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ABSTRACT 
 

The research was aimed primarily to comprehend the work-life balance, 
motivation to enter profession, and organizational culture affecting the organizational 
commitment of private companies’ employees in Bangkok. Closed–ended survey 
questionnaires passing the validity and reliability test were implemented to collect 
data from 230 private companies’ employees in Bangkok. Inferential statistics for 
hypothesis testing was multiple regression analysis.   
 The results revealed that the majority of participants were females with 20–
29 years of age. They completed bachelors’ degrees and earned average monthly 
incomes between 15,000–25,000 baht.  They had work experiences less than 3 years. 
They have worked for their current workplaces less than 5 years. The hypothesis 
testing showed that the work-life balance in terms of job satisfaction had the 
strongest weight of relative contribution toward the organizational commitment of 
private companies’ employees in Bangkok, followed by the motivation to enter 
profession in terms of the financial reward, organizational culture, and motivation to 
enter profession in terms of working environment. These factors explained the 
effects on the organizational commitment of private companies’ employees in 
Bangkok for 59.6 percent at the statistically significance of .05.  
 
Keywords: Work-life Balance, Motivation to Enter Profession, Organizational Culture, 
Organizational Commitment 
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วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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ค าแนะน า ความรู้ และข้อปฏิบัติต่างๆ ส าหรับแนวทางในการด าเนินการวิจัย รวมถึงการตรวจทาน
และแก้ไขข้อบกพร่องในงานวิจัย ตลอดจนแนวทางข้อชี้แนะที่เป็นประโยชน์ ท าให้งานวิจัยในครั้งนี้มี
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ให้แก่ผู้วิจัย ท าให้ผู้วิจัยสามารถน าความรู้ต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงใคร่ขอ
กราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมาไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณท่านผู้ทรงคณุวุฒิทุกท่านทีก่รุณาให้ค าปรกึษา ช่วยเหลือ ชี้แนะแนวทางที่
เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย รวมถึงการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของเครื่องมือวิจัย 
เพื่อให้งานวิจัยมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ตลอดจนผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ให้ความร่วมมือและ
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 ขอกราบขอบพระคุณ บิดามารดาที่ได้อบรม สนับสนุนและส่งเสริมการศกึษาของผู้วิจัยด้วย
ความรักและความปรารถนาโดยตลอดมา และขอขอบพระคุณสมาชิกในครอบครัว รวมถึงเพ่ือนทุก
ท่านที่คอยดูแลและเป็นก าลังใจจนท าให้งานวิจัยครั้งนี้ส าเร็จอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยดี  

คุณค่าและประโยชน์ที่ของการค้นคว้าอิสระครั้งน้ี ผู้วิจัยขอมอบให้แก่ผู้มพีระคุณทุกท่าน
ตามที่ได้กล่าวถึงข้างต้น 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ในปัจจุบันมีองค์กรเอกชนที่ด ำเนินธุรกิจต่ำงๆ เกิดขึ้นมำกมำย ซึ่งแต่ละองค์กรธุรกิจต่ำงมี
วัตถุประสงค์ทีจ่ะท ำให้องค์กรประสบควำมส ำเร็จ มีประสทิธิภำพ และมีควำมมั่นคงในกำรด ำเนิน
กิจกำร จึงเป็นเหตุที่ท ำให้ธุรกิจในยุคปัจจุบนัเกิดกำรแข่งขันกันอย่ำงรุนแรง นอกจำกจะต้องแข่งขัน
กับองค์กรของภำครัฐแล้วยังต้องแข่งขันกับองค์กรเอกชนด้วยกันอีก ทั้งยังต้องเผชิญกับสังคมปัจจุบัน
ที่มีกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเรว็ ทั้งทำงด้ำนเศรษฐกิจ สงัคม สิ่งแวดลอ้ม และควำมเจริญก้ำวหน้ำ
ทำงเทคโนโลยี ซึ่งได้ถูกพัฒนำมำอย่ำงต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์กรมีกำรปรับตัวอยู่ตลอดเวลำ เพื่อให้ทัน
ต่อกำรเปลี่ยนแปลงดังกล่ำว ซึ่งสิ่งที่ส ำคญัที่ทุกองค์กรต้องหันมำใสใ่จมำกที่สุด เพื่อใหอ้งค์กรสำมำรถ
ด ำเนินกำรอย่ำงมีแบบแผน และสำมำรถขบัเคลื่อนองค์กรให้มีประสทิธิผลสูงสุด บรรลุตำมเป้ำหมำย
ที่ตั้งไว้ภำยใต้ควำมส ำเร็จและประสิทธิภำพขององค์กรนั้น เกิดจำกบุคลำกรเป็นส ำคัญ ทัง้นี้ องค์กร
ธุรกิจในปัจจุบนัต่ำงประสบปัญหำที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรที่ส ำคัญคือ ปัญหำควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงพนักงำนและองค์กร ซึ่งส่งผลให้อัตรำกำรเปลี่ยนงำน (Turnover Rate) มีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้น 
ทั้งนี้ ปัญหำเกีย่วกับกำรลำออกและกำรย้ำยงำนของพนักงำนมีผลท ำให้องค์กรสูญเสียบุคลำกรที่มี
ควำมช ำนำญในหน้ำที่และบคุลำกรที่มีควำมสำมำรถ ดังนัน้ ผู้บริหำรขององค์กรจึงมีหน้ำที่ในกำร
บริหำรงำนที่ท ำให้เกิดขวัญและก ำลังใจในกำรท ำงำน สร้ำงแรงจูงใจและสร้ำงควำมผูกพันขึ้นใน
องค์กร (สุรีย์พร บุญโชคเจรญิศร,ี 2558) 

ทั้งนี ้เนื่องจำกควำมผูกพันกับองค์กร (Organizational Commitment) ของพนักงำน เป็น
ควำมรู้สกึผูกพนัของบุคลำกรที่มีต่อองค์กร โดยรู้สึกว่ำ ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จึงท ำให้
บุคลำกรทุ่มเทควำมพยำยำม และเต็มใจช่วยเหลือกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ปัจจุบันกำรจูง
ใจให้พนักงำนเกิดควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนเพียงอย่ำงเดียว อำจไม่เพียงพอที่จะใช้เป็นตัวชี้วัด
กำรคงอยูใ่นงำนของพนักงำน ดังนั้น องค์กรสมัยใหม่จึงใชก้ำรวัดระดับควำมผูกพันของพนักงำนกับ
องค์กรเข้ำมำแทนที่กำรวัดระดับควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน เนื่องจำกองค์ประกอบย่อยของ
แนวคิดควำมผูกพันกับองค์กำรของพนักงำนมีกำรวัดควำมต้องกำรที่จะรักษำควำมเป็นสมำชิกของ
องค์กร ซึ่งเป็นกำรท ำนำยอัตรำกำรลำออก กำรโอนย้ำยได้ดีกว่ำควำมพึงพอใจในงำน นอกจำกน้ี 
ผลกำรวิจัยเรื่องกำรสร้ำงควำมผูกพันของพนักงำนต่อองค์กำร ยังระบุว่ำ กำรสร้ำงควำมผูกพันเป็น
กำรลดอัตรำกำรลำออก กำรโยกย้ำย กำรลำงำน ลดค่ำใช้จ่ำยเพื่อหำบุคลำกรมำทดแทนกับที่สูญเสีย
ไป ส่งผลดีต่อสุขภำพจิตและสุขภำพกำยของพนักงำน และช่วยเพิ่มผลผลิตให้กับองค์กร เมื่อบุคคล
เกิดควำมผูกพันกับองค์จะสำมำรถท ำงำนได้อย่ำงเต็มที่และมีประสิทธิภำพ (กำนต์พิชชำ บุญทอง, 
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2559) 
 ผลกำรส ำรวจ พบว่ำ สำเหตุที่ท ำให้คนท ำงำนตัดสินใจลำออกจำกงำนมำกที่สุดอันดับหนึ่ง 
คือ โอกำสในกำรเลื่อนต ำแหน่งไม่ชัดเจน รองลงมำ คือ ควำมไม่พอใจในเงินเดือนที่ได้รับ และกำรที่
รู้สึกว่ำ ชีวิตกำรท ำงำนและชีวิตส่วนตัวเกิดควำมไม่สมดุล ตำมล ำดับ (“วำง 5 แนวทำง”, 2556) อีก
ทั้งปัญหำในสังคมที่ส่งผลกระทบต่อทุกคนอย่ำงหลีกเลี่ยงไม่ได้ เช่น ค่ำครองชีพที่สูงขึ้น สินค้ำหรือ
บริกำรที่แพงขึ้น ฯลฯ และยังส่งผลกระทบทำงด้ำนจิตใจของมนุษยเ์งินเดือนหรือพนักงำนบริษัท เช่น 
ควำมกดดันจำกสภำพแวดล้อม ควำมเครียดจำกกำรท ำงำน และปญัหำครอบครัว เป็นต้น นอกจำกนี้ 
ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน (Work-life Balance) เป็นปัจจยัที่มีควำมส ำคญัต่อกำรรักษำ
ดุลยภำพของกำรท ำงำนกับกำรใช้ชีวิตส่วนตัวที่พนักงำนในองค์กรจ ำเป็นต้องสร้ำงให้เกิดควำมสมดุล
กัน โดยมีกำรวำงแผนในกำรปฏิบัติงำนให้สอดคล้องกับแบบแผนกำรด ำเนินชีวิต หำกสำมำรถท ำให้
เกิดสมดุลได้ จะท ำให้กำรด ำเนินชีวิตและกำรท ำงำนรำบรื่น ท ำงำนส ำเร็จตำมระยะเวลำที่ก ำหนด 
และส่งผลให้เกิดควำมสุขในชีวิตและกำรท ำงำน ซึ่งหำกปริมำณงำนที่มีมำกเกินไปจนเข้ำไปก้ำวก่ำย
กับเวลำในกำรด ำเนินชีวิตส่วนตัวของบุคคล จึงท ำให้บุคคลอำจต้องเลือกระหว่ำงสองส่วนนี้ ซึ่งมี
บุคคลบำงส่วนเลือกลำออกจำกงำน หรือหำงำนใหม่มำกกว่ำที่จะทนท ำงำนต่อไป สมดุลระหว่ำงชีวิต
และกำรท ำงำน จึงเป็นปัจจัยที่มีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กำรของพนักงำน  

