในปี พ.ศ. 2563–2565 มีอัตราการลาออกอยู่ที่ ร้อยละ 19.80, 
19.83 และ 24.20 ตามล าดับ ดังรูปที ่2 

เมื่อน าไปเทียบกับภาพรวมอัตราการลาออกของพนักงานใน
ประเทศไทย ปี  พ .ศ . 2565 โดยรวมอยู่ที่ ร้อยละ  11.90 
(Karnteera Suebsri, 2022) จะเห็นได้ว่าอัตราการลาออกของ
พนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งนี้มีอัตราการลาออกสูง 
ใน ช่ว ง ไม่ กี่ ปี ที่ ผ่ านมา  สูญ เสี ยบุ คลากรที่ มี คุณภาพ มี
ประสบการณ์ ความช านาญในต าแหน่งงานมาเป็นเวลานานและ
ยากที่จะหาคนมาท างานแทนได้ภายในระยะเวลาอันสั้น สูญเสีย
เวลาในการหาพนักงานใหม่ บริษัทต้องเสียค่าใช้จ่ายในการอบรม

ให้แก่พนักงานใหม่เพื่อที่จะสามารถเริ่มท างานได้  จึงมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไว้ 
ด้วยการน าแนวทางพัฒนาบุคลากรเข้ามาช่วยในการปรับปรุง
องค์การเพื่อตอบสนองความคาดหวังของพนักงาน เพราะการมี
คุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานหมายความว่าสามารถรักษาความ
สมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวได้  ซึ่ งมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้พนักงานมีความรู้สึกรักและ
ผูกพันต่อองค์การ และพร้อมท่ีจะพัฒนาองค์การไปด้วยกัน 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตและ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่งช่วยให้ผู้บริหาร
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เล็งเห็นถึงความส าคัญของพนักงานซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุด
ในองค์การ เป็นตัวแปรส าคัญที่พาองค์การไปสู่ความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ผู้บริหารต้องสร้างขวัญ
ก าลังใจโดยการท าให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีควบคู่
กับการมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีย่อมส่งผลให้พนักงานเกิด
ความผูกพันต่อองค์การ มีความเช่ือมั่นและพึงพอใจที่จะร่วมงาน
กับองค์การต่อไป 
 

2) วัตถุประสงค์การวิจยั 
1. ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานของบริษัท

ผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง 
2. ศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานของบริษัท

ผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง 
3. ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานของบริษัทผลิต

ยางรถยนต์แห่งหนึ่ง 
4. เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท

ผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่งตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล 
5. ศึกษาคุณภาพชีวิตและสภาพแวดล้อมในการท างานที่

ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง 

 
3) สมมติฐานการวิจัย 

1. พนักงานที่ มี ปั จจั ยส่ วนบุคคล  ซึ่ ง ได้ แก่  เพศ  อายุ  
สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และอายุงาน ของพนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่งที่
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่
ยุติธรรม สภาพการท างานท่ีปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพ ความ
มั่นคงและเจริญเติบโตในงาน ความสัมพันธ์อันดีในการท างาน
ร่วมกัน รูปแบบการบริหาร ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและ
ชีวิตการท างาน พร้อมทั้งสภาพแวดล้อมในการท างาน  ซึ่ง
ประกอบด้วย งานที่ท้าทายความสามารถ การสนับสนุนจากผู้
ร่วมทีม การมีทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอส่งผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การซึ่งประกอบด้วย  ด้าน
จิตใจ การคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัทผลิตยาง
รถยนต์แห่งหนึ่ง 

 
 

4) กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

รูปที่ 3 : กรอบแนวคิดที่ 1 
 

 
 

รูปที่ 4 : กรอบแนวคิดที่ 2 
 

5) ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดร้ับ 
1. บริษัทรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ 
2. บริษัทรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ 
3. เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากงานวิจัยไปเป็นแนวทางในการ

ปรับปรุงแก้ไขเพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน เสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจ ปรับปรุงคุณภาพชีวิตและสภาพแวดล้อมใน
การท างานของพนักงานในองค์การให้ดีขึ้น 
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6) ทบทวนวรรณกรรม 
6.1) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการท างาน 

