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บทคัดย่อ 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ระดับปฎิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฎิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย 
จากจ านวนประชากรทั้งหมด 3,102 คน  ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิชนิดที่เป็นสัดส่วน 
กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย จ านวน 355 คน และใช้
แบบสอบถามเป็น เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วยปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
 2. ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย
โดยรวม อยู่ในระดับสูง 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่าโดยรวม
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 โดยสรุปพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย 
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Abstract 
 The objectives of this  research were  to study the relationship between the 
quality of work life and organizational commitment of  the 3,102 operational staffs of 
Toray company group in Thailand . Data was collected from 355 operational staffs from 
Toray company  group in Thailand  using Stratified proportional type . The questionnaire 
soliciting the individual data, such as the quality of work life and the organizational 
commitment, was used as a tool for data collection.  This data was subject to the 
analysis using average, percentage, standard deviation, and correlation coefficient of 
Pearson.  
 The result showed that :   
 1. The level of the quality of work life of the operational staffs, Toray company 
group in Thailand, was generally medium. 
 2. The level of  the organization commitment of the operational staffs, Toray 
company group in Thailand, was generally high. 
 3. The relationship between the quality of work life and the level of the 
organizational commitment is positively but moderately correlated with a statistically 
significant difference at the 0.05 level.      
 
