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บทคัดย่อ 

การค้นคว้าอสิระนีม้วีัตถุประสงค์เพื่อทราบปัจจัยสว่นบุคคลและคุณภาพชวีติในการท างานที่มผีลกระทบตอ่ความ

ผูกพันของพนักงานบริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) โดยพิจารณาจากด้านจติใจ ด้านการด ารงอยู่และด้านบรรทัดฐาน 

การศึกษาคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ พนักงานบริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด 

(มหาชน) จ านวน 220 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือสถิติ

เชงิพรรณนาประกอบด้วย ความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน

ประกอบด้วย  Independent Samples t-test, One-way ANOVA และ Multiple Linear Regression  ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05 

ผลการศกึษาพบว่า  

กลุ่มตัวอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพสมรส การศึกษาในระดับปริญญาตรี อายุ

การท างานระหว่าง 3-10 ปี รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืนระหว่าง 15,001-20,000 บาท ปฏบัิตงิานในต าแหนง่พนักงานทั่วไปและ

สังกัดฝ่ายเทคนิคกลางการผลิต  ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลางแต่ดา้นความ

รับผิดชอบของสังคมและด้านสภาพแวดลอ้มอยู่ในระดับมาก  ส่วนความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่น

ระดับปานกลางโดยด้านบรรทัดฐานอยูใ่นระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุ อัตราเงนิเดอืน สถานภาพ และ

ต าแหนง่ท่ีแตกต่างกันมผีลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบด้วยความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงาน  ความรับผิดชอบของสังคม สิทธิของพนักงาน และสภาพแวดล้อมในการท างานมอีทิธิพลตอ่ความผูกพันองคก์ร 

สามารถท านายสมการได้ร้อยละ 61.9 และมีคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.626 
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ABSTRACT 
  The objectives of this independent study were to study personal factors and quality of working life factors that 
affected employee commitment at Bangkok Glass Co., Ltd. (public).  The quality of working life in the aspects of mind, 
living, and norm were considered. 
 This study was a quantitative research. The sample group was 220 employees of Bangkok Glass Co., Ltd. 
(public). The questionnaire was used to collect data. The descriptive statistics used to analyze data were frequency, 
percentage, mean, and standard deviation. The inferential statistics used to test hypotheses were Independent Samples 
t-test, One Way ANOVA, and Multiple Linear Regression at the statistical significance level of 0.05. 
 The results demonstrated that most of the respondents were female, 26-30 years old, married, Bachelor’s 
degree of educational level, 3-10 years of working experience, 15,001 - 20,000 baht of average monthly income, 
working as the general staff and the center technician of production department. The attitudes on quality of working life 
were moderate in total aspect, but were high in social responsibility and environment aspects. The attitudes on 
organizational commitment were moderate in total aspect except for the normative aspect which was high.  The 
hypothesis results found that the differences in age, salary rate, marital status, and work position affected the 
organizational commitment. The quality of working life in the aspects of stability and advancement of work, social 
responsibility, employee right, and working environment influenced the organizational commitment with 61.90% of 
ability to predict, and the multiple regression coefficient value (R) was 0.626. 
 

