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บทคดัยอ่ 

 
 วัตถุประสงค์ของการศึกษางานวิจัยนี้ คือ (1) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน (2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของลักษณะความเป็นผู้น าที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างาน และ(3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัยเพื่อน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  จ านวน 400 คน โดยสถิติท่ีใช้ในการรายงานผล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยที ( t-test) 
กรณีการเปรียบเทียบของกลุ่มสองกลุ่มที่อิสระต่อกันและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA ) หรือ F-test เมื่อพบความแตกต่างจะทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ 
(Scheffe) การวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis)  และการวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย และอายุงาน  ที่แตกต่างกันมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ไม่แตกต่างกัน  ส่วนปัจจัยด้านลักษณะความเป็นผู้น ามีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และปัจจัย
ด้านความผูกพันมีคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัด
ฐานทางสังคม  มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research were to: (1)  compare differences among 
demographic characteristics affecting the quality of work life in the workplace: A case 
study of employees in Bangkok Metropolitan Area  (2) study the impact of leadership 
traits  affecting the quality of work life in the workplace: A case study of employees 
in Bangkok Metropolitan Area; and (3) study the impact of organizational 
commitment affecting the quality of work life in the workplace: A case study of 
employees in Bangkok Metropolitan Area. The questionnaire set was used as an 
instrument to collect the data from 400 employees in Bangkok Metropolitan Area. 

The statistics, which was used to report the data, was the descriptive 
statistics: frequencies, percentages, means and standard deviations, and the 
inferential statistics: independent sample t-tests, One-Way ANOVA and F-Test with 
Scheffe’s mean comparisons as well as simple regression and multiple regression 
analyses were also used in this study. It was found that no differences of 
demographic characteristics: gender, marital status, education level, income and 
employment length affected the quality of work life in the workplace: A case study 
of employees in Bangkok Metropolitan Area. However, the impact of leadership traits  
affected the quality of work life in the workplace: A case study of employees in 
Bangkok Metropolitan Area, and the impact of organizational commitment: 
sensational factor, involvement factor and social norm factor affected  the quality of 
work life in the workplace: A case study of employees in Bangkok Metropolitan Area 
at .05 significance level. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและความเปน็มาของปญัหา 

ในการบริหารองค์กรเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จในธุรกิจและบรรลุเป้าตามนโยบายที่ 
องค์กรคาดหวังไว้นั้น นอกจากจะใช้กลยุทธ์ในทางธุรกิจในการบริหารและพัฒนาองค์กรเพ่ือพาองค์กร
ไปสู่เป้าหมายแล้ว กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญอย่างยิ่งอย่างหนึ่งที่
จะน าพาและขับเคลื่อนองค์กรธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้นั้นประกอบกันด้วยปัจจัยหลายอย่าง ซึ่งในปัจจุบันนี้มีการแข่งขันที่สูงและมีการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วมาก ทั้งในเรื่องของนวัตกรรมเทคโนโลยีสาระสนเทศ ระบบการสื่อสาร และ
อ่ืนๆอีกมากมาย จึงท าให้องค์กรจะต้องมีการพัฒนาและเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
แข่งขันขององค์กร เพ่ือให้องค์กรเข้มแข็งสามารถยืดหยัดต่อสู่กับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันได้ และ
ปัจจัยที่มีความส าคัญมากท่ีสุดที่จะสามารถน าพาให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กรที่ตัง้ไว้ คือ ทรัพยากรบุคคล เมื่อองค์กรมีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ มีความรู้และ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และองค์กรสามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน มีการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมอบคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีให้แก่บุคลากร ก็จะท าให้
บุคลากรมีความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จและไปสู่เป้าหมายที่ได้ตั้ง
ไว้ (สมชาย หิรัญกิติ, 2542) 
 บุคลากร เป็นปัจจัยพื้นฐานขององค์กรที่มีความส าคัญยิ่ง เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่าอย่าง
มาก บุคลากรที่ดีจะสามารถสร้างประโยชน์และความส าเร็จให้แก่องค์กร ดังนั้นองค์กรจึงต้องดูแลเอา
ใจใส่ทั้งในกระบวนการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวก และสภาพแวดล้อม ให้เอ้ือต่อการมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดีของบุคลากร บุคลากรต่างๆที่เข้ามาท างานในองค์กรนั้น ก็เพ่ือต้องการให้
ด ารงชีวิตอยู่ได้และสามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน ลักษณะการท างานจึงควรมีสภาวะ
แวดล้อมที่เหมาะสม ท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรที่ดี
นั้นส่งผลที่ดตี่อองค์กร คือ ช่วยเพิ่มผลผลิตให้องค์กร  ช่วยเพ่ิมขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรในการ
ท างาน รวมถึงเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรในการท างาน และคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะช่วยปรับปรุง
ศักยภาพของบุคลากรด้วย คุณภาพชีวิตการท างานยังส่งผล ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง ท าให้
เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน และท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่องของ
ด้านสุขภาพจิต ช่วยให้มีความเจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพของ
องค์กร และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดการเกิดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิต
และการบริการที่ดี ที่มคีุณภาพ (สมชาย หิรัญกิติ , 2542) 
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ความแตกต่างของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคลนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายๆ
อย่างต่างกันไป ทีจ่ะส่งผลต่อความสมดุลของการด าเนินชีวิตและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ได้แก่ 
ปัจจัยด้านบุคคล ซึ่งรวมถึงคุณลักษณะทางประชากร สังคม และสภาพจิตใจ และปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อม ได้แก่ ปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ชีวภาพ เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม รวมทั้งระบบ
การเมือง กฎหมาย และระบบการบริการสุขภาพ สิ่งเหล่านี้มีผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคคลทั่วไปทั้งสิ้น
หากผู้บริหารสามารถเข้าถึงความต้องการของบุคลากรในองค์กร สามารถผสมผสานความต้องการของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรได้ บุคลากรก็จะอยากท างานเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร มี
เป้าหมายร่วมกันกับองค์กร ส่งผลให้บุคลากรมีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่าเต็มท่ีเพ่ือ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนและความก้าวหน้าขององค์กร (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) 
 รัชฎา อสิสนธิสกุล (2558) กล่าวว่า ในปัจจุบัน  กลุ่มคน Generation Y คือกลุ่มคนที่มีอายุ
ระหว่าง 18-35 ปี หรือเกิดในปี พ.ศ.2524-2541 นั้นมีจ านวนมากขึ้นและก าลังก้าวเข้าสู่
ตลาดแรงงาน ซึ่งจะเป็นกลุ่มที่มีอิทธิพลสูงในองค์กรต่างๆ เนื่องจาก Generation Y มีสัดส่วน 1 ใน 4 
ของประชากรไทยทั้งประเทศและก าลังเข้าสู่ตลาดแรงงานและจะก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับกลาง
ภายในเวลาอีกประมาณ 3 – 5 ปีข้างหน้า  หากองค์กรและผู้บริหารสามารถดึงเอาศักยภาพสูงสุดและ
บริหารความสัมพันธ์ระหว่าง Generation Y ให้สามารถอยู่ต่อเนื่องในองค์กรได้นั้น  องค์กรก็จะมี
บุคลากรที่มีคุณภาพและจะสามารถน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ในที่สุด การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันจึงต้องมีการปรับตัวเพ่ือรองรับการเข้าท างานของคนกลุ่ม Generation Y 
ให้สอดคล้องกันกับสังคมยุคใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป โดยพฤติกรรมของกลุ่ม Generation Y โดย
ส่วนใหญ่แล้วนั้นจะมีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีความอดทนต่ า มีความอยากรู้อยากเห็น ต้องการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ท้าทายกฎระเบียบ มีทะเยอทะยาน มีคุ้นเคยกับเทคโนโลยีทันสมัย ชอบการ
เปลี่ยนแปลง มีความกระตือรือร้น มีความคิดสร้างสรรค์ มีความ มั่นใจในตัวเองสูง ไม่ให้ความส าคัญ
ในเคารพผู้อาวุโสกว่าและมีความจงรักภักดีต่อองค์กรต่ า ซึ่งแตกต่างจากคนวัยท างานรุ่นก่อนหน้า
นี้ หากองค์การสามารถท าความเข้าใจและสามารถตอบสนองความต้องการด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีให้แก่ กลุ่ม Generation Y นี้ได้ องค์กรก็จะประสบความส าเร็จในการท างานร่วมกับกลุ่ม
คน Generation Y ซึ่งเข้ามามีบทบาทและอิทธิผลในองค์กรต่างๆเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆอย่างต่อเนื่อง  
 จากสาเหตุที่กล่าวมาข้างต้นจึงท าให้เกิดงานวิจัยชิ้นนี้ขึ้นเพื่อศึกษาว่าข้อมูลส่วนบุคคล 
ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษา
พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 1.2 วตัถปุระสงคข์องการวจิยั 
การวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร ที่

มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มี
การก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของลักษณะความเป็นผู้น าที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษา
พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์ท่ีส่งมีคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษา
พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความ
ผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครโดยเนื่องจากกลุ่มประชากรมีไม่จ ากัดจ านวน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน  +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างในวันที่ 1-30 เมษายน พ.ศ.2559 จ านวน 400 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1. ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
   1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนจากบริษัท และอายุงาน  
   1.2 ลักษณะความเป็นผู้น า 
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   1.3 ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม  
  2. ตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ด้านโอกาสในการการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดวิจัย  
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มโดย
กลุ่มแรก คือ ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากบริษัท 
และอายุงาน กลุ่มที่สอง คือ กลุ่มวัดลักษณะความเป็นผู้น า กลุ่มท่ีสามคือ กลุ่มวัดความผูกพันต่อ
องค์กร ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม และกลุ่มตัวแปรตาม
จ านวน 1 กลุ่ม คือ กลุ่มวัดคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ด้านโอกาสในการการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการทางสังคม
หรือการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                          ตวัแปรอิสระ                                                         ตวัแปรตาม 

 
 

  
   
 

 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านข้อมูลส่วนบุคคล ตัวแปรด้าน
ลักษณะความเป็นผู้น า  และตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับตัวแปรด้านคุณภาพ
ชีวิตการท างาน โดยเป็นการวิจัยเพื่อให้ทราบว่าข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และและ
ความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร หรือไม่  

 
 
 
 

ตวัแปรดา้นข้อมลูสว่นบุคล 
1. เพศ 
2. สถานภาพ 
3. ระดับการศึกษา 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
5. อายุงาน 

ตวัแปรดา้นภาวะผูน้ า 

 

ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตใน
การท างาน  

1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม 

2. โอกาสในการการใช้
ความสามารถและการแสวงหา
ความก้าวหน้า 

3. การบูรณาการทางสังคม 
หรือการท างานร่วมกัน 

4. การใช้หลักประชาธิปไตย
ในการท างาน 

5.การใช้ชีวิตในการท างาน 
และชีวิต 

6.สภาพแวดล้อมในการ
ท างานส่วนตัว 

ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองค์กร 
1. ด้านความรู้สึก 
2. ด้านความต่อเนื่อง 
3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
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1.4 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
  1. ความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมตี่อคุณภาพชีวิตการท างาน
แตกต่างกัน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2. อิทธิพลของลักษณะความเป็นผู้น ามีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษา
พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  3. อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรมีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงาน
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
  1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
   2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ที ( t-test) กรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่มสองกลุ่มที่อิสระต่อกันและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ( One-way 
ANOVA ) หรือ F-test เมื่อพบความแตกต่างจะทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe)  
   2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
   2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis) 
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1.5 นิยามค าศัพท ์
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.5.1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล เพศ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากบริษัท และ อายุงาน  
  1.5.2 ลักษณะความเป็นผู้น า หมายถึง การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งกระท าการใช้อิทธิพลของตน
ในการ กระตุ้น ชี้น า หรือผลักดัน ให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอื่น มีความเต็มใจในการท าสิ่งต่างๆตาม
ต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมายส าคัญ 
  1.5.3 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงานมีความเต็มใจและพยายามกระท าในสิ่ง
ที่เป็นประโยชน์ขององค์กรของตน มีความปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์การต่อไป แม้ว่าองค์กรจะ
ประสบปัญหาอยู่หรือไม่ก็ตาม เพื่อท างานให้องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 1.5.4 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ลักษณะชีวิตที่สอดคล้องกันระหว่างการท างาน
และชีวิตส่วนบุคคล ที่มีความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ การได้รับบริการ สวัสดิการ ความพึงพอใจ 
เศรษฐกิจ ค่านิยมและประสบการณ์ชีวิตของแต่ละบุคคล  
 1.5.5 พนักงานปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสีลม เขตบางรัก 
และ ย่านเพลินจิต เขตปทุมวัน 
 1.5.6 องค์กร หมายถึง บริษัทเอกชน ในย่านสีลม เขตบางรัก และ ย่านเพลินจิต เขตปทุมวัน 
 
1.6 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.6.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาองค์กร 
 1.6.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนระบบการท างานขององค์กร 
 



 
 

บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
งานวิจัยเรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร 

ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 2.1 ประวัติและความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร 
ได้แก่ 
  2.2.1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน
จากบริษัท และอายุงาน  
  2.2.2 ลักษณะความเป็นผู้น า 
  2.2.3 ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ด้านโอกาสในการการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 
2.1 ประวัตแิละความเปน็มาและความส าคัญของกรณศีึกษาที่ใชใ้นการวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร 
ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียด ดังนี้ 
 ในการบริหารองค์กรเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จในธุรกิจและบรรลุเป้าตามนโยบายที่ 
องค์กรคาดหวังไว้นั้น กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญอย่างยิ่ง ที่จะ
น าพาและขับเคลื่อนองค์กรธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ บุคลากร ถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐานขององค์กรที่มี
ความส าคัญยิ่ง บุคลากรที่ดีจะสามารถสร้างประโยชน์และความส าเร็จให้แก่องค์กร ดังนั้นองค์กรจึง
ต้องดูแลเอาใจใส่ทั้งในกระบวนการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวก และสภาพแวดล้อม ให้เอื้อต่อการ
มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีของบุคลากร คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรที่ดีนั้นส่งผลที่ดีต่อ
องค์กร คือ ช่วยเพิ่มผลผลิตให้องค์กร ช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรในการท างาน รวมถึงเป็น
แรงจูงใจให้บุคลากรในการท างาน และคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของ
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บุคลากรด้วย คุณภาพชีวิตการท างานยังส่งผล ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกท่ี
ดีต่องาน และท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่องของด้านสุขภาพจิต 
ช่วยให้มีความเจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพขององค์กร และยังช่วยลด
ปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดการเกิดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดี ที่มี
คุณภาพ (สมชาย หิรัญกิติ, 2542) 

ความแตกต่างของระดับคุณภาพชีวิตการท างานของแต่ละบุคคลนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายๆ
อย่างต่างกันไป ได้แก่ ปัจจัยด้านบุคคล ซึ่งรวมถึงคุณลักษณะทางประชากร สังคม และสภาพจิตใจ 
และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ได้แก่ ปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ชีวภาพ เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม 
รวมทั้งระบบการเมือง กฎหมาย และระบบการบริการสุขภาพ สิ่งเหล่านี้มีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
บุคคลทั่วไปทั้งสิ้นหากผู้บริหารสามารถเข้าถึงความต้องการของบุคลากรในองค์กร สามารถผสมผสาน
ความต้องการของบุคลากรให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรได้ บุคลากรก็จะอยากท างานเป็นส่วน
หนึ่งในองค์กร มีเป้าหมายร่วมกันกับองค์กร ส่งผลให้บุคลากรมีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงาน
อย่าเต็มที่เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนและความก้าวหน้าขององค์กร (รังสรรค์ 
ประเสริฐศรี, 2544) 
 ในปัจจุบัน กลุ่มคน Generation Y คือกลุ่มคนที่มีอายุระหว่าง 18-35 ปี หรือเกิดในปี         
พ.ศ.2524-2541 นั้นมีจ านวนมากขึ้นและก าลังก้าวเข้าสู่ตลาดแรงงาน ซึ่งจะเป็นกลุ่มที่มีอิทธิพลสูงใน
องค์กรต่างๆ เนื่องจาก Generation Y มีสัดส่วน 1 ใน 4 ของประชากรไทยทั้งประเทศและก าลังเข้าสู่
ตลาดแรงงานและจะก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารระดับกลางภายในเวลาอีกประมาณ 3 – 5 ปีข้างหน้า  หาก
องค์กรและผู้บริหารสามารถดึงเอาศักยภาพสูงสุดและบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง Generation Y 
ให้สามารถอยู่ต่อเนื่องในองค์กรได้นั้น  องค์กรก็จะมีบุคลากรที่มีคุณภาพและจะสามารถน าพาองค์กร
ให้ประสบความส าเร็จได้ในที่สุด การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันจึงต้องมีการปรับตัวเพ่ือรองรับ
การเข้าท างานของคนกลุ่ม Generation Y ให้สอดคล้องกันกับสังคมยุคใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลง
ไป หากองค์การสามารถท าความเข้าใจและสามารถตอบสนองความต้องการด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีให้แก่ กลุ่ม Generation Y นี้ได้ องค์กรก็จะประสบความส าเร็จในการท างานร่วมกับกลุ่ม
คน Generation Y ซึ่งเข้ามามีบทบาทและอิทธิผลในองค์กรต่างๆเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆอย่างต่อเนื่อง (รัชฎา  
อสิสนธิสกุล, 2558)     
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีขอ้มลูสว่นบุคคล ลักษณะความเปน็ผูน้ า และความผูกพนัต่อองคก์ร  
 แนวคิดและทฤษฎีข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร มีดังนี้ 
 2.2.1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ  สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจาก
บริษัท และอายุงาน  

ร่างพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (ม.ป.ป.) ได้ให้ความหมายของ ข้อมูลส่วน
บุคคลว่า ข้อมูลส่วนตัวของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่มีข้อมูลเกี่ยวกับ การศึกษา ฐานะการเงิน ประวัติ
อาชญากรรม ประวัติการท างาน หรือประวัติกิจกรรม หรือข้อมูลเกี่ยวกับบุคคล ซึ่งท าให้สามารถระบุ
ตัวบุคคลนั้นได ้ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม 
  ข้อมูลส่วนบุคคล (นคร เสรีรักษ์, 2548) หมายถึง 1. สิทธิในชีวิตและร่างกายที่เป็นเรื่อง
ส่วนตัว ที่ทั้งภาครัฐและบุคคลทั่วจะไปต้องเคารพและไม่แทรกแซง 2. เครื่องมือบ่งชี้ศักดิ์ศรีความเป็น
มนุษย์ สิทธิที่จะเลือกแนวทางการด ารงชีวิตและก าหนดวิถีชีวิตของตัวเอง  

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวไว้ว่า ในองค์กรต่างๆจะประกอบไป 
ด้วยบุคลากรเป็นจ านวนมาก บุคลากรแต่ละคนก็จะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป ซ่ึงพฤติกรรม
ของแต่ละบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกันไปนั้น มีสาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆ ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ 
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ลักษณะพฤติกรรมในการท างานของบุคคล  

1. อายุการท างาน คนที่มีอายุมากขึ้นผลงานจะน้อยลง แต่ในขณะเดียวกันบุคคลที่มีอายุมาก
นั้นเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานมาก นอกจากนี้ยังพบว่า คนที่อายุมากนั้นมักจะไม่ลาออกจาก
งานหรือโยกย้ายงานใหมแ่ต่จะยังคงท างานที่เดิม อาจเพราะเนื่องจากโอกาสในการเปลี่ยนงานมี
น้อยลง และมีคุณภาพชีวิตที่ดีเพียงพอต่อความต้องการแล้ว และยังพบอีกว่าพนักงานที่มีอายุมากข้ึน
จะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างสม่ าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย 

2. เพศ จากการศึกษาเรื่องความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ 
การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน 
แต่มนีักจิตวิทยาศึกษาพบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมี
ความคิดก้าวไกลและมีความคาดหวังในการที่จะประสบความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง  

3. สถานภาพการสมรส พบว่าพนักงานที่สมรสแล้วนั้นจะขาดงานและมีอัตราการลาออกจาก
งานน้อยกว่าผู้ที่ยังเป็นโสด นอกจากนี้ยังพบว่าพนักงานที่สมรสแล้วมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า
พนักงานที่เป็นโสด รวมทั้งมีความรับผิดชอบในงาน เห็นคุณค่าของงานที่ปฏิบัติ และมีความสม่ าเสมอ
ในการท างานมากกว่าด้วย 

