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บทที ่1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหาการวิจัย 

ในปัจจุบันการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสําคญัเพ่ิมมากย่ิงขึน้ต่อ
องค์กรต่างๆ ทั้งในส่วนภาคราชการและในส่วนรัฐวิสาหกิจ เพราะไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด ย่อมต้องเก่ียวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกล่าวได้ว่าตัวช้ีวัด
ความสําเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรน้ันอยู่ที่คณุภาพของบุคคลในองค์กรให้บุคคลทํางานสําเร็จตาม
เป้าหมายที่ต้ังไว้แล้ว สิ่งสําคัญอย่างหน่ึงก็คือ ความสุขกาย ความสบายใจ ในการทํางานซึ่งความรู้สึก 
ดังกล่าวจะเกิดข้ึนได้ต้องอาศัยปัจจัยตัวกําหนด หรือเป็นพลังผลักดันให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงาน เพราะขวัญที่ดีจะเป็นตัวกําหนด หรือเป็นพลังผลักดันให้บุคคลเกิดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดขวัญและกําลังใจ กําลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพ
จิตใจของบุคคลในกลุม่หรือองค์กรที่ก่อให้เกิดกําลังใจ ทัศนคติและความพอใจในงาน ซึง่จะก่อให้เกิด
ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของคนเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มทีว่างไว้  

นับต้ังแต่ปี พ.ศ. 2494 ที่การท่าเรือแห่งประเทศไทยได้รับการก่อต้ังเป็นต้นมา กิจการด้าน
การขนส่งทางนํ้าได้มีการพัฒนาเร่ือยมาเป็นลําดับจนถึงปัจจุบัน โดยในอดีตสินค้าที่ขนส่งทางทะเล
เป็นเรือสินค้าทั่วไปและสินคา้กอง ท่าเทียบเรือที่มอียู่ในขณะนั้น ได้แก่ ท่าเทียบเรือเข่ือนตะวันตก 
จํานวน 9 ท่า เป็นท่าสําหรับบรรทุก ขนถ่ายสินค้าทั่วไปและสินค้ากอง จนกระทั่งการขนส่งสินค้าด้วย
ระบบคอนเทนเนอร์ได้แพร่ขยายเข้ามาสู่ประเทศไทย ประมาณปี พ.ศ. 2518- 2520 การท่าเรือ จึงได้
ดําเนินการก่อสร้างท่าเทียบเรือเขื่อนตะวันออกเพ่ือใช้เป็นท่าอเนกประสงค์และจัดให้รับตู้สินค้า โดย
เปิดใช้งานได้ต้ังแต่ปี 2520 เป็นต้นมา โดยมีการบรรทุก ขนถ่ายตู้สินค้าที่ท่าเรือกรุงเทพจํานวน
เพ่ิมขึ้นทุกปี จนท่าเรือกรุงเทพเริ่มแออัดเน่ืองจากเคร่ืองมือทุ่นแรงที่จําเป็นสําหรับ บรรทุก ขนถ่าย
และเคลื่อนย้ายตู้สินค้ามีไม่เพียงพอ จนกระทั่งปี พ.ศ. 2530 - 2531 เกิดภาวะความแออัดอย่าง
รุนแรง การท่าเรือแห่งประเทศไทย จึงได้เร่งพัฒนาท่าเทียบเรือเข่ือนตะวันออกเป็นท่าเทียบเรือตู้
สินค้า โดยติดต้ังป้ันจ่ันหน้าท่าในระยะเริ่มแรกจํานวน 7 คัน และได้จัดซื้อเพ่ิมเติมจนปัจจุบันมีจํานวน 
14 คัน ปรับปรุงพ้ืนที่หลังท่าให้สามารถวางตู้สินค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งจัดหาเคร่ืองมือ
ทุ่นแรงบริเวณหลั้งท่า เพ่ือใช้จัดเรียงตู้สินค้า และนําระบบคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ในกิจการ ทําให้มีวิสยั
สามารถ  

ในตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาการท่าเรือแห่งประเทศไทย ได้พัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพงาน
บริการของท่าเรือต่างๆ ที่อยู่ในความรับผิดชอบ นอกจากน้ียังได้นําระบบการบริหารจัดการสมัยใหม่
และเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ รวมท้ังปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานเป็นแบบธุรกิจเอกชน เพ่ือ
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ความคล่องตัวในการดําเนินงานและรองรับการขยายธุรกิจใหม่ๆ  ที่เก่ียวเน่ืองในอนาคต ตลอดจนนํา
ระบบรับรองมาตรฐานคุณภาพต่างๆ มาใช้เพ่ือเสริมสร้างความมั่นใจแก่ผู้ใช้บริการ ณ วันน้ีการท่าเรือ
แห่งประเทศไทย ได้ก้าวมาเป็นรัฐวิสาหกิจที่มีบทบาทสําคัญต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมและเศรษฐกจิ 
การค้าของประเทศ มีผลประกอบการท่ีดีติด 10 อันดับแรกของรัฐวิสาหกิจที่นําเงินรายได้เข้ารัฐสูงสุด 
ได้รับการประเมินผลงานจากรัฐบาลให้เป็นรฐัวิสาหกิจช้ันดีติดต่อกันหลายปี เป็นที่ยอมรับของ
ผู้ใช้บริการทั้งในและต่างประเทศ  

ดังน้ัน ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการท่าเรือกรุงเทพ มีส่วนสําคัญย่ิงในการพัฒนา
องค์กรให้เท่ากับนานาประเทศ การที่องค์กรจะสามารถขบัเคลื่อนไปข้างหน้าได้ต้องมาจากบุคคลากร
ที่มีความสามารถ และสามารถทํางานได้บรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ มีสภาพแวดล้อมใน
การทํางานและมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีทําให้พนักงานรู้สึกอยากมาทํางาน มีความผูกพันต่อ
องค์กร การท่าเรือกรุงเทพจึงสนับสนุนให้พนักงานทํางานให้มีประสทิธิภาพ โดยสร้างพ้ืนฐานระบบ
บริหารจัดการที่ดี หากบุคลากรของการท่าเรือมีประสิทธิภาพการทํางานที่ดี ก็สามารถพัฒนาและ
เสริมสร้างศักยภาพภายของการท่าเรือให้ดีขึ้นได้ จากแนวทางดังกล่าวทําให้ผู้ศึกษาสนใจค้นคว้า
เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ เพ่ือนํา
ข้อมูลไปปรับใช้ในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ 

ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานระดับปฏิบัติการ 
การท่าเรือกรุงเทพ ในประเด็นการศึกษาด้ังน้ี  

1. ปัญหาด้านการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ซึง่ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ และประสบการณ์ในการทํางาน 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของศิริวรรณ เสรรีัตน์ (2553) กล่าวว่า การแบ่ง
ส่วนตลาดตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ อายุครอบครัว จํานวนสมาชิก
ในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน ลักษณะปัจจัยสว่นบุคคลเป็นลกัษณะที่
สําคัญ และสถติิที่วัดได้ของประชากรและช่วยในการกําหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะทีล่ักษณะด้าน
จิตวิทยาและสงัคม วัฒนธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายนั้น ข้อมูลด้าน
ประชากรจะสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการกําหนดตลาดเป้าหมายคนที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทางจติวิทยาต่างกัน Kotler (2000) ได้ทําการศึกษาเกี่ยวกับ
คุณสมบัติส่วนบุคคลจะพบว่า ในการดําเนินการทางด้านการตลาดนั้น จะมีปัจจัยต่างๆ ทีส่ําคัญ คือ  
เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศกึษา อาชีพ รายได้ ขนาดของครอบครัว และลักษณะที่พัก
อาศัย Belch & Belch (2005) ได้ศึกษาตัวแปร ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ อาชีพ และรายได้ 
โดยนํามาเช่ือโยงกับความต้องการ พฤติกรรม การตัดสินใจ และอัตราการใช้สินค้าของผูบ้ริโภค ซึ่ง



3 

สามารถเข้าถึงและมีประสทิธิผลต่อการ กําหนดตลาดเป้าหมาย ส่งผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจซื้อที่
มีแนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล กานต์พิชชา บุญทอง (2557) ได้
ทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความพึงพอใจ ที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน กรณีศึกษาพนักงานโรงพยาบาลราชธานี 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และวิวัฒน์ แสงเพ็ชร (2558) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล 
แรงจูงใจในการทํางาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรม
ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

2. ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านกายภาพ ด้านการ
บริหารงาน และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของพรนพ พุกกะพันธ์ (2554) ได้กล่าวถึง
สภาพแวดล้อมของการทํางาน หมายถึง สภาพที่มีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก 
มีส่วนเสริมสร้างและทําลายขวัญและกําลังใจเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการทํางานที่ดีถูกหลักอนามยั 
เช่น สถานที่สะอาด เรียบร้อย เป็นต้น จะทาํให้พนักงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกรําคาญหรือ
อารมณ์ขุ่นมัว ขวัญและกําลังใจก็จะดี ถ้าจัดการสภาพทํางานไร้ระเบียบขาดสิ่งจูงใจ ขาดความสะอาด
ความสวยงามพนักงานจะขาดความต้ังใจในการทํางาน และเป็นการทําลายขวัญและกําลังใจให้หมด
สิ้นไปด้วย เป็นสภาพความมีระเบียบเรียบร้อย สิ่งแวดล้อมที่ดี มีการจัดห้องทํางานไว้เป็นสัดส่วน 
อุปกรณ์ เคร่ืองมืออํานวยความสะดวกต่างๆ เพียงพอสําหรับการทํางาน สิริอร วิชชาวุธ (2554) 
กล่าวถึง สภาพแวดล้อมของการทํางานแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังน้ี สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ  
สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทิวากาล ด่านแก้ว 
(2556) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อศักยภาพในการทํางานของนักบัญชี
องค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมา และนัยนา สุภาพ (2557) ได้ทําการศึกษาเร่ือง 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: 
กรณีศึกษา บริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน จํากัด  

3. ปัญหาด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคง
ในการทํางาน และด้านสวัสดิการ 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของเช่ียวชาญ อาศุวัฒนกูล (2550) ได้ให้
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมี
จุดเน้นหนักอยู่ที่การเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานให้กับพนักงาน โดยให้ความสําคญักับความเป็น
มนุษย์ ความจําเริญเติบโตและการมีส่วนร่วม ทั้งน้ีเพ่ือนําไปสู่ประสิทธิผลขององค์กรและคุณภาพใน
การทํางานของพนักงาน คุณภาพชีวิตในการทํางานว่า เป็น การสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะทําให้ผูใ้ช้
แรงงานได้รับความพึงพอใจในการทํางานให้สูงข้ึน บุญแสง ชีระภากร (2553) กล่าวว่า องค์ประกอบที่
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ถือว่าเป็นสาระสําคัญในการนํามาพิจารณาเพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมและเพียงพอ ความมั่นคงในการทาํงาน สวัสดิการ ชาญชัย วิทยาวรากรณ์ (2552) ได้
ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา บริษัท 
กรีนทั๊ม จํากัด รัตติยา ศุภจิตกุลชัย (2555) ได้ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา บริษัท ไทยคิคูวา อินดัสทรีส์ จาํกัด  
และวไลพร เจริญพร (2556) ได้ทําการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่ทํางานเป็น
กะในระดับปฏิบัติการ: ศึกษากรณี บริษัทไทยไวร์ แอนด์ เคเบ้ิล เซอร์วิสเซส จํากัด  