บทน า 
 บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) เร่ิมก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ.2521 โดยด าเนินธุรกิจผลิตผลิตภัณฑ์แก้วและจ าหน่าย
ผลิตภัณฑบ์รรจุภัณฑแ์ก้ว จนกระท่ังในปี 2555 บริษัทบางกอกกล๊าส  จ ากัด (มหาชน) จัดตัง้บริษัท ปทุมธานีกลา๊ส อนิดัสทรี 
จ ากัด ซึ่งท าหน้าท่ีในผลิตผลิตภัณฑ์แก้ว โดยบริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) เปลี่ยนเป็นด าเนินธุรกิจตัวแทนจ าหน่าย
ผลิตภัณฑ์ท้ังหมด ในการแยกกิจการดังกล่าว มีการโอนย้ายพนักงานฝ่ายผลิตท้ังหมดไปท่ีบริษัท ปทุมธานีกล๊าส อินดัสทรี 
จ ากัด  “ฝ่ายสนับสนุนจ านวน 10 ฝ่าย รวมท้ังหมด 487 คน” คงอยู่ภายใต้ บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน)  (ข้อมูลจาก
ฝ่ายบุคคลบริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน)) ในปัจจุบันมบีริษัทในเครอื ท้ังหมด 11 บริษัท  
 จากสภาพการณ์ในปัจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลาในด้านสภาพสังคม สภาพวัฒนธรรม 
การเมือง และสภาพเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขันและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว รวมท้ังปัจจัยทางด้านอื่นๆ ท าให้องค์กรต้อง
ประสบกับการเปลี่ยนแปลง ในการท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จ ต้องมีองค์ประกอบ คือ ทรัพยากรมนุษย์ (Man) ทรัพยากรเงิน 
(Money)  ทรัพยากรเคร่ืองจักรอุปกรณ์ (Materials) รวมถึงนวัตกรรมด้านเทคโนโลยีและการบริหารจัดการ (Management) 
นโยบายด้านการบริหาร การวางแผนงาน การวางแผนกลยุทธ์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า 
ดังนัน้ บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) มีความเชื่อว่า “ความส าเร็จของบริษัท เกิดจากการพัฒนาเทคโนโลยี นวัตกรรม
คุณภาพผลิตภัณฑ์และบุคลากรอย่างต่อเนื่อง” องค์กรจึงมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร ให้มีความสามารถในการแข่งขันและ
ทัดเทียมกับธุรกิจประเภทเดียวกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ในการพัฒนาบุคลากรอาจจะส่งผลต่อ “บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานท้ังในแง่บวกและแง่ลบ” กล่าวคือ  ในแง่บวก บุคลากรท่ีมีความมุ่งมั่นอยากมีความก้าวหน้า ก็จะมีความ
กระตอืรือร้นในการท างาน พร้อมท่ีจะพัฒนาและก้าวไปกับองค์กร ส่วนในด้านลบ การเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วมากเกินไปอาจ
ส่งผลตอ่ผู้ปฏบัิตงิานขององค์กรได้เชน่เดียวกัน ผู้ปฏิบัติงานอาจจะยังไม่พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง องค์กรมุ่งเน้นในการ
พัฒนาที่เร่งรีบเพื่อให้ทันต่อการเตบิโตและการแขง่ขันทางธุรกิจมากจนเกินไป อาจท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานด้านต่างๆ 
มีความบกพร่อง จนกระท่ังผู้ปฏิบัติงานเกิดความเครียดและความกดดัน  “จนถึงจุดท่ีบุคลากรเกิดความเบ่ือหน่ายต่อการ
ท างาน ขาดความกระตือรือร้น ไม่เข้าใจในสิ่งท่ีองค์กรมุ่งหวังและการคาดหวังในการท่ีจะมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรของ
องคก์ร  จนท้ายสุด เมื่อบุคลากรพบโอกาสท่ีดกีว่า”  ก็จะลาออกจากองคก์ร ไปท างานกับองค์กรอื่น  “ท่ีได้รับต าแหนง่หน้าท่ี
การงาน  “เงินเดือนท่ีสูงกว่าคุณภาพชีวิตและสภาพสังคมท่ีดีกว่า“ท าให้องค์กรอาจจะสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้
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ความสามารถไปจากองคก์รได้ ทัง้นี้จากสถิติการลาออกของพนักงานยอ้นหลัง ป ี2554 คิดเป็นร้อยละ 10% ปี 2555 คิดเป็น
ร้อยละ 10.79% ปี 2556 คิดเป็นร้อยละ 12.2%  ปี 2557 (มกราคม-กันยายน) คิดเป็นร้อยละ 12.50% (ข้อมูลจากฝ่าย
บุคคลบริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน)) 

ปัญหาดังกล่าวข้างต้น จึงเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตท่ีผลกระทบต่อความผูกพันของ
พนักงานบริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน)  ซึ่งผลการวิจัยท่ีได้จะน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาและเพิ่มพูนศักยภาพ
บุคลากรขององค์กร”รวมท้ังการเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร”ซึ่งความผูกพันนั้นถือได้ว่าเป็นสิ่งท่ียึด
เหนี่ยวเพื่อรักษาพนักงานที่มคีุณภาพ และ มีความรักความพึงพอใจในการท่ีจะด ารงอยู่กับบริษัทฯ นอกจากนั้นยังเป็นข้อมูล
เพื่อสนับสนุนการปรับปรุงกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพื่อเพิ่มศักยภาพท่ีพร้อมส าหรับการแข่งขัน
ขององค์กรป้องกันและลดปัญหาบุคลากรลาออกจากองค์กรได้ ท้ังนีก้ารศึกษาวิจัยเพื่อประโยชนต์อ่การพัฒนาองค์กรและยัง
สามารถท่ีจะน าไปเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชนก์ับองค์กร 
 