4. ความอาวุโสในการท างาน ผู้ที่มีความอาวุโสในการท างานมากนั้นจะมีผลงานสูงกว่าบรรดา
พนักงานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าพนักงานใหม่ 
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พงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกับความผูกพัน
ต่อองค์กร ของพนักงาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า เพศ อายุ การศึกษา 
สถานภาพ ต าแหน่งงาน เงินเดือน อายุงาน ที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  
 2.2.2 ลักษณะความเป็นผู้น า 
 ราตรี พัฒนรังสรรค์ (2544) ให้ความหมายว่า ลักษณะความเป็นผู้น า คือบุคคลที่มีอิทธิพล
ที่สุดในกลุ่มสมาชิก มีบทบาทส าคัญในด้านการน าผู้อื่น และเป็นผู้ที่ใช้ลักษณะความเป็นผู้น าในการ
ด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีได้ก าหนดเอาไว้ โดยทั้งนี้ต้องมีการยอมรับจากสมาชิกคนอ่ืนๆ
ในกลุ่มด้วย   
 วิเชียร วิทยอุดม (2550) ได้ให้ความหมายของ ลักษณะความเป็นผู้น า คือ ลักษณะส่วนตัว
ของแต่ละบุคคล ที่แสดงพฤติกรรมและความสามารถในการที่จะน ากลุ่มหรือองค์กรด าเนินกิจกรรม
ไปสู่เป้าหมายและประสบความส าเร็จ เมื่อได้มีท างานร่วมกันหรืออยู่ในสถานการณ์เดียวกัน ซ่ึงความ
เป็นผู้น าของแต่ละคนนั้นจะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับการฝึกฝนและประสบการณ์ที่สะสมมาของแต่ละ
บุคคล 
 สาธิต บุบผาสี  (2554) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น ากับประสิทธิผลขององค์การ ศึกษากรณี 
กรมสรรพาวุธ ทหารอากาศ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของ ข้าราชการกรมสรรพาวุธทหารอากาศ มี
ผลประสิทธิผลขององค์กร 
 ทฤษฏีภาวะผู้น า จากวิวัฒนาการการศึกษาของลักษณะภาวะผู้น า มี 4 กลุ่ม คือ กลุ่มทฤษฎี
ลักษณะเด่นผู้น า กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า กลุ่มทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ และกลุ่มทฤษฎีผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 
 1. กลุ่มทฤษฎีลักษณะเด่นผู้น า คือ เน้นลักษณะส่วนตัวของผู้น ากลุ่มทฤษฎีลักษณะเด่นผู้น า 
(Leadership Traits) มีจุดเริ่มต้นจากในระหว่างสงครามโลกครั้งที่ 1 ในกองทับบกของสหรัฐอเมริกา
ได้มีนักจิตวิทยาได้ท าการศึกษาและค้นคว้า หาวิธีส าหรับการคัดเลือกทหาร ซึ่งจากการศึกษาค้นคว้า
ดังกล่าวได้น าไปสู่การวิจัยอย่างจริงจัง 
 Hodgetts (1999) ได้อธิบายลักษณะเด่นของผู้น าว่าคือ บุคคลที่มีบุคลิกภาพดีทั้งภายในและ
ภานอก เช่น มีรูปร่างและหน้าตาที่ดี มีปัญญาเฉลียวฉลาด มีวิสัยทัศน์ดีและกว้างไกล มีความสามารถ
มากกว่าบุคคลทั่วไป มีลักษณะนิสัยและความประพฤติที่ดี มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ซึ่งลักษณะความเป็น
ผู้น านี้จะแตกต่างไปตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และโครงสร้างของกลุ่ม  
โดยทฤษฎีลักษณะผู้น าเด่นนี้จะกล่าวถึงลักษณะเด่น 3 ประการของผู้น า คือ  
  1. เน้นในเรื่องความรู้และความสามารถในการท างาน เพื่อน าไปสู่เป้าหมายของกลุ่ม 
     2. อาสาในการเข้าร่วมกิจกรรมของกลุ่มด้วยความสมัครใจ 
  3. ได้รับการยอมรับและมีความเต็มใจในการร่วมงาน จากสมาชิกในกลุ่ม 
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 นอกเหนือจากลักษณะเด่น 3 ประการ ข้างต้นแล้ว ยังพบว่า สติปัญญาที่ฉลาดเฉียบแหลม 
(Superior Intelligence) ความสามารถในการปรับตัว (Adjustment) ความสามารถทางสังคมและ
การแสดงออก (Extraversion) การที่มีความสามารถในการชักจูงผู้อื่นท้ังด้านความคิดและการกระท า
หรือการมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน (Dominance) การที่เป็นบุคคลที่มีความไวต่อความรู้สึก ความคิด และ
การกระท าต่อผู้อื่น (Interpersonal Sensitivity)  
 ต่อมา ช่วงทศวรรษที่ 1950-1959 ลักษณะเด่นดังกล่าวถูกนักวิจัยมองว่าลักษณะเด่นเหล่านี้
ไม่มีข้อใดเลยที่จะสามารถแยกผู้น าออกจากบุคคลธรรมดาทั่วไปได้เสมอในทุกกรณี   
ในปัจจุบัน นักวิชาการ และผู้เชี่ยวชาญหลายๆท่าน มีความเชื่อที่ว่า ความส าเร็จของผู้น าที่เกิดขึ้นนั้น
มีความเก่ียวข้องอย่างมากกับสิ่งที่กระท ามากกว่าลักษณะเด่นที่ติดตัวมา เนื่องจากลักษณะเด่นที่ติด
ตัวมาแต่ก าเนิดนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ยากหรือไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ แต่ในขณะที่ลักษณะ
ทางพฤติกรรมสามารถเปลี่ยนแปลงได้ จึงได้มีการศึกษาวิจัยที่มุ่งเน้นไปในเรื่องพฤติกรรมของผู้น ามาก
ขึ้น และน าไปสู่กลุ่มแนวความคิดทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า  
 2. กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า คือ เน้นไปที่พฤติกรรมที่เกิดระหว่างผู้น าและผู้ตาม   
ทฤษฎี LMX Theory (Leader-Member Exchange) หรือทฤษฎีที่เกี่ยวกับผู้น าที่ค านึงถึง
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง ผู้น าที่ให้ความส าคัญและค านึงถึงความสัมพันธ์ในกลุ่ม มีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกันของคนในกลุ่ม มีการสื่อสารที่เปิดเผยและจริงใจต่อกัน มีความซื่อสัตย์ มี
ความสัมพันธ์ของคนในกลุ่มที่ดี ซึ่งท าให้ผลการท างานออกมาดี ซึ่งพฤติกรรมของผู้น าดังกล่าว ส่งผล
ต่อการท างานของพนักงาน และมีอิทธิพลต่อทัศนคติของพนักงานที่ต่างกัน (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 
2549)    
 3. กลุ่มทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ คือ เน้นไปที่ความเหมาะสมระหว่างพฤติกรรมของผู้น า
และสถานการณ์ 
 นักวิชาการได้มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อรูปแบบภาวะผู้น า 
และเกิดเป็นทฤษฎีต่างๆขึ้น เช่น ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler โดย Fiedler เป็น
ผู้พัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ขึ้นเป็นคนแรก ใช้ชื่อว่า Fiedler’s Contingency 
Leadership Theory มีกรอบแนวความคิดท่ีว่า ภาวะผู้น าที่ดีนั้นต้องขึ้นอยู่กับความเหมาะสมและ
สอดคล้องกันระหว่างรูปแบบของตัวผู้น าและสถานการณ์ โดยมีเครื่องมือ LPC Scale (Least 
Preferred Coworker Scale) ใช้ส าหรับประเมินและวัดรูปแบบภาวะผู้น า ที่ใช้ส าหรับการประเมิน
ตนเอง โดยคะแนน LPC ของแต่ละบุคคลนั้นจะเป็นเครื่องชี้วัดแนวโน้มว่าผู้ใช้เครื่องมือนั้นมี
พฤติกรรมผู้น าในรูปแบบมุ่งความสัมพันธ์หรือรูปแบบมุ่งงาน โดยที่ Fiedler ให้ความเห็นว่ารูปแบบ
ภาวะผู้น าเป็นบุคลิกภาพส่วนหนึ่งของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ค่อนข้างยาก จึงแนะน า
ให้บริหารจัดการคนที่เป็นผู้น าให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ แทนการที่พยายามท าการฝึกอบรม