นอกจำนี้ จำกกำรส ำรวจพฤติกรรมกำรท ำงำนของพนักงำนประจ ำของคนชั้นกลำงในเอเชีย 
21 ประเทศ ในปี 2558 พบว่ำ คนเอเชียใช้เวลำส่วนใหญ่ไปกับกำรท ำงำน แต่ถ้ำเปรียบเทียบกับ
ประเทศอ่ืนในแถบเอเชีย พบว่ำ ประเทศไทยใช้เวลำในกำรท ำงำนคิดเป็นชั่วโมงกำรท ำงำนเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ 51 ชั่วโมงต่อสัปดำห์ ซึ่งสูงกว่ำค่ำเฉลี่ยที่ 48 ชั่วโมง ในขณะทีท่ั่วโลกมีชั่วโมงกำรท ำงำน
เฉลี่ย 36.3 ชั่วโมงต่อสัปดำห์ หรือประเทศที่พัฒนำแล้วในเอเชีย เช่น ประเทศญี่ปุ่นกม็ีจ ำนวนชั่วโมง
กำรท ำงำนในสัดส่วนที่น้อย คือ 37.3 ชั่วโมงต่อสัปดำห์ จำกค่ำเฉลี่ยเหลำ่นี้แสดงให้เหน็ถึง ควำม
สมดุลระหว่ำงกำรท ำงำนและชีวิตส่วนที่ดี นอกจำกนี้ ยังพบว่ำ คนไทยใช้เวลำในกำรเดินทำงไป
ท ำงำนเฉลี่ย 7.6 ชั่วโมงต่อสัปดำห์ จัดว่ำ ใช้เวลำนำนเป็นอันดับ 2 ของเอเชียรองจำกประเทศจีนที่ใช้
เวลำในกำรเดินทำงเฉลี่ย 7.8 ชั่วโมงต่อสัปดำห์ จำกผลกำรส ำรวจช้ีให้เห็นว่ำ คนไทยใช้เวลำทีม่ีอยู่
อย่ำงจ ำกัดในแต่ละวันไปกับกำรท ำงำนในจ ำนวนชั่วโมงที่มำกขึ้น ท ำให้เสียโอกำสในกำรท ำกิจกรรม
ด้ำนอื่นๆ ในชีวิต เช่น กำรใช้เวลำกับครอบครัว กำรสันทนำกำร กำรรวมกลุ่มท ำกิจกรรมชุมชน เป็น
ต้น ซึ่งในระยะยำวอำจน ำไปสู่กำรเกิดปัญหำกำรขำดควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำนได ้(“เผย
ผลส ำรวจ”, 2558) 
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 ทั้งนี้ แรงจูงใจในกำรเข้ำสู่อำชีพ (Motivation to Enter Profession) เป็นปัจจัยหนึ่งที่มี
ควำมส ำคัญในกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย ์เพื่อน ำพำให้องค์กรสู่ควำมส ำเร็จ กำรสร้ำง
แรงจูงใจให้กับบุคลำกรเพ่ือให้บุคคลำกรมคีวำมรักและผกูพันต่อองค์กร ในแต่ละองคก์รก็มักมีกลยทุธ์
ที่แตกต่ำงกันไป ซึ่งองค์ประกอบที่มักจะใชใ้นหลำยๆ องค์กรในปัจจุบัน จนสำมำรถประสบ
ควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยนั้นประกอบด้วยควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ 
ลักษณะงำนที่ปฏิบัติ ควำมรับผิดชอบในงำน และควำมกำ้วหน้ำในต ำแหน่ง เป็นต้น นอกจำกปัจจัย
เหล่ำนี้ที่จะสรำ้งแรงจูงใจใหก้ับบุคลำกรแลว้ ยังมีปัจจัยทีส่ ำคัญอื่นๆ อีก เช่น เงินเดือนหรือ
ค่ำตอบแทน นโยบำยและกำรบริหำร ควำมสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชำและเพื่อนร่วมงำน 
สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน วิธีปกครองบังคับบัญชำ และควำมมั่นคงในงำน เป็นต้น ปัจจัยต่ำงๆ 
เหล่ำนีเ้ป็นปัจจัยที่ส ำคัญในกำรสร้ำงแรงจูงใจให้กับบุคคลำกรในองค์กร เพื่อให้บุคคลำกรในองค์กรมี
ควำมเช่ือถือและยอมรับในนโยบำยต่ำงๆ ขององค์กร มีควำมเต็มใจและทุ่มเทให้กับงำนตลอดจนมี
ควำมปรำรถนำที่จะเป็นส่วนหนึ่งในองค์กรตลอดไป (เกวลี พ่วงศรี, 2558) ซึ่งปัจจุบันจะเห็นได้ว่ำ มี
องค์กรหลำยองค์กรที่ประสบควำมส ำเร็จในกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรเข้ำสู่อำชีพ ตัวอย่ำงเช่น Google 
Office ที่มีจุดเด่นของสวัสดิกำรที่ Google มอบให้กับพนักงำน คือ กำรตัดปัญหำหรือควำมกังวล
ต่ำงๆ ของพนักงำน เพื่อให้พนักงำนสำมำรถมุ่งกับงำนได้อย่ำงเต็มที่ (“5 เหตุผลว่ำท ำไม”, 2558) จะ
เห็นว่ำ กำรรับฟังปัญหำในกำรท ำงำนและควำมคิดเห็นที่พนักงำนมีต่อผลประโยชน์ต่ำงๆ ขององค์กร 
สำมำรถน ำไปปรับปรุงและพัฒนำองค์กรให้มีประสิทธิภำพ ถึงแมอ้งค์กรจะไม่สำมำรถด ำเนินกำรแก้ไข
ได้ทั้งหมด แต่ถือเป็นกำรสร้ำงแรงจูงใจให้กับพนักงำนปฏิบัตงิำนให้กับองค์กรเพิ่มขึ้น 

ในกำรด ำเนินงำนขององค์กรต่ำงๆ วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) เป็นส่วน
หนึ่งที่จะท ำให้พนักงำนแสดงพฤติกรรมกำรท ำงำนให้บรรลุเป้ำหมำยขององค์กรด้วยควำมผูกพัน 
ควำมเช่ือ ค่ำนิยมที่มีร่วมกัน และกำรสร้ำงเอกภำพบนพื้นฐำนกำรยอมรบัควำมแตกต่ำงที่มีเป้ำหมำย
และวิธีกำรท ำงำนแตกต่ำงกันไป เพื่อมุ่งสร้ำงเป้ำหมำยร่วม ทั้งนี้ วัฒนธรรมองค์กรนั้น ไม่สำมำรถ
สร้ำงขึ้นมำด้วยกำรบังคับได้ แต่จะต้องเกิดจำกควำมสมัครใจ เพื่อท ำให้เกิดแรงกระตุ้นให้สมำชิกของ
องค์กรหรือพนักงำน เกิดควำมต้องกำรที่จะมีส่วนร่วม (สุมัชฌำ ปำรัคมำตย์, 2558) จะเห็นได้ว่ำ 
วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อควำมส ำเร็จขององค์กรเป็นอย่ำงมำก ซึ่งท ำใหพ้นักงำนเกิดควำมภำคภูมิใจ
และเกิดควำมผูกพันกับองค์กร  

ดังนั้น จำกข้อมูลต่ำงๆ ในข้ำงต้นจึงท ำใหผู้้วิจัยมีควำมสนใจที่จะท ำกำรศึกษำเรื่อง ควำม
สมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน แรงจูงใจในกำรเข้ำสู่อำชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อควำม
ผูกพันกับองค์กรของพนักงำนบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหำนคร ทั้งนี้ เพือ่ให้ทรำบถึงระดับควำม
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ผูกพันของพนักงำนต่อองค์กร ซึ่งผลดังกล่ำวสำมำรถน ำไปใช้ประโยชน์เพื่อเป็นแนวทำงให้องค์กรหรือ
ธุรกิจที่เกี่ยวข้องสำมำรถน ำไปประยุกต์ใช้ในกำรพัฒนำกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กร 
เพื่อให้พนักงำนเกิดควำมผูกพันและควำมทุ่มเทในกำรท ำงำน ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภำพในกำร
ท ำงำนและควำมส ำเร็จขององค์กรได้  
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

งำนวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน แรงจูงใจใน
กำรเขำ้สู่อำชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อควำมผูกพันกับองค์กรของพนักงำนบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหำนคร 

 
1.3 ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรศึกษำ 
 1.3.1 ผลของกำรวิจัยในครั้งนี้สำมำรถใช้เป็นแนวทำงให้ผู้บริหำรองค์กรต่ำงๆ ในกำรสรำ้ง
ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน แรงจูงใจในกำรเข้ำสู่อำชีพ และวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้เกิด
ควำมผูกพันกับองค์กรของพนักงำน 
 1.3.2 ผลของกำรวิจัยในครั้งนี้เพ่ือเป็นแนวทำงส ำหรับผู้สนใจที่ต้องกำรศึกษำวิจัยอื่นๆ ที่ 
เกี่ยวกับควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน แรงจูงใจในกำรเข้ำสู่อำชีพ และวัฒนธรรมองคก์ร
ต่อไป 
 1.3.3 ผลกำรวจิัยครั้งนี้เป็นกำรเพิ่มเติมองค์ควำมรู้ใหม่เกี่ยวกับควำมผูกพันในองค์กรในกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำน  
 
 



บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
การศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสูอ่าชีพและวัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้ศึกษาได้
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นพื้นฐานในการวิจยั ดังนี้  
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1.1 ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างาน (Work-life Balance) 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-life Balance) หมายถึง จุดดุลยภาพระหว่าง

ชีวิตส่วนตัวและการท างานของบุคคล ตามค านิยามของ European Foundation for the 
Improvement of Living and Working Conditions (อ้างใน ประกาย ธรีะวัฒนากุล, 2556) การ
ท างานที่น้อยเกินไปอาจท าให้บุคคลมีรายได้ไม่เพียงพอที่จะด ารงชีพอยู่ได้ภายใต้มาตรฐานการครอง
ชีพหนึง่ๆ ในขณะทีก่ารท างานที่มากเกินไปก็อาจส่งผลในทางลบกับคนได้ ทั้งผลกระทบทางด้าน
สุขภาพหรือชีวิตส่วนตัว จะเห็นได้ว่า ในประเทศญี่ปุ่นมีการบัญญัติถึงปรากฏการณท์ี่คนท างานหนัก
จนตายมาแล้ว หรือที่เรียกวา่โรคคาโรชิ การสร้างสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวจึงมี
ความส าคัญเปน็อยา่งมากเพราะถือได้ว่า เป็นหัวใจส าคัญของความอยู่ดีมีสุขของคนเราเลยทีเดียว 

ส าหรับในบริบทของสงัคมเศรษฐกิจของไทย มีการศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างานของพนักงานในองค์กรรัฐ โดย ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) ได้
นิยามความหมายของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานว่า หมายถึง การก าหนดเวลาในการ
ด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง แต่โดยทั่วไปปัจจัยหลักที่
มีส่วนก าหนดการรับรู้ถึงระดบัความสมดุลดังกล่าวของบุคคล ก็คือ ความรู้สึกว่า ตนมอี านาจเพียง
พอทีจ่ะจัดการภาระการงาน กิจกรรมต่างๆ และบริหารเวลาที่จะใช้ในการปฏิบัติงานให้เหมาะกบั
สภาพความต้องการ ซึ่งปัจจัยดังกล่าวอาจจะน ามาใช้ในก าหนดนิยามของ ความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างาน ได้ชัดเจนย่ิงขึ้น 