ความมุ่งหมายการวิจัย 
 1. เพื่อทราบปัจจัยสว่นบุคคลที่มผีลกระทบตอ่ความผกูพันของพนักงานบริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) 
 2. เพื่อทราบปัจจัยคุณภาพชวีติในการท างานที่มผีลกระทบตอ่ความผูกพันของพนักงาน บริษัทบางกอกกล๊าส  
จ ากัด (มหาชน) 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
  

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

               ภาพประกอบ กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 เพศ    

 อายุ     
 ระดับการศึกษา 
 สถานภาพสมรส   
 อัตราเงินเดือน 
 ระยะเวลาในการท างานกับองคก์ร     
 หน่วยงานที่สงักัด 
 ต าแหนง่งาน 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
 ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 

 ด้านการเป็นที่ยอมรับการมีส่วนร่วม 
 ดา้นสิทธิของพนักงาน 
 ด้านความสมดุลของชีวติการท างานกับชีวติด้านอื่น ๆ 
 ความรับผดิชอบของสังคม 

(ที่มา : Richard E. Walton. 1978, อา้งถึงในเพญ็ศรี พทิักษ์ธรรม 
มัชฌิมาภิโร, 2543) 

ตัวแปรอิสระ 

ความผูกพันของพนักงาน บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด 

(มหาชน)  

 ด้านจิตใจ 

 ด้านการด ารงอยู่ 

 ด้านบรรทัดฐาน 

(ที่มา : Allen N.J. and Meyer J.P 1990, อา้งถึงในวรวรรณ  

บุญล้อม. 2551) 

 

ตัวแปรตาม 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 ในการศึกษาค้นคว้าอิสระ “คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษัท

บางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน)กชซึ่งมขีั้นตอนการต าเนินวจิัยดังต่อไปนี้” 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ส าหรับการศึกษาคร้ังนี้ กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการถึงระดับผู้จัดการฝ่าย บริษัทบางกอกกล๊าส 

จ ากัด (มหาชน) 487 คน “(ข้อมูลจากฝ่ายบุคคลบริษัทฯ เดอืนกันยายน 2557)” ในการวิจัยคร้ังนี้ทราบจ านวนประชากรกลุ่ม

ตัวอยา่งทีแ่นน่อน สามารถก าหนดขนาดตัวอยา่ง “โดยใชว้ธีิการค านวณกลุ่มตัวอย่าง (Sample) โดยใช้สูตรในการค านวณหา

ขนาดกลุ่มตัวอยา่ง ของ Taro Yamane (Yamane, 1973 อา้งใน ธรีวุฒเิอกะกุล, 2543)” โดยก าหนดความคลาดเคลื่อนร้อยละ 

5 หรือเท่ากับ 0.05 ในระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ได้กลุม่ตัวอย่าง 220 คนโดยใชว้ธีิการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 

Randow Sampling) โดยแบ่งตามแผนกของฝ่ายสนับสนุนท้ังหมด 10 ฝ่าย  

 เครื่องมอืทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ คือ “แบบสอบถาม (Questionnaire) ใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากลุ่มตัวอย่าง” เพื่อน ามาวิเคราะห์ โดยได้สร้างขึ้นจากท าการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกัน

แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 ส่วน ” 

  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ “ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการโดยประกอบด้วยเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อัตราเงนิเดอืน ระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน 6 ข้อ” 

  ส่วนท่ี 2 “แบบสอบถามเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผู้จัดการ

ฝ่าย บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) จ านวน 8 ด้าน เป็นค าถามแบบ Rating Scale ตามแบบของ Likert  ดังนี้  ด้าน

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมกรนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ด้าน

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงานdiด้านการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม ด้านสิทธิของพนักงานด้านความสมดุลของชีวิต

การท างานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ และด้านความรับผิดชอบของสังคม” 

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผู้จัดการฝ่าย” 

บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) จ านวน 93 ด้าน เป็นค าถามแบบ Rating Scale ตามแบบของ Likert ดังนี้ “ด้านจิตใจ 

ด้านการด ารงอยู่ และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม” 

ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดรนลักษณะของค าถามเป็นแบบสเกล (Rating Scale) โดย