4. ปัญหาด้านความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งประกอบด้วย ด้านการยอมรับองค์กร ด้านการใช้
ความสามารถเพ่ือองค์กร และด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของถวัลย์ เอ้ือวิศาลวรวงศ์ (2552) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร เป็นความรู้สึกต้องการที่จะอยู่และไม่อยากไปจากองค์กร มีความรู้สกึรักใคร ่ซึ่งอาจ
เป็นเพราะองค์กรน้ันมีสิ่งจูงใจบางอย่างที่ทําให้สมาชิกรู้สกึเสียดายที่จะต้องจากองค์กรไป ขะธิณยา 
หล้าสุวรรณ (2555) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เกิดจากการที่บุคคลมีความเต็มใจและอุทิศ
ตัวอย่างมากต่อองค์กร มีความผูกพัน มคีวามรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร ภูมิใจและสนับสนุนองค์กร ต่อสู้ปกป้ององค์กรจากผู้ที่ต่อต้าน ตระหนักถึงด้านดี
ขององค์กร ละเว้นการกล่าวร้ายแก่องค์กร มีความเช่ือถือไว้วางใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กร 
ความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติตามผู้นํา Steers (1977) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกใน
ทางบวกซึ่งแสดงถึงพฤติกรรมเป็นหน่ึงเดียวกันของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยมีการยอมรับองค์กร   
การใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร พิศิษฐ์ มอญไข ่(2554) ได้ศึกษา
เร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ และสมจิตร  
จันทร์เพ็ญ (2557) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน 
(องค์กรมหาชน)  

จากประเด็นปัญหา และเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังน้ี การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือ
กรุงเทพ โดยกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และปัจจัยด้านคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
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1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ  

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ  

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน และข้อมลูปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นบุคลากรของการท่าเรือกรุงเทพ โดยจะทําการสุ่มกลุ่ม

ตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวนมาก ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ จํานวน 400 คน โดยจะสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างแบบบังเอิญ โดยทําการสํารวจเป็นเวลา 7 วัน  

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
1.3.3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

และประสบการณ์ในการทํางาน 
1.3.3.1.2 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ประกอบด้วย ด้านกายภาพ ด้าน

การบริหารงาน และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1.3.3.1.3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน 

ด้านความมั่นคงในการทํางาน และด้านสวัสดิการ 
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1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
1.3.3.2.1 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 

ประกอบด้วย ด้านการยอมรับองค์กร ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร และด้านความต้องการเป็น
สมาชิกขององค์กร 

1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ่มคือ 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ข้อมูลปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งน้ีจะทําการทดสอบใน
ลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปร อิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดย
สามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 
 

1.4 กรอบแนวคิด 
 

ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวคิด 
 

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
ปัจจัยส่วนบุคคล   
1. เพศ   
2. อายุ   
3. ระดับการศึกษา   
4. สถานภาพ   
5. ประสบการณใ์นการทํางาน   
  ความผูกพันต่อองค์กร 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  1. ด้านการยอมรับองค์กร 
1. ด้านกายภาพ  2. ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร 
2. ด้านการบริหารงาน  3. ด้านความต้องการเป็นสมาชิกของ 
3. ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  องค์กร 
   
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน   
1. ด้านค่าตอบแทน   
2. ด้านความม่ันคงในการทํางาน   
3. ด้านสวัสดิการ   
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จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ่มคือ 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ข้อมูลปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งน้ีจะทําการทดสอบใน
ลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปร อิสระที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดย
สามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 
 
1.5 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.5.1 สมมุติฐานการวิจัย 
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และปัจจัยด้านคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
มีการต้ังสมมุติฐานดังน้ี  

1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพแตกต่างกัน 

1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 

1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 

การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
1.5.2 วิธีการทางสถิติทใีชส้าํหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติทีใช้สาหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติุฐานทั้งสามขอ้ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

1.5.2.2.1 สมมุติฐานข้อที1่ จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

1.5.2.2.2 สมมุติฐานที ่2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 



8 

1.5.2.2.3 สมมุติฐานข้อที ่3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
1.6 นิยามคําศัพท์ 

นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
1.6.1 ปัจจัยสว่นบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์ในการทํางาน 
1.6.2. สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สถานที่ทํางานเอ้ืออํานวยต่อการทํางาน มี

ความปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ที่เหมาะสมสําหรับการทํางาน การมีนโยบาย แผนงาน 
และสายบังคับบัญชาที่ชัดเจนของหน่วยงาน ความไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถของลูกน้อง 
การให้ความใสใ่จในทกุข์สุขของลูกน้อง 

1.6.3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การได้รับเงินเดือนที่เพียงพอกับการดํารงชีวิตอยู่
ในปัจจุบัน การได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความสามารถในการทํางาน การทํางานมีความก้าวหน้า
เป็นที่น่าพอใจ การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะปรับปรุงสิ่งต่างๆ ในการทํางาน การ
สนับสนุนด้านความรู้และทักษะในการทํางาน 

1.6.4. ความผกูพันต่อองค์กร หมายถึง ความพร้อมที่จะรักษาช่ือสียงขององค์กรด้วยความ
เต็มใจ ความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความภูมิใจที่ได้ทาํงานในองค์กร
แห่งน้ี ความพร้อมที่จะทุ่มเทกายใจในงานทีไ่ด้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ การใช้ความรู้ความสามารถที่มี
อยู่ทํางานเพ่ือให้ได้ผลดีที่สุด ความพร้อมที่จะพัฒนาทักษะของตนเองเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ทํางานที่ดีสําหรับองค์กร 

 
1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสาหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
1.7.1 ผลการวิจัยน้ีสามารถนํามาใช้เป็นข้อมูลในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
1.7.2 ข้อมูลทีไ่ด้สามารถนํามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
1.7.3 การท่าเรือกรุงเทพสามารถนําข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปเป็นแนวทางในการพัฒนาการ

ทํางานได้อย่างเหมาะสม 
 



บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และปัจจัย

ด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การ
ท่าเรือกรุงเทพ สามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ีผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการ
แก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ในประเด็นการศึกษาด้ังน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล  
2.2 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
2.3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
2.4 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล  

ศิริวรรณ เสรีรตัน์ (2553) กลา่วว่า การแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล
ประกอบด้วย เพศ สถานภาพ อายุครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ 
และรายได้ต่อเดือน ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลเป็นลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดได้ของประชากรและ
ช่วยในการกําหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาและสงัคม วัฒนธรรมช่วยอธิบายถึง
ความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายน้ัน ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผล
ต่อการกําหนดตลาดเป้าหมายคนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาต่างกัน 
โดยวิเคราะห์จากปัจจัย ดังน้ี 

1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทําให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกัน คือ เพศ
หญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ได้มีความ
ต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่าน้ัน แต่มีความต้องการท่ีจะสร้างความสัมพันธ์อันดี
ให้เกิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารน้ันด้วย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่าง
มากในเร่ืองความคิด ค่านิยมและทัศนคติทัง้น้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและ
กิจกรรมของคนสองเพศไว้ต่างกัน 

2. อายุเป็นปัจจัยที่ทําให้คนมคีวามแตกต่างกันในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรม คนทีอ่ายุ
น้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก ในขณะทีค่น
อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติระมัดระวัง มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มีอายุ
น้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน ลักษณะการใช้สื่อมวลชนก็ต่างกันคนที่มีอายุ
มากมักจะใช้สือ่เพ่ือแสวงหาข่าวสารหนักๆ มากกว่าความบันเทิง 
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3. การศึกษา เป็นปัจจัยที่ทําให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกันคน
ที่มีการศึกษาสงูจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารทีดี่เพราะเป็นผู้มีความกว้างขวางและเข้าใจ
สารได้ดีแต่จะเป็นคนที่ไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษา
ต่างมักจะใช้สื่อประเภทวิทยุโทรทัศน์และภาพยนตร์ หากผู้มีการศึกษาสงูมีเวลาว่างพอก็จะใช้สื่อ
สิ่งพิมพ์วิทยุโทรทัศน์และภาพยนตร์แต่หากมีเวลาจากัดก็มักจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อสิ่งพิมพ์
มากกว่าประเภทอ่ืน 

4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถงึ อาชีพ รายได้และสถานภาพทางสังคมของบุคคล
มีอิทธิพลอย่างสําคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรมประสบการณ์
ทัศนคติค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกัน ปัจจัยบางอย่างที่เกี่ยวข้องกับตัวผู้รับสารแต่ละคนเช่นปัจจัย
ทางจิตวิทยาและสังคมที่จะมอิีทธิพลต่อการรับข่าวสาร 

Kotler (2000) ได้ทําการศึกษาเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคลจะพบว่า ในการดําเนินการ
ทางด้านการตลาดนั้น จะมีปัจจัยต่างๆ ที่สาํคัญ คือ  

1. เพศ (Gender) เป็นตัวแปรที่มีความสําคญัในเรื่องของพฤติกรรมในการบริโภคมากเพราะ
เพศท่ีแตกต่างกัน มีทัศนคติการรับรู้และการตัดสินใจในเรือ่งการเลือกสินค้าที่บริโภคแตกต่างกัน 
โดยมากเกิดจากสาเหตุในเรื่องของการได้รับการเลี้ยงดูการปลูกฝังนิสัยมาตั้งแต่ในวัยเด็ก โดยเฉพาะ
ประเทศไทยซึง่มีวัฒนธรรมในการเลี้ยงดูเด็กผู้ชาย และเด็กผู้หญิงท่ีแตกต่างกันอย่างมากโดยส่วนใหญ ่ 

2. อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีความต้องการในสินค้า และบริการที่แตกต่าง
กัน เช่น กลุ่มวัยรุ่นจะชอบทดลองสิ่งแปลกใหม่และชอบสินค้าประเภทแฟช่ัน ส่วนกลุ่มผู้สูงอายุจะ
สนใจสินค้าที่เก่ียวกับการรักษาสุขภาพซึ่งหากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกัน โดยเด็กผู้ชายจะถูกเลี้ยงให้มีความกล้าแสดงออก และมีความรับผิดชอบเพ่ือจะได้เป็น
หัวหน้าครอบครัวต่อไป ส่วนเด็กผู้หญงิจะถูกเลี้ยงดูในลักษณะที่ให้สงบเสง่ียม และเป็นผู้ตามหรือ เป็น
ภรรยาที่ดีทําให้มีพฤติกรรมที่มีแนวโน้มในการไม่ค่อยกลา้แสดงความคิดเห็น จากที่กล่าวมา จึงอาจ
กล่าวได้ว่าในสังคมไทยเพศชายมีแนวโน้มทีจ่ะเป็นผู้ตัดสินใจซื้อสินค้า และบริการของครอบครัว
มากกว่าเพศหญิง  

3. สถานภาพการสมรส (Status) เป็นสถานภาพของบุคคลต่างๆ ที่มีความเก่ียวข้องกับการ
สมรส การเป็นโสด การเป็นหม้ายหรือหย่าร้าง เป็นต้น โดยในการดําเนินการทางการตลาด จะต้องมี
การพิจารณาถึงประเด็นต่างๆ ต่อไปนี้เพ่ือทําให้เกิดการนําเสนอขายสินคา้ และบริการต่างๆ ที่
เหมาะสมกับบุคคล รวมถึงเหมาะสมกับสถานภาพทางครอบครัวประเภทต่างๆ ด้วย  

4. ระดับการศึกษา (Education) เป็นปัจจัยที่สําคัญประการหน่ึงของคุณสมบัติส่วนบุคคล
เน่ืองจากระดับการศึกษาจะเป็นตัวกลางหรือเป็นตัววัดระดับความคิดเห็น ระดับทัศนคติหรือระดับ
ของความคิดของผู้บริโภคเป็นอย่างมาก อีกทั้งระดับการศึกษาจะสามารถบ่งบอกถึงความเป็นอยู่และ
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ความสนใจในสิ่งต่างๆ ได้โดยผู้ที่มีการสูงกว่า ส่วนใหญ่จะมีการดํารงชีวิตที่ดีกว่ากลุ่มผูท้ี่มีระดับ
การศึกษาตํ่ากว่า  