ในการศึกษาครั้งนี้ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ประกอบด้วย ความพึงพอใจใน
งาน และความพึงพอใจในชีวิต โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง พฤติกรรมและความรู้สึกที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานและการแสดงออกถึงความรูส้ึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย เกิดความผูกพันต่อองค์การ
และผู้บังคับบญัชา ส่งผลต่อการท างานที่ดีและมีการสร้างสรรค์ผลงานอย่างต่อเนื่อง (Gonzalez & 
Garazo, 2006) นอกนอกจากนี้ Vroom (1924 อ้างใน อธิตานันท์ ลิ้มสังคมเลิศ, 2551) ได้กล่าวว่า 
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ความพึงพอใจและทัศนคตใินการท างานสามารถทีจ่ะน ามาใช้แทนกันได้ เนื่องจากทั้งสองอยา่งนี้
หมายถึงผลที่เกิดจากการทีบุ่คคลเข้าไปมีสว่นร่วมในสิ่งนั้นๆ ทศันคติด้านบวกจะแสดงถึงความพึง
พอใจในสิ่งนั้น และทัศนคติดา้นลบจะแสดงถึงความไม่พึงพอใจในสิ่งนั้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ เกศริน ปง่กวาน (2558) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่า
ทางสังคม รายไดแ้ละผลตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัวลักษณะการบริหารความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลปราศจากข้อจ ากัดทางด้าน
ร่างกายและจิตใจสามารถประกอบกิจกรรมการด าเนินชีวิตต่างๆ ได้ มีอายุที่ยืนยาว สามารถแสวงหา
สิ่งต่างๆ ที่ตนเองต้องการ เช่น การมีงานท า รายได้ การศกึษา สิ่งแวดลอ้มทางกายภาพ เป็นต้น โดย
เปรียบเทียบกับกลุ่มคนทีม่ีอายุอยู่ในกลุ่มเดียวกัน หรือกลุ่มคนทีม่ีสุขภาพปกติ (ปิยะวัฒน์ ตรีวิทยา, 
2559) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Hill, Hawkins, Ferris & Weitzman (2010) ที่ศึกษาวิจัย
เรื่อง อิทธิพลที่เป็นบวกของความยืดหยุ่นในการท างานและความสมดุลในชีวิตครอบครัว พบว่า การ
รับรู้ความยืดหยุ่นในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความสมดุลในครอบครวัที่ดีขึ้น การรับรู้ความ
ยืดหยุ่นในการท างานดูเหมือนจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อบุคคลและธุรกิจ เมื่อได้รับภาระงานเดียวกัน
บุคคลที่มีความยืดหยุ่นในการท างานมีความสมดุลในครอบครัวที่ดีขึ้น ในท านองเดียวกันพนักงานที่ไม่
มีความยืดหยุ่นท างานจะส่งผลเสียต่อความสมดุลในครอบครัว 

2.1.2 แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพ (Motivation to Enter Profession) 
แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ (Motivation to Enter Profession) หมายถึง  แรงขับทีท่ าให้

บุคคลเกิดพฤติกรรมอย่างถาวร หรือปัจจัยทีผ่ลักดันใหผู้้บรหิาร และผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และปัจจัยเหล่านั้นแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล เนื่องจากแรงจูงใจ เป็นแรง
ขับที่อยู่ภายในตัวบุคคล จึงท าให้ไม่สามารถวัดและสังเกตได้ด้วยวิธีใดวธิีหนึ่งเพียงอย่างเดียว (จุฑาธิป 
วีระมโนกุล, 2557)  นอกจากนี้ นิตยา เพ็ญศิรินภา และสุรชาติ ณ หนองคาย (2554) อธิบายว่า 
กระบวนการในการเกิดแรงจูงใจอาจสรุปเป็น 3 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การกระตุ้น เป็นขั้นตอนส าคัญที่ท า
ให้มนุษย์เกิดแรงจูงใจ โดยนักวิชาการแบ่งการกระตุ้น ออกเป็นสองลักษณะ คือ การกระตุ้นทางกาย 
และการกระตุ้นทางจิตใจ 2) การเกิดแรงขับเคลื่อน การกระตุ้นจะท าให้เกิดผลสองประการ คือ ก) 
การกระตุ้นทางกาย จะท าให้เกิดแรงขับ (Drive) ซึ่งถือว่า เป็นความต้องการ และ ข) การกระตุ้นทาง
จิตใจจะท าให้เกิดแรง ชักจูง (Motive) ซึ่งถอืว่าเป็นความอยาก และ 3) การเกิดเป้าที่ประสงค์ แรงขับ
และหรือแรงชกัจูงที่เกิดจากการกระตุ้น ไม่ว่าจะเป็นการ กระตุ้นอันเกิดขึ้นตามธรรมชาติหรือที่มนุษย์
กระท าให้เกิดต่อกายหรอืต่อจิต จะขับเคลื่อนให้บุคคล ก าหนดเป้าหมายที่จะให้เกิดการกระท าหรือ
พฤติกรรมที่จะบรรลุเป้าหมาย และเป้าหมายนั้นจะส่งผล ให้เป็นไปตามเป้าประสงค์  



7 

ในการศึกษาครั้งนี้ แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ประกอบด้วย ผลตอบแทนทางการเงิน และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ผลตอบแทนทางการเงิน (Financial Reward) หมายถึง ค่าตอบแทนที่บ่งบอกถึงคุณภาพ
ชีวิตในการท างานได้ เนื่องจาก บุคคลทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจ และมุ่งท างานเพ่ือให้ได้รับ
การตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่รอด นอกจากจะ
สร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรบัตนแล้ว บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อื่นใน
ประเภทของงานแบบเดียวกัน (พงษ์เทพ เงาะด่วน, 2555) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วรางคนา 
ชูเชิดรัตนา และนิตนา ฐานิตธนกร (2558) ที่พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ดา้นผลตอบแทน
และด้านกระบวนการส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มากทีสุ่ด รองลงมา คือ ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ด้านความสามารถใน
การจัดการกับผลกระทบและด้านการควบคุมสถานการณห์รืออุปสรรคที่เกิดขึ้น และแรงจูงใจในการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของ
อาชีพและการด าเนินการตามแผน ตามล าดับ  

สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Environment) หมายถึง สิ่งตา่ง ๆ ที่อยู่ล้อมรอบ
คนท างาน ในขณะที่ท างานอาจเป็นคน เช่น หัวหน้าผู้ควบคุมงานหรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งของ เช่น 
เครื่องจักร เครือ่งกล เครื่องมือ และอุปกรณต์่างๆ เป็นสารเคมี เป็นพลังงาน เช่น อากาศที่หายใจ 
แสงสว่าง เสียง ความร้อน และเป็นเหตุปัจจัยทางจิตวิทยาสังคม เช่น ช่ัวโมงการท างาน เป็นต้น  
(สกุลนาร ีกาแก้ว, 2546) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ น้ าทิพย์ แซ่เฮ้ง (2559) ที่พบว่า ปัจจัย
ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรและด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขวัญชนก 
แก้วจงกุล (2555) ที่พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ในเรื่องสถานที่ท างานมีเครื่องมือและอุปกรณ์ที่ทันสมัย
ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ การเดินทางไปปฏิบัติงาน ณ ทีท่ างานมีความสะดวก ปลอดภัยและ
รวดเร็ว สภาพแวดล้อม บรรยากาศในการท างานดี มีความเหมาะสม สถานที่ท างานมีห้องท างาน
เพียงพอ 

 2.1.3 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 
วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) หมายถึง ระบบของทุกอย่างในองค์กรที่

ก่อให้เกิดความส าคัญต่อการท างานในองค์กรเช่นเดียวกับโครงสร้างขององค์กร  วิสัยทัศน์  และกล
ยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กรเป็นมโนทัศน์ที่เป็นนามธรรมจับต้องไม่ได้และกฎเกณฑ์ไม่มีเป็นทางการ ใน
หน่วยงานเป็นสิ่งที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพื่อน าไปใช้ท างานในหน่วยงาน เป็นระบบการ
แบ่งปันค่านิยม ความเช่ือ และการแลกเปลี่ยนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร การก่อตัว 
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และเกิดขึ้นของวัฒนธรรมองค์กรอาจมาจากแรงผลักดัน และปัจจัยหลายอย่าง แต่ส่วนใหญ่จะเกิด
จากวิถีปฏิบัติทางการบริการ อิทธิพลของคุณค่า คุณลักษณะส่วนตัวของผู้ก่อตั้งองค์กร เป็นต้น 
วัฒนธรรมองค์กรสามารถแบง่ได้เป็น 4 ประเภทหลักๆ คอื วัฒนธรรมที่มุ่งความสามารถ วัฒนธรรมที่
มุ่งการร่วมมือ วัฒนธรรมที่มุ่งการพัฒนา และ วัฒนธรรมที่มุ่งการควบคุมผู้บริหารสามารถสร้าง
องค์กรขึ้นมาได้ แต่นักบริหารมีความจ าเป็นต้องสร้างความรู้สึกผูกพันตามกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ เพื่อให้
บรรลุวิสัยทัศน ์และท างานด้วย พฤติกรรมซึง่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรที่ควบคู่ไปกับกลยุทธ์การ
ด าเนินธุรกิจ (ไชยยศ เรืองสุวรรณ, 2542)  

นอกจากนี้ ทฤษฎีทางวัฒนธรรมของ Hofstede & Minkov (2010) ที่ได้ท าการศึกษาความ
แตกตา่งทางวัฒนธรรมของประเทศและองค์กร ได้อธิบายว่า วัฒนธรรมที่มีความแตกตา่งกันส่งผลให้
รูปแบบความคิด ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมของมนุษย์มคีวามแตกต่างกัน ซึ่งสามารถแสดงให้ทราบ
ถึงลักษณะวัฒนธรรมพื้นฐานที่จะสะท้อนใหเ้ห็นถึงลักษณะวัฒนธรรม คือ ความแตกต่างของอ านาจ
ในสังคมหรือวฒันธรรม ความเป็นส่วนตัวกับความเป็นส่วนรวม ลักษณะความเป็นชายและความเป็น
หญิง การเสี่ยงความไม่แน่นอน และช่องห่างของระยะเวลาการท างานร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ วราภรณ์ พรมทา (2557) ทีพ่บว่า วัฒนธรรมการท างานในองค์กร ด้านลักษณะการ
ใช้อ านาจของผู้บริหาร และด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
โดยรวมของพนักงานทีท่ างานในบริษัทข้ามชาติในเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร  

2.1.4 ความผูกพันกับองค์กร (Organizational Commitment)  
ความผูกพันกับองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง กระบวนการปฏิบัติงาน

ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและพนักงานในการที่จะพัฒนาหรือสร้างให้พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อ
องค์กร เมื่อพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กรแล้ว พวกเขาจะตระหนักถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในกระบวนการปฏิบัติงานขององค์กรอยู่ตลอดเวลา พนักงานเหล่านี้พร้อมจะทุ่มเท 
ร่วมมือในการปรับปรุงงานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (ชัยทวี  
เสนะวงศ,์ 2550) นอกจากนี ้จารุณี วงศ์ค าแน่น (2537 อ้างใน พิชญากุญ ศิริปญัญา, 2545) ได้สรุป
ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความผูกพันขององค์การสามารถใช้
ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานไดด้ีกว่าความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ี เพราะความผูกพันต่อองค์กร
เป็นแนวคิดที่มลีักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานและค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่า
ความพึงพอใจในงาน 2) ความผูกพันองค์กรเป็นแรงผลักดนัให้ผู้ปฏิบตัิงานในองค์การสามารถท างาน
ได้ดียิ่งขึ้น เนื่องจาก เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 3) ความผูกพันองค์กรเป็นตัวเช่ือม
ประสานระหว่างความต้องการของพนักงานกับเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ 4) มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธผิลขององค์กร และ 5) ช่วย
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ลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กรมีความรักและความผูกพันองค์กร
ของตนนั่นเอง 

ซึ่งแนวความคิดดังกล่าวสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธีราภัทร ขัติยะหล้า (2555) ที่พบว่า
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากปัจจัยทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ ความมเป็นประโยชน์
ต่อสังคม การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ความก้าวหน้าและมั่นคงในการงาน สิทธิ
ส่วนบุคคล การพัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างานโดยรวม ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ตามล าดับ แนวทางการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเพื่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
พบว่า ต้องการให้หน่วยงานจัดสวัสดิการเพ่ิมขึ้นและพิจารณาขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม รวมถึงการ
จัดกิจกรรมการออกก าลังกาย เพื่อส่งเสริมสุขภาพและความสามัคคีของบุคลากร เสรมิสร้างคุณภาพ 
ชีวิตการท างานให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรต่อไป นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของแสงเดือน 
รักษาใจ (2554) ที่พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจต่อปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และมีความพึงพอใจต่อความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง จากการ
ทดสอบสมมตฐิานพบว่า ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ด้านความมีอิสระใน
การท างาน ด้านการมีส่วนรว่มในการท างาน ด้านความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้า 

 
2.2 สมมติฐานของการวิจัย 
 การศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสูอ่าชีพ และวัฒนธรรม
องค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีสมมติฐาน
ของการวิจัย ดังน้ี 
 2.2.1 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานด้านต่างๆ ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี ้
    2.2.1.1 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในงานส่งผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
    2.2.1.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิตส่งผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2.2.2 แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพด้านต่างๆ ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
    2.2.2.1 แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ด้านผลตอบแทนทางการเงินส่งผลต่อความผูกพัน
กับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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    2.2.2.2 แรงจูงใจในการเข้าสูอ่าชีพ ด้านสภาพแวดล้อมการท างานส่งผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2.2.3 วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
2.3 กรอบแนวความคิดของงานวิจัย 

กรอบแนวคิดของงานวิจัยได้แสดงไว้ในภาพที่ 2.1 ซึ่งแสดงให้เห็นความสมัพันธ์ระหว่างตัว
แปรของการศึกษาครั้งน้ี  
  
ภาพที่ 2.1: กรอบแนวความคิดของงานวิจัยเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจใน

การเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 
ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-life 
balance) 
(Haar, Russob, Sune, & Ollier-Malaterre, 2014) 

- ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 

- ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) 

แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ (Motivation to enter 
profession) 
(Ghimire, Gupta, Kumal, Mahato, Bhandari, & Thapa, 
2013) 

- ผลตอบแทนทางการเงิน (Financial reward) 

- สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working environment) 
 

ความผูกพันกับองค์กร 
(Organizational 
commitment) 

(Urdan, Maehr & 
Pintrich, 1997) 

วัฒนธรรมองค์กร (Organizational culture) 
(Hatch & Schultz, 1997) 
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 กรอบแนวความคิดตามภาพที่ 3.1 แสดงให้เห็นถึงเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และ
วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระ จะส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กร ซึ่งเป็นตัวแปรตาม 



บทที่ 3 
วิธีด ำเนนิกำรวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และ

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังนี ้  

 
3.1 กำรออกแบบงำนวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยใช้วิธีการ
วิจัยเชิงส ารวจ (Survey method) ด้วยแบบสอบถามปลายปิดที่สร้างจากการทบทวนงานวิจัยในอดีต
และผ่านการตรวจสอบเครื่องมือ เพื่อมุ่งค้นหาข้อเท็จจริงจากการเก็บข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีตัวแปรที่จะศึกษา ได้แก ่

3.1.1 ตัวแปรตำม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันกับองค์กร (Organizational 
Commitment) 

3.1.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ก) ความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การท างาน (Work-life balance)  ประกอบด้วย ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และ
ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) ข) แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ (Motivation to Enter 
Profession) ประกอบด้วย ผลตอบแทนทางการเงิน (Financial Reward) และสภาพแวดล้อมการ
ท างาน (Working Environment) และ ค) วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture)  
 
3.2 ประชำกรและกำรเลือกตัวอย่ำง 

3.2.1 ประชำกรและตัวอย่ำง 
ประชากรและตัวอย่างที่ใช้ส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ คือ พนกังานที่ท างานในบริษัทเอกชนและ

พักอาศัยอยู่ในกรุงเทพมหานคร 
3.2.2 กำรก ำหนดขนำดตัวอย่ำง 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่าง (Sample Size) โดยการทดสอบแบบสอบถามกับตัวอย่าง 

จ านวน 40 ชุด และค านวณหาค่า Partial R2 เพื่อน าไปประมาณค่าขนาดตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป G*Power ซึ่งเป็นโปรแกรมที่สร้างจากสูตรของ Cohen (1977) ผ่านการตรวจสอบและ
รับรองคุณภาพจากนักวิจัยจ านวนมากส าหรับการก าหนดขนาดตัวอย่างให้ถูกต้องและทันสมัย 
(Howell, 2010 และ นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555) จากการประมาณค่าตัวอย่างโดยมีค่าขนาดอิทธิพล 
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(Effect Size) เท่ากับ 0.0901559 ค านวณจากค่าตัวอย่าง 40 ชุด ความน่าจะเป็นของความ

คลาดเคลื่อนในการทดสอบประเภทหนึ่ง (α) เท่ากับ 0.05 จ านวนตัวแปรท านายเทา่กับ 5 อ านาจ
การทดสอบ (1-ß) เท่ากับ 0.95 (Cohen, 1962) จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 226 ตัวอย่าง ซึ่ง
ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลส ารองจากตัวอย่างเพิ่มรวมทั้งสิ้นเป็น 230 ตัวอย่าง 

3.2.3 กำรสุ่มตัวอย่ำง 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการเลือกตัวอย่างด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 

Sampling) โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี ้ 
ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับ

ฉลากเพื่อสุ่มเลือก 1 เขต เป็นตัวแทนเขตจากแต่ละกลุ่มเขตการปกครองกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
แบ่งกลุ่มได้ดังนี้  

 1. กลุ่มกรุงเทพกลาง ประกอบด้วย เขตพระนคร เขตดสุิต เขตป้อมปราบศัตรูพ่าย 
เขตสมัพันธวงศ์ เขตดินแดง เขตห้วยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขตวังทองหลาง 

 2. กลุ่มกรุงเทพใต้ ประกอบด้วย เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร เขตบางคอแหลม 
เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง และเขตบางนา 

 3. กลุ่มกรุงเทพเหนือ ประกอบด้วย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขตลาดพร้าว เขตหลักสี่ 
เขตดอนเมือง เขตสายไหม และเขตบางเขน 

 4. กลุ่มกรุงเทพตะวันออก ประกอบด้วย เขตบางกะปิ เขตสะพานสูง เขตบึงกุ่ม เขต
คันนายาว เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก เขตคลองสามวา และเขตประเวศ 

 5. กลุ่มกรุงธนเหนือและใต้ ประกอบด้วย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตจอมทอง เขต
บางกอกใหญ่ เขตบางกอกน้อย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา เขตภาษีเจริญ เขตบางแค 
เขตหนองแขม เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตราษฎร์บูรณะ และเขตทุ่งครุ (ศูนย์ข้อมูล
กรุงเทพมหานคร, 2560) 

จากการสุ่มจับฉลากเลือกตัวแทนของแต่ละกลุ่มเขตการปกครอง ได้ 5 เขต ดังนี ้
1. กลุ่มกรุงเทพกลาง   คือ เขตพญาไท 
2. กลุ่มกรุงเทพใต้   คือ เขตคลองเตย 
3. กลุ่มกรุงเทพเหนือ   คือ เขตลาดพร้าว 
4. กลุ่มกรุงเทพตะวันออก  คือ เขตบางกะป ิ
5. กลุ่มกรุงธนเหนือและใต้  คือ เขตคลองสาน 

  ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Proportional Sampling) โดยก าหนดขนาด
ตัวอย่างจากเขตที่เป็นตวัแทนของกลุ่มที่ได้จากขั้นตอนที ่1 โดยใช้เกณฑ์ประชากรทั้งหมดที่จะท าการ
สุ่มตัวอย่าง คือ 230 คน ซึ่งจะได้สัดส่วนของจ านวนตัวอย่างแต่ละเขตจากการค านวณ ดังนี ้
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ตารางที่ 3.1: พื้นที่ในการลงสนามเก็บแบบสอบถามและจ านวนตัวอย่างในแต่ละพื้นที ่
 

เขต บริเวณที่เก็บแบบสอบถำม 
จ ำนวน 

ประชำกร*(คน) 
จ ำนวน 

ตัวอย่ำง (คน) 
1. เขตพญาไท ซี.พี. ทาวเวอร ์3 

อาคารพญาไท พลาซ่า 
70,782 (70,782x 230)   

÷ 516,892 = 31 
2. เขตคลองเตย อาคารมโนรม 

เอส.เอส.พี. ทาวเวอร์ 2 
103,528 (103,528x 230)  

÷ 516,892 = 46 
3. เขตลาดพร้าว ชินวัตร ทาวเวอร์ 3 

อาคารพร้อมพันธ์ 2-3 
120,681 (120,681x 230)  

÷ 516,892 = 54 
4. เขตบางกะป ิ อาคารฤทธิ์รัตน 

อาคารจิตต์อุทัย 
148,030 (148,030x 230)  

÷ 516,892 = 66 
5. เขตคลองสาน ไทยศรี ทาวเวอร์ 

สินสาธร ทาวเวอร ์
73,871 (73,871x 230)   

÷ 516,892 = 33 
  รวม 516,892 230 

*ข้อมูล ณ มิถุนายน 2560 
 
ที่มา:  ระบบสถิติทางการทะเบียน กรมการปกครอง.  (2560).  สถิตจิ ำนวนประชำกรและบ้ำน ณ 

ฐำนข้อมูลปัจจบุัน.  สืบค้นจาก http://stat.dopa.go.th/stat/statnew/upstat_m.php. 
 