13 
 

ให้ผู้น าที่มีรูปแบบผู้น ามุ่งงานหันมามุ่งความสัมพันธ์ หรือ ให้ผู้น าที่มีรูปแบบผู้น ามุ่งความสัมพันธ์หัน
มามุ่งงาน (นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546)     
 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey-Blanchard ได้เสนอว่า ผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จนั้น ควรมีการปรับรูปแบบภาวะผู้น าของตนให้เข้ากับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น โดยได้
เปรียบเทียบกับผู้ที่ขับข่ีรถยนต์ ในขณะที่ขับรถยนต์ไปบนเส้นทางท่ีมีความชันมากขึ้นเรื่อยๆ ผู้ขับข่ี
จะต้องเปลี่ยนเกียร์ จากเกียร์ว่าง เป็นเกียร์ 1 เกียร์ 2 เกียร์ 3 และเกียร์ 4 เส้นทางท่ีมีความชันมาก
ขึ้นเรื่อยๆนี้ เปรียบได้กับ วุฒิภาวะของผู้ตาม (Maturity of Followers) ตัวที่จะบ่งชี้วุฒิภาวะของผู้
ตาม คือ ความพร้อม (Readiness) ที่จะท างานแต่ละสถานการณ์ ซึ่งความพร้อมดังกล่าวได้แก่ 
ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน ความเต็มใจในการท างาน และความเชื่อมั่นในตัวเองในการท างาน 
ซึ่งเป็นคุณสมบัติในตัวผู้ตาม ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey-Blanchard นี้ มีความเชื่อ
ที่ว่าลูกน้องคนเดิมหรือกลุ่มเดิมมักมีการเปลี่ยนแปลงความพร้อมอยู่เรื่อยๆ ตามกาลเวลา ดังนั้น 
หัวหน้าหรือผู้น าต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบพฤติกรรมของผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆท่ี
เปลี่ยนไป  
 4. กลุ่มทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ เน้นไปที่คุณภาพของผู้น า ที่มุ่งในเรื่องของการสร้าง
วิสัยทัศน์ สร้างแรงบันดาลใจ และสร้างพลังแก่ผู้ตาม 
 โดยผู้น า คือคนที่เป็นผู้ตัดสินใจในการเลือกท าหรือไม่ท าสิ่งต่างๆ เป็นผู้ท าให้การสร้างแรง
บันดาลใจ จุดประกายความคิดสร้างสรรค์ในการท างานให้เกิดแก่ผู้ตาม เกิดการเปลี่ยนแปลง และมี
นวัตกรรมใหม่ๆเกิดข้ึน (นิตย์ สัมมาพันธ์, 2546)     
 2.2.3 ความผูกพันต่อองค์กร 
 อุทุมพร รุ่งเรือง (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม และด้านทัศนคติ มี
ผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอยู่ในระดับความผูกพันมาก ส่วนด้านพฤติกรรมมีผลต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอยู่ในระดับความผูกพันปานกลาง 
 ภาณุพงษ์ ฬ่อสุวรรณ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
บริษัท นิ่มซี่เส็งลิสซิ่ง จ ากัด พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานด้านจิตใจ
ในระดับมาก 
 Kahn (1990) ได้ให้ความหมายของความผูกพันของพนักงานว่า เป็นการแสดงออกทาง 
จิตวิทยาอย่างหนึ่งของสมาชิกในองค์กรที่มีต่องานและมีต่อองค์กร เมื่อพนักงานในองค์กรได้ปฏิบัติ 
ตามกฎขององค์การและยึดถือเป็นหลักปฏิบัติในการท างาน ก็จะมีผลที่แสดงออกมา ทางด้าน
พฤติกรรม การนึกคิดและทางความรู้สึกและการแสดงออกมาระหว่างที่ท างาน 
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 Spector (อ้างใน จิรัสย์ พุฒิจรัสพงศ์, 2551) ให้กล่าวถึงความหมายของ ความผูกพันต่อ
องค์กรว่า มี 3 ประเภท คือ  
 1. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) คือ การที่พนักงานมีแนวโน้มว่า
จะต้องการท างานในองค์กรอย่างต่อเนื่องตลอดไป เนื่องจากพนักงานเหล่านั้นได้พิจารณาแล้วว่า
ต้นทุนด้านต่างๆที่พวกเขาได้ลงทุนไปขณะที่เป็นพนักงานในองค์กรนั้น จะต้องเสียไปหากเขาออกจาก
องค์กรไป  
 2. ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) คือ การทีเ่ป้าหมายของปัจเจก
บุคคลของพนักงานและเป้าหมายขององค์กรมีความสอดคล้องกัน พนักงานเห็นด้วยที่จะพาองค์กรไป
ตามเป้าหมายดังกล่าว พนักงานจึงเกิดความปรารถนาที่จะท างานกับองค์กรอย่างต่อเนื่อง เป็น
ลักษณะการมัดทางอารมณ์ในการเป็นส่วนหนึ่งและเกี่ยวข้องกับองค์การ 
 3. ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) คือ การมีความ
จงรักภักดแีละอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเกิดขึ้นเนื่องมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม คือ เมื่อ
พนักงานเข้ามาเป็นสมาชิกในองค์กร พนักงานจึงรู้สึกว่าก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะเป็นสิ่งที่
ควรจะเป็น ถูกต้องและเหมาะสม ความผูกพันต่อองค์กรเปรียบเสมือนหน้าที่ หรือพันธะผูกพันที่
สมาชิกทุกคนจะต้องมี 
 Sheldone (อ้างใน พรทิพย์ ทับทิมทองค า, 2540) ได้กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นเชื่อมโยงกันระหว่างบุคคลกับองค์กร โดยเป็นสิ่งที่เกิดจาก
การที่บุคคลเหล่านั้นลงทุนในองค์กร ซึ่งเป็นอยู่ในลักษณะของสิ่งที่ได้ลงทุนไปในการปฏิบัติงาน เช่น 
อายุการท างาน ก าลังแรงกายในการท างาน รวมถึงระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้นซึ่งเป็นการ
สูญเสียโอกาสในการที่จะไปท างานในองค์กรอ่ืนๆ แต่สิ่งต่างๆที่ได้ลงทุนไปให้กับองค์กรนั้นส่ง
ผลตอบแทนคืนมา ในรูปแบบของ ระดับความอาวุโสในการท างาน ระดับหรือต าแหน่ง การได้รับการ
ยอมรับจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น สิทธิพิเศษต่างๆ หรือการได้รับสิ่งตอบแทน
ในรูปเบี้ยบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการต่างๆ เป็นต้น ซึ่งสิ่งตอบแทนจากองค์กรเหล่านี้จะท า
ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าผู้ที่ลงทุนน้อยกว่า เช่น ผู้ที่มีอายุงานของการท างานใน
องค์กรน้อยกว่า มีระดับต าแหน่งงานที่ต่ ากว่า การลงทุนในรูปแบบต่างๆของบุคคลในองค์การจะ
ปราศจากประโยชน์ไปหากขาดผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆจากองค์กร ผลที่ตามมาก็ คือ ความผูกพัน
ในองค์กรของสมาชิกจะลดลงไปในที่สุด และ Sheldon ยังได้อธิบายเพ่ิมเติมอีกว่า การมีส่วนร่วม
ในทางสังคม (Social Involvement) จะก่อให้เกิดความผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ  
 Steers (อ้างใน กมลวรรณ มั่งนุ้ย, 2553) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นสามารถใช้
ท านายอัตราการเข้าและออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่า การศึกษาเรื่องความพึงพอใจใน
การท างาน โดยให้ความเห็นว่า 
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 1. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าแนวคิดเรื่องความพึง
พอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรสามารถสะท้อนให้เห็นถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อ
องค์กรโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในการท างานนั้นสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่อ
งาน หรือแงมุ่มใดแง่มุมหนึ่งของงานเท่านั้น  
 2. ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน ถึงแม้ว่า
ความผูกพันต่อองค์กรจะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆแต่ก็อยู่อย่างมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในการ
ท างานที่สามารถเปลี่ยนได้รวดเร็วกว่า  
 3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร  
ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นสมาชิกในองค์กรสามารถแสดงออกโดยพฤติกรรม 
โดยบุคคลที่มีความพึงพอใจในการท างานสอดคล้องกับองค์กรนั้น จะส่งผลให้มีทัศนคติการท างานใน
ด้านบวกท าให้สมาชิกในองค์กรมีความทุ่มเท เต็มใจในการท างาน และจงรักภักดีท่ีจะปฏิบัติงานให้กับ
องค์กรอย่างต่อเนื่องตลอดไป 
 Baron (1996) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นทัศนคติที่บุคคลมีต่อองค์การซึ่ง
แตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน คือ ความพึงพอใจในการท างานนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็วตามปัจจัยต่างๆ ภายนอกที่มีผลต่อสภาพในการท างาน แตค่วามผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็น
ทัศนคติที่มีการเปลี่ยนแปลงได้ยากกว่า เป็นทัศนคติที่เกิดขึ้นและคงอยู่เป็นเวลานาน แต่ทั้งความ
ผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในการท างานนั้นก็เกิดจากปัจจัยต่างๆที่คล้ายคลึงกัน ซ่ึง Baron 
เสนอว่า มี 4 ปัจจัย ได้แก่  
 1. เกิดจากลักษณะของงาน เช่น การได้รับมอบหมายความรับผิดชอบในการท างานเป็นอย่าง
มาก มีความเป็นอิสระในการท างานที่ได้รับมอบหมาย งานมีความหลากหลายและมีความน่าสนใจ สิ่ง
ต่างๆเหล่านี้จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่ามีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ส่วนความคลุมเครือใน
บทบาทท่ีเกี่ยวกับงานของตน และความกดดันในการปฏิบัติงานนั้น จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การในระดับที่ต่ า  
 2. เกิดจากการมีโอกาสในการหางานใหม่มากข้ึน การได้รับโอกาสในการหางานใหม่และมี
ทางเลือกที่มากกว่าเดิมนั้น จะมีแนวโน้มที่ท าให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การระดับต่ าลง  
 3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะบุคคลที่มีอายุมาก มีระยะเวลาในการท างานใน
องค์กรมาเป็นระยะเวลานาน และมีต าแหน่งหน้าที่การท างานในระดับสูง และบุคคลที่มีความพึงพอใจ
ในผลการปฏิบัติงานของตนเองสูงนั้นมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับทีสู่งตามไปด้วย  
 4. เกิดจากสภาพแวดล้อมในการท างาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในในการร่วมงานและสั่งการ
ของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน มีความพึงพอใจในระบบการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรมและมีความพึงพอใจในการดูแลเอาใจใส่และสวัสดิการของพนักงานนั้น 
จะเป็นบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในทีร่ะดับสูง 
 Allen & Meyer (1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีองค์ประกอบด้วยกัน 3 ประการ 
ได้แก่ 1. ความผูกพันทางด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่รู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึงใน
องค์กร รู้สึกยึดม่ันกับองค์กร รู้สึกมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และการเข้าไปมีบทบาทและ
มีส่วนร่วมกับองค์กร 2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กรที่เกิดจากการจ่าย
เงินเดือนค่าตอบแทนขององค์การต่อบุคคลเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์กรต่อไป เป็นการรับรู้
ของบุคคลถึงผลประโยชน์ที่องค์กรจะเสียไปถ้าบุคคลนั้นต้องออกจากองค์กร ซึ่งเงินเดือนค่าตอบแทน
นี้มีอิทธิพลต่อการพิจารณาที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง จิตส านึก
ของพนักงาน ทีรู่้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแล้วก็ต้องมีความผูกพันและจงรักภักดีต่อ
องค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่ถูกต้องและสมควรกระท าถือเป็นพันธะผูกพันที่ต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ใน
องค์การ 
 Maslow (1970) ได้กล่าวเอาไว้ว่า มนุษย์ทุกคนนั้นล้วนมีความต้องการอยู่ตลอดเวลาทั้งสิ้น
และเป็นความต้องการของอย่างไม่มทีีส่ิ้นสุด เมื่อความต้องการของคนเราได้รับการตอบสนองแล้ว มี
ความพึงพอใจในสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ต้องการนั้นแล้ว ก็จะมีความต้องการอ่ืนๆเกิดข้ึนมาแทนที่ต่อไปอย่าง
ไม่มีที่สิ้นสุด 
 ซึ่งความต้องการของคนเรานั้นมักจะเกิดข้ึนเป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าไปสู่ระดับสูงเป็นขั้นๆ 
ไป ทีเ่รียกว่า ล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of Needs) ซ่ึง Maslow ได้ล าดับความ
ต้องการเป็นชั้นๆ มี 5 ขั้น ดังนี้   
 1. ความต้องการทางกายภาพ  (Physiological Needs) เป็นความต้องการในขั้นพ้ืนฐานของ
ร่างกายมนุษย์ทุกคน เป็นความต้องการเพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ ความต้องการของร่างกายนี้ถือ
เป็นความต้องการอันดับแรกของมนุษย์ ที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมความต้องการ ความ
ต้องการในขั้นนี้ ได้แก่ ความต้องการปัจจัยสี่ในการด ารงชีวิต ความต้องการอาหาร ความต้องการ
อากาศหายใจ ความต้องการการพักผ่อน หากกล่าวถึงในองค์กรความต้องการทางกายภาพในขั้นต้นนี้ 
คือ สภาพแวดล้อมในการท างานเช่น อากาศ ความสะอาด เป็นต้น เงินเดือนขั้นพ้ืนฐาน ลักษณะ
อาหารที่รับประทานในขณะที่ที่ท างาน   
 2. ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and Security Needs) ความต้องการใน
ขั้นนี้จะเกิดขึ้นหลังจากท่ีความต้องการทางกายภายได้รับการตอบสนองบ้างแล้วระดับหนึ่ง ความ
ต้องการในขั้นนี้บุคคลต้องการที่จะมีเสถียรภาพ มีความปลอดภัย และมีความมั่นคงในการด ารงชีวิต 
ปลอดภัยจากอันตรายที่เกิดข้ึนทั้งทางด้านร่างกายและด้านจิตใจ ความต้องการในขั้นนี้ในองค์กร อาจ
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ท าการพิจารณาได้จากสภาพความปลอดภัยในการท างาน สิทธิประโยชน์ที่ได้ตอบแทนจากการท างาน 
การได้รับโบนัส การได้รับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน และการได้รับความม่ันคงในงาน (Job Security)  
 3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs)/ (Belongingness and Love Needs) 
เมื่อมนุษย์ได้รับความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัยแล้ว ขั้นต่อมามนุษย์จะมีความต้องการความผูกพันและ
ต้องการได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ต้องการเป็นที่ยอมรับในสังคมว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง
ของกลุ่ม ขององค์กรหรือของสังคม เป็นความต้องการที่จะได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการอยู่
ร่วมในสังคม ต้องการมีเพ่ือน ต้องการมีความรัก ซ่ึงเน้นไปในเรื่องของมิตรภาพ ซึ่งในองค์กรต้องการ
ด้านสังคมในขั้นนี้ ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
และความสัมพันธ์กับบุคคลในกลุ่มอาชีพ และความสัมพันธ์กับบุคคลที่เก่ียวข้อง เป็นต้น  
 4. ความต้องการได้รับการยกย่องและนับถือ (Self-Esteem Needs, Ego, Status) ความ
ต้องการขั้นนี้ มักจะเกิดข้ึนเมื่อความต้องการทางกายภาพ ความต้องการความม่ันคงและปลอดภัย 
และความต้องการทางด้านสังคม ได้รับการตอบสนองแล้วและมีความพึงพอใจแล้ว ความต้องการใน
ขั้นนี้คือบุคคลมีความต้องการที่จะมีฐานะที่โดดเด่นและต้องการที่จะประสบความส าเร็จ ต้องการ
ได้รับการยกย่องจากคนในสังคม ต้องการที่จะมีความเชื่อมั่นในตัวเอง และต้องการที่จะมีสถานภาพ
ทางสังคม ความต้องการได้รับการยกย่องและนับถือในขั้นนี้ องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการ
ได้จาก ต าแหน่งหน้าที่ การเพ่ิมเงินอัตราเดือน ลักษณะความรับผิดชอบของงาน และการได้รับการ
ยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา เป็นต้น  
 5. ความต้องการความส าเร็จและสมบูรณ์ในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความ
ต้องการในขั้นสุดท้าย ซ่ึงจะเกิดเมื่อความต้องการอ่ืนๆได้รับการตอบสนองแล้วและมีความพึงพอใจ
แล้ว บุคคลมีความต้องการที่จะบรรลุศักยภาพของตนเองและต้องการที่จะใช้ศักยภาพของตนทีม่ีอย่าง
เต็มที่ เต็มความสามารถ ความต้องการในข้ันนี้นั้น เป็นความต้องการทีบุ่คคลนั้นรู้ว่าตนมี
ความสามารถแบบใด และท าสิ่งใดได้ดีที่สุด และก็ได้ท าในสิ่งดังกล่าวที่ตนมีความสามารถและท าได้ดี
ที่สุด ความต้องการในขั้นนี้นั้น ได้แก่ ความต้องการความเจริญเติบโต ความต้องการความก้าวหน้า 
และความต้องการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งในองค์กรนั้นความต้องการด้านนี้
คือการที่บุคคลได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความท้าทาย มีการเปิดโอกาสให้ได้ใช้ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน รวมถึงความก้าวหน้าในองค์กร และความส าเร็จในการท างาน  
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีคณุภาพชวีติการท างาน 
 องค์การยูเนสโก (UNESCO) (1993) ได้ให้ค านิยามของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า เป็นการ
รับรู้และประเมินภาวะต่างๆ ของบุคคลที่มีความเกี่ยวข้องกับงานและสภาพแวดล้อมของการท างาน 
การรับรู้ และการประเมินภาวะต่างๆของบุคคลนั้น จะแตกต่างกันไปตามพ้ืนฐานชีวิตของแต่ละบุคคล 
แตกต่างตามสถานภาพ บทบาทและความสามารถของแต่ละบุคคลด้วย  
 ติน ปรัชญาพฤทธิ์ (อ้างใน เนตรณัฏฐ์ ประยูรดารา, 2552) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หมายถึง ชีวิตการท างานที่มีเกียรติศักดิ์ศรี และมีคุณค่าเหมาะสม สามารถตอบสนองความ
ต้องการพ้ืนฐานแกบุ่คลากรในแต่ละยุคสมัย 
 จิตสุดา มงคลวัจน์ (2549) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างาน คือ การที่องค์กรตอบสนองความ
ต้องการและความพึงพอใจของพนักงานในการท างาน เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานมากยิ่งข้ึน โดยพิจารณาจากความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน การมีความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างพนักงานด้วยกันและกับหัวหน้างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนที่ได้รับ และ 
การผสมผสานระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน ซึ่งน าไปสู่การด าเนินชีวิตได้อย่างมีความสุข เพื่อ
น าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน  
 ฐิติพร หงษา (2549) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความรู้สึกและความ 
ต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานที่แตกต่างกันไป โดยมีจุดเน้นที่การเพิ่มความพึงพอใจ 
ในการท างาน การให้ความส าคัญกับคุณค่าความเป็นมนุษย์ การมีส่วนร่วมและความเป็น 
ประชาธิปไตยในองค์กร ทั้งนี้ ในการเพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน เพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
ทัศนคติและพฤติกรรมการท างานของสมาชิกในองค์การให้เป็นไปในทิศทางที่ดีข้ึน จึงส่งผลให้การ
ท างานมปีระสิทธิภาพและมีคุณภาพก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร 
 ชัยทวี เสนะวงศ์ (2550) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นกระบวนการ
ปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง ผู้บริหารและพนักงานในการที่จะพัฒนา หรือสร้างให้พนักงานมีทัศนคติเชิง
บวกต่อองค์การ เมื่อพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การแล้ว พวกเขาจะตระหนักถึงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลใน กระบวนการปฏิบัติงานขององค์การอยู่ตลอดเวลา พนักงานเหล่านี้พร้อมจะทุ่มเท 
ร่วมมือในการ ปรับปรุงงานเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 ปิยวรรณ พฤกษะวัน (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัท กรณีศึกษา บริษัท ควอลิตี้ เทรดดิ้ง จ ากัด พบว่า พนักงาน มีปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานสูงสุด คือ ด้านการด าเนินชีวิตที่สมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัว รองลงมาคือ สภาพการปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัยถูกสุขลักษณะและสุขภาพ
ของพนักงาน, ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม, ด้านสิทธิส่วนบุคคล, ด้านโอกาส