5. อาชีพ (Occupation) เป็นปัจจัยที่สําคัญอีกประการหน่ึงของการศึกษาเกี่ยวกับคุณสมบัติ
ส่วนบุคคล เพราะอาชีพของแต่ละบุคคลจะนําไปสู่ความจําเป็น และความต้องการสินค้า และบริการที่
แตกต่างกัน เช่น เกษตรกร หรือชาวนาก็จะซื้อสินค้าที่จะเป็นต่อการครองชีพ และสินคา้ที่เป็นปัจจัย
การผลิตเป็นสว่นใหญ่ส่วนพนักงานที่ทํางานในบริษัทต่างๆ ส่วนใหญ่จะซื้อ สินค้าเพ่ือเสริมสร้าง
บุคลิกภาพ ข้าราชการก็จะซื้อสินค้าที่จําเป็นนักธุรกิจก็จะซื้อสินค้าเพ่ือสร้างภาพพจน์ให้กับตัวเองเป็น
ต้น นักการตลาดจะต้องศึกษาว่าสินค้า และบริการของบริษัทเป็นที่ต้องการของกลุ่มอาชีพประเภทใด 
เพ่ือที่จะ จัดเตรียมสินค้าใหส้อดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเหล่าน้ีได้อย่างเหมาะสมเป็นต้น  

6. รายได้ (Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ (Economic Circumstances) เป็นปัจจัย
ที่สําคัญอีกประการหน่ึงของการศึกษาเก่ียวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล เน่ืองจากระดับรายได้จะเป็นการ
แสดงออกถึงระดับทางด้านสถานภาพทางเศรษฐกิจของบุคคลจะกระทบต่อตราสินค้า และบริการที่
ตัดสินใจสถานภาพเหล่าน้ีประกอบด้วย รายได้การออมทรัพย์อํานาจการซื้อ และทัศนคติเก่ียวกับการ
จ่ายเงิน นักการตลาด ต้องสนใจแนวโน้มของรายได้ส่วนบุคคล เน่ืองจากรายได้จะมีผลต่ออํานาจของ
การซื้อคนที่มีรายได้ตํ่า จะมุ่งซื้อสินค้าที่จําเป็นต่อการครองชีพ และมีความไวต่อราคามากส่วนคนที่มี
รายได้สูงจะมุ่งซื้อสินค้าที่มคีณุภาพ และราคาสูงโดยเน้นที่ภาพพจน์ของราคาสินค้าเป็นหลัก 
การศึกษาอาชีพ และรายได้น้ันมีแนวโน้มสมัพันธ์กันอย่างใกล้ชิดในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล เช่น
บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีโอกาสเลือกอาชีพที่สามารถสร้างรายได้สูงกว่าคนที่มีการศึกษาตํ่ากว่า เป็น
ต้น  

7. ขนาดของครอบครัว เป็นปัจจัยที่สําคัญอีกประการหน่ึงของการศึกษาเกี่ยวกับคุณสมบัติ
ส่วนบุคคล เน่ืองจากขนาดของครอบครัวที่แตกต่างกัน เช่น การมีบุตรหลานจํานวนที่แตกต่างกันย่อม
มีความต้องการ และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้ชีวิต และการเลือกซือ้สินค้า และบริการต่างๆ 
แตกต่างกันตามความเหมาะสม และตามลกัษณะของขนาดครอบครัวต่างๆ เป็นต้น  

8. ลักษณะที่พักอาศัย เป็นปัจจัยที่สําคญัอีกประการหน่ึงของการศึกษาเกี่ยวกับคุณสมบัติ
ส่วนบุคคล เน่ืองจากที่พักอาศัยแต่ละสถานที่ย่อมีความแตกต่างกัน และการใช้สินค้า และบริการ
ต่างๆ ก็จะมีการออกแบบมาเพ่ือให้เหมาะสม และมีความสอดคล้องกับที่พักอาศัยต่างๆ เช่น การพัก
ในบ้านพัก ก็จะไม่มีข้อจํากัดในการซื้อสินคา้ และบริการ เช่น การเลี้ยงสุนัข การซื้อเคร่ืองใช้ไฟฟ้า
และ สินค้าบริการประเภทอ่ืนๆ และมีความแตกต่างกับลักษณะที่พักอาศัยแบบหอพัก เป็นต้น 

Belch & Belch (2005) ได้ศึกษาตัวแปร ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ อาชีพ และ
รายได้ โดยนํามาเช่ือโยงกับความต้องการ พฤติกรรม การตัดสินใจ และอตัราการใช้สินค้าของ
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ผู้บริโภค ซึ่งสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการ กําหนดตลาดเป้าหมาย ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ตัดสินใจซื้อทีม่แีนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ในความสมัพันธ์เชิงเหตุและผล ดังน้ี  

1. อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีความต้องการในสินค้าและบริการที่แตกต่าง 
กัน เช่นกลุ่มวัยรุ่นจะชอบทดลองสิ่งแปลกใหม่และชอบสินค้าประเภทแฟช่ัน ส่วนกลุ่มผู้สูงอายุจะ 
สนใจสินค้าที่เก่ียวกับการรักษาสุขภาพซึ่งหากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่มีลักษณะ 
ใกล้เคียงกัน  

2. เพศ (Sex) เป็นตัวแปรที่มีความสําคัญในเร่ืองของพฤติกรรมในการบริโภคมาก เพราะ 
เพศท่ีแตกตางกันมักมีทัศนคติ การรับรู้ และการตัดสินใจในเร่ืองการเลือกสินค้าที่บริโภคแตกตาง 
โดยมากเกิดจากสาเหตุ ในเรือ่งของการได้รับการเลี้ยงดู การปลูกฝังนิสัยมาต้ังแต่ในวัยเด็ก โดยเฉพาะ
ประเทศไทยซึง่มีวัฒนธรรมในการเลี้ยงดูเด็กผู้ชาย และเด็กผู้หญิงท่ีแตกตางกันอย่างมาก โดยส่วน
ใหญ่เด็กผู้ชายจะถูกเลี้ยงให้มคีวามกล้าแสดงออก และมีความรับผิดชอบเพ่ือจะได้เป็น หัวหน้า
ครอบครัวต่อไป ส่วนเด็กผู้หญิงจะถูกเลี้ยงดูในลักษณะทีใ่ห้สงบเสง่ียมและเป็นผู้ตามหรือ เป็นภรรยา
ที่ดี ทําใหม้ีพฤติกรรมที่มแีนวโน้มในการไม่คอ่ยกล้าแสดงความคิดเห็น จากที่กล่าวมา จึงอาจกล่าวได้
ว่าในสังคมไทยเพศชายมีแนวโน้มที่จะเป็นผูตั้ดสินใจซื้อสินค้าและบริการของ ครอบครัวมากกว่าเพศ
หญิง   

3. สถานภาพการสมรส (Status) สมรส โสด หย่าร้าง หรือเป็นหม้าย ซึ่งในอดีตถึง ปัจจุบัน 
เป็นเป้าหมายท่ีสําคัญ ของการใช้ความพยายามทางการตลาดมาโดยตลอดและมีความสําคัญมาก
ย่ิงขึ้นในส่วนทีเ่ก่ียวกับหน่วยผู้บริโภค ทําใหเ้กิดความต้องการในผลิตภัณฑ์ และพฤติกรรม การซื้อที่
แตกตางกัน เช่นผู้ที่หย่าร้าง หรือเป็นหม้าย จะเลือกแต่งกายด้วยเสื้อผ้าที่หรูหรา ทันสมัยมีเอกลักษณ์  

4. การศึกษา (Education) ผู้ที่มีการศึกษาสงู มีแนวโน้มทีจ่ะเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์ที่ม ี
คุณภาพดีมากกว่าผู้ที่มีการศึกษาตํ่า เน่ืองจากผู้ที่มีการศึกษาสูงจะมีอาชีพที่สามารถสร้างรายได สูง
กวาผู้ที่มีการศึกษาตํ่าจึงมีแนวโน้มที่จะเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพมากกว่า  

5. อาชีพ (Occupation) อาชีพ ของแต่ละบุคคลจะนําไปสูค่วามจําเป็นและความต้องการ 
สินค้าและบริการท่ีแตกตางกัน เช่น เกษตรกร หรือชาวนาก็จะซื้อสินค้าทีจ่ําเป็นต่อการครองชีพ และ
สินค้าที่เป็น ปัจจัยการผลิตเป็นส่วนใหญ ่สว่นพนักงานที่ทํางานในบริษัทต่างๆส่วนใหญ่จะซื้อ สินคา
เพ่ือเสริมสร้างบุคลิกภาพ ข้าราชการก็จะซื้อสินค้าที่จําเป็น นักธุรกิจก็จะซื้อสินค้าเพ่ือสร้าง ภาพพจน์
ให้กับตัวเองเป็นต้นนักการตลาดจะต้องศึกษาว่าสินค้าและบริการของบริษัทเป็นที่ต้องการของกลุ่ม
อาชีพประเภทใด เพ่ือที่จะจัดเตรียมสินค้าให้สอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเหลา่น้ีได้อย่าง
เหมาะสม  

6. รายได้ (Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ (Economic Circumsfances) สถานภาพ 
ทางเศรษฐกิจของบุคคลจะกระทบต่อตราสินค้าและบริการที่ตัดสินใจสถานภาพเหลาน้ี ประกอบด้วย 



13 

รายได้การออมทรัพย์ อํานาจการซื้อ และทัศนคติเก่ียวกับการจ่ายเงิน นักการตลาด ต้องสนใจ
แนวโน้มของรายได้ส่วนบุคคล เน่ืองจากรายได้จะมีผลต่ออํานาจของการซื้อ คนที่มี รายได้ตํ่าจะมุ่งซื้อ
สินค้าที่จําเป็นต่อการครองชีพ และมีความไวต่อราคามาก ส่วนคนที่มรีายได้สูง จะมุ่งซือ้สินค้าที่มี
คุณภาพดีและราคาสูงโดยเน้นที่ภาพพจน์ของราคาสินค้าเป็นหลักการศึกษาอาชีพและรายได้น้ันมี
แนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดในความสัมพันธ์เชิง เหตุและผล เช่นบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีโอกาส
เลือกอาชีพที่สามารถสร้างรายได้สูงกว่าคนท่ีมี การศึกษาตํ่ากว่า 

กานต์พิชชา บุญทอง (2557) ได้ทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล คณุภาพชีวิต
ในการทํางาน และความพึงพอใจ ทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 
กรณีศึกษาพนักงานโรงพยาบาลราชธานี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล คณุภาพชีวิตในการทํางาน และความพึงพอใจ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
โดยใช้วิธีสํารวจเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจานวน 400 ชุด วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยสถิติพรรณนาใช้การแจกแจงความถ่ีรอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานใน
การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร โดยการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มด้วย t-test และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ต้ังแต่2 กลุ่มขึน้ไปด้วย F-test การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน และความพึงพอใจ กับความผูกพันต่อองค์กรวิเคราะห์โดยการคํานวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุสูงกว่า 45 ปีมี
ระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี มีความเห็นต่อคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานโดยรวม มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.25 ความพึงพอใจโดยรวม มีคา่เฉลี่ยเป็น 3.31 ผล
การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.37 และพบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลราชธานี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกัน นอกจากน้ัน ปัจจัยคณุภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร และด้านความพึงพอใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

วิวัฒน์ แสงเพ็ชร (2558) ได้ทําการศึกษาเร่ือง ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และ
สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่ง
หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความแตกต่างของ
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่ง
หน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และ 3) เพ่ือศึกษาสภาพแวดล้อมที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
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พนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความตรงของเน้ือหาและความ
น่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 30 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.891 หลังจากน้ันแจกกับ
พนักงานระดับปฏิบัติการธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จํานวน 400 คนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถติิเชิงพรรณนา ได้แก่ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานคือ การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ที (t–test) การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One–Way ANOVA) และสถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ การศึกษาพบว่า เพศ สถานภาพสมรสต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ยกเว้นอายุอายุงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ส่วนแรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
และสภาพแวดล้อมที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรม
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