Walton (1973) ได้ให้เกณฑ์ช้ีวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ไว้ดังน้ี 1) ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม คือ การได้รับรายได้ที่เหมาะสม
และเพียงพอส าหรับค่าใช้จ่ายในการใช้ชีวิตอย่างพึงพอใจ อาจ
รวมถึงสวัสดิการอื่นเช่น บ าเหน็จบ านาญ ประกันสุขภาพ หรือ
โบนัสตามผลงาน ซึ่งการค านวณค่าตอบแทนท่ียุติธรรมขึ้นอยู่กับ
หลายปัจจัย เช่น ระดับต าแหน่งงาน ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาที่ท างาน 2) สภาพการท างานที่ปลอดภัย คือ การมี
สภาพแวดล้อมที่ช่วยลดความเสี่ยงในการท างานและป้องกัน
อันตรายที่อาจเกิดขึ้นการสร้างสภาพการท างานที่ปลอดภัยเป็น
สิ่งส าคัญที่ทุกองค์การควรใส่ใจ เพื่อรักษาสุขภาพและความเป็น 
อยู่ของพนักงาน ลดอันตราย และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
3) การพัฒนาศักยภาพ คือ การเพิ่มความรู้ ทักษะ และความ 
สามารถของบุคคล เพื่อให้สามารถปรับตัวและเข้ากับสภาวะการ
ท างานและชีวิตที่ท้าทายได้ การพัฒนาศักยภาพเป็นขั้นตอนที่
สามารถท าได้ทั้งในระดับบุคคลและองค์การ ซึ่งส่งผลมีการเติบโต
และเป็นองค์การที่มีความสามารถแข่งขันได้ดียิ่งขึ้น 4) ความ
มั่นคงและเจริญเติบโตในงาน คือ ความรู้สึกมั่นคงและพึงพอใจใน
การท างาน พร้อมที่จะพัฒนาและเติบโตไปกับองค์การ เช่น การ
พัฒนาและเรียนรู้ทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานที่ท าจะช่วยเพิ่มความ
มั่นคงและสร้างโอกาสได้ในอนาคต 5) ความสัมพันธ์อันดีในการ
ท างานร่วมกัน คือ การที่สมาชิกในทีมหรือองค์การมีความเช่ือมโยง
กันในการสร้างสรรค์ผลงานเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ
ตามที่ได้คาดหวังไว้ 6) รูปแบบการบริหาร คือ การด าเนินการที่
ใช้ในการบริหารจัดการองค์การหรือธุรกิจ เพื่อให้มีการด าเนินงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และกลยุทธ์
ขององค์การ 7) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว คือ การ
จัดสรรเวลาในการใช้ชีวิตได้อย่างเหมาะสมเพื่อไม่ให้กระทบต่อ
กิจกรรมในชีวิตประจ าวัน 

 
6.2) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

Mikdashi (1999) ได้ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการ
ท างานไว้ดังนี้ 1) งานท่ีท้าทายความสามารถ หมายถึง งานท่ีต้อง 
การความสามารถและความช านาญพิเศษเฉพาะด้านเพื่อสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการและความซับซ้อนของงานได้ 2) การ
สนับสนุนจากผู้ร่วมทีม หมายถึง สมาชิกในทีมหรือกลุ่มการท างาน
ให้ความช่วยเหลือกันและกัน 3) การมีทรัพยากรที่ใช้ในการ

ปฏิบัติงานที่เพียงพอ หมายถึง ความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ์
เครื่องมือ ที่อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติ และมีงบประมาณ
ที่เพียงพอต่อการสร้างผลงาน 
 
6.3) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

Meyer and Allen (1991) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อ
องค์การไว้ดังนี้ 1) ด้านจิตใจ ซึ่งเกี่ยวข้องกับความผูกพันทาง
อารมณ์และจิตใจของผู้ปฏิบัตงิาน มีความเช่ือ ความภูมิใจ ในการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 2) ด้านการคงอยู่ เกี่ยวข้องกับความ
รับผิดชอบและการมุ่งมั่นในการเป็นสว่นหน่ึงขององค์การ มีความ
ตั้งใจที่จะท างานร่วมกันในระยะยาว 3) ด้านบรรทัดฐาน เกี่ยวข้อง
กับกฎระเบียบและค่านิยมที่ต้องปฏิบัติตาม 
 