19 
 

พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง, ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน, ด้านการปฏิบัติงาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนภายในองค์กร และ ด้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม  
 บุญเจือ วงษ์เกษม (อ้างใน สุทธิลักษณ์ สุนทโรดม, 2547) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างานคือขีดหรือระดับของความพึงพอใจที่แต่ละคนมีต่อหน้าที่การงาน มีต่อเพ่ือนร่วมงาน และมีต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งจะเกิดขึ้นได้โดยมีส่วนประกอบ ต่อไปนี้ 
 1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการท างาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการ
ท างาน การใหอิ้สระในการท างานถึงระดับพ่ีเหมาสมในการท างานนั้นเป็นส่วนหนึ่งของการมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่ดี 
 2. การได้รับการยอมรับ มีการรับรู้และยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาว่าบุคคล
แต่ละคนนั้นเป็นส่วนส าคัญขององค์กร และมีส่วนในความส าเร็จขององค์กร 
 3. การมีส่วนร่วมในเชิงสังคม แต่ละบุคคลมีส่วนร่วมในสังคมขององค์กรไม่ว่าจะในเรื่อง
เป้าหมายขององค์กร ค่านิยมของคนในองค์กร และรับรู้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคมในองค์กร 
 4. ความก้าวหน้าและการพัฒนา เป็นผลที่ได้โดยตรงจากการท างาน รวมไปถึงที่เป็นผลพลอย
ได้จากการท างาน เช่น ลักษณะงานทีม่ีความท้าทาย ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ ได้มีการพัฒนา
ทักษะความสามารถในการท างานและประสบผลส าเร็จในการงาน 
 5. การได้รับรางวัล ที่เป็นผลมาจากการปฏิบัติงาน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง โบนัส การเลื่อน
ต าแหน่ง การเลื่อนขั้น ซึ่งเป็นผลได้จากการปฏิบัติหน้าที่ในการท างาน รวมทั้งประโยชน์อ่ืนๆ เช่น 
สวัสดิการต่างๆ ด้วย 
 Kerce & Kewley (1993 อ้างใน นนทกานต์ วุฒิอารีย์, 2547) ได้ กล่าวว่าคุณภาพชีวิตใน
การท างานประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ 
  1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน ประกอบด้วย การบริการสังคม หลักคุณธรรมในการ
ท างาน มีความอิสระในการท างาน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน ตัวงานที่ได้รับมอบหมาย 
ความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมาย ความมีอ านาจหน้าที่ในงานของตน สถานภาพทาง
สังคม นโยบายและการปฏิบัติงานขององค์กร ความมีมนุษย์สัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความม่ันคงในการท างาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทนที่
ได้รับ ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน หน้าที่ความรับผิดชอบใน
การท างาน ความยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น ความส าเร็จในการท างาน และกิจกรรมระหว่างการ
ท างาน  



20 
 

 3. ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความหลากหลายของงาน ความ
เป็นอิสระในการท างาน การให้ข้อมูลตอบกลับ การท างานร่วมกับผู้อ่ืน โอกาสในการสร้างมิตรภาพ 
ความส าคัญของงงานที่ได้รับมอบหมาย และโอกาสที่ได้น าความสามารถของตนไปใช้ 
 4. ความเกี่ยวข้องผูกพันกับงาน ประกอบด้วย ความรู้สึกและความสัมพันธ์ที่มีต่อหน้าที่การ
งานที่ได้รับมอบหมาย แนวโน้มการหลีกเลี่ยงงาน ความรู้สึกผิดหากเกิดการท างานผิดพลาด การมี
ความเกี่ยวข้องผูกพันกับงานสูง และความไม่เอาใจใส่ต่องานหรือความสิ้นหวังในคุณภาพชีวิตการ
ท างาน  
 Walton (1978 อ้างใน ธนาสิทธิ์ เพ่ิมเพียร, 2552) ได้ก าหนดว่าบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีนั้น ต้องมีทั้ง 8 ด้าน ดังนี้  
 1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)  
เนื่องจากค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่สามารถบ่งบอกคุณภาพชีวิตในการท างานได้ เพราะทุกคนมีความ
ต้องการทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนี้เป็นสิ่งจ าเป็นในการด าเนินชีวิต นอกจากความคาดหมายใน
ค่าตอบแทนของตนเองแล้ว บุคคลยังมีการมองเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนของบุคคลอ่ืนในงาน
ประเภทเดียวกันด้วย  
  2. สถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Conditions) ผู้ปฏิบัติงานควรปฏิบัติงานในพ้ืนที่ที่มีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย มีการ
ป้องกันการเกิดอุบัติเหตุ และไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ ควรมีการก าหนดมาตรฐานความปลอดภัยและ
สภาพแวดล้อม ซึ่งจะส่งเสริมสุขภาพและควบคุมความปลอดภัยทางกายภาพด้วย 
 3.  ความก้าวหน้าแลมั่นคงในหน้ามี่การงาน (Opportunity for Continues Growth and 
Security) คือ งานที่ได้รับมอบหมายสามารถน าไปต่อยอดความรู้ความสามรถของตนที่มีอยู่ให้ได้รับ
ทักษะความรู้ใหม่ๆ และมีโอกาสหรือแนวทางท่ีจะได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นไปในลักษณะของคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน  
 4. การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Opportunity for Developing and using Human 
Capacity) คือ ในการท างานนั้นเป็นการให้ความส าเร็จแก่บุคคล เกี่ยวกับการศึกษา อบรม การ
พัฒนาการท างานและอาชีพ ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถใช้ศักยภาพการท างานได้อย่างเต็มที่ ซึ่งเป็นบ่ง
บอกถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน  
 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social Integration) การที่ผู้ปฏิบัติงาน
นั้นสามารถท างานได้ประสบความส าเร็จ มีการยอมรับ และร่วมมือกันท างานด้วยดีจากเพ่ือนร่วมงาน 
เป็นการท าให้ตนเองเกิดความรู้สึกมีคุณค่า ซึ่งการท างานร่วมกันเป็นการเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์กร ซึ่งเป็นสังคมขององค์กร จะส่งผลต่อบรรยากาศของการท างานในองค์กร  
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 6. สิทธิของพนักงาน (Employee Rights) คือ การบริหารและจัดการให้พนักงาน พนักงาน
ได้รับการเคารพในเรื่องของสิทธิส่วนบุคคล ในการท างานพนักงานมีสิทธิในการปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตท่ีได้รับมอบหมาย มีสิทธิในการแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการ
ท างานร่วมกัน  
 7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ (Work and Total Life Space) 
หมายถึง บุคคลสามารถใช้ชีวิตในการท างานได้มีความสมดุลกับชีวิตส่วนตัว ครอบครัว และกิจกรรม
อ่ืนๆในชีวิต ไม่มีสิ่งหนึ่งสิ่งใดขาดตกบกพร่องไป 
 8.  ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance of Work life) หมายถึง งานที่ได้รับ
มอบหมายไปนั้นมีการด าเนินไปในลักษณะที่มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิด
ความรู้สึกว่างานนั้นและอาชีพที่ท าอยู่นั้น มีคุณค่า มีความส าคัญ ก่อให้เกิดความรู้สึกว่า องค์กรของ
ตนนั้นได้มีประโยชน์ต่อสังคมในด้านต่างๆ  
 Shrovan (1983 อ้างใน บงกช เทพจารี, 2547) ได้กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานม ี
องค์ประกอบด้วยกัน 3 ประการ ได้แก่  
 1. การพัฒนาในด้านวิธีการหรือการด าเนินการด้านต่างๆ หมายถึง การพัฒนาวิธีการหรือการ
ด าเนินงานต่างๆภายในองค์กรอันก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและมีการพัฒนาไปในด้าน
คุณภาพชีวิตของตัวบุคคลด้วย  
 2. การเคารพและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ หมายถึง การได้รับการตอบสนองต่อ
ความพึงพอใจและการได้รับการยกย่องเป็นที่ยอมรับในความสามารถหรือการเป็นผู้มีความส าคัญใน
ทัศนะของผู้อ่ืน ซึ่งจะส่งผลต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นการท าให้องค์การประสบควสาม
ส าเร็จรวดเร็วขึ้น  
 3. การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล รวมทั้ง
การปรับปรุงการท างานให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีของบุคคลโดยการประสานงานที่ดี เพ่ือผลงานที่ดีใน
ระยะยาวเป็นสิ่งจ าเป็นที่แต่ละองค์กรควรให้ความส าคัญ  
 Huse & Cummings (อ้างใน ภัทรา แสงอรุณ, 2543) อธิบายว่า คุณภาพชีวิตประกอบไป 
ด้วยลักษณะ 8 ประการ ได้แก่  
 1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอ หมายถึง การได้รับผลตอบแทนและรายได้ที่เพียงพอ
สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจและเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่นๆ  
 2. สถานที่ท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การที่พนักงานได้ ปฏิบัติงานใน
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สภาพที่ท างานไม่เสี่ยงอันตรายและไม่เป็นผลเสียต่อสุขภาพ  
  3. การพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเองได้จาก งานที่ท าโดยลักษณะของงานที่น ามาพิจารณา คือ งานที่ได้ใช้ทักษะและความสามารถ
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หลากหลาย งานที่มีลักษณะเฉพาะตัว งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน งานที่มี
โอกาสรับทราบ ผลการปฏิบัติงานและงานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ 
   4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้า
ในอาชีพและต าแหน่ง ได้รับโอกาสในการขยายขีดความสามารถ ได้พัฒนาทักษะความรู้ และมีความ
มั่นคงในอาชีพ  
 5. สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน บรรยากาศท่ีท างาน
มีความอบอุ่นเอ้ืออาทรรู้สึกได้ถึง ความเป็นมิตร และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  
 6. ลักษณะการบริหารงาน หมายถึง การมีความ ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อ
บุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน บรรยากาศภายในองค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรม  
 7. ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของช่วงเวลาการท างานกับ 
ช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดยสว่นรวม มีช่วงเวลาได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ  
 8. ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานใน
องค์การที่มีชื่อเสียง และรับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
 