ขั้นตอนที่ 3 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยการแจก
แบบสอบถาม และท าการเกบ็ข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่าง ซึ่งมีลักษณะสอดคล้องกับประเด็นที่ต้องการ
วิจัย ทั้งนี้ ผู้วิจยัได้คัดกรองตัวอย่างโดยใช้ค าถามคัดกรอง (Screening Question) ว่า “ท่านเป็น
พนักงานบริษัทเอกชน และพักอาศัยอยู่ในกรุงเทพมหานครหรือไม”่ หากตัวอย่างตอบว่า “ใช่” ผู้วิจยั
จึงขอความร่วมมือและเก็บขอ้มูลจากตัวอย่าง ณ บริเวณหน้าอาคารส านักงานในเขตต่างๆ ที่สุ่มได้
จากขั้นตอนที่ 1 ได้แก่ ซี.พี. ทาวเวอร์ 3 อาคารพญาไท พลาซ่า อาคารมโนรม เอส.เอส.พี. ทาวเวอร์ 
2 ชินวัตร ทาวเวอร์ 3 อาคารพร้อมพันธ์ 2-3 อาคารฤทธิ์รตัน อาคารจิตต์อุทัย ไทยศรี ทาวเวอร ์และ
สินสาธร ทาวเวอร ์จนครบจ านวนที่ก าหนดไว้ ดังแสดงในตารางที่ 3.1 
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3.3 เครื่องมือส ำหรบักำรวิจยั 
เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ส าหรับการศึกษา คือ แบบสอบถาม ซึง่ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้าง

แบบสอบถาม ตรวจสอบเนื้อหาของค าถามที่อยู่ในแบบสอบถาม และหาความเชื่อถือได้ของ
แบบสอบถาม เพ่ือพิจารณาว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจต่อค าถามในแบบสอบถามตรงกัน 
และมีเนื้อหาครบถ้วนที่จะใช้สอบถาม ทั้งนีก้ารด าเนินการในเรื่องดังกล่าวมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ คือ 

3.3.1 กำรสร้ำงแบบสอบถำม  
ผู้วิจัยได้ท าการสร้างแบบสอบถามโดยเริ่มจากการทบทวนวัตถุประสงค์ของการศึกษา เพื่อ

พิจารณาว่า ตัวแปรที่จะต้องน ามาสร้างแบบสอบถามมีเรื่องใดบ้าง ซึ่งในการศึกษาครัง้นีป้ระกอบด้วย
ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ วัฒนธรรม
องค์กร และตวัแปรตาม คือ ความผูกพันกับองค์กร ต่อจากนั้นจึงน าแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องมาพิจารณา เพื่อสร้างเนื้อหาของค าถามในแบบสอบถามตามหลักวิชาการ  

3.3.2 องค์ประกอบของแบบสอบถำม 
การศึกษาการวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามที่มีโครงสร้างแน่นอน (Structure–undisguised 

Questionnaire) ซึ่งถูกสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยเป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ในการเก็บข้อมูล และได้แบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 5 ส่วน (ดังแสดงในภาคผนวก ก) ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล หรอืข้อมูลทั่งไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์ในการ
ท างาน และระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน ลักษณะของค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด ที่ใช้
มาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal Scale) และมาตรวัดจัดล าดับ (Ordinal Scale) โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามจะเลือกค าตอบที่ตรงกับความเป็นตัวตนของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สดุ มีจ านวน
ทั้งหมด 6 ข้อ  

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ลกัษณะของค าถาม
เป็นค าถามแบบปลายปิด ที่ใช้มาตรวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale)  โดยมีตัวเลือกที่แบ่งเป็น
ระดับและได้ใช้มาตราประมาณค่า ในการให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 หมายถึง ค่าที่น้อยทีสุ่ด 
และระดับ 5 คือ ค่าที่มากที่สุด มีจ านวนทั้งสิ้น 8 ข้อ 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ลกัษณะของค าถามเป็นค าถามแบบ
ปลายปิด ที่ใชม้าตรวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale)  โดยมีตัวเลือกที่แบ่งเป็นระดับและได้ใช้
มาตราประมาณค่า ในการใหค้ะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 หมายถึง ค่าที่น้อยที่สุด และระดับ 5 
คือ ค่าที่มากทีสุ่ด มีจ านวนทัง้สิ้น 10 ข้อ 
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ส่วนที่ 4 เป็นค าถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ลกัษณะของค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด 
ที่ใช้มาตรวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale)  โดยมีตัวเลือกที่แบ่งเป็นระดับและได้ใช้มาตรา
ประมาณค่า ในการให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 หมายถึง ค่าที่นอ้ยที่สุด และระดับ 5 คือ 
ค่าที่มากที่สุด มีจ านวนทั้งสิ้น 5 ข้อ 

ส่วนที่ 5 เป็นค าถามเกี่ยวกับความผูกพันกับองค์กร ลักษณะของค าถามเป็นค าถามแบบ
ปลายปิด ที่ใชม้าตรวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale)  โดยมีตัวเลือกที่แบ่งเป็นระดับและได้ใช้
มาตราประมาณค่า ในการใหค้ะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 หมายถึง ค่าที่น้อยที่สุด และระดับ 5 
คือ ค่าที่มากทีสุ่ด มีจ านวนทัง้สิ้น 5 ข้อ 

3.3.3 กำรตรวจสอบเครื่องมือ 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา และความเชื่อมั่นของแบบสอบถามให้แก่

กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้คือ  
3.3.3.1 กำรตรวจสอบควำมตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่ได้

สร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของ
เนื้อหา (Content validity) ของแบบสอบถามที่ตรงกับเรื่องที่จะศึกษา ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 3 
ท่านที่พิจารณาแบบสอบถาม ได้แก ่

- นางสาวอัจฉรา จตุวัตน์ ต าแหน่ง Managing Director ห้างหุ้นส่วนจ ากัด แฮปปี้ มิ
นิท จ ากัด  

- นางจันทรจรัส ประสังสิต ต าแหน่ง Purchasing & Administration Manager 
บริษัท Transpo International Limited 

- นางสาวภัทราณี วีระภาคย์การุณ ต าแหน่ง Retail Excellence & Development 
Manager บริษัท O.P. Natural Products Co., Ltd. 

ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา โดยใช้วิธีหาค่า IOC (Item-objective 
Congruence Index) ของค าถามแต่ละค าถามโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิผู้หรือเชี่ยวชาญลงความคิดเห็นเป็น
คะแนนตั้งแต่ -1, 0, +1 คะแนน และน าคะแนนที่ได้มาหาค่า ซึ่งค่าที่ได้จะต้องมีค่าต้ังแต่ 0.5-1.00 
จึงจะถือว่า เนื้อหาของค าถามมีความเที่ยงตรง ซึ่งในที่นี้ ผลการพิจารณาแบบสอบถามของ
ผู้ทรงคุณวุฒิทัง้ 3 ท่าน พบวา่ ค่าของดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (IOC) 
ของ 28 ข้อค าถาม แต่ละข้อมีค่าคะแนนเทา่กับ 1.00 คะแนน และมีค่าคะแนนโดยรวมเท่ากับ 1.00 
ซึ่งมีมากกว่า 0.5 (ดังแสดงในภาคผนวก ข) ซึ่งแสดงว่า ค าถามเหล่าน้ีมีความสอดคล้องกับนิยามของ
ตัวแปรก าหนดและวัตถุประสงค์ของการวิจัย (ฉัตรศิร ิปิยะพิมลสิทธิ,์ 2548) สามารถน าไปใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยได ้  
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3.3.3.2 กำรตรวจควำมเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบ 
เพื่อให้แน่ใจว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจะมีความเข้าใจตรงกัน และตอบค าถามได้ตามความเป็นจริงทุก
ข้อ รวมทั้งข้อค าถามมีความน่าเช่ือถือทางสถิติ วิธีการทดสอบกระท าโดยการทดลองน าแบบสอบถาม
ไปเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 40 ตัวอย่าง หลังจากนั้น จึง
วิเคราะห์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช้สถิติและพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอน
แบ็ช (Cronbach’s alpha coefficient) ของค าถามในแต่ละด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
 
ตารางที่ 3.2: ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนแบ็ชของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำของครอนแบช็ 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 40) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่ำง 
(n = 260) 

1. ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน        8 .717        8 .808 
    1.1 ความพึงพอใจในงาน        4 .716        4 .802 
    1.2 ความพึงพอใจในชีวิต        4 .719        4 .814 
2. แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ         10 .888         10 .879 
    2.1 ผลตอบแทนทางการเงิน         5 .906        5 .886 
    2.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน         5 .871        5 .872 
3. วัฒนธรรมองค์กร         5 .852        5 .896 
4. ความผูกพันกับองค์กร    5 .864  5 .886 

ค่ำควำมเชื่อม่ันรวม   28 .830    28 .867 
 

ผลจากการวัดค่าความเชื่อมั่น พบว่า ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเมื่อน าไปใช้ทดสอบ
กับกลุ่มทดลอง 40 ชุด พบวา่ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.830 โดยค าถาม
แต่ละด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.716–0.906 และกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 230 ชุด มีค่า
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.867 โดยค าถามแต่ละด้านมีระดับความเชื่อมั่นอยู่
ระหว่าง 0.802–0.896 ซึ่งผลของค่าสัมประสิทธิ์ของครอนแบ็ชของแบบสอบถามทั้ง 2 กลุ่ม มคี่า
ความเชื่อมั่นตามเกณฑ์ของ Nunnally (1978) สามารถน ามาใช้ในงานวิจัยได้  
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3.4 สถิติและกำรวิเครำะหข์้อมูล 
สถิติที่น ามาใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
3.4.1 สถิตเิชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics Analysis) ซึ่งได้น าไปใช้เพ่ืออธิบาย

ลักษณะของขอ้มูลที่ปรากฏในแบบสอบถาม ซึ่งค่าสถิติเชิงพรรณนาที่น ามาใช้จะเหมาะสมกับลักษณะ
และมาตรวัดของข้อมูล โดยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างาน และระยะเวลาการท างานในองค์กร
ปัจจุบัน ใช้มาตรวัดนามบัญญัติและมาตรวดัจัดล าดับ วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี ่(Frequency 
Distribution) และร้อยละ (Percentage) 

3.4.2 กำรวิเครำะห์สถิติเชงิอนุมำน (Inferential Statistics Analysis) เนื่องจาก
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศกึษาถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระ คือ ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน 
แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งใช้มาตรวัดแบบอันตรภาค กับตัวแปรตาม คือ 
ความผูกพันต่อองค์กร ที่ใช้มาตรวัดอันตรภาคเช่นเดียวกัน ดังนั้น ผู้วจิัยจงึใช้เทคนิคการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) นอกจากนี้ผู้วิจัยได้
ท าการทดสอบสมมติฐานทีร่ะดับนัยส าคัญทางสถิต ิ0.05  



บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
ผลการศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และ

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วยผลการวิเคราะหข์้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามและผลการทดสอบสมมติฐาน 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
 ผลการศึกษาขอ้มูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 60.4 มีอายุ 20-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 58.7 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 65.2 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000–25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 46.1 มีประสบการณ์
ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.7 และมีระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน ส่วน
ใหญท่ างานน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.7 ดังแสดงในตาราง 4.1  
 