ก าหนดค่าน้ าหนักตามวิธีของ Likert Scale  ในส่วนท่ี 2  และส่วนท่ี 3  แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยก าหนดระดับคะแนน วัดข้อมูล

ประเภทอันตรภาค (Interval Scale) ตามแนวของ Likert Scale โดยก าหนดค่าระดับคะแนน “และแปลความหมายค่าเฉลี่ย ใน

การทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  

การทดสอบแบบสอบถามมีการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity)โดยให้ผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรบุคคลจ านวน 3 

ท่าน ตรวจสอบแบบสอบถาม และน าแบบสอบถามทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยค่าสัมประสิทธ์ิ Cornbrash’s 

Coefficient Alpha ท่ี 0.969 แบบสอบถามมีความนา่เช่ือถือ 

 วิธีรวบรวมข้อมูลและสถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะห์  

 การศกึษาวจิัยคร้ังนี้ ด าเนนิการรวบรวมข้อมูล “เดือนพฤศจิกายน 2557 ถึง เดือนธันวาคม 2557” โดยมีขั้นตอน

ในการรวบรวม ดังนี้ 
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 วิธีรวบรวมข้อมลู 

  ขั้นตอนท่ี 1 น าแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ไปแจกกับกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน

ระดับปฏบัิตกิารจนถึงระดับผู้จัดการฝ่าย ตามจ านวนและวิธีท่ีได้ก าหนดไว้ 

  ขั้นตอนท่ี 2 “รวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม น าข้อมูลไปประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป

ทางสถิต”ิ และน าผลท่ีได้ไปท าการวเิคราะห์และสรุปผลพร้อมขอ้เสนอแนะท่ีได้จากงานวจิัย 

  สถิตทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ 

  การวเิคราะห์ข้อมูลจากการท างานวจิัยคร้ังน้ี “ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อวิเคราะห์ทางสถิต”ิดังนี้ 

   1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ท่ัวไปและ

บรรยายผลการวจิัย ได้แก่  

    แบบสอบถามตอนท่ี 1 “ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์” วิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติพื้นฐานร้อยละ (Percentage) 

จ านวนค่าความถี่ (Frequency)  

    แบบสอบถามตอนท่ี 2กรคุณภาพชีวิตในการท างานและตอนท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์กร วิเคราะห์

โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   2. สถิตเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญทาง

สถิต ิ0.05 ประกอบด้วย 

    Independent Samples t-Test เพื่อใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างสองกลุ่ม

ท่ีอิสระต่อกัน ซึ่งทดสอบสมมติฐานท่ี 1 คือ เพศท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด

(มหาชน) แตกต่างกัน 

    One Way Anova “เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปรรายกลุ่ม ซึ่งเป็นการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 

คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อัตราเงนิเดอืน ระยะเวลาในการท างานกับองค์กร

ท่ีแตกต่างกัน มีผลตอ่ความผูกพันของพนักงาน บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด แตกต่างกันและในกรณีท่ีพบความแตกต่างอย่าง

มนีัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการการทดสอบความแตกต่างของค่าคะแนนเฉลี่ยเป็นรายคู่”โดยใช้วิธี Least Significant Difference 

(LSD) 

    Multiple Linear Regression “ใชใ้นการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามหน่ึงตัวกับตัวแปรอิสระ

หลายตัว ซึ่งเป็นการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 คือ  ปัจจัยดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลตอ่ความผูกพันของพนักงาน 

บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน)”โดยใช ้Stepwise Model 
 

สรุปผลการวิจัย 

 ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  

  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 52.7 มีอายุระหว่าง 26-30 ปี ร้อยละ 34.1 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 

45.0 มีการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 76.8 มีอายุการท างานระหว่าง 3-10 ปี ร้อยละ 53.2มีรายได้เฉลี่ยต่อ

เดอืนระหว่าง  15,001 - 20,000 บาท ร้อยละ 36.4 สังกัดฝ่ายเทคนิคกลางการผลิตร้อยละ 30.3 และปฏิบัติงานในต าแหน่ง

พนักงานทั่วไปร้อยละ 57.7   
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 ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างาน 

  ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพ รวมและรายด้าน

พบว่ามีความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง โดยในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 (SD = 0.700) อันดับ 1  ด้านความ

รับผิดชอบของสังคมมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 (SD = 0.808) อันดับ 2 ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 