6.4) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

Ibrahim and Aljneibi (2022) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของปัจจัย
ส่วนบุคคลและการท างานต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูใน
ประเทศสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ พบว่า อายุ สถานภาพ รายได้ต่อ
เดือน ระดับการศึกษา และอายุงานที่แตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกัน 

Narathip Wattanaprab and Praweena Kasai (2021) 
ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงแรมระดับ 4 และ 5 ดาวเขตเมืองพัทยา จังหวัด
ชลบุรี พบว่า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างานและความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างาน ด้านความภาคภูมิใจในงาน ด้านความ
หลากหลายของงานและความท้าทายในงานส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ 

Pran Sukcharoenkit (2022) ศึกษาปัจจัยตราสินค้านายจ้าง
และปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของเจเนอเรชัน 
Y ที่ท างานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า 
ปัจจัยด้านการเรียนรู้และพัฒนา ปัจจัยด้านตราสินค้า ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน (สภาพการท างานท่ีปลอดภัย) และ
ปัจจัยด้านบทบาทของผู้น าระดับสูงในองค์กร มีผลต่อความ
ผูกพันของเจเนอเรชัน Y ต่อองค์กร 

Tiansri Bangmuangngam (2019) ศึกษาปัจจัยที่มีความ 
สัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ผ่านโครงการ
อบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขต

88

Journal of Business Administration and Languages (JBAL)
Vol.12  No.1  January - June 2024



กรุงเทพมหานคร โดยด้านการได้รับการสนับสนุนส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทเอกชน 

Poschanan Boonchuai and Viroj Jadesadalug (2018) 
ศึกษาอิทธิพลของความสุขในการท างาน ความไว้วางใจในองค์กร 
และความมั่นคงในงานส่งผลต่อความผูกพันและประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทผลิตอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี 
พบว่า ด้านความมั่นคงในงานส่งผลต่อความผูกพันและประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทผลิตอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธาน ี

Wichulada Peansamer and Praphan Chaikidurajai (2020) 
ศึกษาเรื่องคุณลักษณะของงานและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า หนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากร คือ ปัจจัยด้านธรรมนูญในองค์การ 

Bibi, Bilal, Ahmad and Hussain (2020) ศึกษาเรื่องค่า 
ตอบแทนส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรม
โรงแรมของมาเลเซีย พบว่า ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมส่งผลตอ่ความ
ผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมของมาเลเซีย 
 

7) วิธีด าเนินการวิจัย 
7.1) ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

ประชากรที่ใช้ศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตยาง
รถยนต์แห่งหนึ่ง มีจ านวน 1,200 คน (ข้อมูล ณ วันที่  24 
พฤษภาคม 2566) โดยมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
315 คน ซึ่งผู้ศึกษาได้ท าการก าหนดขนาดของตัวอย่าง โดยใช้
สูตรการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจ านวน
ประชากร โดยท าการสุ่มตัวอย่างใช้หลักการค านวณของ Yamane 
(1973) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และมีความคลาดเคลื่อน
ร้อยละ 5 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค านวณเท่ากับ 300 
ตัวอย่าง ทั้งนี้ผู้ศึกษาได้ท าการเก็บตัวอย่างส ารองเพิ่มร้อยละ 5 
ประมาณ 15 ตัวอย่างเพื่อเป็นการป้องกันความผิดพลาดจากการ
เก็บตัวอย่างและป้องกันส าหรับการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ 
ดังนั้นจึงมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้รวมทั้งสิ้น 315 
ตัวอย่าง การสุ่มกลุ่มตัวอย่างเป็นประเภทอาศัยความน่าจะเป็น 
(probability sampling) ด้วยวิธีแบบแบ่งช้ันภูมิ (stratified 
random sampling) จ าแนกตามต าแหน่งงาน ซึ่งมีรายละเอียด
ดังตารางที่ 1 และท าการสุ่มแต่ละชั้นภูมิตามจ านวนที่ก าหนดไว้
โดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling) 

 

ตารางที่ 1 : จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอยา่งพนักงานบริษัทผลิตยาง
รถยนต์แห่งหนึ่ง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