บทน า 
         ทรัพยากรมนุษย ์ เป็นปัจจัยส าคัญท่ีนักบริหารให้ความสนใจมาโดยตลอด คือ ซึ่งปัจจัยทางการ
ผลิตที่เสริมสร้างให้เกิดความส าเร็จในการบริหารองค์การ ประกอบด้วย วัสดุ เครื่องจักร การเงิน และการ
บริหารจัดการ การจัดการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เป็นสิ่งที่ผู้บริหาร
ต้องตระหนัก  เนื่องจากการบริหารทรัพยากรบุคคลถือเป็นกลยุทธ์หนึ่งที่หลายองค์การต้องลงทุน  เพ่ือให้
พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ องค์การที่มีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดี มีประสิทธิภาพ 
ย่อมส่งผลดีต่อองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
งาน มีผลการปฏิบัติงานที่ดี อัตราการลาออกจากงานลดลง  และมีขวัญก าลังใจดีขึ้น  การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เก่ียวข้องกับการสรรหาคัดเลือก การจัดจ้าง การฝึกอบรมและพัฒนา การแรงงานสัมพันธ์ 
การบริหารค่าจ้าง และเงินเดือน การประเมินการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง และการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต  หากพนักงานไม่มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี หรือไม่มีการผูกพันต่อองค์การ
แล้ว อาจส่งผลให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ เช่น ปัญหาการลาออกจากงาน ปัญหาการขาดงาน ปัญหาการมา
ท างานสาย Angle และ Perry (1981 : 1-2, อ้างถึงในพรสุข อัศวนิเวศน์ 2541 : 4) ซึ่งความส าคัญของ
ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน มีผลต่อประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลขององค์การ 
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 คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ คุณภาพชีวิตในแนวความเป็นบุคคล (Humanistic) และ
สภาพแวดล้อมของตัวบุคคลหรือสังคม ที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จ  โดยก าหนดว่าบุคคลที่มีคุณภาพชีวิต
ในการท างานต้องมีข้อบ่งชี้ต่างๆ ใน 8 ด้านเป็นเกณฑ์ตัดสิน ดังนี้  1) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) เนื่องจากค่าตอบแทน เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิต
อยู่รอด  นอกจากนี้บุคคลยังมองค่าตอบแทนในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน 
2) สถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Conditions) คือ สถานทีท างานมีการก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะ
ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยของผู้ปฏิบัติงาน  3)ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
(Opportunity for continued Growth and Security) หมายถึง งานที่ผู้ปฏิบัติงาน มีแนวทางหรือ
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น 4)การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Opportunity for 
Developing and Using Human Capacity) คือ การให้การศึกษา อบรม เพ่ือให้บุคคลสามารถท าหน้าที่
อย่างเต็มที ่ 5) การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social Integration) คือการสนับสนุน
ให้ท างานร่วมกัน เพ่ือผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลส าเร็จได้จากการร่วมมือกันท างาน   6) สิทธิของพนักงาน (Employee Rights) หมายถึง การบริหาร
จัดการที่ใหเ้จ้าหน้าที่/พนักงานได้มีสิทธิในการปฏิบัติตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่ง
กันและกันหรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน 7 ) ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน 
(Work and Total Life Space) คือ การที่บุคคลจัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสมและมีความ
สมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเองครอบครัว และกิจกรรมอ่ืน 8) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social 
Relevance of Work life) คือ กิจกรรมการท างานท่ีได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่า
ความส าคัญของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติเช่น ความรู้สึกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่า องค์การของตนได้
มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการรณรงค์ด้านการเมือง และอ่ืน ๆ (Walton, E. Richard 1978 : 12-16, อ้างถึงใน 
ธนาสิทธิ์ เพ่ิมเพียร 2552 : 5)  
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งมี 3 ลักษณะดังนี้  
1) มีความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การที่บุคคลมีเจตคติทางบวก
ต่อองค์การ โดยมีความเชื่อว่าองค์การเป็นสถานที่ที่ดี และเหมาะสมกับตนมากที่สุด และยังรวมความรู้สึก
ถึงการเป็นเจ้าของเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ตลอดจนการมีค่านิยมที่กลมกลืนไปกับสมาชิกอ่ืนๆ
ในองค์การ  2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์การ หมายถึง การที่บุคคลพร้อม
ที่จะทุ่มเทก าลังใจและก าลังกาย เพ่ือปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายของ
องค์การ 3) ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ หมายถึง การที่บุคคลมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิก และถึงแม้จะมีงานลักษณะเดียวกันที่เสนอให้
ผลตอบแทนที่สูงกว่า บุคคลก็ไม่ต้องการที่จะโยกย้ายออกจากองค์การ เพ่ือไปท างานใหม่  (Steers & 
Porter, 1983 อ้างถึงใน มลิวัลย์ พรมมีเดช 2548 : 11) 
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 กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทยเป็นการลงทุนของบริษัท โทเรอินดัสตรีส์อิงค์ (ประเทศญี่ปุ่น) 