(SD = 0.749)  อันดับ 3 คือ ด้านการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 (SD = 0.797) อันดับสุดท้าย  คือ 

ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.99 (SD = 0.948)   

 ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 

2.99 (SD = 0.948) โดยอันดับ 1 คือ ค่าตอบแทนท่ีได้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน มีความส าคัญระดับปานกลาง 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 (SD = 1.038) อันดับ 2 คือ ค่าตอบแทนท่ีได้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีความส าคัญระดับ

ปานกลาง มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.06 (SD = 0.958) อันดับ 3 ค่าตอบแทนท่ีได้เหมาะสมกับปริมาณงานและงานท่ีรับผิดชอบ มี

ค่าเฉลี่ย 3.02 (SD = 0.998) โดยอันดับสุดท้าย คือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีเหลอืเก็บไว้ใช้ในยามฉุกเฉิน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.73 

(SD = 1.122) 

 ด้านสภาพแวดล้อมในภาพรวม พบว่า มีระดับความคิดเห็นระดับมาก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.59 (SD = 0.749) 

โดยอันดับ 1 คือ องค์กรมีการเตรียมพร้อม มาตรการหรือระเบียบท่ีชัดเจนเกี่ยวกับสภาพการท างานท่ีป้องกันอุบัติเหตุต่างๆ

และอัคคีภัยหรือเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 (SD = 0.792) อันดับ 2 คือ สถานท่ีท างานสะดวกสบาย

เหมาะสมกับการท างาน มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.64 (SD  = 0.813) อันดับ 3 คือ สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือป้องกันอุบัติเหตุจาก

การท างานท่ีเพียงพอและเหมาะสมค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.60 (SD = 0.796) ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปฏิบัติงานไม่มีคามเสี่ยงต่อ

อันตรายดา้นสุขภาพ มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 (SD = 0.957) เป็นอันดับสุดท้าย มรีะดับความส าคัญปานกลาง  

 ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในภาพรวม พบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ย 

เท่ากับ 3.38 (SD=0.813) โดยอันดับ 1 งานท่ีท่านปฏบัิตงิานอยู่เปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ อย่าง

เต็มท่ี มีคา่เฉลี่ยสูงสุด เท่ากับ 3.54 (SD=0.867) อันดับ 2 องคก์รมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาศักยภาพในการ

ท างานของพนักงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.43 (SD=0.886) อันดับ 3 องค์กรให้การสนับสนุนและส่งเสริมในด้านการฝึกอบรม 

ทักษะในการท างาน มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.40 (SD=0.924) อันดับสุดท้าย คือ องค์กรให้มีการจัดระดมสมองในหน่วยงาน เพื่อ

แก้ไขปัญหาในการท างาน มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.24 (SD=0.922) 

 ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงานในภาพรวม พบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.34 

(SD=0.817) โดยอันดับ 1 มีความกระตือรือร้นในการท างานเพ่ือความก้าวหนา้และความมั่นคงในการท างาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.70 (SD=0.870) อันดับ 2 คือ งานท่ีปฏิบัติงานอยู่มีความมั่นคงในหนาท่ีการงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.40 (SD=0.933) 

อันดับสุดท้าย คือ องค์กรมแีผนความกว้าหน้าให้กับพนักงานท่ีชัดเจน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.11 (SD=0.996) 

 ด้านการเป็นท่ียอมรับการมสี่วนร่วมในภาพรวม พบวา่ มรีะดับความคดิเห็นในระดับปานกลาง มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 

3.42 (SD=0.797) โดยอันดับ 1 หน่วยงานมีความช่วยเหลอืเกือ้กูลกันในการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร มีค่าเฉลี่ย 

เท่ากับ 3.60 (SD=0.889) อันดับ 2 คือ ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีความเสมอภาพ และเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ย 

เท่ากับ 3.53 (SD=0.909) อันดับสุดท้าย คือ บุคลากรทุกระดับมีโอกาสรับทราบปัญหาในการท างานและร่วมกันแสดง

ความคิดเพื่อช่วยแกไ้ขปัญหา มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.20 (SD=0.928) 

 ด้านสิทธิของพนักงานในภาพรวม พบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 
(SD=0.764) โดยอันดับ 1 เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคล ไม่ก้าวก่ายเร่ืองส่วนตัวซึ่ง
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กันและกัน มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.42 (SD=0.865) อันดับ 2 คือ องค์กรจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรใน
องค์กรอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.40 (SD=0.873) องค์กรมีการพิจารณาความดี ความชอบหรือปฏิบัติงานอื่นๆ
อย่างยุตธิรรมทัดเทียมกัน มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.13 (SD=0.908) เป็นอันดับสุดท้าย 