ตารางที่ 4.1: ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลส่วนบคุคล 
n = 230 

จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
เพศ 

ชาย 
     หญิง 

 
91 
139 

 
39.6 
60.4 

อายุ 
ต่ ากว่า 20 ป ี
20–29 ป ี
30–39 ป ี
40–49 ป ี
50 ป ีขึ้นไป 

 
1 

135 
75 
17 
2 

 
0.4 
58.7 
32.6 
7.4 
0.9 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) : ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบคุคล 
n = 230 

จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี
สูงกว่าปริญญาตร ี

 
44 
150 
36 

 
19.1 
65.2 
15.7 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ต่ ากว่า 15,000 บาท 
15,000–25,000 บาท 
25,001–35,000 บาท 
35,001–45,000 บาท 
45,001 บาท ขึ้นไป 

 
36 
106 
51 
15 
22 

 
15.7 
46.1 
22.2 
6.5 
9.6 

ประสบการณ์ในการท างาน 
น้อยกว่า 3 ปี 
3-6 ป ี  
7-9 ป ี
มากกว่า 9 ป ี

 
89 
52 
27 
62 

 
38.7 
22.6 
11.7 
27.0 

ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน 
น้อยกว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
มากกว่า 10 ป ี

 
142 
56 
32 

 
61.7 
24.3 
13.9 

 
4.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่
อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression analysis) มีผลการ
วิเคราะห์ ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.2: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจ 
ในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปร 
ความผูกพันกับองค์กร 

S.E. B ß t Sig. 
Toleranc

e 
VIF 

ค่าคงที่ 0.228 0.139 – 0.607 0.545 – – 
ความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างาน 

       

- ความพึงพอใจในงาน 0.066 0.373 0.304 5.624 0.000* 0.603 1.659 
- ความพึ งพอ ใจ ใน

ชีวิต 
0.058 -0.116 -0.103 -2.009 0.046* 0.666 1.503 

แรงจูงใจในการเข้าสู่
อาชีพ 

    .   

- ผลตอบแทนทาง
การเงิน 

0.067 0.246 0.243 3.681 0.000* 0.405 2.472 

- สภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

0.083 0.223 0.195 2.691 0.008* 0.337 2.966 

วัฒนธรรมองค์กร 0.075 0.238 0.240 3.172 0.002* 0.308 3.250 

R2 = 0.596, F = 68.568, *p<0.05  
 

จากตารางที่ 4.2 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบพหุ 
พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึง
พอใจในงาน (Sig. = 0.000) ด้านความพึงพอใจในชีวิต (Sig. = 0.046) ปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าสู่
อาชีพด้านผลตอบแทนทางการเงิน (Sig. = 0.000) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Sig. = 0.008) 
และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (Sig. = 0.002)  

เมื่อพิจารณาน้ าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้าน
ความพึงพอใจในงาน (ß = 0.304) ส่งผลตอ่ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
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กรุงเทพมหานครมากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ด้านผลตอบแทนทาง
การเงิน (ß = 0.243) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (ß = 0.240) และปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (ß = 0.195) ตามล าดับ 

นอกจากนี้ สัมประสิทธิ์การก าหนด (R2 = .596) แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างานด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต ปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าสู่
อาชีพด้านผลตอบแทนทางการเงิน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 59.6 ที่
เหลืออีกร้อยละ 40.4 เป็นผลเนื่องมาจากตัวแปรที่ไม่ได้น ามาศึกษาในครั้งนี้ 

เมื่อตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันจะท าให้เงื่อนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยที่ว่า ตัว
แปรอิสระทุกตวัต้องเป็นอิสระกันไม่เป็นจริง จึงท าให้เกิดปัญหาที่เรียกว่า Multicollinearity ซึ่งการ
เกิดปัญหา Multicollinearity จะท าใหส้ัมประสิทธิ์ความถดถอยเปลี่ยนไป เมื่อมีตัวแปรอิสระใน
สมการเพิ่มขึ้น และท าให้สัมประสิทธิ์ความถดถอยมีเครื่องหมายตรงกันข้ามกับที่ควรจะเป็น (กัลยา 
วานิชย์บัญชา, 2546) ดังนั้น ก่อนน าตัวแปรอิสระใดๆ เข้าสู่สมการถดถอยควรพิจารณารายละเอียด
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระก่อนว่าแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันมากน้อยเพียงใด โดยใช้วิธีการ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 2 วิธี ได้แก ่

1) การตรวจสอบค่า Variance Inflation Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระแตล่ะตัว 
2) การตรวจสอบค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว 
จากการตรวจสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระ มีค่าเท่ากับ 

0.308–0.666 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.10 ส่วนคา่ Variance Inflation factor (VIF) ซึ่งค่า VIF ที่มีค่าเกิน 
5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเอง ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ
มีค่าตั้งแต่ 1.659–3.250 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5.0 แสดงว่า  แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน 
(Zikmund, Babin, Carr & Griffin, 2013, p. 590)  

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ (Independent) 5 ด้าน 
ได้แก่ ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานด้านความพึงพอใจในงาน (X1) ด้านความพึงพอใจ
ในชีวิต (X2) ปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพด้านผลตอบแทนทางการเงิน (X3) ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน (X4) และปัจจัยวฒันธรรมองค์กร (X5) ทีม่ีผลต่อส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร (Ý) สามารถเขียนให้อยู่ในรปูสมการเชิงเส้นตรงที่ได้จาก
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 เพื่อท านายความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้ดังนี้ 

 
Ý = 0.228 + 0.373 (X1) + (-0.116) (X2) + 0.246 (X3) + 0.223 (X4) + 0.238 (X5) 
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จากสมการเชิงเส้นตรงดังกล่าว จะเห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์ (b) ของปัจจัยความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างานด้านความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.373 ปัจจัยแรงจงูใจในการเข้าสู่อาชีพด้าน
ผลตอบแทนทางการเงิน เท่ากับ 0.246 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เท่ากับ 0.223 และปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร เท่ากับ 0.238 ซึ่งมีค่าสมัประสิทธิ์เป็นบวก ถือว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน ส่วนปัจจัยความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต เท่ากับ -0.116 มีค่าสัมประสิทธิเ์ป็นลบ ถือว่า
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในทิศทาง
ตรงกันข้าม 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 งานวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจใน
การเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานที่ท างานใน
บริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษา จ านวน 230 คน 
ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) โดยใช้
โปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS Statistics Version 20.0 สถิติที่ใช้ส าหรับวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ความถี ่(Frequency) ร้อยละ (Percent) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) และสถิติที่ใช้ส าหรับวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งสรุปผลการวิจัยได้ดังนี ้

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และ
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มี
รายละเอียดผลการวิจัยสามารถสรุปได้ ดังนี ้ 

5.1.1 ข้อมูลสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง 230 คน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ20-29 ปี มีการศกึษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 15,000–25,000 บาท มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี และมีระยะเวลาการท างาน
ในองค์กรปัจจุบัน ส่วนใหญ่ท างานน้อยกว่า 5 ปี  

5.1.2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจ
ในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) จากข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 230 คน สรุปผลการศกึษาได้ ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-life Balance) ด้านต่างๆ 
ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 1.1 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผล
การทดลองสมมติฐาน พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในงานส่งผล
ต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร (ß = 0.304) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต 
(Life Satisfaction) ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผล
การทดลองสมมติฐาน พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิตส่งผล
ต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร (ß = -0.103) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานที ่2 แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ (Motivation to Enter Profession) ด้านต่างๆ 
ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
   สมมติฐานที่ 2.1 แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ด้านผลตอบแทนทางการเงิน 
(Financial reward) ส่งผลตอ่ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ผลการทดลองสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ด้านผลตอบแทนทางการเงินส่งผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร (ß = 0.243) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 2.2 แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(Working Environment) ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ผลการทดลองสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ด้านด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างานส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร (ß = 
0.195) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานที ่3 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) ส่งผลต่อความผูกพันกับ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดลองสมมติฐาน พบว่า วัฒนธรรม
องค์กรส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร (ß = 0.240) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
5.2 การอภิปรายผล  
 การศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และ
วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจยั
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ได้น าผลสรุปการวิเคราะห์มาเชื่อมโยงกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง โดยสามารถน ามา
อภิปรายผลได ้ดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1 ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-life Balance) ด้านต่างๆ 
ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

 จากการทดสอบสมมติฐานที ่1.1 พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้าน
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญซ่ึ่งเป็นพนักงานบริษัทเอกชน มีความรูส้ึกที่ดีต่อการปฏิบัติงานและมีการแสดงออกถึงความรู้สึกที่
ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงมีความรู้สึกพึงพอใจในระดับของเสรีภาพในการปฏิบัตงิาน ส่งผลต่อ
การท างานที่ดีและมีการสร้างสรรค์ผลงานอย่างต่อเนื่อง ท าให้เกิดความผูกพันกับองค์กร โดย
ผลการวิจัยครัง้นี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของเกศริน ป่งกวาน (2558) ทีพ่บว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานด้านความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่าทางสังคม รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรม 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวลักษณะการบริหารความสัมพันธ์อันดีในการ
ท างานร่วมกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

 จากการทดสอบสมมติฐานที ่1.2 พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้าน
ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้ เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญซ่ึ่งเป็นพนักงานบริษัทเอกชน มีอิสระในการใช้เวลาหลังเลิกงาน สามารถวางแผนท ากิจกรรม
ล่วงหน้าในวันหยุดได้โดยไม่กังวลกับงาน อีกทั้งสามารถแยกตัวเองออกจากการท างานและมีเวลา
ให้กับตัวเอง สามารถปฏิบัติหน้าที่ในฐานะทีเ่ป็นสมาชิกในครอบครัวได้อย่างเหมาะสม โดยไม่ถูกบีบ
บังคับจากภาระหน้าที่งาน จึงท าใหรู้้สึกพอใจกับความสามารถในการดแูลตัวเองและครอบครัว โดย
ผลการวิจัยครัง้นี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hill, Hawkins, Ferris & Weitzman (2010) ที่
ศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลที่เป็นบวกของความยืดหยุ่นในการท างานและความสมดุลในชีวิตครอบครัว 
พบว่า การรับรู้ความยืดหยุ่นในการท างานมีความสัมพันธ์กับความสมดุลในครอบครัวที่ดีขึ้น หลังจาก
การควบคุมเวลาท างานที่ต้องเสียค่าใช้จ่าย, ชั่วโมงท างานในประเทศที่ยังไม่ได้ช าระ เพศ สถานภาพ
การสมรส และระดับการประกอบอาชีพ การรับรู้ความยืดหยุ่นในการท างานดูเหมือนจะเป็นประโยชน์
ทั้งต่อบุคคลและธุรกิจ เมื่อได้รับภาระงานเดียวกันบุคคลที่มีความยืดหยุ่นในการท างานที่มีความสมดุล
ในครอบครัวทีด่ีขึ้น ในท านองเดียวกันพนักงานที่ไม่มีความยืดหยุ่นท างานได้นานปกตจิะส่งผลเสียต่อ
ความสมดุลในครอบครัว 
 สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ (Motivation to Enter Profession) ด้านต่างๆ 
ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
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จากการทดสอบสมมติฐานที ่2.1 พบว่า แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพ ด้านผลตอบแทน
ทางการเงิน (Financial Reward) ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ซึ่งเป็นพนักงานบริษัทเอกชนเห็นว่า ผลตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย อีกทั้งได้รับผลตอบแทนดา้นอื่นๆ อย่างเหมาะสมที่นอกเหนอืจากเงินเดือน เช่น สวัสดิการ
ต่างๆ และมีโอกาสได้รับการสนับสนุนใหม้ีความก้าวหน้าในสายงานด้วยความยุติธรรม จึงส่งผลท าให้
พนักงานปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจและมรีู้สึกผูกพันกับองค์กร โดยผลการวิจัยครั้งนี้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วรางคนา ชูเชิดรัตนา และนิตนา ฐานิตธนกร (2558) ที่พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กร ด้านผลตอบแทนและด้านกระบวนการส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากทีสุ่ด รองลงมา คือ ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ดา้น
ความสามารถในการจัดการกับผลกระทบและด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น และ
แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการวางแผน
ความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน ตามล าดับ  