โดยประกอบไปด้วย 4 กลุ่มธุรกิจคือ 1) กลุ่มธุรกิจเส้นใยไฟเบอร์ 2) กลุ่มธุรกิจสิ่งทอ 3) กลุ่มธุรกิจ
พลาสติก 4)กลุ่มธุรกิจเทรดดิ้ง จัดจ าหน่าย ลักษณะการท างานเป็นการผลิตสินค้าให้มีคุณภาพมาตรฐาน 
ทันเวลาเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้ได้รับความพึงพอใจสูงสุด  ในปัจจุบันฝ่ายทรัพยากร
บุคคลของแต่ละบริษัทในกลุ่มโทเรประเทศไทย พบปัญหาในการจัดหาพนักงานใหม่เพ่ือทดแทนอัตรา
พนักงานที่ลาออก เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการในปัจจุบันมีทางเลือกในการเข้าสมัครงานตามสถาน
ประกอบการต่างๆมากขึ้น เช่นห้างสรรพสินค้าขนาดใหญ่ แทนภาคอุตสาหกรรม หรือถ้าผู้ใช้แรงงานเข้า
ท างานภาคอุตสาหกรรม จะท างานไม่นาน และลาออกในที่สุด เมื่ออัตราก าลังคนขาด พนักงานที่เหลือ
ต้องท างานล่วงเวลาทดแทน ถ้ามองในมุมผู้ประกอบการ ท าให้ต้นทุนในการผลิตเพ่ิมสูงขึ้น เพราะต้องจ่าย
ค่าล่วงเวลา และพนักงานเองเกิดความเหนื่อยล้า อาจเกิดอุบัติเหตุระหว่างการปฏิบัติงานได้ 
 ดังนั้น ถ้าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และมีความผูกพันต่อองค์การสูง ย่อมท าให้
พนักงานสามารถอยู่กับองค์การได้นาน และท าให้เพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการผลิตขององค์การได้
ดียิ่งขึ้น ดังนั้นผู้วิจัยต้องการศึกษาความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างาน กับความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญ และสามารถอธิบายถึงการคงอยู่ของพนักงาน โดยไม่มี
การโยกย้ายหรือลาออกจากองค์การ ซึ่งผู้วิจัยสามารถน าไปใช้ประโยชน์เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับการ
บริหาร การพัฒนาองค์การ ตลอดจนเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน การบ ารุงรักษาบุคลากรของ
องค์การ เป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข ยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
องค์การ และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การต่อไป 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีการวิจัย 
          การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฎิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย 
         ประชากรในการศึกษาเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย ประกอบ
ไปด้วย 1) บริษัทไทยโทเรเท็กซ์ไทล์มิลล์ จ ากัด (มหาชน)  2) บริษัทไทยโทเรซินเทติคส์ จ ากัด 3) บริษัท
ลักกี้เท็คซ์ จ ากัด (มหาชน)  รวมทั้งสื้น  3,102 คน  กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
การค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีของ Taro Yamane, 1973 (ประสพชัย พสุนนท์ 2553 : 41) 
โดยก าหนดให้มีความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 หรือระดับความเชื่อมั่นร้อยละ  95 ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
355 คน ต่อจากนั้นผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิชนิดที่เป็นสัดส่วน   โดยได้กลุ่มตัวอย่างที่
เป็นตัวแทนมาจาก 3 บริษัท  ดังนี้1) บริษัทไทยโทเรเท็กซ์ไทล์มิลล์ จ ากัด (มหาชน)จ านวน 76 คน  2) 
บริษัทไทยโทเรซินเทติคส์ จ ากัด จ านวน 72 คน 3) บริษัทลักก้ีเท็คซ์ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 207 คน 
 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2. สถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและ 
 ส่งเสริมสุขภาพ 
3. ความก้าวหน้าและความมั่นคง 
4. การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน 
 ร่วมกัน 
6. สิทธิของพนักงาน 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน 
8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1. มีความเชื่อมั่น และยอมรับใน 
 เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเท 
    ความสามารถอย่างเต็มที่ 
   เพ่ือองค์การ  
3. ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น 
 สมาชิกภาพในองค์การ 
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         พ้ืนที่ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย 
         ระยะเวลาในการท าการศึกษางานวิจัย อยู่ระหว่างเดือนเมษายน 2553 - มีนาคม 2554 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามประกอบด้วย  แบบสอบถามข้อมูล
ส่วนบุคคล แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ  
 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงมาจาก    นุตชา ภิญโญภาพ  
(2547) จิตสุดา มงคลวัจน์ (2549)  และเรืองกฤษฎิ์ สุวรรณอ าไพ (2549) ตามกรอบแนวคิดของ ริชาร์ด อี 
วอลตัน (Richard E. Walton, 1978) มีจ านวนทั้งสิ้น 39 ข้อ  
 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงมาจากนุตชา ภิญโญภาพ  
(2547) มลิวัลย์ พรมมีเดช (2548) จิรวดี ตั้งศิริสัมฤทธิ์ (2551) ตามแนวคิดของสเตียร์ และ พอร์ตเตอร์ 
(Streers & Porter) มีจ านวนทั้งสิ้น 18 ข้อ  
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตาม
แนวคิดของลิเคิร์ท (Likert Five Rating Scale) (Rensis Linkert, อ้างถึงใน อนงค์ สระบัว 2546)  โดย
ให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินระดับคุณภาพชีวิตการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยผู้วิจัย
ได้ก าหนดค่าคะแนนของช่วงน้ าหนัก 5 ระดับ  ซึ่งเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามของระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์การ  เป็นดังนี้ 
 