พรนพ พุกกะพันธ์ (2554) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมของการทํางาน หมายถึง สภาพที่มี
อิทธิพลต่อรา่งกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วนเสริมสร้างและทําลายขวัญและกําลังใจเป็น
อย่างย่ิง การจัดสภาพการทํางานที่ดีถูกหลักอนามัย เช่น สถานที่สะอาด เรียบร้อย เป็นต้น จะทําให้
พนักงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกรําคาญหรืออารมณข์ุ่นมัว ขวัญและกําลังใจก็จะดี ถ้าจัดการ
สภาพทํางานไร้ระเบียบขาดส่ิงจูงใจ ขาดความสะอาดความสวยงามพนักงานจะขาดความต้ังใจในการ
ทํางาน และเป็นการทําลายขวัญและกําลังใจให้หมดสิ้นไปด้วย เป็นสภาพความมีระเบียบเรียบร้อย 
สิ่งแวดล้อมที่ดี มีการจัดห้องทํางานไว้เป็นสัดส่วน อุปกรณ์ เคร่ืองมืออํานวยความสะดวกต่างๆ 
เพียงพอสําหรับการทํางาน 

สิริอร วิชชาวุธ (2554) กล่าวถึงสภาพของการทํางาน หมายถึง สภาพแวดล้อมรอบๆ ตัว เป็น
ปัจจัยหน่ึงที่มอิีทธิพลต่อประสิทธิภาพของการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น การทํางาน อ่านหนังสือ เป็น
ต้น สภาพแวดล้อมรอบๆ ตัวจะมีอิทธิพลทาํให้ประสบความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพได้พอๆ กับ
ความรู้ความสามารถ เช่น ถ้าต้องการท่ีจะทํางาน สภาพแวดล้อมเอ้ืออํานวยแต่ไม่มีความรู้พอที่จะ
ทํางานได้ จะทําให้ทํางานไม่สําเร็จ ในทางกลับกันหากมีความรู้ที่จะทํางานได้แต่สภาพแวดล้อมไม่ดี
พอ แสงสว่างน้อย มีเสียงดังรบกวนอยู่ตลอด สภาพแวดล้อมเช่นน้ี อาจทําให้ขาดสมาธิ เกิดความรู้สึก
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รําคาญ เป็นผลให้การทํางานไม่สําเร็จหรืออาจมีข้อผิดพลาดในการทํางานได้ สภาพแวดล้อมจึงเป็น
ปัจจัยหน่ึงที่มอิีทธิพลต่อการทํางาน สภาพแวดล้อมของการทํางานแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังน้ี 

1. สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทางกายภาพในหน่วยงาน
เอ้ืออํานวยต่อการทํางาน คุณภาพของอุปกรณ์ เคร่ืองมอืสําหรับการทํางาน สถานที่ทํางานเป็น
ระเบียบเรียบร้อย เป็นสัดส่วน มีพ้ืนที่เพียงพอต่อการทํางาน และการเตรียมอุปกรณ์ป้องกันภัย
สําหรับเหตุการณ์ฉุกเฉิน 

2. สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์พันธกิจยุทธศาสตร์ 
นโยบายแผนงานโครงสร้างสายบังคับบัญชาชัดเจน ผู้บริหารระดับหน่วยงานสามารถนําพาองค์กรไปสู่
ความสําเร็จ ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถ ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาให้ความใส่
ใจในทกุข์สุข งานมีความท้าทาย มีการเรียนรู้ไม่หยุดน่ิง เพ่ือนร่วมงานรับรู้ขอบเขตความรับผิดชอบ
งานของแต่ละบุคคล การกระจายภาระงานในหน่วยงานมีความเหมาะสม การพิจารณาความดี
ความชอบยึดหลักความรู้ความสามารถและผลงาน และหน่วยงานยึดแนวทางการร่วมคิด ร่วมทําและ
ร่วมรับผิดชอบ 

3. สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในอาชีพมี
ความชัดเจน งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถ การพัฒนาทักษะและความสามารถ
เพ่ือเตรียมความพร้อมไปสู่ตําแหน่งที่สูงข้ึน การมีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงาน การ
ได้รับการช่ืนชมและพิจารณาผลงานอย่างเป็นธรรม 

ทิวากาล ด่านแก้ว (2556) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อศักยภาพใน
การทํางานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมา การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนตําบลกับศักยภาพในการ
ทํางานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมา 2) ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายในที่ส่งผลต่อศักยภาพในการทํางานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมา
และ 3) ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อศักยภาพในการทํางานของนักบัญชีองค์การ
บริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมาการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ นักบัญชีขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมามีจํานวน 156 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนตําบลกับศักยภาพในการทํางานของนักบัญชีองค์การ
บริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมา มคีวามสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านลักษณะเฉพาะของนโยบาย ด้าน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านบรรยากาศขององค์กรและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ด้าน
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โครงสร้างและด้านกระบวนการจัดการส่งผลต่อศักยภาพในการทํางานของนักบัญชีองค์การบริหาร
ส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมาถึงร้อยละ 69.30 และ 3) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกในด้าน
เศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านการเมืองและกฎหมาย ส่งผลต่อศักยภาพในการทํางานของ
นักบัญชีองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมาถึงร้อยละ 62.90  

นัยนา สุภาพ (2557) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานทีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัค
ชัน จํากัด วัตถุประสงค์ของการวิจัยคร้ังนี้คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่
การทํางาน 2) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน และ 3) เพ่ือศึกษาระดับ
อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการทํางานของบุคลากรทีมอิีทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์แอนด์คอนสตรัคชัน จํากัดจํานวน 133 
คน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยการวิเคราะห์ทางสถิติตามวัตถุประสงค์การวิจัย จากน้ันผู้วิจัยได้นํา
ข้อมูลไปทําการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปซึงสถิติทีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี 
ร้อยละค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความ
ถดถอยแบบพหุคูณ ผลวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของสถานทีทํางานและประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานบริษัทพี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ส่วน
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทีมผีลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน พบว่า ปัจจัยด้านสภาพการปฏิบัติงาน 
ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านความรวดเร็วในการทํางาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน จํากัด ส่วนปัจจัยด้านการบริหารงานไม่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัค
ชัน จํากัด 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

เช่ียวชาญ อาศุวัฒนกูล (2550) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมีจุดเน้นหนักอยู่ที่การเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน
ให้กับพนักงาน โดยให้ความสาํคัญกับความเป็นมนุษย์ ความจําเริญเติบโตและการมีส่วนร่วม ทั้งน้ีเพ่ือ
นําไปสู่ประสิทธิผลขององค์กรและคุณภาพในการทํางานของพนักงาน คุณภาพชีวิตในการทํางานว่า 
เป็น การสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะทําให้ผูใ้ช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการทํางานให้สูงข้ึน โดย
ผ่านการเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาสําหรบัองค์กร ซึ่งจะมีผลกระทบต่อ
ชีวิตการทํางานของพวกเขา น่ันคือได้หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกับทรัพยากร
มนุษย์ โดยทําให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผล
ขององค์กร ทั้งน้ี เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆ ให้สมาชิกในองค์กรในทุกระดับได้นําเอาสติปัญญา 
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ความเช่ียวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใช้ในการทํางานในองค์กรย่อม ทําให้สมาชิกหรือ
กําลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงข้ึน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม
ภายในกลุ่มองค์กรข้ึน เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัย
ผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 

บุญแสง ชีระภากร (2553) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ถือว่าเป็นสาระสําคัญในการนํามา
พิจารณาเพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน มี 3 ประการ ดังน้ี 

1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ (Adequate and Fair Pay) ค่าตอบแทนที่เป็นตัว
เงิน ซึ่งพิจารณาได้ 2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ ค่าตอบแทนที่
เหมาะสม คือ การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามหลักงานเท่ากันเงินเท่ากัน (Equal Pay of Equal 
Work) ซึ่งเป็นหลักการท่ีต้องใช้เทคนิคการบริหารค่าจ้างเงินเดือน เช่น การวิเคราะห์งานการประเมิน
ค่างาน (Job Evaluation) การจัดทําโครงสร้างเงินเดือน มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมกับแต่ละ
องค์กรโดยคํานึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์กรด้วย ส่วนค่าตอบแทนที่เพียงพอ การ
จ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ อัตราเงินเดือนที่
เหมาะสม เป็นต้น 

2. ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) ในที่น้ีมีความหมายในด้านของการจ้างงานและ
ความเป็นธรรมในการเลิกจ้าง องค์กรที่ให้ความมั่นคงในการจ้างงานสูง เช่น ระบบราชการ มีการจ้าง
งานจนอายุครบ 60 ปี และไม่มีการเลิกจ้างโดยไม่มีสาเหตุอันสมควร เช่น ทุจริตหรือหยุดงานโดยไม่มี
เหตุผล จึงเป็นตัวอย่างขององค์กรที่มีความมัน่คงสูง จนมีผูนิ้ยมเข้าทํางานโดยเหตุผลของความมั่นคง
น้ี ส่วนองค์กรเอกชนที่มีขนาดใหญ่และมีสถานภาพมั่นคงในการจ้างงานสูงมากเช่นเดียวกัน แม้มีการ
ปลดพนักงานออกก่อนเกษียณอายุก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงินชดเชยตามท่ีกฎหมายกําหนด จึงมีผู้นิยม
ทํางานในองค์กรแบบน้ีมาก ความมั่นคงจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดใจและสร้างความพึงพอใจในการทํางาน
ให้แก่บุคคลในองค์กรสูง องค์กรที่มีขนาดเลก็และมีความมัน่คงในการจ้างงานตํ่า มักใช้วิธีเพ่ิม
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน คือค่าจ้างหรือเงินเดือนให้สูงกว่าองค์กรที่มีความมั่นคงในการทํางานสูง เพ่ือ
เป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรทดแทนกนัไป แต่ความมั่นคงในการจ้างงานมักมี
ผลเสีย ถ้าไม่มมีาตรการในการป้องกันที่ดี กล่าวคือ เมื่อบุคคลได้รับความม่ันคงในการจ้างงานสูง จะ
เกิดความเฉื่อย (inert) ในการทํางาน เพราะถือว่าตนเองจะไม่ถูกเลิกจ้างถ้าไม่ทําความผิดร้ายแรง ซึ่ง
แทนที่จะสร้างความพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี กลับกลายเป็นผลเสียแก่องค์กรเอง 

3. สวัสดิการ (Benefits) เป็นค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่องค์กร ให้แก่บุคคลในองค์กร เช่น 
วันหยุด วันลา เวลาพัก ฯลฯ ซึ่งถือเป็นสิ่งที่องค์กรให้แก่บุคคลในองค์กรโดยไม่มีข้อผูกพัน เพราะไม่
ถือเป็นค่าตอบแทนในการจ้างงาน แต่เป็นคา่ตอบแทนที่ให้เพ่ือเป็นผลประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิต
ความเป็นอยู่และความสะดวกสบายในการทํางานเท่าน้ัน ผลประโยชน์เก้ือกูลเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลมาก
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ในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ตัวบุคคล เพราะโดยทั่วไปแล้วการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน มักมี
ความแตกต่างในแต่ละองค์กรไม่มากนัก แต่ผลประโยชน์เก้ือกูลมีความแตกต่างกันมาก องค์กรใดมี
ประโยชน์เกื้อกูลสูงก็จะมีแรงดึงดูดใจให้มีผูม้าสมัครทํางานกับองค์กรน้ันมาก บุคคลจํานวนไม่น้อยที่มี
ความรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตการทํางานดี เพราะองค์กรจัดผลประโยชน์เก้ือกูลให้มากกว่าองค์กรอ่ืนๆ 
จึงเป็นข้อคํานึงที่สําคัญทีสุ่ดที่ผู้บริหารองค์กรต้องคํานึงถึงในการสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกับ
บุคคลในองค์กร 