 ด้านความสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืนๆ ในภาพรวม พบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
มคี่าเฉลีย่ เท่ากับ 3.35 (SD=0.816) โดยอันดับ 1 คือ ท่านสามารถลางานเพื่อพักผ่อนได้อยา่งอิสระ ภายใตร้ะเบียบองค์กร มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (SD=0.872) อันดับ 2 คือ ทา่นมวีันหยุดเพื่อพักผ่อนอยูก่ับครอบครัวท่ีเพียงพอ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.52 
(SD=0.909) ด้านองค์กรมีกิจกรรมให้ท่านคลายเครียดหลังจากการท างานหรือหลังจากเลิกงาน มาเป็นอันดับสุดท้าย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 (SD=0.971) 

 ด้านความรับผิดชอบของสังคมในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 
(SD=0.808) อันดับ 1  ท่านมีความภาคภูมิใจเมื่อทราบว่าองค์กรของท่านได้รับความยกย่องจากสังคมภายนอก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.80 (SD=0.884) องค์กรมีการร่วมมือร่วมใจกับชุมชนในการท ากิจกรรมสาธารณะประโยชน์อย่างสม่ าเสมอ และ 
ท่านมีความภาคภูมิใจในองค์กรของท่าน มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.71,3.71 (SD=0.868, 0.919) ตามล าดับ  
  ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์ร 
  ผลการวเิคราะห์ระดับความส าคัญของความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพ รวมและรายด้านพบว่ามี
ความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง โดยในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34(SD = 0.976) อันดับ 1 ด้านบรรทัดฐาน มีเฉลี่ย
เท่ากับ 3.54 (SD = 0.964) อันดับ 2 ด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 (SD = 1.018)  อันดับ 3 คือ ด้านการด ารงอยู่ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 (SD = 1.073)    

ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.39 
(SD=1.018) อันดับ 1 คือ ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนี้มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.45 (SD=1.044) อันดับสุดท้าย คือ 
ท่านพอใจที่จะใชช้วีติท างานที่องคก์รแห่งน้ีตลอดไป มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.35 (SD=1.042) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านการด ารงในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 
(SD=1.073) อันดับ 1 คือ ท่านมีความต้องการท่ีจะอยู่คู่กับองค์กรจนท่านเกษียณอายุงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.23 
(SD=1.222) อันดับสุดท้าย คือ หากทา่นลาออก ท่านต้องเสียสละหลายสิ่งหลายอยา่ง ซึ่งองค์กรอื่นอาจให้ท่านไม่ได้มากกว่า
นี้ มีคา่เฉลี่ย เท่ากับ 2.95 (SD=1.097) 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
3.54 (SD=0.964) อันดับ 1 คือ ท่านร่วมมือร่วมใจกับกิจกรรมท่ีองค์กรจัดขึ้นด้วยความเต็มใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 
(SD=0.920) องคก์รมีความส าคัญกับตัวท่านมาก มอีันดับสุดท้าย มคี่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.35 (SD=1.078) 
  ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร 
  การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร
แตกตา่งกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาพบวา่ เพศท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพัน โดยรวมและรายด้าน
ทุกด้านไม่แตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 อายุท่ีแตกต่างกันโดยภาพรวม มีผลต่อความผูกพันองค์กรด้าน 
[F(3, 214) = 2.638, p = 0.024]  ด้านสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน โดยภาพรวม มีผลต่อความผูกพันองค์กร[F(3, 216) = 
4.721, p = 0.003]  ระดับการศกึษาท่ีแตกต่างกัน โดยภาพรวม มผีลตอ่ความผูกพัน [F(3, 216) = 4.721, p = 0.003]   
อายุการท างานที่แตกตา่งกันมีผลตอ่ความผูกพันโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพัน  [F(5, 214) = 7.043, p = 0.000]  หน่วยงานท่ีสังกัดท่ีแตกต่างกัน
 โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ด้านต าแหน่งท่ีแตกต่างกัน มีผล
ตอ่ความผูกพัน[F(4, 215) = 3.251, p = 0.013]    
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 ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 

 การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ท่ีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พหูคูณ ด้านจิตใจ พบว่า ตัวพยากรณ์ คือ ความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงาน, ความรับผิดชอบของสังคม, สิทธิของพนักงาน, ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน แสดงผลค่า R = 0.784 

สามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 60.8 ในภาพรวม ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (x4) 

ความรับผิดชอบของสังคม (x8) สิทธิของพนักงาน (x6) สภาพแวดล้อมในการท างาน (x2) มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรใน

ภาพรวมโดยสามารถน ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ได้ดังน้ี 1=-0.321+0.446x4+0.466 x8+0.317x6-0.161 x2 

 การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ท่ีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์พหูคูณ ด้านด ารงอยู ่พบว่า ตัวพยากรณ์ คือ ความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงาน,ความรับผิดชอบของสังคม, ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน, ด้านคา่ตอบแทนท่ีเพยีงพอและยุตธิรรม แสดงผล

ค่า R = 0.756 สามารถท านายค่าสมการของการวเิคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 56.4 ในภาพรวม ความก้าวหน้าและความมั่นคง

ในงาน (x4) ความรับผิดชอบของสังคม (x8) สภาพแวดล้อมในการท างาน(x2)ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (x1) มี

อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรในภาพรวมโดยสามารถน ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 2 = -0.271+0.567 

x4+0.437 x8-0.239x2+0.228x1 

 การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ท่ีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์พหูคูณ ด้านบรรทัดฐาน พบวา่ ตัวพยากรณ์ คือ ความรับผิดชอบของ

สังคม,ด้านก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน,การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม แสดงผลค่า R = 0.742 สามารถท านายค่า

สมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 54.5 ในภาพรวม ความรับผิดชอบของสังคม(x8) ด้านความกว้าหน้าและความ

มั่นคงในงาน (x4) การเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม (x5) มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรในภาพรวมโดยสามารถน ามาแทนค่า

ในสมการพยากรณ์ได้ดังน้ี 3=-0.031+0.538 x8+0.287x4+0.174x5 

 การทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรท่ีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พหูคูณ ภาพรวม พบว่า ตัวพยากรณ์ คือ ด้านก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงาน, ความรับผิดชอบของสังคม, สิทธิของพนักงาน, สภาพแวดล้อมในการท างาน แสดงผลค่า R = 0.791 สามารถ

ท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 61.9 ในภาพรวม ด้านก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (x4), ความ

รับผิดชอบของสังคม (x8), สิทธิของพนักงาน (x6), สภาพแวดล้อมในการท างาน (x2)  มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรใน

ภาพรวมโดยสามารถน ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ได้ดังน้ี 4=-0.208+0.457x4+0.468 x8+0.280x6+-0.185x2 

ผลการวจิัยคร้ังน้ีพบวา่ ในดา้นปัจจัยสว่นบุคคลด้านอายุ, สถานภาพสมรส,อัตราเงินเดือน,ต าแหน่งท่ีแตกต่างกัน 

มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน บริษัทสบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน)ในแตกต่างกันท้ัง 3 ด้าน คือ ด้านจิตใจ, ด้านการ

ด ารงอยู,่ ด้านบรรทัดฐาน และภาพรวม อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Syed Mohammad 

Azeem (2010) ซึ่งได้ศึกษาถึงความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานในประเทศโอมาน พบวา่ อายุ  

ความมั่นคงของต าแหน่งหน้าที่ ระดับการศกึษาท่ีแตกต่างกันเป็นตัวช้ีวัดท่ีส าคัญตอ่ความผูกพนัต่อองคก์ร  

ผลการวจิัยพบวา่ กลุ่มท่ีมีอายุ 31-35 ปี, 41-45 ปี, 46ปีขึน้ไป มีความผูกพันตอ่องค์กรมากกวา่กลุ่มผู้มีอายุ 26-

30 ป ีอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิต ิแสดงว่า บุคลากรขององค์กรท่ีมีอายุมากมีความผูกพันตอ่องค์กรท่ีตนเองท างานอยู่มากกว่า

เนื่องจากกลุ่มบุคลากรเหล่านี้ได้รับสิ่งตอบแทนต่าง ๆ จากองค์กรในระดับหนึ่งรวมท้ังความคุ้นเคยกับองค์กร ส่วนกลุ่มคน
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อายุ 26-30 ปี เป็นช่วงอายุท่ีเร่ิมท างาน สิ่งตอบแทนต่างๆ อาจไม่เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรเหล่านั้น ความ