จากการทดสอบสมมติฐานที ่2.2 พบว่า แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Environment) ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ เนื่องจากผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ซึ่งเป็นพนักงานบริษัทเอกชน มีความรู้สึกพอใจในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ท า
อยูใ่นปัจจุบัน และองค์กรใหค้วามส าคัญกับงานในต าแหน่งที่ปฏิบัติงานอยู่ อีกทั้งมีการปรับปรุงและ
พัฒนาสภาพแวดล้อมสถานทีท่ างานให้เอื้อต่อประสิทธิภาพในการท างานอยู่ตลอดเวลา บริษัทมี
กฎระเบียบที่ชัดเจน ส่งผลใหพ้นักงานรู้สึกมั่นคง ปลอดภัย และสบายใจที่ได้ท างานกับองค์กรแห่งน้ี 
โดยผลการวิจัยครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ น้ าทิพย ์แซ่เฮ้ง (2559) ที่พบว่า ปจัจยัภาวะผู้น ามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรและด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขวัญชนก แก้วจงกุล 
(2555) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนบัสนุนในมหาวทิยาลัยราชภฏับุรีรัมย์ อ าเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ทั้งนี้ในเรื่องสถานที่ท างานมีเครื่องมือและอุปกรณ์ที่ทันสมัยในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 
การเดินทางไปปฏิบัติงาน ณ ที่ท างานมีความสะดวก ปลอดภัยและรวดเร็ว สภาพแวดล้อม 
บรรยากาศในการท างานดี มีความเหมาะสม สถานทีท่ างานมีห้องท างานเพียงพอ 

สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) ส่งผลต่อความผูกพันกับ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ 
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เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ซึ่งเป็นพนักงานบริษัทเอกชนให้ความส าคัญกบัการท างานเป็น
ทีม และองค์กรธุรกิจส่วนใหญ่มีการสนับสนุนส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาใช้ความรู้ความสามารถอย่าง
เต็มที่ และมีรปูแบบของวัฒนธรรมที่มีผู้น าสามารถเป็นทีป่รกึษาหรือเป็นผู้สนองรับ หรือน าการ
ตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล โดยผลการวิจยัครั้งนี้ สอดคล้องกับ
ทฤษฎีทางวัฒนธรรมของ Hofstede & Minkov (2010) ที่ไดท้ าการศึกษาความแตกต่างทาง
วัฒนธรรมของประเทศและองค์การ โดยได้อธิบายว่า วัฒนธรรมที่มีความแตกต่างกันส่งผลให้รูปแบบ
ความคิด ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมของมนุษย์มีความแตกต่างกัน ซึ่งสามารถแสดงให้ทราบถึง
ลักษณะวัฒนธรรมพื้นฐานที่จะสะท้อนให้เหน็ถึงลักษณะวัฒนธรรม คือ ความแตกต่างของอ านาจใน
สังคมหรือวัฒนธรรม ความเป็นส่วนตัวกับความเป็นส่วนรวม ลักษณะความเป็นชายและความเป็น
หญิง การเสี่ยงความไม่แน่นอน และช่องห่างของระยะเวลาการท างานร่วมกัน  นอกจากนี ้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วราภรณ์ พรมทา (2557) ที่ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมการท างานองค์กรข้าม
ชาติที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานที่ท างานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร 
กรุงเทพมหานคร พบว่า วัฒนธรรมการท างานในองค์กร ด้านลักษณะการใช้อ านาจของผู้บริหาร และ
ด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานที่
ท างานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจัก กรุงเทพมหานคร  
 
5.3 ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช ้
 จากการศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และ
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพัน
กับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมากที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารองค์กรเอกชนควร
ให้ความส าคญักับปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในงานซึ่งเป็น
ปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความความพอใจและประทับใจในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดการเช่ือมั่นใน
การปฏิบัติงาน พนักงานทุก ๆ คนจะสร้างผลงานที่มีคุณภาพเพิ่มขึ้นและยังมีผลงานที่สร้างสรรค์
พัฒนาให้องค์กรได้อีกในด้านต่างๆ ส่งผลใหพ้นักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรมากขึ้นด้วย   
 ปัจจัยรองอันดับสอง คือ แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพ ด้านผลตอบแทนทางการเงินส่งผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ผู้บริหารควรให้
ความส าคัญด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงานโดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น 
เพศ เช้ือชาติ ศาสนา รูปร่างหน้าตา เป็นต้น นอกจากนี้ควรให้ผลตอบแทนด้านอ่ืนๆ ทีน่อกเหนือจาก
เงินเดือน เช่น สวัสดิการต่างๆ ที่มีความเหมาะสมและยุติธรรม คุ้มค่ากบัสิ่งที่พนักงานได้ทุ่มเทในการ
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ปฏิบัติงานที่ถูกต้อง และควรมีกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน
ส าหรับพนักงานในแต่ละระดบัเหมือนกัน 
 ปัจจัยรองอันดับสาม คือ วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ผู้บริหารควรลดช่องว่างของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับ
ลูกน้อง มุ่งท าให้เกิดวัฒนธรรมที่ท าให้เกิดความเจริญต่อส่วนรวมในวงกว้างและระยะยาว ทุกคนมี
สิทธิเท่าเทียมกันในการช่วยกันตัดสินใจกับเรื่องต่างๆ ที่เกิดขึ้น ส่งผลให้บรรยากาศในการท างานมี
ความสุขรวมถงึท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร 
 ปัจจัยรองอันดับสี่ คือ แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการจัดการ
ปรับปรุงและพัฒนาสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ทั้งเรื่องความปลอดภัย 
เครื่องมือที่ใช้ในสถานที่ท างานต้องพร้อมและอยู่ในสภาพที่ดีเสมอ มีกฎระเบียบที่ชัดเจน พนักงานทุก
คนให้ความร่วมมือในการสรา้งสภาพแวดล้อมการท างาน องค์กรก็จะน่าอยู่ ส่งผลให้พนักงานเกิด
ความผูกพันกับองค์กรและท างานให้องค์กรอย่างเต็มที่ 

ปัจจัยรองอันดับห้า คือ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ด้านความพึงพอใจในชีวิต
ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ผู้บริหารควรมี
การก าหนดเวลาที่ชัดเจน แยกเวลางานกับเวลาส่วนตัว ไม่ก้าวก่ายเวลาส่วนตัวของพนักงาน ท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในชีวิต สามารถใช้เวลาส่วนตัวดูแลตัวเองและครอบครัวได้เต็มที่ ส่งผลให้
พนักงานเกิดความสมดุลในชวีิตและรู้สึกมีความสุขที่ได้ท างานในองค์กรแห่งนี้ 
 
5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และ
วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อ
ให้ผลการศึกษาในครั้งนี้เป็นประโยชน์และสามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้างขึ้น ผู้วิจัยขอน าเสนอ
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

5.4.1 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลตอ่ความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งศึกษาเฉพาะเจาะจงเพียงพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ดังน้ัน ในการศึกษาครั้งต่อไป ผู้วิจัยหรอืผู้ที่สนใจควรศึกษาการวิเคราะห์โมเดลมิมคิ 
(Multiple Indicators and Multiple Causes: MIMIC Model) มาใชใ้นการศึกษาตัวแปรอิสระแต่
ละตัวแปรที่มีผลต่อตัวแปรแฝงได้อย่างชัดเจน เพื่อเป็นการแก้จุดอ่อนของวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและ
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ รวมถึงเป็นการขยายงานวิจัยให้มีขอบข่ายที่กว้างขวางมากขึ้น 
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5.4.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมด้านตัวแปรอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร เช่น 
การตอบสนองความต้องการทางสังคมและอารมณ์ (Fulfillment of Socio-emotional Needs) 
ความรู้สึกที่ไดร้ับการสนับสนนุ (Feeling of Being Supported) การหมุนเวียนของพนักงาน 
(Employee Turnover) เป็นต้น  

5.4.3 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว ในการวิจัยครั้งต่อไปควร
ท าการวิจัยแบบระยะยาว (Longitudinal Study) ที่มีการวัดตัวแปรตามซ้ าหลายๆ ครั้ง ในช่วง
ระยะเวลาที่ยาวออกไป เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและมคีวามชัดเจนมากยิ่งขึ้น  

5.4.4 ส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป หากมีผู้สนใจที่จะท าการศึกษาในหัวเรือ่งนี้ควรน าข้อมูลนี้ไป 
เปรียบเทียบกับผลการวิจัยในอนาคต เพื่อจะได้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะอย่างไร และ 
ท าการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบผล และตั้งสมมติฐานเปรยีบเทียบผลการศึกษา เพื่อให้เห็นถึงการ
เปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม 
เรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวติและการท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กร     

ที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างาน แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ. 715 การศึกษาเฉพาะบุคคล 
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทางผู้วิจัยใคร่ขอความ
ร่วมมือจากผู้ให้สัมภาษณ์ ในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมด
ของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น   

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรณุาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์ มา ณ โอกาสนี้   
 

             นักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบคุคล 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 
 1) ชาย    2) หญิง 
2. อายุ   

 1) ต่ ากว่า 20 ปี   2) 20 – 29 ปี   3) 30 – 39 ปี  
 4) 40 – 49 ปี   5) 50 ปี ขึน้ไป   

3. ระดับการศึกษา  
   1) ต่ ากว่าปริญญาตร ี   2) ปริญญาตรี    3) สูงกว่าปริญญาตร ี