ชาญชัย วิทยาวรากรณ์ (2552) ได้ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ: กรณีศึกษา บริษัท กรีนทัม๊ จํากัด การศึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน และเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
กรีนทั๊ม จํากัด ประชากรท่ีศึกษาเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 54 ราย โดยใช้แบบสอบถาม 
และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ผลการศกึษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทกรีนทั๊ม จํากัด เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง อายุอยู่ในช่วงระหว่าง 26 – 45 ปี มากที่สุด อายุ
การทํางานอยู่ระหว่าง 1 - 5 ปี พนักงานส่วนใหญ่สมรสแล้วและอยู่ร่วมกับคู่สมรส ในการศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตของพนักงานครั้งน้ี ได้แบ่งออกเป็น 8 ด้าน คือ การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม การมสีภาพแวดล้อมดีมี ความปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ การพัฒนาความสามารถของ
บุคคล ความก้าวหน้าและความมั่นคง การบูรณาการทางสังคม (การทํางานร่วมกัน) สทิธิของลูกจ้าง
และธรรมนูญองค์กร ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ความเกี่ยวข้องและประโยชน์ต่อสังคม 
ในภาพรวมพบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.28) คุณภาพชีวิตของพนักงานที่มีมาก
ที่สุด ได้แก่ ความปลอดภัยของสภาพแวดล้อมรอบตัวในสถานที่ทํางาน  

รัตติยา ศุภจิตกุลชัย (2555) ได้ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา บริษัท ไทยคิคูวา อินดัสทรีส์ จํากัด การศึกษามี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และปัจจัยทีม่ผีลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีคือพนักงาน ปฏิบัติการ จํานวน 146 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโดยบังเอิญ 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามซึ่งผู้ศึกษาวิจัยสร้างขึ้น การวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้โปรแกรมสําเร็จ SPSS สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และ one-way ANOVA ผลการศึกษา พบว่า พนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม มี
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตของพนักงานที่มีมากทีสุ่ด 
ได้แก่ มีระบบการจ่ายเงินเดือนที่รวดเร็ว และมีการจัดสวัสดิการให้มีการตรวจสุขภาพประจําปี โดยที่
ปัจจัยทางด้านอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการทํางาน ไม่มีผลทําให้
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกต่างกัน แต่รายได้ มีผลทําให้คณุภาพชีวิตในการทํางาน
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แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบว่า พนักงานกลุ่มที่มรีายได้ตํ่ามีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานสูงกว่ากลุ่มที่มรีายได้สูงกว่า นอกจากน้ัน ปัจจัยด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในการ
ทํางาน และด้านสวัสดิการ มรผลต่อคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน บริษัท ไทยคิคูวา 
อินดัสทรีส์ จํากัด ข้อเสนอแนะของพนักงานปฏิบัติการเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานต้องการให้
บริษัทปรับปรุงเก่ียวกับ สวัสดิการและสันทนาการให้มากข้ึน เพ่ิมเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการ
ทํางานให้เพียงพอ เอาใจใส่สภาพแวดล้อมในการทํางานให้เหมาะสม และให้มีความชัดเจนเรื่อง
กฎระเบียบ ข้อบังคับของบริษัท ปรับปรุงด้านการสื่อสารสั่งการให้ดีขึ้น ต้องการให้บริษัทรับฟังความ
คิดเห็นของพนักงานและนํามาพัฒนา ปรับปรุง แก้ไขการบริหารจัดการให้เหมาะสมมากขึ้น ต้องการ
ให้บริษัทเพ่ิมความรู้ความสามารถในด้านต่างๆ เพ่ือเป็นการเพ่ิมศักยภาพในการทํางานของพนักงาน
ให้สูงข้ึน จากผลการศึกษาได้ข้อเสนอแนะว่า บริษัทควรตระหนักถึงความคาดหวังของพนักงานและ
ดําเนินนโยบายให้สอดคล้องกับความคาดหวังของพนักงาน แต่เมื่อไม่สามารถทําในสิ่งที่พนักงาน
คาดหวังไว้ ก็ควรจะมีการช้ีแจงหรืออธิบาย เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ 

วไลพร เจริญพร (2556) ได้ทาํการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่ทํางาน
เป็นกะในระดับปฏิบัติการ: ศึกษากรณี บริษัทไทยไวร์ แอนด์ เคเบ้ิล เซอร์วิสเซส จํากัด การวิจัยใน
ครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานที่ทํางานเป็นกะในระดับปฏิบัติการ 
บริษัทไทยไวร์ แอนด์ เคเบ้ิล เซอร์วิสเซส จํากัด โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานที่ทํางานเป็นกะในระดับปฏิบัติการที่มีต่อคุณภาพการทํางานในแตะละด้าน ได้แก่ 
ด้านสภาพการทํางาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในการทํางาน ด้านความปลอดภัย และด้าน
สวัสดิการ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และรายได้ ผลการศกึษาพบว่า
ข้อมูลทั่วไปของประชากรท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็นหญิง คิดเป็นร้อยละ 92.7 เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 7.3 
โดยมีอายุระหว่าง 26-30 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 41.2 มีสถานภาพสมรสโดยส่วนใหญ่เป็นโสด 
คิดเป็นร้อยละ 57.7 ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนต้น คิดเป็นร้อยละ 47.4 
ระยะเวลาการทํางานมากกว่า 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.2 มีรายได้ต่อเดือน 5,000- 10,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 81.3 จาการศึกษาระดับ คุณภาพชีวิตการทํางาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
คุณภาพชีวิตของพนักงานที่มีมากที่สุด ได้แก่ ความมั่นใจในนโยบายของหน่วยงาน และหากวิเคราะห์
เป็นรายด้านพบว่าแต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดีมีจํานวน 2 ด้าน คือ ด้านสภาพการทํางาน และ
ด้านสวัสดิการ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 และ 3.46 ตามลําดับและอยู่ในระดับปานกลางมีจํานวน 3 
ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในการทํางาน และด้านความปลอดภัย โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.38 3.08 และ 2.90 ตามลําดับ  
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2.4 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ถวัลย์ เอ้ือวิศาลวรวงศ์ (2552) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความรู้สึกต้องการที่จะ

อยู่และไม่อยากไปจากองค์กร มีความรู้สึกรกัใคร่ ซึ่งอาจเป็นเพราะองค์กรน้ันมีสิ่งจูงใจบางอย่างที่ทํา
ให้สมาชิกรู้สึกเสียดายที่จะต้องจากองค์กรไป นอกจากน้ีสมาชิกจะผูกพันมีความเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกันกับหน่วยงานและภาระงานที่สมาชิกทํางานอยู่ กล่าวคือ พึงพอใจที่จะทําและต้องการให้งาน
น้ันบรรลุผลสําเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์กร เป็นทัศนคติของสมาชิกที่เป็นไปในทางบวกต่อองค์กร 
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมีความหมายที่ลึกซึ้งกว่าความผูกพันทางกายภาพหรือแค่เพียงการดํารงอยู่
ในองค์กรเท่าน้ัน เพราะนั่นรวมไปถึงการที่สมาชิกมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางส่วนของ
ตนเอง เพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย  

ขะธิณยา หล้าสุวรรณ (2555) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เกิดจากการท่ีบุคคลมีความ
เต็มใจและอุทศิตัวอย่างมากต่อองค์กร มีความผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความต้องการอย่าง
แรงกล้าที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ภูมิใจและสนับสนนุองค์กร ต่อสู้ปกป้ององค์กรจากผู้ที่ต่อต้าน 
ตระหนักถึงด้านดีขององค์กร ละเว้นการกลา่วร้ายแก่องค์กร มีความเช่ือถือไว้วางใจและพร้อมที่จะ
ช่วยเหลือองค์กร ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผู้นํา หรือตามแนวทางขององค์กรอย่างซื่อสัตย์ มีการ
กระทําเพ่ือส่งเสริมให้องค์กรมีความผาสุก มีความปรารถนาและความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานอยู่กับ
องค์กรต่อไป ถึงแม้จะมีความขัดแย้งกับสมาชิกขององค์กร หรือแม้มทีางเลือกอ่ืนที่ดึงดูดใจกว่า ก็ไม่
ลาออกจากงานซึ่งแสดงถึง ความรู้สึกที่มีความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นของบุคคลกับองค์กร และมีการ
รักษาสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กรไว้โดยปฏิเสธสิ่งที่มาทําลาย ความสัมพันธ์อันน้ี  

Steers (1977) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกในทางบวกซึ่งแสดงถึง
พฤติกรรมเป็นหน่ึงเดียวกันของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1.  การยอมรับองค์กร คือ ความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์กรตนเองว่ามีคุณค่า มีช่ือเสยีง และ
ได้รับรู้ว่าองค์กรอํานวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 

2.  การใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร คือ การทุ่มเทให้กับงาน ด้วยกําลังกาย กําลังใจใหก้ับงาน
ที่รับผิดชอบ เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน เสียสละ และใช้ความพยายามเต็มที่ในการปฏิบัติงานด้วยความ
ขยันหมั่นเพียรด้วยความต้ังใจ 

3.  ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร คือ มีความเข้าใจและยินดีปฏิบัติตามค่านิยมของ
องค์กร มีแนวคิดท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรและมีความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานในองค์กร 

พิศิษฐ์ มอญไข ่(2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดเชียงใหม่ เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างคือ 
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พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ จํานวน 150 คน เคร่ืองมือที่ใช้คือแบบสอบถามและ
ดาเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ โดยคํานวณหา ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติที และค่าความแปรปรวนทางเดียว โดยกําหนดระดับนับสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ มคีวาม
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาภาพรวมรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุก
ด้านโดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ด้าน
ความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร ด้านการมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กร และด้านการ
ยอมรับและเช่ือมั่นเป้าหมายขององค์กร 2) พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ ที่มี
ปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคลได้แก่เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทํางาน รายได้ต่อเดือนและ
ระดับตําแหน่ง ต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน ซึ้งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการ
วิจัยที่ต้ังไว้ 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ศกึษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนา
องค์กรชุมชน (องค์กรมหาชน) การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์กรมหาชน) และศึกษาปัจจัยทีม่ีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์กรมหาชน) ประกอบด้วย ปัจจัยส่วน
บุคคล ความคดิเห็นต่อลักษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่
สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนทุกส่วนงาน จํานวน 164 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา 
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานใช้สถิติเชิงอนุมาน t-test และ 
F-test ตามลักษณะของตัวแปร ผลการวิจัยพบว่า 1) ประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 63.5 มีอายุระหว่าง 36-45 ปี ร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรส รอ้ยละ 48.6 มรีายได้ต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท ร้อยละ 41.9 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 ตําแหน่งในการ
ปฏิบัติงานตําแหน่งเจ้าหน้าที่ ร้อยละ 78.4 ส่วนงานที่สังกัดสํานักงานบ้านมั่นคงและสํานักผู้อานวย
การ คิดเป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสถาบัน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8 2) ผลการ
วิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร พบว่าโดยรวมแล้วเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมีความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ค่าเฉลี่ย 3.73 ด้านความ จงรักภักดีต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 4.00 
ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 3.93 ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการทํางานเพ่ือ
องค์กร ค่าเฉลีย่ 3.92 ด้านความต้องการที่จะดารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 3.37 ด้านความ
เสียสละเพ่ือองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.13 และ 3) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่
สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน ได้แก่ ตัวแปรอายุ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา ตําแหน่งในการ
ปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบัน ความทา้ทายในการทาํงาน ความก้าวหน้าในการ
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ทํางาน การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจในการทํางาน ลักษณะการทํา งานเป็นทีม เงินเดือนและ
สวัสดิการ การพัฒนาความรู้ความสํามารถของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความสัมพันธ์
ต่อผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ภาวะผู้นาของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่าตนมี
ความสําคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงได้จากแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรดังที่
กล่าวมาแล้วข้างต้นสรุปได้ว่า ความผูกพัน ต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติในทางบวกซึ่งแสดงถึง
ความรู้สึกด้านพฤติกรรมของบุคคลากรที่มต่ีอองค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีตนมีความเลื่อมใสศรัทธาต่อ
เป้าหมายที่องค์กรกําหนด เต็มใจในการยอมรับว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์ และมีความต้องการท่ี
จะเป็นสมาชิกขององค์กร พร้อมที่จะใช้ความสํามารถของตนเองเพ่ือประโยชน์ขององค์กร  