   ระดับความเห็น        ค่าคะแนน 

      เห็นด้วยมากที่สุด      5 
เห็นด้วยมาก      4 
เห็นด้วยปานกลาง     3 
เห็นด้วยน้อย      2 
เห็นด้วยน้อยที่สุด     1 

  
 ก่อนเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟา ของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coeffcient :  ) ได้ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน เท่ากับ .9149 และค่าความเชื่อมั่น ของแบบสอบถามความ
ผูกพันต่อองค์การเท่ากับ .9337       
         การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัย ใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน   
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ผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  
           ผลการวิจัย  พบว่า  ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มโทเรในประเทศ
ไทย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี ระดับการศึกษาอยู่ที่ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย
หรือ ปวช. สถานภาพสมรส มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 59.2, 31.3, 
27.3, 52.7  และ 54.6 ตามล าดับ 
 ส่วนที่ 2  ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มโทเรใน
ประเทศไทย 
 
ตารางที่ 1  จ านวนค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของคะแนนคุณภาพชีวิตในการท างานของ 
                 พนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มโทเรในประเทศไทยโดยภาพรวม    (n= 355) 

 
 จากตารางที่ 1 พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่มบริษัท
โทเร ในประเทศไทยโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.38, S.D. = 0.476) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง มี 3 ด้าน คือ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  และด้านสิทธิ
ของพนักงาน      (  = 3.953, 3.950และ 3.435 ตามล าดับ)  ส่วนด้านที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยปานกลาง 
คือ ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  และด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม มีคะแนนเฉลี่ยต่ าสุด ( =3.385 และ 2.922) 
 ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มโทเรในประเทศไทย 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. ระดับ 

1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ และยุติธรรม 
2. สถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
4. การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
5. การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน 
6. สิทธิของพนักงาน 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

2.922 
3.950 

 
3.021 
3.280 
3.385 
3.435 
3.288 
3.953 

0.535 
0.572 

 
0.654 
0.667 
0.633 
0.646 
0.653 
0.654 

ปานกลาง 
สูง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

สูง 
ค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 3.38 0.476 ปานกลาง 
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ตารางที ่ 2 จ านวน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ 
  ของพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มโทเรในประเทศไทย โดยภาพรวม (n= 355) 

 
 จากตารางที ่ 2  พบว่าความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทยโดยภาพรวมให้ความส าคัญในระดับสูง (  = 3.81, S.D. = 0.592) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทยเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การให้ความส าคัญในระดับสูงสุด ( = 3.84, S.D. = 0.612) รองลงมาคือความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์การ (  = 3.80, S.D. = 0.641) และความผูกพันต่อองค์การ
ด้านที่น้อยที่สุดคือความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การให้ความส าคัญในระดับสูง      
( = 3.78, S.D. = 0.732) 
  ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานระดับปฎิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย 
  

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. ระดับ 
1. ความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์การ 
3. ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

3.84 
3.80 
3.78 

0.612 
0.641 
0.732 

สูง 
สูง 
สูง 

ค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมด้านความผูกพันต่อองค์การ 3.81 0.592 สูง 
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ตารางที่ 3  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
  ของพนักงานระดับปฎิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ความเช่ือมั่นยอมรับ
ในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ 

ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เท
ความสามารถอย่าง
เตม็ที่เพื่อองค์การ 

ความต้องการที่จะ
คงไว้ซึง่ความเป็น
สมาชิกภาพใน

องค์การ 

r p r p r p 
1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ และ 
   ยุติธรรม 

0.168* 0.002 0.131* 0.013 0.263* 0.000 

2. สถานภาพการท างานที่มีความ 
   ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

0.650* 0.000 0.576* 0.000 0.576* 0.000 

3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ 
   ท างาน 

0.369* 0.000 0.345* 0.000 0.435* 0.000 

4. การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 0.515* 0.000 0.471* 0.000 0.526* 0.000 
5. การบูรณาการทางสังคม หรือการ 
   ท างานร่วมกัน 

0.449* 0.000 0.410* 0.000 0.481* 0.000 

6. สิทธิของพนักงาน 0.579* 0.000 0.511* 0.000 0.565* 0.000 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต 
   ด้านอื่น 

0.464* 0.000 0.438* 0.000 0.547* 0.000 

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.717* 0.000 0.631* 0.000 0.643* 0.000 
รวม 0.629* 0.000 0.565* 0.000 0.651* 0.000 