 
  

บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร ที่
มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร        
มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล 
ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษา
พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
  1. ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล  

 2. ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือนจากบริษัท และอายุงาน 
    2.1 เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
    2.2 สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    2.3 ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
    2.4 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal 
Scale) 
   2.5 อายุงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  3. ข้อมูลลักษณะความเป็นผู้น า โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale)  
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   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
    1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1 
                    2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
                    3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3  
    4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 4 
    5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 5 
    ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนที่มีระดับการวัดดังนี้ 
    ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
    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 

 4. ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และ
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)   
    ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
    1. เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1 
    2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2                          
    3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3 
    4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 4 
    5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 5 
    ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนที่มีระดับการวัดดังนี้ 
    ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
    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 

 5. ข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ด้านโอกาสในการการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการ
ทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการ
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ท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale)   

  ส าหรับการวัดระดับความส าคัญจะมีระดับการวัดดังนี้ 
    1. ระดับคุณภาพชีวิตน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1 
    2. ระดับคุณภาพชีวิตน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
    3. ระดับคุณภาพชีวิตปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 3  
                        4. ระดับคุณภาพชีวิตมาก        มีค่าคะแนนเป็น 4 
                     5. ระดับคุณภาพชีวิตมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 5 
    ส าหรับการวัดระดับคุณภาพชีวิตเป็นช่วงคะแนนที่มีระดับการวัดดังนี้ 
    ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
    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 
  3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ           
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
     1. การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
              งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ
ถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
                2. การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
                เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.860 
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ตารางที่ 3.1: ตารางแสดงค่าครอนบาร์คแอลฟ่า 
 

ตวัแปร ค่าครอนบารค์แอลฟา่ 

1.ภาวะผู้น า  0.812 
2.ความผูกพัน 0.893 

3.คุณภาพชีวิตในการท างาน 0.876 

รวม 0.860 
 
  หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ใน
การศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 8 เมษายน พ .ศ.  2559 
 
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ย่านสีลม เขตบางรัก และ ย่านเพลินจิต เขตปทุมวัน 
    ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีไม่จ ากัดจ านวน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ     
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
ทีเ่ป็นพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ย่านสีลม เขตบางรัก และ ย่านเพลิน
จิต  เขตปทุมวัน ในวันที่ 8 เมษายน พ .ศ.  2559โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
  3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
  3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
  3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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  3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 

การวิจัยเรื่องข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

3.4.1 ความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.4.2 อิทธิพลของลักษณะความเป็นผู้น ามีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงาน
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.4.3 อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์มีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงาน
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

3.5 วธิีการทางสถติแิละการวเิคราะหข์้อมลู 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลดว้ยสถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสองข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
  1. สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ที (t-test) กรณีการเปรียบเทียบ
ของกลุ่มสองกลุ่มท่ีอิสระต่อกันและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หรือ 
F-test เมื่อพบความแตกต่างจะทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe)  
  2. สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
  3. สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
 



 
 

บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อ
องค์กร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มสองกลุ่มท่ีมีอิสระ
ต่อกัน (Independent Sample t-Test) กรณีการเปรียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตั้งแต่สามกลุ่มข้ึนไปจะใช้
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และเม่ือพบความแตกต่างจะท าการทอ
สอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe) 
  4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   
การถดถอยแบบง่าย (Simiple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์   
การถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis) 
  สมมติฐานทั้ง 2 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ  
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1  
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน 
 เพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
เพศชาย 192 48 

เพศหญิง 208 52 
รวม 400 100 

  
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า เพศของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดได้แก่ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
48 ที่เหลือได้แก่ เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52 
 
 4.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพการ
สมรส 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน
สถานภาพการสมรส  ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2  
 
ตารางที่ 4.2: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน

สถานภาพการสมรส  
 

สถานภาพการสมรส จ านวน ร้อยละ 
โสด 372 93 

สมรส 26 6.5 

หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 2 0.5 
รวม 400 100 

 
  จากตารางที่ 4.2  พบว่า สถานภาพการสมรสของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดได้แก่ 
สถานภาพโสด  คิดเป็นร้อยละ 93 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 6.5 และน้อยที่สุด 
คือ คือ สถานภาพหม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 0.5 
 

4.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับ
การศึกษา  ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3  
 
ตารางที่ 4.3: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน

ระดับการศึกษา    
 

ระดบัการศกึษา   จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 8 2 
ปริญญาตรี 323 80.8 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 69 17.2 
รวม 400 100 

 
  จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดได้แก่ ปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 80.8 รองลงมาคือ ปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 17.2 และน้อยที่สุด คือ คือ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 2 
 

4.1.4 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนจากบริษัท 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนจากบริษัท ปรากฏผลดังตารางที่  4.4  

 
ตารางที่ 4.4: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากบริษัท 
  

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืนจากบรษิัท จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 26 6.5 

15,001 – 30,000 บาท 234 58.5 
30,001 – 45,000 บาท 81 20.3 

45,001 – 60,000 บาท 26 6.5 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ): แสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใน   
   ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากบริษัท 
  

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืนจากบรษิทั จ านวน ร้อยละ 
60,001 บาทข้ึนไป 33 8.2 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 4.4  พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากบริษัทของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด
อันดับหนึ่งได้แก่ 15,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 58.5 อันดับสองคือ 30,001 – 45,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 20.3 อันดับสามคือ 60,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 8.2 และ อันดับสุดท้ายคือ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาทและ 45,001 – 60,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 6.5 
 
 4.1.5 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุงาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุงาน  
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5  
 
ตารางที่ 4.5: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน

อายุงาน 
 

อายงุาน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 70 17.5 

1-5 ปี 283 70.8 

6 ปีขึ้นไป 47 11.7 
รวม 400 100 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า อายุงานของผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดได้แก่ 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
70.8 รองลงมาคือ น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.5 และน้อยที่สุด คือ 6 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 
11.7 
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 4.1.6 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ลักษณะความเป็นผู้น า และด้านความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 
  ด้านลักษณะความเป็นผู้น า 
  ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
  1. ด้านความรู้สึก 
  2. ด้านความต่อเนื่อง 
  3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6  
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
 

ระดบัความคดิเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

X  
(Mean) 

S.D. 
(Standard 
Deviation) 

ระดบัความคดิเห็น 

ด้านลักษณะความเป็นผู้น า 4.05 0.43 เห็นด้วยมาก 
ด้านความผูกพันต่อองค์กร 3.32 0.79 เห็นด้วยปานกลาง 

1. ด้านความรู้สึก 3.58 0.76 เห็นด้วยมาก 

2. ด้านความต่อเนื่อง 3.17 0.92 เห็นด้วยปานกลาง 
3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.04 1.13 เห็นด้วยปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะความเป็นผู้น าของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 4.05 , S.D.= 0.43) 
 ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.32 , 
S.D.= 0.79) ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ซึ่งสามารถเรียงลาดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม
เกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้  
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 ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร ที่อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความรู้สึก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.58 , S.D.= 0.76)   
 ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร ที่อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.17 , S.D.= 0.92) และ ความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.04 , S.D.= 1.13) 
  
 4.1.7 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตของของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน รวมทั้งวิเคราะห์เป็น รายข้อจ านวน 6 ข้อ ดังนี้ 
  ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
  2. ด้านโอกาสในการการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า 
  3. ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน 
  4. ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน 
  5. ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว 
  6. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับคุณภาพชีวิตของของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตของของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดบัคณุภาพชวีติในการท างานของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

X  
(Mean) 

S.D. 
(Standard 
Deviation) 

ระดบั
ความส าคญั 

ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 3.53 0.63 ส าคัญมาก 
1.ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.24 0.89 ส าคัญปานกลาง 

2.ด้านโอกาสในการการใช้ความสามารถและ
การแสวงหาความก้าวหน้า 

3.46 1.00 ส าคัญมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตของของ  
     ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดบัคณุภาพชวีติในการท างานของผูต้อบ
แบบสอบถาม 

X  
(Mean) 

S.D. 
(Standard 
Deviation) 

ระดบั
ความส าคญั 

3.ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการ
ท างานร่วมกัน 

3.68 0.77 ส าคัญมาก 

4.ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน 3.74 0.81 ส าคัญมาก 

5.ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิต
ส่วนตัว 

3.53 0.85 ส าคัญมาก 

6. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.61 0.87 ส าคัญมาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตผู้ตอบแบบสอบถามที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับส าคัญมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.53 , S.D.= 0.63) 
ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ซึ่งสามารถเรียงลาดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การ
วิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังนี้  
 ระดับคุณภาพชีวิตทีม่ีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่อยู่ในระดับส าคัญมาก ได้แก่ ด้าน
การใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.74 , S.D.= 0.81)   
ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.68 , S.D.= 0.77) 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.61 , S.D.= 0.87) ด้านการใช้ชีวิตใน
การท างาน และชีวิตส่วนตัว โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.53 , S.D.= 0.85) ด้านโอกาสในการการใช้
ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.46 , S.D.= 1.00) 
 ระดับคุณภาพชีวิตที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่อยู่ในระดับส าคัญปานกลาง ได้แก่ 
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X = 3.24 , S.D.= 0.89)   
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4.2 การรายงานดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังนี้ 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มสองกลุ่มท่ีมีอิสระต่อกัน 
(Independent Sample t-Test) กรณีการเปรียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไปจะใช้การ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และเม่ือพบความแตกต่างจะท าการทอสอบ
ด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe) 
  4.2.1.1 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8  

 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับเพศของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
 

ตวัแปร เพศชาย เพศหญงิ t Sig (P - 
Value) X  

(Mean) 
S.D. 