 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนนิการวิจัย 

 
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และปัจจัยด้านคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 

งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ข้อมูลปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ข้อมูลปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน และข้อมลู
ระดับความผูกพันต่อองค์กร เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี ้
3.1.1.1 ใบขอขออนุญาตเก็บข้อมูล 
3.1.1.2 ข้อมูลคณุสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และ

ประสบการณ์ในการทํางาน โดยมีระดับการวัดดังน้ี 
1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญติั (Nominal Scale) 
2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
5. ประสบการณ์ในการทํางาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal 

Scale) 
3.1.1.3 ข้อมูลระดบัความคิดเหน็เก่ียวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยมีระดับการ

วัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
3.1.1.4 ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านคณุภาพชวิีตในการทาํงาน 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยมีระดับการ

วัดแบบแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
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สําหรบัการวัดระดับความคดิเห็นจะมีระดับการวัดดังนี ้
1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
สําหรบัการวัดระดับความคดิเห็นเปน็ช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้
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 
3.1.1.5 ข้อมูลระดบัความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรอื

กรุงเทพ 
ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 

ประกอบด้วย ด้านการยอมรับองค์กร ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร และด้านความต้องการเป็น
สมาชิกขององค์กร โดยมีระดับการวัดแบบแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

สําหรบัการวัดระดับความผกูพันจะมีระดับการวัดดังนี ้
1. ระดับความผูกพันน้อยที่สดุ    มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับความผูกพันน้อย         มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับความผูกพันปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับความผูกพันมาก          มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับความผูกพันมากที่สดุ    มีค่าคะแนนเป็น 5 
สําหรบัการวัดระดับความผกูพันเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้
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 
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3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ

ความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถาม

ตามท่ีอาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ 
(Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุม่ตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ การท่าเรือแหลมฉบัง จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์
ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Anaysis Test) ได้ค่าเท่ากับ 0.972 

 
ตารางที่ 3.1 : ตารางความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จํานวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 
1.ตัวแปรอิสระ: ตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน และตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

18 0.963 

2. ตัวแปรตาม: : ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กร 9 0.925 
รวม 27 0.972 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นบุคลากรของการท่าเรือกรุงเทพ โดยจะทําการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 

ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวนมาก ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และผู้วิจัยจะกําหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ จํานวน 400 คน และใช้วิธีการสุ่ม
แบบบังเอิญ โดยทําการสํารวจเป็นเวลา 7 วัน  
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3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี 
3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการแจกแบบสอบถามกับพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 

จํานวน 400 คน 
3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในข้อคําถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม 
3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ

นําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และปัจจัยด้านคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
มีการต้ังสมมุติฐานดังน้ี  

3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพที่แตกต่างกัน 

3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 

3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 

การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติที่ใชส้ําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 

สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที1่ จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
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ความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที ่2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที ่3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัย เร่ือง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และ

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
การท่าเรือกรุงเทพ มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Dexcriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

สมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

4.1.1 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบคุคล ในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และ
ประสบการณใ์นการทาํงาน การวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละที่มากทีสุ่ดตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.1 

 
 
 
 



โ

 

ตารางที่ 4.1:
 

1. เพศชาย 
2. อายุ 36-4
3. การศึกษาร
4. สถานภาพ
5. ประสบกา

 
จาก

ระหว่าง 36-4
สมรส คิดเป็น
 

4.1.
ข้อมู

ที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 
                
 

ปัจจัยด้าน
ในก

ด้านกายภาพ
ด้านการบริห
ด้านการบริห
รวม 
 

จาก
โดยรวมอยู่ใน
( = 4.03), 

 แสดงจํานวน

ปัจจัยส่ว

5 ปี 
ระดับปริญญา

พสมรส 
รณ์ในการทําง

ตารางที่ 4.1 
45 ปี คิดเป็นร
นร้อยละ 77.8

2 ข้อมูลระดับ
มลูระดับความ

: ตารางแสดง
  เก่ียวกับปัจ

นสภาพแวดล้
การทาํงาน 
พ  
ารงาน  
ารทรัพยากรบ

ตารางที่ 4.2 
นระดับเห็นด้ว
(S.D.=0.66) 

น และค่าร้อยล

นบุคคล 

าตรี 

งาน 7-9 ปี 

พบว่าผู้ตอบแ
ร้อยละ 54.8
8 และประสบ

ับความคิดเห็
คิดเห็นเกี่ยวกั

งค่าเฉลี่ย (
จจัยด้านสภาพ

ลอ้ม ค

บุคคล  

พบว่า ระดับค
วยมาก ( =
ด้านการบริห

ละของปัจจัยส

แบบสอบถามส
การศึกษาระ
การณ์ในการท

หนเก่ียวกับปจั
กบัปัจจัยด้านส

) และคา่เบ่ียง
พแวดล้อมในก

ค่าเฉลี่ย 
( ) 
4.03 
4.26 
4.08 
4.12 

ความคิดเห็นข
= 4.12), (S.D
ารงาน อยู่ใน

ส่วนบุคคล ขอ

จําน
27
21
23
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16

ส่วนใหญ่ เป็น
ดับปริญญาตรี
ทํางาน 7-9 ปี

จจัยด้านสภาพ
สภาพแวดล้อ

งเบนมาตรฐาน
การทาํงาน 

ค่าเบี่ยงเบนม
(S.D.
0.66
0.98
0.91
0.78

ของปัจจัยด้าน
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1 
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มในการทํางา

น (S.D.) ของร

มาตรฐาน 
.) 
6 
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1 
8 
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สอบถาม 

ร้อยล
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54.8
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40.3

เป็นร้อยละ 6
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นการทํางาน 
าน ปรากฏผล

ระดับความคิ

ความหม
ระดับความ

เห็นด้วย
เห็นด้วยมา

เห็นด้วย
เห็นด้วย

อมในการทําง
ยู่ในระดับเห็น

=4.26), (S.

29 

ละ 
5 
8 
5 
8 
3 

9.5 อายุ
านภาพ

ดังตาราง

ดเห็น 

มาย 
มคดิเห็น 
มาก 
ากที่สุด 
มาก 
มาก 

าน 
นด้วยมาก 
D.=0.98) 
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ด้านการบริห
ของปัจจัยด้าน
 

4.1.
ข้อมู

4.3 
 
ตารางที่ 4.3 
                
 

ปัจจัยด้าน
ในกา

ด้านค่าตอบแ
ด้านความม่ัน
ด้านสวัสดิกา
รวม 
 

จาก
โดยรวมอยู่ใน
( =4.20), (
(S.D.=0.84) 
 

4.1.
ข้อมู

ปรากฏผลดัง
 
 
 
 
 

ารทรัพยากรบ
นสภาพแวดล้

3 ข้อมูลระดับ
มลูระดับความ

: ตารางแสดง
 เก่ียวกับปัจจ

นคุณภาพชีวิต
ารทาํงาน 
แทน  
นคงในการทําง
ร  

ตารางที่ 4.3 
นระดับเห็นด้ว
(S.D.=0.79) ด้
และด้านสวัส

4 ข้อมูลระดับ
มลูระดับความ
ตารางที่ 4.4 

บุคคล อยู่ในร
ล้อมในการทําง

ับความคิดเห็
คิดเห็นเกี่ยวกั

งค่าเฉลี่ย (
จัยด้านคุณภา

ต ค่า
(
4

งาน  4
4
4
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หนเก่ียวกับปจั
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าพชีวิตในการท

าเฉลี่ย 
( ) 

ค

4.20 
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4.16 

ความคิดเห็นเ
4.16), (S.D.=
คงในการทํางา
ระดับเห็นด้วย

นต่อองค์กรข
ค์กรของพนักง

มาก ( =4.0
ดับเห็นด้วยมา

จจัยด้านคุณภ
คุณภาพชีวิตใ

งเบนมาตรฐาน
ทํางาน 

ค่าเบี่ยงเบนม
(S.D.
0.79
0.84
0.80
0.73

เกี่ยวกับปัจจัย
=0.73) ด้านค่า
าน อยู่ในระดั
มาก ( =4.1

องพนักงานร
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ตารางที่ 4.6 : ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ 
                  ปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ จําแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับ 
                  การศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์ในการทํางาน 
 

ข้อมูลส่วนบคุคล df F นัยสาํคญัสถิติ 
1. อายุ 3 1.221 .302 
2. ระดับการศึกษา 2 2.421 .090 
3. สถานภาพ 2 .066 .936 
4. ประสบการณ์ในการทํางาน 3 1.148 .329 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ จําแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์ในการทํางาน พบว่าความแตกต่างของ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์ในการทํางาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพที่แตกต่างกัน 

 

4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7  
 
ตารางที่ 4.7 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีผลต่อความผูกพัน 
                  ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ด้วยวิธีวิเคราะห์ 
                  ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

แสดงค่าอิทธพิลของปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย 

ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านกายภาพ  0.545 9.682 0.000* 
ด้านการบริหารงาน  0.071 1.293 0.197 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  0.185 3.167 0.002* 
R2 =0.520, F-Value =142.757, n =400, P-Value ≤ 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยรวมมีอิทธิพล ร้อยละ 52.0 โดย
แบ่งเป็น ด้านกายภาพ และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสภาพแวดล้อมใน
การทํางานด้านกายภาพ คิดเป็นร้อยละ 54.5และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คิดเป็นร้อยละ 
18.5 ตามลําดับ ยกเว้น ด้านการบริหารงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
 

4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8  
 
ตารางที่ 4.8 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลต่อความผูกพันต่อ 
                 องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
                 แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

แสดงค่าอิทธพิลของปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย 

ค่า T Sig (P-Value) 

ด้านค่าตอบแทน  0.437 10.144 0.000* 
ด้านความมั่นคงในการทํางาน  0.151 3.470 0.001* 
ด้านสวัสดิการ  0.239 4.989 0.000* 
R2 =0.631, F-Value =225.864, n =400, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวม มีอิทธิพลร้อยละ 63.1 โดย
แบ่งเป็น ด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในการทํางาน และด้านสวัสดิการ มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานด้านค่าตอบแทน คิดเป็นร้อยละ 43.7 ด้านความมั่นคงในการทํางาน คิดเป็นร้อยละ 
15.1 และด้านสวัสดิการ คิดเป็นร้อยละ 23.9 ตามลําดับ 
 
 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ มีบทสรุปทีส่ามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 69.5 อายุระหว่าง 36-45 ปี คิด
เป็นร้อยละ 54.8 การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 59.5 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
77.8 และประสบการณ์ในการทํางาน 7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.3 

ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก ด้านกายภาพ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ด้านการบริหารงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด และ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก ด้านค่าตอบแทน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ด้านความมั่นคงในการทํางาน อยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก และด้านสวัสดิการ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  

ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ โดยรวมอยูใ่น
ระดับเห็นด้วยมาก ด้านการยอมรับองคก์ร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือ
องค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ อยู่ในระดับเห็นด้วย
มากที่สุด  
 
5.2 การอภิปรายผลตามสมมติฐานท่ีได้กําหนดไว้ในงานวิจัยนี ้

5.2.1 สมมติฐานข้อที ่1 
ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือ

กรุงเทพ  
ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์ในการทํางาน ไม่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี
และแนวคิดของ Belch & Belch (2005) ที่ได้ศึกษาตัวแปร ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และสถานภาพ โดยนํามาเช่ือโยงกับความต้องการ พฤติกรรม การตัดสินใจ และ
อัตราการใช้สินค้าของผู้บริโภค ซึ่งสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการ กําหนดตลาดเป้าหมาย 
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ส่งผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจซื้อทีม่ีแนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล 
ดังน้ี เพศ เป็นตัวแปรที่มีความสําคัญในเร่ืองของพฤติกรรมในการบริโภคมาก เพราะ เพศท่ีแตกตาง
กันมักมีทัศนคติ การรับรู้ และการตัดสินใจในเร่ืองการเลือกสินค้าที่บริโภคแตกตาง โดยมากเกิดจาก
สาเหตุ ในเรื่องของการได้รับการเลี้ยงดู การปลูกฝังนิสัยมาต้ังแต่ในวัยเด็ก โดยเฉพาะประเทศไทยซึ่งมี
วัฒนธรรมในการเลี้ยงดูเด็กผู้ชาย และเด็กผูห้ญิงที่แตกตางกันอย่างมาก โดยส่วนใหญ่เด็กผู้ชายจะถูก
เลี้ยงให้มีความกล้าแสดงออก และมคีวามรับผิดชอบเพ่ือจะได้เป็น หัวหน้าครอบครัวต่อไป ส่วน
เด็กผู้หญิงจะถกูเลี้ยงดูในลักษณะที่ให้สงบเสง่ียมและเป็นผู้ตามหรือ เป็นภรรยาที่ดี ทาํให้มีพฤติกรรม
ที่มีแนวโน้มในการไม่ค่อยกลา้แสดงความคิดเห็น จากที่กล่าวมา จึงอาจกล่าวได้ว่าในสังคมไทยเพศ
ชายมีแนวโน้มที่จะเป็นผู้ตัดสินใจซื้อสินค้าและบริการของ ครอบครัวมากกว่าเพศหญิง ส่วนอายุ 
บุคคลที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีความต้องการในสินค้าและบริการที่แตกต่างกัน เช่นกลุ่มวัยรุ่นจะชอบ
ทดลองสิ่งแปลกใหม่และชอบสินค้าประเภทแฟช่ัน ส่วนกลุม่ผู้สูงอายุจะ สนใจสินค้าที่เก่ียวกับการ
รักษาสุขภาพซึง่หากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่มลีักษณะ ใกล้เคียงกัน นอกจากน้ัน
การศึกษา ผู้ทีม่ีการศึกษาสูง มีแนวโน้มทีจ่ะเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์ที่ม ีคุณภาพดีมากกว่าผู้ที่มี
การศึกษาตํ่า เน่ืองจากผู้ที่มีการศึกษาสูงจะมีอาชีพที่สามารถสร้างรายได้ สูงกวาผู้ที่มีการศึกษาตํ่าจึงมี
แนวโน้มที่จะเลือกบริโภคผลติภัณฑ์ที่มีคุณภาพมากกว่า และสถานภาพ สมรส โสด หย่าร้าง หรือเป็น
หม้าย ซึ่งในอดีตถึง ปัจจุบัน เป็นเป้าหมายที่สําคัญ ของการใช้ความพยายามทางการตลาดมาโดย
ตลอดและมีความสําคัญมากย่ิงข้ึนในส่วนที่เก่ียวกับหน่วยผู้บริโภค ทําใหเ้กิดความต้องการใน
ผลิตภัณฑ์ และพฤติกรรม การซื้อที่แตกตางกัน เช่นผู้ที่หย่าร้าง หรือเป็นหม้าย จะเลอืกแต่งกายด้วย
เสื้อผ้าที่หรูหรา ทันสมัยมีเอกลักษณ ์ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของกานต์พิชชา บุญทอง (2557) ได้ทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัย
ส่วนบุคคล คณุภาพชีวิตในการทํางาน และความพึงพอใจ ที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชน กรณีศึกษาพนักงานโรงพยาบาลราชธานี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล คณุภาพชีวิตในการทํางาน และความพึงพอใจ ที่
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้วิธีสํารวจเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง
จานวน 400 ชุด วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาใช้การแจกแจงความถ่ีร้อยละ ค่าเฉลีย่และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานในการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของปัจจยัส่วนบุคคลกับ
ความผูกพันต่อองค์กร โดยการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มด้วย T-test และทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยต้ังแต่2 กลุ่มข้ึนไปด้วย F-test การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใน
กลุ่มของคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความพึงพอใจ กับความผูกพันต่อองค์กรวิเคราะห์โดยการ
คํานวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลราชธานี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่แตกต่าง
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กันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน นอกจากน้ัน ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และด้านความพึงพอใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร 

5.2.2 สมมติฐานข้อที ่2 
อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยรวม ด้านกายภาพ และด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสิริอร วิชชาวุธ (2554) ที่กลา่วถึงสภาพ
ของการทํางาน หมายถึง สภาพแวดล้อมรอบๆ ตัว เป็นปัจจัยหน่ึงที่มอิีทธิพลต่อประสิทธิภาพของการ
กระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น การทํางาน อ่านหนังสือ เป็นต้น สภาพแวดล้อมรอบๆ ตัวจะมีอิทธิพลทําให้
ประสบความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพได้พอๆ กับความรู้ความสามารถ เช่น ถ้าต้องการท่ีจะทํางาน 
สภาพแวดล้อมเอ้ืออํานวยแต่ไม่มีความรู้พอที่จะทํางานได้ จะทําให้ทํางานไม่สําเร็จ ในทางกลับกัน
หากมีความรู้ทีจ่ะทํางานได้แต่สภาพแวดล้อมไม่ดีพอ แสงสว่างน้อย มีเสียงดังรบกวนอยู่ตลอด 
สภาพแวดล้อมเช่นน้ี อาจทําให้ขาดสมาธิ เกิดความรู้สึกรําคาญ เป็นผลให้การทํางานไม่สําเร็จหรือ
อาจมีข้อผิดพลาดในการทํางานได้ สภาพแวดล้อมจึงเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อการทํางาน 
สภาพแวดล้อมของการทํางาน โดยสภาพแวดล้อมด้านกายภาพ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในหน่วยงานเอ้ืออํานวยต่อการทํางาน คุณภาพของอุปกรณ์ เคร่ืองมือสําหรับการทํางาน 
สถานที่ทํางานเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นสัดส่วน มีพ้ืนที่เพียงพอต่อการทํางาน และการเตรียม
อุปกรณ์ป้องกันภัยสําหรับเหตุการณ์ฉุกเฉิน ส่วนสภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในอาชีพมีความชัดเจน งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้
ความสามารถ การพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความพร้อมไปสู่ตําแหน่งที่สูงข้ึน การมี
อิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงาน การได้รับการช่ืนชมและพิจารณาผลงานอย่างเป็นธรรม 

สอดคล้องกับงานวิจัยของทิวากาล ด่านแก้ว (2556) ได้ทาํการศึกษาเร่ือง ปัจจัย
สภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อศักยภาพในการทํางานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัด
นครราชสีมา การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์การ
บริหารส่วนตําบลกับศักยภาพในการทํางานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัด
นครราชสีมา 2) ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในที่ส่งผลต่อศักยภาพในการทํางานของนักบัญชี
องค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมาและ 3) ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผล
ต่อศักยภาพในการทํางานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมาการเก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในด้านลักษณะเฉพาะ



38 

ของนโยบาย ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านบรรยากาศขององค์กรและพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน ด้านโครงสร้างและด้านกระบวนการจัดการส่งผลต่อศักยภาพในการทํางานของนักบัญชี
องค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดนครราชสีมาถึงร้อยละ 69.30 

นอกจากน้ันผลการวิจัยยังพบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานด้านการบริหารงาน ไม่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของพรนพ พุกกะพันธ์ (2554) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมของการทํางาน 
หมายถึง สภาพที่มีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วนเสริมสรา้งและทําลาย
ขวัญและกําลังใจเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการทํางานที่ดีถูกหลักอนามยั เช่น สถานทีส่ะอาด 
เรียบร้อย เป็นต้น จะทําให้พนักงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกรําคาญหรืออารมณ์ขุ่นมัว ขวัญและ
กําลังใจก็จะดี ถ้าจัดการสภาพทํางานไร้ระเบียบขาดสิ่งจูงใจ ขาดความสะอาดความสวยงามพนักงาน
จะขาดความต้ังใจในการทํางาน และเป็นการทําลายขวัญและกําลังใจให้หมดสิ้นไปด้วย เป็นสภาพ
ความมีระเบียบเรียบร้อย สิ่งแวดล้อมที่ดี มีการจัดห้องทํางานไว้เป็นสัดส่วน อุปกรณ์ เคร่ืองมืออํานวย
ความสะดวกต่างๆ เพียงพอสําหรับการทํางาน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของนัยนา สุภาพ (2557) ได้ทําการศึกษาเร่ือง ปัจจัยสภาพแวดล้อมใน
การทํางานทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษทั พี.เอส.
อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน จํากัด วัตถุประสงค์ของการวิจัยคร้ังนี้คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่การทํางาน 2) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน และ 3) เพ่ือศึกษาระดับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการทํางานของบุคลากรทีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน พบว่า ปัจจัยด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร 
ด้านความรวดเร็วในการทํางาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พี.
เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน จํากัด ส่วนปัจจัยด้านการบริหารงานไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน จํากัด 

5.2.3 สมมติฐานข้อที ่3 
อิทธิพลของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวม ด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงใน

การทํางาน และด้านสวัสดิการ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การ
ท่าเรือกรุงเทพ นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับทฤษฎีและแนวคิดของบุญแสง  
ชีระภากร (2553) กล่าวว่า คา่ตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ซึ่งพิจารณาได้ 2 ประเด็น คือ ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมและค่าตอบแทนที่เพียงพอ ค่าตอบแทนที่เหมาะสม คือ การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตาม
หลักงานเท่ากันเงินเท่ากัน ซึง่เป็นหลักการท่ีต้องใช้เทคนิคการบริหารค่าจ้างเงินเดือน เช่น การ
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วิเคราะห์งานการประเมินค่างาน การจัดทําโครงสร้างเงินเดือน มาประยุกต์ใช้ให้มีความเหมาะสมกับ
แต่ละองค์กรโดยคํานึงถึงสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจภายนอกองค์กรด้วย ส่วนค่าตอบแทนที่
เพียงพอ การจ่ายค่าจ้างและเงินเดือนตามสภาพการทางเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ภาวะเงินเฟ้อ อัตรา
เงินเดือนที่เหมาะสม เป็นต้น ส่วนความมั่นคงในการทํางาน มีความหมายในด้านของการจ้างงานและ
ความเป็นธรรมในการเลิกจ้าง องค์กรที่ให้ความมั่นคงในการจ้างงานสูง เช่น ระบบราชการ มีการจ้าง
งานจนอายุครบ 60 ปี และไม่มีการเลิกจ้างโดยไม่มีสาเหตุอันสมควร เช่น ทุจริตหรือหยุดงานโดยไม่มี
เหตุผล จึงเป็นตัวอย่างขององค์กรที่มีความมัน่คงสูง จนมีผูนิ้ยมเข้าทํางานโดยเหตุผลของความมั่นคง
น้ี ส่วนองค์กรเอกชนที่มีขนาดใหญ่และมีสถานภาพมั่นคงในการจ้างงานสูงมากเช่นเดียวกัน แม้มีการ
ปลดพนักงานออกก่อนเกษียณอายุก็ตาม แต่ก็มีการจ่ายเงินชดเชยตามท่ีกฎหมายกําหนด และ
สวัสดิการ เป็นค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่องค์กร ให้แก่บุคคลในองค์กร เช่น วันหยุด วันลา เวลาพัก 
ฯลฯ ซึ่งถือเป็นสิ่งที่องค์กรให้แก่บุคคลในองค์กรโดยไม่มีข้อผูกพัน เพราะไม่ถือเป็นค่าตอบแทนในการ
จ้างงาน แต่เป็นค่าตอบแทนที่ให้เพ่ือเป็นผลประโยชน์ในการเสริมสร้างชีวิตความเป็นอยู่และความ
สะดวกสบายในการทํางานเท่าน้ัน ผลประโยชน์เกื้อกูลเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลมากในการสร้างความพึง
พอใจให้แก่ตัวบุคคล เพราะโดยทั่วไปแล้วการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน มักมีความแตกต่างในแต่
ละองค์กรไม่มากนัก แต่ผลประโยชน์เก้ือกูลมีความแตกต่างกันมาก องค์กรใดมีประโยชน์เกื้อกูลสูงก็
จะมีแรงดึงดูดใจให้มีผูม้าสมคัรทํางานกับองค์กรน้ันมาก บุคคลจํานวนไมน้่อยที่มีความรู้สึกว่ามี
คุณภาพชีวิตการทํางานดี เพราะองค์กรจัดผลประโยชน์เก้ือกูลให้มากกว่าองค์กรอ่ืนๆ จึงเป็นข้อคํานึง
ที่สําคัญที่สุดทีผู่้บริหารองค์กรต้องคํานึงถึงในการสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นกับบุคคลในองค์กร 

สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตติยา ศุภจิตกุลชัย (2555) ได้ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา บริษัท ไทยคคิวูา อินดัสทรีส์ 
จํากัด การศึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และปัจจัยทีม่ีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม ผลการศึกษา พบว่า 
พนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม มีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง คุณภาพชีวิตของพนักงานที่มีมากที่สดุ ได้แก่ มีระบบการจ่ายเงินเดือนที่รวดเร็ว และมีการจัด
สวัสดิการให้มกีารตรวจสุขภาพประจําปี โดยที่ปัจจัยทางด้านอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
และประสบการณ์ในการทํางาน ไม่มีผลทําให้คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกต่างกัน แต่รายได้ 
มีผลทําให้คุณภาพชีวิตในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบว่า 
พนักงานกลุ่มที่มีรายได้ตํ่ามีคุณภาพชีวิตในการทํางานสูงกว่ากลุ่มที่มีรายได้สูงกว่า นอกจากน้ัน ปัจจัย
ด้านค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในการทาํงาน และด้านสวัสดิการ มรผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงาน บริษัท ไทยคิคูวา อินดัสทรีส ์จํากัด 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งน้ีสามารถขยายต่อไป ผู้ทําวิจัยจึงเสนอแนะประเด็นสาหรับการทํา

วิจัยคร้ังต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะดังน้ี 
5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1) การท่าเรือกรุงเทพ ควรปรับปรุงสถานที่ทาํงานให้สะอาดและสวยงามมากข้ึน  
2) การท่าเรือกรุงเทพ ควรกําหนดนโยบายเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลให้

ชัดเจนมากขึ้น 
3) การท่าเรือกรุงเทพ ควรจัดสรรค่าตอบแทนล่วงเวลาให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการ

อย่างเหมาะสม 
4) การท่าเรือกรุงเทพ ควรส่งเสริมให้พนักงานระดับปฏิบัติการรู้สึกมีความมั่นคงใน

การทํางานมากข้ึน 
5) การท่าเรือกรุงเทพ ควรจัดหาสวัสดิการให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการให้มากข้ึน 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบติั 
1) จากการศึกษาทําให้ทราบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานด้านกายภาพมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ดังน้ัน การท่าเรือกรุงเทพ 
ควรจัดสรรงบประมาณในการปรับปรุงสถานที่ทํางานให้สะอาดและสวยงามมากขึ้น 

2) จากการศึกษาทําให้ทราบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
ดังน้ัน การท่าเรือกรุงเทพ ควรมีข้อกําหนดและมีการตรวจสอบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 

3) จากการศึกษาทําให้ทราบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านค่าตอบแทนมผีลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ดังน้ัน การท่าเรือกรุงเทพ 
ควรกําหนดค่าตอบแทนล่วงเวลาให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการอย่างชัดเจน 

4) จากการศึกษาทําให้ทราบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านความมั่นคงในการ
ทํางานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ดังน้ัน การ
ท่าเรือกรุงเทพ ควรมีการจัดอบรมเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติ เพ่ือให้รู้สึก
มีความมั่นคงในการทํางานมากข้ึน 

5) จากการศึกษาทําให้ทราบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสวัสดิการมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ดังน้ัน การท่าเรือกรุงเทพ ควร
จัดสรรงบประมาณในการเพ่ิมสวัสดิการใหแ้ก่พนักงานระดับปฏิบัติการมากขึ้น 
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5.3.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
1) ควรมีการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือ

กรุงเทพ โดยใช้วิธีการเก็บและรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอ่ืน นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม เช่น 
การสัมภาษณก์ับผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้อง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลาย 

2) ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ เช่น อัตลักษณ์องค์กร ความภักดีในองค์กร 
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การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และ 
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
  

แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวิชาศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม ความคิดเห็นของท่านจะเป็นประโยชน์ในการศึกษาวิจัยและผู้ตอบแบบสอบถามน้ันจะ
ไม่ได้รับผลกระทบใดใดจากการตอบแบบสอบถามแต่ประการใด แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ตอน
ดังน้ี 

ตอนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
ตอนท่ี 2 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือ

กรุงเทพ 
ตอนท่ี 3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือ

กรุงเทพ 
ตอนท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
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ตอนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบคุคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรงุเทพ 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ใน  ที่ตรงกับข้อมลูของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
 (1) ชาย 
 (2) หญิง  

2. อายุ 
 (1) ตํ่ากว่า 25 ปี 
 (2) 26-35 ปี  
 (3) 36-45 ปี 
 (4) มากกว่า 45 ปี  

3. ระดับการศึกษา  
 (1) ตํ่ากว่าปริญญาตร ี
 (2) ปริญญาตรี 
 (3) สูงกว่าปริญญาตร ี

4. สถานภาพ 
 (1) โสด 
 (2) สมรส 
 (3) หย่าร้าง  

5. ประสบการณ์ในการทํางาน 
 (1) 1-3 ปี 
 (2) 4-6 ปี 
 (3) 7-9 ปี 
 (4) 10 ปีขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท่าเรือกรุงเทพ 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ใน  เพียงข้อเดียวเท่าน้ัน ในระดับความคิดเห็นที่

สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด  
4 = เห็นด้วยมาก  
3 = เห็นด้วยปานกลาง  
2 = เห็นด้วยน้อย  
1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

  ระดับความคิดเห็น 
ข้อ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน เห็นด้วย  เห็นด้วย 
  มากที่สุด  น้อยที่สุด 
ด้านกายภาพ       
2.1 สถานที่ทํางานเอ้ืออํานวยต่อการทํางาน      
2.2 สถานที่ทํางานมีความปลอดภัยต่อการปฏิบัติงาน      
2.3 สถานที่ทํางานมีอุปกรณ์ที่เหมาะสมสําหรับการ

ทํางาน  
     

ด้านการบริหารงาน       
2.4 หน่วยงานมีนโยบาย แผนงาน และสายบังคับบัญชา

ที่ชัดเจน 
     

2.5 ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถ
ของลูกน้อง 

     

2.6 ผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจในทุกข์สุขของลูกน้อง      
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล       
2.7 งานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถ      
2.8 การฝึกอบรมและการพัฒนาให้กับพนักงานรวมไป

ถึงให้ทราบถึงแผนงานของหน่วยงาน 
     

2.9 การมีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงาน      
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ตอนท่ี 3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบติัการ การท่าเรือกรุงเทพ 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ใน  เพียงข้อเดียวเท่าน้ัน ในระดับความคิดเห็นที่

สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด  
4 = เห็นด้วยมาก  
3 = เห็นด้วยปานกลาง  
2 = เห็นด้วยน้อย  
1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

  ระดับความคิดเห็น 
ข้อ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน เห็นด้วย  เห็นด้วย 
  มากที่สุด  น้อยที่สุด 
ด้านค่าตอบแทน       
3.1 เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอกับการดํารงชีวิตอยู่ใน

ปัจจุบัน 
     

3.2 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความสามารถในการ
ทํางาน 

     

3.3 เงินเดือนที่ได้รับมีความยุติธรรมเมื่อเทียบได้รับ
ลักษณะงานและปริมาณงานที่ทํา  

     

ด้านความมั่นคงในการทํางาน       
3.4 การทํางานมีความก้าวหน้าเป็นที่น่าพอใจ      
3.5 การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ

ปรับปรุงสิ่งต่างๆ ในการทํางาน 
     

3.6 การสนับสนุนด้านความรู้และทักษะในการทํางาน      
ด้านสวัสดิการ       
3.7 การจัดสวัสดิการช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายใน

ชีวิตประจําวัน 
     

3.8 การจัดสวัสดิการช่วยให้มีความมั่นคงในชีวิต      
3.9 การจัดสวัสดิการเสริมสร้างขวัญกําลังใจในการ

ทํางาน 
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ตอนท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ การทา่เรือกรุงเทพ 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ใน  เพียงข้อเดียวเท่าน้ัน ในระดับความคิดเห็นที่

สอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
5 = มีความผูกพันมากที่สุด  
4 = มีความผูกพันมาก  
3 = มีความผูกพันปานกลาง  
2 = มีความผูกพันน้อย  
1 = มีความผูกพันน้อยที่สุด 
 

  ระดับความผูกพัน 
ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร เห็นด้วย  เห็นด้วย 
  มากที่สุด  น้อยที่สุด 
ด้านการยอมรับองค์กร      
4.1 ท่านพร้อมที่จะรักษาช่ือสียงขององค์กรด้วยความ

เต็มใจ 
     

4.2 ท่านภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร 

     

4.3 ท่านภูมิใจที่ได้ทํางานในองค์กรแห่งน้ี      
ด้านการใช้ความสามารถเพ่ือองค์กร      
4.4 ท่านพร้อมที่จะทุ่มเทกายใจในงานที่ได้รับผิดชอบ

อย่างเต็มที่ 
     

4.5 ท่านใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ทํางานเพ่ือให้
ได้ผลดีที่สุด 

     

4.6 ท่านพร้อมที่จะพัฒนาทักษะของตนเองเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีสําหรับองค์กร 

     

ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ      
4.7 ท่านรู้สึกเป็นว่าตัวท่านเองมีความสําคัญกับองค์กรน้ี      
4.8 ท่านรู้สึกผูกพันกับองค์กรแห่งน้ี      
4.9 ท่านรู้สึกว่าองค์กรและตัวท่านเติบโตไปพร้อมกัน      
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ชื่อ-สกุล    กัญญานัฐ ป่ินเกษ 
อีเมล     suchada.ping@bumail.net 
ประวัติการศึกษา  ปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศรีปทุม คณะศลิปศาสตร์ (การโรงแรม) 
ประสบการณท์ํางาน  ปัจจุบัน ทํางานที่การท่าเรือแห่งประเทศไทย 
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