พนักงานระดับหวัหน้างาน 150 40 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 1050 275 

รวม 1,200 315 

 

7.2) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ใช้เป็น

แบบสอบถาม (questionnaire) โดยชุดแบบสอบถามมีลักษณะ
ทั้งแบบสอบถามแบบปลายปิด (close-ended question) แบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลสว่น
บุคคล เป็นลักษณะการตรวจสอบรายการ (check list) จ านวน 
7 ข้อ ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน จ านวน 21 ข้อ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถาม
ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
จ านวน 11 ข้อ และแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน  จ านวน  15 ข้อ โดยในส่วนที่  2–4  
มีลักษณะค าถามแบบใช้สเกลการให้คะแนน  (rating scale)  
5 ระดับ ดังตารางที ่2 

 
ตารางที่ 2 : สเกลการให้คะแนน (rating scale) 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 

5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
4 เห็นด้วย 
3 ปานกลาง 
2 ไม่เห็นด้วย 
1 ไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

 

โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยแบบสอบถาม
แบบ Likert Scale ดังตารางที ่3 

 
ตารางที่ 3 : เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉลี่ยแบบสอบถามแบบ 

Likert Scale 

คะแนน ระดับความคิดเห็น 

4.21-5.00 มากที่สุด 
3.41-4.20 มาก 
2.61-3.40 ปานกลาง 
1.81-2.60 น้อย 
1.00-1.80 น้อยที่สุด 
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แบบสอบถามได้รับการพิจารณาและตรวจสอบจากความ
ถูกต้องจากผู้ทรงคุณวุฒิเรียบร้อยแล้ว ผู้ศึกษาน าค่าคะแนนเพื่อ
หาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องของข้อค าถาม (Index of Item-Objective 
Congruence: IOC) เกณฑ์ในการเลือกใช้ข้อค าถาม คือ หากมี
ค่าคะแนนมากกว่าหรือเท่ากับ 0.6 (IOC ≥ 0.6) แสดงว่าสามารถ
น าข้อค าถามนั้นมาใช้ได้ (Patsa Nuankhanay, 2016) ซึ่งค่า IOC 
อยู่ระหว่าง 0.67–1.00 จึงสามารถน าข้อค าถามไปใช้ได้ 

จากนั้นน าข้อแบบสอบถามที่ได้รับการพิจารณาจากผู้ทรง-
คุณวุฒิเรียบร้อยไปทดลองใช้ (try out) จ านวน 30 ชุด โดย
ทดสอบกับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จากนั้นน าแบบสอบถาม
มาหาค่าความเช่ือมั่น ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha 
coefficient) (Patsa Nuankhanay, 2016) ซึ่งค่าความเช่ือมั่น 
จะต้องมีค่าตั้งแต่ (0.7) ขึ้นไป ซึ่งค่าความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 
0.73–0.99 จึงเช่ือถือได้ 

 

7.3) วิธีการเก็บข้อมูล 
ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ทั้งหมด 

315 ชุด ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามไปสอบถามผู้ปฏิบัติงานที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างของบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (stratified sampling) โดยใช้ต าแหน่งงาน
เป็นเกณฑ์ในการแบ่งช้ันภูมิเพื่อให้ได้จ านวนตามต้องการ โดยจะ
ท าการแจกแบบสอบถามตามกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้  และน า
แบบสอบถามมาลงรหัสเพื่อน าข้อมูลไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 
7.4) การวิเคราะห์ข้อมลู 

ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้การแจกแจงความถี่ 
(frequency) และหาค่าร้อยละ (percentages) ส าหรับวิเคราะห์
ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ส าหรับศึกษาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 สภาพแวดล้อมในการ
ท างานตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 และความผูกพันต่อองค์การตาม
วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 ใช้ Independent simple T-test ส าหรับ
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานตามตัวแปร
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มี 2 กลุ่ม ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 4 และ
สมมติฐานข้อที่ 1 ใช้ One-Way ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล
ที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 4 และสมมติฐานข้อที่ 

1 และใช้ Multiple Regression แบบ Stepwise ส าหรับศึกษา
คุณภาพชีวิตและสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี 5 และสมมติฐาน
ข้อที ่2 
 