 * P < .05  
 
 จากตารางที่ 3 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความเชื่อมั่นการยอมรับ
เป้าหมาย   และค่านิยมขององค์การโดยภาพรวม เป็นความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง   (r = 
0.629) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่าง
เต็มที่เพ่ือองค์การโดยภาพรวม เป็นความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.565) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความ เป็นสมาชิก
สภาพในองค์การโดยภาพรวม เป็นความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.651) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางที ่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
ตัวแปร n ค่าเฉลี่ย S.D. r Sig. 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 355 3.38 0.476  
0.704* 

 
0.000 ความผูกพันต่อองค์การ 355 3.81 0.592 

 * P < .05 
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของกลุ่มตัวอย่าง มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.704 โดยเป็นความสัมพันธ์
ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.704) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย     
 1. ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มบริษัทโทเรในประเทศ
ไทย 
 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานของกลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทยมีระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง หมายถึงพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทยมี
คุณภาพชีวิตการท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสถานภาพการท างานที่มี
ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ นุตชา ภิญโญภาพ (2547) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความผูกพันต่อองค์การกรณีศึกษาบริษัทขายส่งข้ามชาติแห่งหนึ่ง พบว่าระดับคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานกรณีศึกษาบริษัทขายส่งข้ามชาติแห่งหนึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 
 2. ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มบริษัทโทเรในประเทศ
ไทย 
  ผลการวิจัยพบว่า  พนักงานของกลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทยมีระดับความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับสูง หมายถึงพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทยมีความผูกพัน
ต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์การ และด้านความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
อยู่ในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จิรวดี ตั้งศิริสัมฤทธิ์ (2551) ได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อ
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องค์การของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย์ พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย์มี
ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
              3.  ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันธ์ต่อองค์การ 
  ผลการวิจัยพบว่า    คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มบริษัท
โทเรในประเทศไทยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองค์การ โดยภาพรวม  เป็นความสัมพันธ์ทางบวกอยู่
ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของวเรศ ทยามัทิร
นันท์ (2547) ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
กรณีศึกษาการคลังสินค้าการบินไทย บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าคุณภาพชีวิตการท างาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งแสดงให้เห็น
ว่าถ้าเพ่ิมคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการคลังสินค้าการบินไทยให้สูงขึ้น ก็น่าจะท าให้
ระดับความผูกพันต่อองค์การให้สูงขึ้นตามไปด้วย 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย ครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะซึ่ง จะเป็น
ประโยชน์ต่อฝ่ายบริหารที่จะพัฒนาองค์การในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์การให้สูงขึ้น อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององค์การ และทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
  จากการศึกษาถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่าค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า การได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืน มีค่าระดับความส าคัญต่ ากว่าด้านอ่ืนๆ ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนวทางในการแก้ไขดังนี้ 
  1.1 การได้รับค่าตอบแทนที่ เ พียงพอและยุติธรรม บริษัทฯ ควรมีการพิจารณาให้
ค่าตอบแทนโดยพิจารณาถึงความยากง่ายของงาน ปริมาณงานแยกตามบุคคล หรือด้านที่ต้อง ใช้ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะมากขึ้น  บริษัทควรพิจารณาค่าตอบแทนเปรียบเทียบค่าตอบแทนกับองค์การอ่ืน หรือ
ธุรกิจอ่ืน เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้กับพนักงานท างานให้กับบริษัทฯ   นอกจากนี้ควรมีการออกแบบ
ค่าตอบแทนที่จูงใจหลากหลายรูปแบบ  เช่น  ค่าตอบแทนตามงานที่ท า  ค่าตอบแทนตามทักษะความ
เชี่ยวชาญ  หรือการจัดสวัสดิการต่างๆ เพ่ิมขึ้น อาทิ ค่ารักษาพยาบาล   ค่าประกันสังคม เพ่ือรองรับ
ค่าใช้จ่ายที่จ าเป็นของพนักงาน เป็นต้น  การจะปรับเปลี่ยนค่าตอบแทนที่สูงขึ้น ซึ่งหมายถึงการที่พนักงาน
ผู้นั้นจ าเป็นต้องมีต าแหน่งหน้าที่ที่มีความรับผิดชอบและคุณภาพงานที่สูงกว่าเดิม และบริษัทควรมีการ
ประเมินพนักงานตามประสิทธิภาพของงานควบคู่ไปด้วยเพื่อให้พนักงานรับทราบถึงความยุติธรรมของการ
บริหารค่าตอบแทนขององค์กร 
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  1.2  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน บริษัทฯ ควรสื่อสารกับพนักงานให้ชัดเจน
เพ่ือสร้างความมั่นใจให้กับพนักงาน ที่ทุ่มเทการท างานและท าตามกฎระเบียบของบริษัทฯโดยไม่ผิด
ระเบียบของบริษัทฯ จะมีการจ้างงานอย่างต่อเนื่องและมั่นคง  ตลอดจนจะได้รับการสนับสนุนจากบริษัท
ในการส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้า และเมื่อมีการเลิกจ้าง พนักงานจะได้ค่าชดเชยที่เหมาะสมและเป็น
ธรรม และยิ่งพนักงานมีความม่ันคงในการท างานมากขึ้นยิ่งท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น
ตามไปด้วย 
  1.3  ด้านการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล บริษัทฯควรมีแผนการฝึกอบรมที่จ าเป็นกับ
พนักงานเพ่ือเพ่ิมความสามารถ และพัฒนาสมรรถภาพของพนักงานให้มากยิ่งขึ้น บริษัทฯควรส่งเสริม
ความคิดริเริ่ม หรือการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆของพนักงาน ต่อยอดความคิดของพนักงาน และน าไป
ปฏิบัติเมื่อความคิด หรือผลงานนั้นๆได้รับการยอมรับ พนักงานในแต่ละหน่วยงานควรได้รับการฝึกอบรม 
หรือสัมมนา เพื่อเพ่ิมความรู้ความสามารถในการท างาน หมุนเวียนเปลี่ยนกันไม่ ไม่ควรให้บุคคลเดิมอบรม
เพียงคนเดียว และบริษัทฯควรพัฒนาแหล่งความรู้ที่เข้าถึงได้ง่าย เช่น อินเตอร์เน็ต เป็นต้น เพ่ือเพ่ิมทักษะ
ด้านอื่นๆ นอกเหนือจากงานที่ท า 
  1.4  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืน บริษัทฯควรมีวันหยุดพักที่
เหมาะสม และการมาท างานในวันหยุดควรท าเมื่อมีเหตุจ าเป็น  นอกจากนี้ควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสุขในครอบครัวของพนักงาน เช่น การจัดกิจกรรมวันครอบครัว การดูงานนอกสถานที่โดยสนับสนุน
ให้พาครอบครัวไปด้วย การส่งเสริมช่วยเหลือบุตรของพนักงานด้านทุนการศึกษา และพิจารณาปริมาณ
งานของพนักงานเป็นรายบุคคล เพ่ือประเมินถึงความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวของ
พนักงาน 
 
 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  2.1  ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆเพ่ิมเติม ที่อาจมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เช่นตัวแปร
ลักษณะส่วนบุคคล เรื่องระดับเงินเดือนของพนักงานเป็นต้น 
  2.2  ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นๆที่อาจส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์การ เช่นสภาพแวดล้อมในการท างาน ความเครียดในองค์การ วัฒนธรรมองค์การ 
การเป็นสมาชิที่ดีขององค์การ ภาวะผู้น า เป็นต้น 
  2.3  ในด้านประชากรที่ศึกษา อาจใช้กรอบแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ไปศึกษาในกลุ่ม
ประชากรอ่ืนๆเช่น ในระดับผู้บริหาร หรือพนักงานที่ประจ าอยู่ที่ส านักงานใหญ่ หรือกลุ่มประชากรอ่ืนๆ
เพ่ือศึกษาในเชิงเปรียบเทียบ เพ่ือเพ่ิมองค์ความรู้ต่อไป 
  2.4  ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
ควรน าอัตราการเข้าออกของพนักงาน อัตราการขาดงานของพนักงาน เพ่ือน ามาประกอบกับผลการศึกษา 
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