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
 1) ต่ ากว่า 15,000 บาท  2) 15,000 – 25,000 บาท  
 3) 25,001 – 35,000 บาท  4) 35,001 – 45,000 บาท   
 5) 45,001 บาท ขึ้นไป  
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5. ประสบการณ์ในการท างาน 
 1) น้อยกว่า 3 ป ี   2) 3-6 ป ี   3) 7-9 ปี        

      4) มากกวา่ 9 ปี 
6. ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน 

 1) น้อยกว่า 5 ปี   2) 5-10 ปี   3) มากกวา่ 10 ปี 
 
ส่วนที ่2 ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างาน 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
              เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างานทีส่่งผลต่อความ
ผูกพันกับองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด              น้อยที่สุด                                          

ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction: JS) 
1. ท่านชอบท างานที่องค์กรแห่งนี ้ (5) (4) (3) (2) (1) 
2. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับงานของตัวเอง (5) (4) (3) (2) (1) 
3. ท่านรู้สึกพึงพอใจในชั่วโมงและลักษณะการท างานของตนเอง (5) (4) (3) (2) (1) 
4. ท่านรู้สึกพึงพอใจในระดับของเสรีภาพในการปฏิบัติงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction: LS) 
5. ท่านได้ใช้วันหยุด แยกตัวเองออกจากการท างาน และมีเวลา

ให้กับตัวเอง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

6. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสามารถในการดูแลตัวเองได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
7. ท่านสามารถวางแผนท ากิจกรรมล่วงหนา้ในวันหยุดได้โดยไม่

กังวลกับงาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

8. ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ในฐานะที่เป็นสมาชิกในครอบครัว (5) (4) (3) (2) (1) 
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ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างานทีส่่งผลต่อความ
ผูกพันกับองคก์รของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด              น้อยที่สุด                                          

ได้อย่างเหมาะสม โดยไม่ถูกบบีบังคับจากภาระหน้าที่งาน 

 
ส่วนที ่3 แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพ 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
              เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพทีส่่งผลต่อความผูกพันกับองค์กร
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด               น้อยที่สุด                                          

ผลตอบแทนทางการเงิน (Financial reward: FR) 
9. ท่านคิดว่า เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท่าน

ได้รับมอบหมาย 
(5) (4) (3) (2) (1) 

10. ท่านคิดว่า เงนิเดือนที่ได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

11. ท่านคิดว่า ต าแหน่งของท่านได้รับสวัสดิการต่างๆ อย่าง
เหมาะสม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. องค์กรของท่านมีวิธีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เสมอภาค 

(5) (4) (3) (2) (1) 

13. ท่านมีโอกาสที่จะไดร้ับการสนับสนุนให้เลื่อนต าแหน่งได้
ตามความสามารถของท่าน เพื่อขึ้นค่าตอบแทนอย่างเป็น
ธรรม 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพทีส่่งผลต่อความผูกพันกับองค์กร
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด               น้อยที่สุด                                          

สภาพแวดล้อมการท างาน (Working environment: WE) 
14. สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานเหมาะสมกับการท างาน

ของท่าน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

15. องค์กรของท่านมีการดแูลเรื่องความปลอดภัยในสถานที่
ท างานเป็นอย่างดี 

(5) (4) (3) (2) (1) 

16. องค์กรของท่านมีการปรับปรุงพัฒนาสภาพแวดล้อม
สถานที่ท างานให้เอื้อต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

17. องค์กรของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือในสถานที่ท างานที่มี
สภาพที่ดีและพร้อมใช้งาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

18. องค์กรของท่านมีการก าหนดกฎระเบียบปฏิบัติในการ
ท างานที่ชัดเจน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 
ส่วนที ่4 วัฒนธรรมองค์กร 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
              เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลตอ่ความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด               น้อยที่สุด                                          

วัฒนธรรมองค์กร (Organizational culture: OCU) 
19. องค์กรของท่านมีความพยายามในการลดช่องว่างของ

ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง  
(5) (4) (3) (2) (1) 
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วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลตอ่ความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด               น้อยที่สุด                                          

20. องค์กรของท่านให้โอกาสพนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

21. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมภายในด้านมนุษย
สัมพันธ์ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในบริษัท 

(5) (4) (3) (2) (1) 

22. องค์กรของท่านมีการสรา้งบรรยากาศในการท างาน 
เพื่อให้พนักงานทุกคนท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 

(5) (4) (3) (2) (1) 

23. องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายในการท างานที่
ชัดเจน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 
ส่วนที ่5 ความผูกพันกับองค์กร 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
              เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี ้
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ความผูกพันกบัองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร (Organizational commitment: OC) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด               น้อยที่สุด                                          

24. ท่านรู้สึกมคีวามผูกพันกับองค์กรแห่งนี ้ (5) (4) (3) (2) (1) 
25. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อพูดคุยเรื่ององค์กรของท่านกับ

บุคคลภายนอก 
(5) (4) (3) (2) (1) 

26. ท่านรู้สึกไม่พอใจเมื่อมีการกล่าวถึงองค์กรของท่านในทาง
ที่เสื่อมเสีย 

(5) (4) (3) (2) (1) 

27. ท่านยินดีอย่างยิ่งที่จะท างานและเกษียณอายุที่องค์กรแห่ง
น้ี 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ความผูกพันกบัองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร (Organizational commitment: OC) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                 เห็นดว้ย                                         
มากที่สุด               น้อยที่สุด                                          

28. เหตุผลส าคัญข้อหนึ่งที่ทา่นยังคงท างานในองค์กรแห่งนี้ 
คือ ท่านรู้สึกวา่ องค์กรของท่านมีธรรมาภิบาล 

(5) (4) (3) (2) (1) 

** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 
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ภาคผนวก ข ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Item-objective 
Congruence Index: IOC) 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการประเมนิ 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 
∑R 
N 

สรุปผล 
1  2 3 

ความสมดลุระหว่างชีวิตและการท างาน  
ความพึงพอใจในงาน 
1. ท่านชอบท างานที่องค์กรแห่งนี้ 
2. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับงานของตัวเอง 
3. ท่านรู้สึกพึงพอใจในชั่วโมงและลักษณะการท างานของ

ตนเอง 
4. ท่านรู้สึกพึงพอใจในระดับของเสรีภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

 
 
1 
1 
1 
 
1 

 
  
 1 
 1 
 1 
  
 1 

 
  
 1 
 1 
 1 
 
 1 

 
   
  1 
  1 
  1 
 
  1 

 
  
 ใช้ได ้
 ใช้ได ้
 ใช้ได ้
 
 ใช้ได ้

ความพึงพอใจในชีวิต  
5. ท่านได้ใช้วันหยุด แยกตัวเองออกจากการท างาน และมี

เวลาให้กับตัวเอง 
6. ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสามารถในการดูแลตัวเองได้ 
7. ท่านสามารถวางแผนท ากิจกรรมล่วงหน้าในวันหยุดได้

โดยไม่กังวลกับงาน 
8. ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ในฐานะที่เป็นสมาชิกใน

ครอบครัวได้อย่างเหมาะสม โดยไม่ถูกบีบบังคับจาก
ภาระหน้าที่งาน 

 
1 
 
1 
1 
 
1 

 
1 

 
1 
1 

 
1 

 
1 

 
1 
1 

 
1 

 
1 

 
1 
1 

 
1 

 
 ใช้ได ้
 
 ใช้ได ้
 ใช้ได ้
 
 ใช้ได ้

แรงจูงใจในการเขา้สู่อาชีพ  
ผลตอบแทนทางการเงิน 
9. ท่านคิดว่า เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่

ท่านได้รับมอบหมาย 
10. ท่านคิดว่า เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพใน

ปัจจุบันพอใจ 
 

 
 

1 
 
1 

 
 

 
 
1 
 

 1 
 
 

 
 
1 

 
1 
 
 

 
 
1 

 
1 
 
 

 
 

ใช้ได ้
 

ใช้ได ้
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการประเมนิ 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 
∑R 
N 

สรุปผล 
1  2 3 

11. ท่านคิดว่า ต าแหน่งของท่านได้รับสวัสดิการต่างๆ 
อย่างเหมาะสม 

12. องค์กรของท่านมีวิธกีารจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และเสมอภาค 

13. ท่านมีโอกาสที่จะได้รับการสนับสนุนให้เลื่อนต าแหน่ง
ได้ตามความสามารถของท่าน เพื่อขึ้นค่าตอบแทน
อย่างเป็นธรรม 

1 
 

1 
 

1 

1 
 
1 
 
1 

1 
 
1 
 
1 

1 
 
1 
 
1 

ใช้ได ้
 

ใช้ได ้
 

ใช้ได ้

สภาพแวดล้อมการท างาน  
14. สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานเหมาะสมกับการ

ท างานของท่าน 
15. องค์กรของท่านมีการดูแลเรื่องความปลอดภัยใน

สถานที่ท างานเป็นอย่างดี 
16. องค์กรของท่านมีการปรับปรุงพัฒนาสภาพแวดล้อม

สถานที่ท างานให้เอื้อต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
17. องค์กรของท่านมีอุปกรณ์เครื่องมือในสถานที่ท างานที่

มีสภาพที่ดีและพร้อมใช้งาน 
18. องค์กรของท่านมีการก าหนดกฎระเบียบปฏิบัติในการ

ท างานที่ชัดเจน 
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1 
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ใช้ได ้

 
ใช้ได ้

 
ใช้ได ้

 
ใช้ได ้

 
ใช้ได ้

วัฒนธรรมองค์กร 
19. องค์กรของทา่นมีความพยายามในการลดช่องว่างของ

ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง 
20. องค์กรของท่านให้โอกาสพนักงานทุกระดับมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ 
21. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมภายในด้านมนุษย

สัมพันธ์ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานใน
บริษัท 
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1 
 
1 
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1 
 
1 
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1 
 
1 
 
 
 

 
ใช้ได ้

 
ใช้ได ้

 
ใช้ได ้
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการประเมนิ 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 
∑R 
N 

สรุปผล 
1  2 3 

22. องค์กรของท่านมีการสร้างบรรยากาศในการท างาน 
เพื่อให้พนักงานทุกคนท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 

1 1 1 1 ใช้ได ้

23. องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบายในการท างานที่
ชัดเจน 

1 1 1 1 ใช้ได ้

ความผูกพันกบัองค์กร  
24. ท่านรูส้ึกมีความผูกพันกับองค์กรแห่งนี ้
25. ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจเมื่อพูดคุยเรื่ององค์กรของท่านกับ

บุคคลภายนอก 
26. ท่านรูส้ึกไม่พอใจเมื่อมีการกล่าวถึงองค์กรของท่าน

ในทางที่เสื่อมเสีย 
27. ท่านยินดีอย่างยิ่งที่จะท างานและเกษียณอายุที่องค์กร

แห่งนี ้
28. เหตุผลส าคัญข้อหนึ่งที่ท่านยังคงท างานในองค์กรแหง่

นี้ คือ ท่านรู้สึกว่า องค์กรของท่านมีธรรมาภิบาล 
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ใช้ได ้
ใช้ได ้

 
ใช้ได ้

 
ใช้ได ้

 
ใช้ได ้
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