(Standard 
Deviation) 

X  
(Mean) 

S.D. 
(Standard 
Deviation) 

คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 

3.52 0.65 3.55 0.62 -0.52 0.61 

    ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05*  
   

  จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานจ าแนกตามเพศ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานรวม ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05  
 
  4.2.1.2 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับสถานภาพของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

สถานภาพ แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS 
(Sum of 
Squares) 

MS 
(Mean 

Squares) 

F Sig (P - 
Value) 

คุณภาพ
ชีวิตในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2 1.15 0.57   

    1.44 0.24 
ภายในกลุ่ม 397 158.35 0.40   

 รวม 399 159.50    

    ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานจ าแนกตามสถานภาพ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานรวม ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.05  
 
 4.2.1.3 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับระดับการศึกษาของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับระดับ  
      การศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดบั
การศึกษา 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS 
(Sum of 
Squares) 

MS 
(Mean 

Squares) 

F Sig (P - 
Value) 

คุณภาพชีวิต
ในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2 1.01 0.51   

    1.27 0.28 
ภายในกลุ่ม 397 158.48 0.40   

 รวม 399 159.49    

    ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05* 
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  จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานรวม ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.05  
 
 4.2.1.4 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับรายได้เฉลี่ย  
     ต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

รายได้
เฉลีย่ต่อ
เดือน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS 
(Sum of 
Squares) 

MS 
(Mean 

Squares) 

F Sig (P - 
Value) 

คุณภาพ
ชีวิตในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 4 0.86 0.22   

    0.54 0.71 

ภายในกลุ่ม 395 158.63 0.40   
 รวม 399 159.49    

    ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05* 
  
 จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานรวม ไม่มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05  
 
 4.2.1.5 เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับอายุงานของผู้ตอบแบบสอบถาม มี
ความสัมพันธ์กันหรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที ่4.12: ตารางแสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับอายุงานของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

อายงุาน แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS 
(Sum of 
Squares) 

MS 
(Mean 

Squares) 

F Sig (P - 
Value) 

คุณภาพชีวิต
ในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 2 0.07 0.04   

   0.40 0.09 0.92 
ภายในกลุ่ม 397 159.42    

 รวม 399 159.49    

    ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานจ าแนกตามอายุงาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานรวม ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.05  
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านลักษณะความเป็นผู้น า มี
ความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน หรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านลักษณะความเป็นผู้น ากับคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ด้วยวิธวีิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ลักษณะความเปน็ผูน้ า สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P - Value) 

รวมลักษณะความเป็นผู้น า 0.59 8.75 0.00* 

R2 = 0.16, F-Value = 76.52, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่าลักษณะความเป็นผู้น า มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษา
พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
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ลักษณะความเป็นผู้น า มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ร้อยละ 16 
 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กร มี
ความสัมพันธ์ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน หรือไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.14 
 
ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กรกับคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ด้วยวิธวีิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

ความผูกพนัตอ่องค์กร สมัประสิทธิก์ารถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P - Value) 

1.ด้านความรู้สึก 0.16 3.04 0.003* 

2.ด้านความต่อเนื่อง 0.41 6.61 0.000* 

3.ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 0.16 2.84 0.005* 
R2 = 0.441, F-Value = 104.159, n = 400, P-Value ≤ 0.05*   

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ในด้านความรู้สึก 

ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ในด้านความรู้สึก ด้านความ
ต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ร้อยละ 44.1 



 
 

 

บทที ่5 
บทสรปุ 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อ
องค์กร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52 และเพศหญิง คิด
เป็นร้อยละ 48 
   2. สถานภาพการสมรสของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อย
ละ 93 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 6.5 และน้อยที่สุด คือ คือ สถานภาพหม้าย / 
หย่าร้าง / แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 0.5 
   3. ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 80.8 รองลงมาคือ ปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 17.2 และน้อยที่สุด คือ 
คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 2 
   4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากบริษัทของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 15,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 58.5 อันดับสองคือ 30,001 – 45,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 20.3 อันดับสามคือ 60,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 8.2 และ อันดับสุดท้ายคือ น้อยกว่า
หรือเท่ากับ 15,000 บาทและ 45,001 – 60,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 6.5  
   5 .อายุงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญาอายุงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 70.8 รองลงมาคือ น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.5 และน้อยที่สุด คือ 6 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 
11.7 
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  6. ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ใน
ด้านลักษณะความเป็นผู้น า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.05 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43 และด้านความผูกพันต่อองค์กรมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก ได้แก ่ด้านความรู้สึก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.76 ส่วนที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ ด้านความต่อเนื่องและด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 และ 3.04 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.92 และ 1.13 ตามล าดับ 
  7. ระดับคุณภาพชีวิตของผู้ตอบแบบสอบถาม ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ใน
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานมีระดับความส าคัญอยู่ในระดับส าคัญมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความคิดส าคัญของ
ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับส าคัญ
มาก ได้แก่ ด้านโอกาสในการการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการบูรณาการ
ทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการใช้ชีวิตในการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 3.68 3.74 
3.53 และ 3.61 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  1.00 0.77 0.81 0.85 และ 0.87 
ส่วนที่มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับส าคัญปานกลาง ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89 
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่    
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้  
  1. สมมติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานแตกต่างกัน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สถิติที่ใช้ทดสอบคือสถิติการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มสองกลุ่มที่มีอิสระต่อกัน (Independent 
Sample t-Test) กรณีการเปรียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไปจะใช้การทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และเม่ือพบความแตกต่างจะท าการทอสอบด้วยการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe) 
   1.1 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความแตกต่างของเพศท่ีแตกต่างกันมีต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานกรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมไม่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
   1.2 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความแตกต่างของสถานภาพที่แตกต่างกันมีต่อ
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คุณภาพชีวิตการท างานกรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
   1.3 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความแตกต่างของระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มี
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานกรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
   1.4 ผลการวิเคราะห์พบว่า  ความแตกต่างของกลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือนจาก
บริษัทที่แตกต่างกัน มีต่อคุณภาพชีวิตการท างานกรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
   1.5 ผลการวิเคราะห์พบว่า  ความแตกต่างของกลุ่มอายุงานที่แตกต่างกัน มีต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานกรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ภาพรวมไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
  2. สมมติฐานข้อที่ 2  อิทธิพลของตัวแปรด้านลักษณะความเป็นผู้น ามีต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ลักษณะความเป็นผู้น า มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
  3. สมมติฐานข้อที่ 3 อิทธิพลของตัวแปรด้านความผูกพันมีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
  สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุ (Multiple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และ
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานกรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2 การอภปิรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 
 5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีต่อคุณภาพชีวิต
การท างานแตกต่างกัน กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระในด้านเพศ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนจากบริษัท และอายุงาน ที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน สอดคล้องกับ 
พงษ์เทพ เงาะด่วน (2555) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกับความผูกพันต่อ
องค์กร ของพนักงาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า เพศ อายุ การศึกษา 
สถานภาพ ต าแหน่งงาน เงินเดือน อายุงาน ที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
  5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของลักษณะความเป็นผู้น ามีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของลักษณะความเป็นผู้น ามีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับงานวิจัยของ สาธิต 
บุบผาสี (2554) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น ากับประสิทธิผลขององค์การ ศึกษากรณี กรมสรรพาวุธ 
ทหารอากาศ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าของข้าราชการกรมสรรพาวุธทหารอากาศ มีผลประสิทธิผล
ขององค์กร และสอดคล้องกับทฤษฎี LMX Theory (Leader-Member Exchange) หรือทฤษฎีที่
เกี่ยวกับผู้น าที่ค านึงถึงความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถึง ผู้น าที่ให้ความส าคัญและค านึงถึง
ความสัมพันธ์ในกลุ่ม มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันของคนในกลุ่ม มีการสื่อสารที่เปิดเผยและจริงใจต่อ
กัน มีความซื่อสัตย์ มีความสัมพันธ์ของคนในกลุ่มท่ีดี ซึ่งท าให้ผลการท างานออกมาดี ซึ่งพฤติกรรม
ของผู้น าดังกล่าว ส่งผลต่อการท างานของพนักงานและบุคคล และยังมีอิทธิพลต่อทัศนคติของ
พนักงานที่ต่างกัน (เนตร์พิณณา ยาวิราช, 2549)    
 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความ
ต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม   
 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
กรณีศึกษาพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ภาณุพงษ์ ฬ่อสุวรรณ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท นิ่มซี่
เส็งลิสซิ่ง จ ากัด พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานด้านจิตใจในระดับมาก 
และ Sheldon ยังได้อธิบายเพ่ิมเติมอีกว่า การมีส่วนร่วมในทางสังคม (Social Involvement) จะ
ก่อให้เกิดความผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ และสอดคล้องกับ Spector (อ้างใน จิรัสย์  
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พุฒิจรัสพงศ์, 2551) ทีก่ล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรว่า มี 3 ประเภท คือ  
 1. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) คือ การที่พนักงานมีแนวโน้มว่า
จะต้องการท างานในองค์กรอย่างต่อเนื่องตลอดไป เนื่องจากพนักงานเหล่านั้นได้พิจารณาแล้วว่า
ต้นทุนด้านต่างๆที่พวกเขาได้ลงทุนไปขณะที่เป็นพนักงานในองค์กรนั้น จะต้องเสียไปหากเขาออกจาก
องค์กรไป  
 2. ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) คือ การที่เป้าหมายของปัจเจก
บุคคลของพนักงานและเป้าหมายขององค์กรมีความสอดคล้องกัน พนักงานเห็นด้วยที่จะพาองค์กรไป
ตามเป้าหมายดังกล่าว พนักงานจึงเกิดความปรารถนาที่จะท างานกับองค์กรอย่างต่อเนื่อง เป็น
ลักษณะการมัดทางอารมณ์ในการเป็นส่วนหนึ่งและเกี่ยวข้องกับองค์การ 
 3. ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) คือ การมีความ
จงรักภักดีและอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเกิดขึ้นเนื่องมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม คือ เมื่อ
พนักงานเข้ามาเป็นสมาชิกในองค์กร พนักงานจึงรู้สึกว่าก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะเป็นสิ่งที่
ควรจะเป็น ถูกต้องและเหมาะสม ความผูกพันต่อองค์กรเปรียบเสมือนหน้าที่ หรือพันธะผูกพันที่
สมาชิกทุกคนจะต้องมี 
 