8) ผลการวิจัย 
ผลวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 220 คน (ร้อย
ละ 69.8) มีอายุ 36–60 ปี จ านวน 143 คน (ร้อยละ 45.4) 
สถานภาพโสด จ านวน 203 คน (ร้อยละ 64.4) การศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี จ านวน 165 คน (ร้อยละ 52.4) รายได้เฉลี่ยตอ่
เดือน 20,001–30,000 บาท จ านวน 175 คน (ร้อยละ 55.6) 
ต าแหน่งงานพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 275 คน (ร้อยละ 
87.3) อายุงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 134 คน (ร้อยละ 42.5) 

 
ตารางที่ 4 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน 

คุณภาพชีวติในการ
ท างาน 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ค่าตอบแทนที่ยุตธิรรม 2.45 0.74 น้อย 

สภาพการท างานที่
ปลอดภัย 

3.24 0.83 ปานกลาง 

การพัฒนาศักยภาพ 3.20 0.90 ปานกลาง 

ความมั่นคงและ
เจริญเติบโตในงาน 

2.80 0.61 ปานกลาง 

ความสัมพันธอ์ันดีในการ
ท างานร่วมกัน 

3.70 0.91 มาก 

รูปแบบการบรหิาร 3.08 0.56 ปานกลาง 

ความสมดุลระหวา่งชีวิต
การท างานและชวีิต
ส่วนตัว 

3.20 0.96 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.10 0.79 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความสัมพันธ์อันดีในการ
ท างานร่วมกัน รองลงมา คือ สภาพการท างานที่ปลอดภัย และ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด คือ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม 
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ตารางที่ 5 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพแวดล้อมในการท างาน 

สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

งานที่ท้าทาย
ความสามารถ 

3.57 0.91 มาก 

การสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมทีม 

3.35 0.71 ปานกลาง 

การมีทรัพยากรที่ใช้ใน
การปฏิบัติงานที่เพยีงพอ 

2.58 0.73 น้อย 

ภาพรวม 3.17 0.78 ปานกลาง 

 
ตารางที ่6 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานความผูกพันตอ่องค์การ 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับความ
คิดเห็น 

ด้านจิตใจ 3.18 0.57 ปานกลาง 
ด้านความคงอยู ่ 3.24 0.75 ปานกลาง 
ด้านบรรทัดฐาน 3.04 0.68 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.15 0.67 ปานกลาง 

 
ตารางที ่7 : สรุปผลทดสอบสมมติฐานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

ความผูกพันต่อ
องค์การ ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
สถิติ p-value 

เพศ t = -0.31 0.45 ปฏิเสธสมมติฐาน 
อาย ุ F = 39.82 0.00* ยอมรับสมมติฐาน 
สถานภาพ t = -1.91 0.01* ยอมรับสมมติฐาน 
รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 

F = 7.67 0.00* ยอมรับสมมติฐาน 

ระดับการศึกษา F = 31.58 0.00* ยอมรับสมมติฐาน 
ต าแหน่งงาน t = 1.20 0.24 ปฏิเสธสมมติฐาน 
อายุงาน F = 29.47 0.00* ยอมรับสมมติฐาน 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ งานที่ท้าทายความสามารถ 
รองลงมา คือการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมทีม และด้านที่มีค่าเฉลีย่
น้อยที่สุด คือ การมีทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอ 

จากตารางที่ 6 ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้านการคงอยู ่
รองลงมา คือ ด้านจิตใจ และดา้นที่มีค่าเฉลีย่น้อยท่ีสุด คือ ดา้น
บรรทัดฐาน 

จากตารางที ่7 เมื่อทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศและต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกัน ส่วน อายุ สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับ
การศึกษาและอายุงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

การวิจัยนี้ใช้เมตริกสหสัมพันธ์ทดสอบพบว่า 1) ตัวแปรอิสระ
ทุกตัวมีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม 2) ตัวแปรอิสระไม่สัมพันธ์
กันเอง โดยใช้เกณฑ์ค่า r < 0.80 จึงสามารถท าการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise ได้ Hair, Anderson, Tathum, 
and Black (1995) จึงไม่เกิด Multicollinearity ดังตารางที่ 8 