5.3. การเสนอแนะ 
 5.3.1 จากผลการวิจัยพบว่าลักษณะความเป็นผู้น าและความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก 
ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
ปฏิบัติการเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดง
ความเป็นผู้น าของตนได้อย่างเต็มที่ และสร้างให้เกิดความผูกพันภายในองค์กรทั้งในด้านความต่อเนื่อง 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม และโดยเฉพาะความผูกพันต่อองค์กรในด้านความรู้สึก เนื่องจากสิ่งเหล่านี้
ส่งผลต่อการมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานของพนักงาน เมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี ก็จะส่งผลที่
ดีให้กับองค์กร  
 5.3.2 เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทัศนคติของบุคคล ซ่ึง
เกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ไม่ใช่สิ่งถาวร สามารถมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อม สภาพ
สังคมท่ีเปลี่ยนไป ค่านิยมต่างๆที่เกิดขึ้นในระยะเวลานั้น ดังนั้นจึงน่าที่จะมีการวิจัยซ้ าในเรื่องนี้ โดยมี
ระยะเวลาห่างกันพอสมควร ทั้งนีเ้พ่ือเป็นประโยชน์ในการวางแผนการบริหารงานบุคคลขององค์กร 
ให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
 5.3.3 ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาวิจัย โดยการเพ่ิมตัวแปรอื่น ๆที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัย เช่น ทัศนคติ พฤติกรรมการท างาน การบริหารความขัดแย้ง ความเครียดในการท างาน 
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จิตส านึก ค่านิยม เป็นต้น เพ่ือน าไปศกึษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องต่างๆที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานอย่างไรบ้าง  
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ข้อมลูสว่นบุคคล ลักษณะความเปน็ผูน้ า และความผูกพนัตอ่องค์กร  
ที่มผีลต่อคุณภาพชวีติในการท างาน กรณศีึกษาพนักงานปฏบิตัิการบริษทัเอกชนในเขต

กรงุเทพมหานคร  
 

ค าชีแ้จง แบบสอบถามชุดนี้จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงข้อมูลส่วนบุคคล 
ลักษณะความเป็นผู้น า และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน กรณีศึกษา
พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความ
เป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และใช้เพ่ือประโยชน์ทาง
การศึกษาเท่านั้น 
 แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ตอน ขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ที่กรุณาสละ
เวลาในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนที ่1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชีแ้จง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน (   ) ที่ก าหนดให้ตรงตามความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ 
 1.1 (   ) ชาย     1.2 (   ) หญิง 
 
2. สถานภาพ 
 2.1 (   ) โสด    2.2 (   ) สมรส  
 2.3 (   ) หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่    
 
3. ระดับการศึกษา 
 3.1 (   ) ต่ ากว่าปริญญาตรี  3.2 (   ) ปริญญาตรี    
 3.3 (   ) ปริญญาโทหรือสูงกว่า   
  
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากบริษัท 

4.1 (   ) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท  
4.2 (   ) 15,001 – 30,000 บาท 
4.3 (   ) 30,001 – 45,000 บาท  
4.4 (   ) 45,001 – 60,000 บาท 
4.5 (   ) 60,001 บาทข้ึนไป   
 

5. อายุงาน 
  5.1 (   ) น้อยกว่า 1 ปี   5.2 (   ) 1 – 5 ปี   
 5.3 (   ) 6 ปีขึ้นไป    
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผูน้ าของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน (   ) ที่ก าหนดให้ตรงตามความเป็นจริงของท่านมากที่สุด
โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบเท่านั้น 

ภาวะผูน้ า ระดบัความคดิเหน็ 
 เหน็ดว้ย

มากทีส่ดุ 
5 

เหน็ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปานกลาง 

3 

เหน็ดว้ย
นอ้ย 
2 

เหน็ดว้ย
นอ้ยทีส่ดุ 

1 

1. ท่านมีความสามารถในการตัดสินใจได้
เหมาะสมกับสถานการณ์ทั้งเชิงรุกและ
เชิงรับ 

     

2. ท่านมีความรับผิดชอบ มีความตั้งใจ 
และมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงาน 

     

3. ท่านอุทิศเวลา และเสียสละ ประโยชน์
ส่วนตนเพื่อประโยชน์สว่นรวม 

     

4. ท่านมีความสามารถในการสร้างเสริม
ความสามัคคีและความเข้าใจอันดี
ระหว่างบุคลากร เพื่อร่วมมือกัน
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

     

5. ท่านมักจะปรบัปรุง ส่งเสริม หา
ช่องทาง ให้มีคุณภาพทีด่ีขึ้น 

     

6. ท่านสามารถท างานไปสู่จุดมุง่หมาย
และเป้าหมายการปฏิบัตงิานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและประสทิธิผล 

     

7. ท่านประพฤติตนเพื่อเป็นประโยชน์แก่
ผู้อื่นในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

     

8. ท่านวางตัว ครองตน และมีบคุลิกภาพ
ที่มีความเหมาะสมกับงานที่ปฏบิัติ 

     

9. ท่านรับฟังความคิดเห็นของผูร้่วมงาน
และพร้อมที่จะเปิดรับความคิดเห็น 

     

10. ท่านมสี่วนสนบัสนุนในความส าเร็จ
ของการท างานเป็นทีมร่วมกนัของเพื่อน
ร่วมงาน 

     



54 
 

ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน (   ) ที่ก าหนดให้ตรงตามความเป็นจริงของท่านมากที่สุด
โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบเท่านั้น 
 

ความผูกพนัตอ่องค์กร ระดบัความคดิเห็น 

 เหน็ดว้ย
มากทีส่ดุ 
 

5 

เหน็
ดว้ย
มาก 
4 

เหน็ดว้ย
ปาน
กลาง 

3 

เหน็
ดว้ย
น้อย 
2 

เหน็ดว้ย
น้อยทีสุ่ด 

 
1 

ด้านความรูส้กึ  

1. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร 

     

2. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาการท างาน
ขององค์กรก็เปรียบเสมือนปัญหาในการ
ท างานของท่านเช่นเดียวกัน 

     

3. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรนี้
เปรียบเสมือนบ้านของท่าน 

     

4. ท่านมีความรู้สึกว่าพร้อมที่จะเสียสละ
และอุทิศตนในการท างานให้กับองค์กร 

     

5. ท่านมีความรู้สึกว่าท่าพร้อมที่จะให้
ความร่วมมือต่อองค์กรโดยไม่มีความ
เคลือบแคลงใจใดๆในกิจกรรมของ
องค์กร 
 

     

ด้านความต่อเนื่อง  

6. ท่านคิดว่าองค์กรนี้สามารถตอบสนอง
ในสิ่งที่ท่านต้องการได้อย่างเพียงพอ 

     

7. ท่านคิดว่าองค์กรนี้ให้ในสิ่งที่ท่าน
ต้องการในการท างานมากกว่าองค์กรอ่ืน 
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8. ท่านยังคงประสงค์ที่จะท างานกับ
องค์กรนี้ต่อไป เนื่องจากได้รับสวัสดิการ
และผลประโยชน์ที่เหมาะสม 

     

9. ท่านคิดว่าความแตกต่างทางด้าน
เงินเดือนไม่สามารถท าให้ท่านตัดสินใจ
ลาออกจากองค์กรนี้ 

     

10. ท่านมีความคิดท่ีจะท างานกับ
องค์กรนี้ไปจนเกษียณอายุงาน 

     

ด้านบรรทัดฐานทางสงัคม  

11. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กร 
เพราะท่านมีความผูกพันต่อเพ่ือน
ร่วมงานในองค์กรนี้อยู่ 

     

12. ท่านรู้สึกผิดถ้าท่านตัดสินใจลาออก
จากองค์กรนี้ในขณะที่องค์กรก าลังมี
ปัญหา 
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ตอนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัคณุภาพชวีติในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน (   ) ที่ก าหนดให้ตรงตามความเป็นจริงของท่านมากที่สุด
โดยเลือกตอบเพียง 1 ค าตอบเท่านั้น 
 

คุณภาพชวีติในการท างาน ระดบัคณุภาพชวีติ 

 มผีลตอ่
ระดบั

คุณภาพ
ชวีติมาก

ทีสุ่ด 
 
5 

มผีลตอ่
ระดบั
คุณภา
พชวีติ
มาก 

 
4 

มผีลตอ่
ระดบั

คุณภาพ
ชวีติปาน

กลาง 
 
3 

มผีลตอ่
ระดบั
คุณภา
พชวีติ
น้อย 

 
2 

มผีลตอ่
ระดบั

คุณภาพ
ชวีติน้อย

ทีสุ่ด 
 
1 

ด้านคา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม  

1. ท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับต าแหน่งงานและความ
รับผิดชอบ 

     

2. ท่านรู้สึกพอใจในอัตราการขึ้น
เงินเดือน และ ผลตอบแทนประจ าปี  

     

3. ท่านได้รับเงินเดือนที่เพียงพอต่อ
ความเป็นอยู่ของท่าน 
 

     

ด้านโอกาสในการการใชค้วามสามารถ 
และการแสวงหาความกา้วหนา้ 

 

4. ท่านมีต าแหน่งที่พร้อมจะให้ท่านก้าว
ขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

     

5. ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จใน
ชีวิตของท่านไปพร้อมกับความส าเร็จ
ขององค์กร 
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ด้านการบรูณาการทางสงัคม หรือการ 
ท างานรว่มกัน 

 

6. ท่านได้สื่อสารและร่วมมือกับสมาชิก
ในหน่วยงานในการท าสิ่งใหม ่ๆ ให้กับ
องค์กร 

     

7. ท่านได้รับความร่วมมือและความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อต้องการ
อยู่เสมอ 

     

8. ท่านมโีอกาสในการจัดร่วมกิจกรรม
หรืองานสังสรรค์ระหว่างหัวหน้างานและ
ผู้ใต้ บังคับบัญชา และ ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานอยู่เสมอ 

     

ด้านการใชห้ลกัประชาธปิไตยในการ 
ท างาน 

 

9. ท่านได้รับการพิจารณาความดี
ความชอบหรือการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ 
อย่างเสมอภาคและยุติธรรม 

     

10. ท่านได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาเพ่ือการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน 

     

ด้านการใชช้วีติในการท างาน และชวีติ 
สว่นตวั 

 

11. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน 
เวลาส่วนตัว และ เวลาให้กับครอบครัว
ได้อย่างเหมาะสม 

     

12. ท่านมีเวลาพักผ่อน และ มีเวลาดูแล
สุขภาพตัวเองได้อย่างเพียงพอ 

     

13. ท่านมีเวลาร่วมงานสังคมและท า
กิจกรรมกับเพ่ือนในโอกาสต่าง ๆ ตาม
ความเหมาะสม 
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ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

14. ท่านเห็นว่าสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง 
อุณหภูมิ มีความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย 

     

15. ท่านเห็นว่าอุปกรณ์ เครื่องมือ
เครื่องใช้ที่จะอ านวยความสะดวกในการ
ท างานอย่างเพียงพอ เหมาะสมกับ
ปริมาณงานและจ านวนผู้ปฏิบัติงาน 

     

 
 

ขอขอบพระคณุเปน็อยา่งสูง 
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