จากตารางที่ 9 พบว่า R2 adjust = 0.90 แสดงว่าด้านงานท่ี
ท้าทายความสามารถ ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย  ด้าน
ความมั่นคงและเจริญเติบโตในงาน ด้านการสนับสนุนจากผู้ร่วม
ทีม ด้านรูปแบบการบริหาร และด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 
สามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์การได้ร้อยละ 90.2 ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 อีกร้อยละ 9.8 
เป็นปัจจัยอื่น และจากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์ถดถอยสามารถ
เขียนเป็นสมการท านายได้ดังนี้ 

สมการท านายในรูปแบบของคะแนนดิบ 
Y = 0.32+0.26X8+0.23X2+0.12X4+0.12X9+0.09X6+0.05X1 (1) 

สมการท านายในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
ZY = 0.43X8+0.35X2+0.13X4+0.16X9+0.09X6+0.06X1  (2) 

ความหมายของตัวแปร 
X1 หมายถึง ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรม 
X2 หมายถึง ด้านสภาพการท างานท่ีปลอดภัย 
X3 หมายถึง ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
X4 หมายถึง ด้านความมั่นคงและเจริญเติบโตในงาน 
X5 หมายถึง ด้านความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน 
X6 หมายถึง ด้านรูปแบบการบริหาร 
X7 หมายถึง ด้านความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการ

ท างาน 
X8 หมายถึง ด้านงานที่ท้าทายความสามารถ 
X9 หมายถึง ด้านการสนับสนุนจากผู้ร่วมทีม 
X10 หมายถึง ด้านการมีทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ 
Y หมายถึง ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ 
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ตารางที่ 8 : ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Y 

X1 1           

X2 0.34** 1          

X3 0.48** 0.41** 1         

X4 0.53** 0.36** 0.67** 1        

X5 0.29** 0.62** 0.67** 0.69** 1       

X6 0.33** 0.56** 0.63** 0.56** 0.59** 1      

X7 0.68** 0.21** 0.48** 0.24** 0.36** 0.50** 1     

X8 0.28** 0.36** 0.49** 0.53** 0.71** 0.21** 0.12** 1    

X9 0.17** 0.42** 0.73** 0.38** 0.49** 0.47** 0.67** 0.43** 1   

X10 0.43** 0.25** 0.32** 0.49** 0.13** 0.62** 0.23** 0.12** 0.17** 1  

Y 0.43** 0.69** 0.51** 0.63** 0.67** 0.55** 0.31** 0.73** 0.59** 0.21** 1 

 
ตารางที ่9 : ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ 

ตัวแปรพยากรณ ์ B SE (B) Beta t sig 

ค่าคงที่  0.32 0.08 - 3.61 0.00* 
ด้านงานที่ท้าทายความสามารถ 0.26 0.02 0.43 13.26 0.00* 
ด้านสภาพการท างานทีป่ลอดภยั  0.23 0.02 0.35 11.00 0.00* 

 
ตารางที ่10 : ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ 

ตัวแปรพยากรณ ์ B SE (B) Beta t sig 

ด้านความมั่นคงและเจริญเติบโตในงาน 0.12 0.03 0.13 3.549 0.000* 
ด้านการสนับสนุนจากผู้ร่วมทีม 0.12 0.02 0.16 5.18 0.00* 
ด้านรูปแบบการบริหาร 0.09 0.035 0.09 2.65 0.01* 
ด้านค่าตอบแทนทียุ่ติธรรม 0.05 0.022 0.06 2.12 0.03* 

*มีนัยส าคัญที่ .05 R2 adjust = 0.90 F = 192.30  Sig = 0.00 
 

 
 

รูปที่ 5 : ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันตอ่องค์การของพนักงาน 
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จากรูปที่ 5 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย
มาตรฐาน (Beta) พบว่า ด้านงานที่ท้าทายความสามารถ (Beta 
= 0.43) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมากที่สุด 
รองลงมาคือ สภาพการท างานท่ีปลอดภัย ตามล าดับ 
 

9) สรุปและอภิปรายผล 
ผลวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันของ

พนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่ง สอดคล้องกับ Ibrahim 
and Aljneibi (2022) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล
และการท างานต่อความผูกพันของครูโรงเรียนในประเทศสหรัฐ
อาหรับเอมิเรตส์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของครู ได้แก่ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา 
และอายุงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่งตาม
ค่าน้ าหนัก (Beta) ดังนี ้

ด้านงานที่ท้าทายความสามารถส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ เนื่องจากองค์การมีงานที่
ต้องท าเป็นทีมที่สมาชิกมีทักษะหลากหลายและความเช่ียวชาญที่
แตกต่างกัน โครงการที่มีระยะเวลาและทรัพยากรจ ากัดต้อง
บริหารเวลา วางแผน และท างานภายใต้ความกดดัน พนักงาน
จะต้องหาทางการแก้ไขปัญหาและให้ผลงานที่มีประสิทธิภาพซึ่ง
สอดคล้องกับ Narathip Wattanaprab and Praweena Kasai 
(2021) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงแรมระดับ 4-5 ดาวเขตเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี 
พบว่า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
ด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างาน ด้านความภาคภูมิใจในงาน ความหลากหลายของงาน
และความท้าทายในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัย ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส าหรับ
ความปลอดภัยทางบริษัทได้ปฏิบัติตามมาตรฐานที่กฏหมาย
ก าหนดเพื่อให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ความปลอดภัยต่อชีวิตซึ่งสอดคล้องกับ Pran Sukcharoenkit 
(2022) ศึกษาปัจจัยตราสินค้านายจ้างและปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของเจเนอเรชัน Y ที่ท างานอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ปัจจัยด้านการเรียนรู้และ
พัฒนา ปัจจัยด้านตราสินค้า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน (สภาพการท างานที่ปลอดภัย) และปัจจัยด้านบทบาท
ของผู้น าระดับสูงในองค์กร ตามล าดับ มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร 

ด้านการสนับสนุนจากผู้ร่วมทีม ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ บริษัทให้
ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นต่อการ
ท างานและสนับสนุนการสร้างวัตถุประสงค์ร่วมกันของสมาชิกใน
ทีมสอดคล้องกับ Tiansri Bangmuangngam (2019) ศกึษาเรื่อง
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่
ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยด้านการได้รับการสนับสนุนส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทเอกชน 

ด้านความมั่นคงและเจริญเติบโตในงาน ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน  สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ งไว้  
พนักงานอาจขาดความชัดเจนในเป้าหมายอาชีพ พนักงานที่ไม่รู้
ว่าตนเองก าลังไปทางไหนในอาชีพอาจรู้สึกหลงทางหรือไม่มั่นใจ 
ขาดความเช่ือมั่นในวัฒนธรรมขององค์การซึ่งสอดคล้องกับ 
Poschanan Boonchuai and Viroj Jadesadalug (2018) 
ศึกษาอิทธิพลของความสุขในการท างาน ความไว้วางใจในองค์กร 
และความมั่นคงในงานส่งผลต่อความผูกพันและประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทผลิตอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี 
พบว่า ด้านความมั่นคงในงานส่ งผลต่อความผูกพันและ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทผลิตอุตสาหกรรม 
จังหวัดปทุมธาน ี

ด้านรูปแบบการบริหาร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ องค์การมีการบริหาร
สายการบังคับบัญชาทั้งตัวอย่างที่ดีและไม่ดี สายการบังคับบัญชา
ที่ดีต้องมีความสามารถในการให้ค าแนะน าและแสดงตัวอย่างที่ดี
เป็นแบบอย่างที่ดี ช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้กับคนในทีม
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wichulada Peansamer and 
Praphan Chaikidurajai (2020) ศึกษาเรื่องคุณลักษณะของงาน
และคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 
หนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร คือ ปัจจัยด้าน
ธรรมนูญในองค์การ 

ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ ส าหรับค่าตอบแทน 
บริษัทได้ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานอย่างเคร่งครัด  ส่วนของ
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พนักงานอาจน าไปเปรียบเทียบกับบริษัทในพื้นที่ใกล้เคียง โดยที่
บริษัทอื่นสามารถจ่ายค่าสวัสดิการ ผลตอบแทนได้สูงกว่า เพื่อ
เพิ่มแรงจูงใจ และกระตุ้นให้เกิดความผูกพันต่อองค์การให้เพิ่ม
มากขึ้น ส่งผลให้พนักงานมีระดับความคิดเห็นในด้านนี้น้อยกว่า
ด้านอื่นสอดคล้องกับงานวิจัยของ Bibi, Bilal, Ahmad, and 
Hussain (2020) ศึกษาเรื่องค่าตอบแทนส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมของมาเลเซีย พบว่า 
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรมของมาเลเซีย 

 
10) ข้อเสนอแนะ 

10.1) ข้อเสนอแนะในการน าผลวจิัยไปใช้ 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานมี 4 ด้าน คือ ด้านสภาพการท างานที่
ปลอดภัย ด้านความมั่นคงและเจริญเติบโตในงาน ด้านรูปแบบ
การบริหาร และด้ านค่าตอบแทนที่ ยุติ ธรรม  ส่ วนปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมี 2 ด้าน คือ ด้านงานที่ท้าทายความสามารถ และด้าน
การสนับสนุนจากผู้ร่วมทีม ผู้วิจัยขอน าเสนอแนวทางในการ
ยกระดับคุณภาพชีวิตและสภาพแวดล้อมในการท างานและสร้าง
ความผูกพันธ์ต่อองค์การให้กับพนักงานมากยิ่งขึ้น โดยเริ่มจาก
สภาพแวดล้อมในการท างาน เมื่อผู้สมัครงานได้เปลี่ยนสถานะ
เป็นพนักงาน หัวหน้างานควรให้ความส าคัญกับการมอบหมาย
ภาระหน้าที่ ให้สอดคล้องกับทักษะและประสบการณ์ของ
พนักงาน เพราะงานที่ท้าทายมากเกินไปท าให้พนักงานรู้สึก
เครียดและท้อแท้ งานที่ท้าทายน้อยเกินไปอาจท าให้พนักงาน
รู้สึกเบื่อหน่ายและขาดแรงจูงใจ จะเห็นได้ว่าก าลังใจเป็นสิ่ง
ส าคัญ ดังนั้นเพื่อนร่วมงานควรให้ความเอาใจใส่ ให้ก าลังใจซึ่งกัน
และกัน ต่อมาเมื่อท างานผ่านไปได้ระยะเวลาหนึ่ง พนักงานจะ
รับรู้ได้ว่าสิ่งส าคัญไม่ใช่เพียงแค่ตัวพนักงานที่มีความเช่ียวชาญใน
งานของตนเพียงเท่านั้น แต่ต้องค านึงถึงความปลอดภัยจาก
สภาพการท างานเป็นสิ่งที่ต้องค านึงถึงก่อนเสมอ จากนั้นสิ่งที่
ตามมา คือ ความรู้สึกมั่นคงและเห็นเส้นทางการเจริญเติบโตใน
งาน องค์การที่มีพนักงานมีความสามารถย่อมสามารถบริหารงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสุดท้ายค่าตอบแทนควรมีความ
สอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบัน เพื่อให้พนักงานสามารถเลี้ยง
ดูตนเองและครอบครัวได้อย่างมั่นคง 

 

10.2) ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งถัดไป 
1) งานวิจัยในอนาคตควรมีการท าวิจัยในเชิงคุณภาพเพื่อท่ีจะ

สามารถศึกษาข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิง
ลึกกับพนักงานระดับฝ่ายปฏิบัติการหรือการสัมภาษณ์กลุ่ม
ผู้บริหาร เพื่อให้ได้มิติและมุมมองเชิงลึกของคุณภาพชีวิต 
สภาพแวดล้อมในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ  

2) ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่อาจส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ บรรยากาศในทีท่ างาน โอกาสในการพัฒนาทักษะ
และโอกาสทางอาชีพ วัฒนธรรมองค์การ  จริยธรรม ความ
ยืดหยุ่นในการท างาน เป็นต้น 

3) ควรศึกษาแนวทางการพัฒนารูปแบบความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรของบริษัทเพื่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การยิ่งขึ้น  

4) ควรท าการศึกษาในกลุ่มอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้องเพื่อให้
เกิดมุมมองที่หลากหลาย สามารถเปรียบเทียบในเรื่องของ
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในอนาคต 
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