ผูกพันท่ีมีกับองคก์รจึงมีไม่มากนัก 

ผลการวจิัยพบวา่ กลุ่มท่ีมีสถานภาพโสดมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าสถานภาพสมรส อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ แสดงให้เห็นว่า สถานภาพโสด ไม่มีภาระด้านครอบครัว ซึ่งบุคคลากรเหล่านั้น สามารถตัดสินใจลาออกจากงานหรือ

ยา้ยงานได้ง่าย สามารถเร่ิมท างานใหม่ได้โดยไม่ต้องกังวลใจถึงสิ่งตา่งๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้น ต่างจากบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส 

โดยสภาพภาระครอบครัว ท าให้การตัดสนิใจลาออกจากงานหรือยา้ยสถานท่ีท างานใหม ่ต้องคิดให้รอบคอบ จึงอยากต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

ผลการวิจัย กลุ่มท่ีด ารงต าแหน่งงาน พนักงานฝ่ายผลิตด้านเทคนิคกลาง มีระดับความความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีด ารงต าแหน่งผู้จัดการฝ่าย/รองผู้จัดการฝ่าย ผู้จัดการส่วน/รองผู้จัดการส่วนและพนักงาน

ท่ัวไป ท้ังนี้เพราะ การปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตด้านเทคนิคกลาง สภาพแวดล้อมท่ีร้อน งานท่ีหนักเนื่องจากต้องใช้

แรงงาน และมีความกดดันมากกวา่พนักงานต าแหน่งอ่ืนๆ จึงท าให้พนักงานอยากเปลี่ยนงาน 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความรับผิดชอบของสังคม,ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน, 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านสิทธิของพนักงาน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทสบางกอกกล๊าส  

จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Normala Daud (2010) ได้ศึกษาถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรพนักงานบริษัทชาวมาเลเซีย “อิทธิพลของคุณภาพ

ชวีติการท างานเป็นตัวช้ีวัดท่ีส าคัญท่ีมุ่งเนน้และสนใจที่จะปรับปรุงความพึงพอใจงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ท่ีถูกส่งมาในประเทศมาเลเซีย” ผู้ท าวิจัยได้ใช้ตัวแปร 7 ข้อ ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานกล่าวคือ ความเจริญก้าวหน้า

และการพัฒนา การมสี่วนร่วม สิ่งแวดล้อมการท างาน การบริหารควบคุม เงินเดือนและผลตอบแทน ความสัมพันธ์ทางด้าน

สังคม ผลจากการวจิัยแสดงให้เห็นว่ามคีวามสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองคก์ร 

ปัจจัยดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวม ผลการศึกษา  อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ ชนากานต์ ทูลกสิกร (2550)ท าการศกึษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 

โกลด์ เพรส อินดัสตรี จ ากัด ผลการศึกษาพบว่ามีความส าคัญในระดับปานกลาง “กล่าวคือ ความสมดุลระหว่างชีวิตในการ

ท างานกับชีวิตส่วนตัว ความภาคภูมิใจในองค์กร โอกาสการพัฒนาศักยภาพ” สัมพันธภาพในองค์กร ธรรมนูญในองค์กร 

สิ่งแวดลอ้มท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และผลตอบแทนพนักงานบริษัทโกลด์ เพรส อินดัสตรี จ ากัด ให้ความส าคัญน้อย

ท่ีสุด และ ความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน ส่วนดา้นความผูกพันต่อองคก์ร พนักงานบริษัท โกลด์ เพรส อินดัสตรี จ ากัด 

ให้ความส าคัญมากนั้น “ความเต็มใจความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อให้องค์กรได้รับประโยชน์ ความส าคัญ

ระดับปานกลาง” มีความต้องการอย่างแรงกล้าในการท่ีจะด ารงเป็นสมาชิกภาพในองค์กร และมีความเชื่อมั่นในการเป็นท่ี

ยอมรับเป้าหมายและวัฒนธรรมขององคก์ร 
 

ข้อเสนอแนะ 

  จากผลการวจิัย ผู้วิจัยได้แบ่งขอ้แนะเป็นสองประเด็น คือ ข้อเสนอแนะผลการวจิัยไปใช้และข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย

ในคร้ังต่อไป 

  ข้อเสนอแนะผลการวิจัยไปใช ้

 ประการท่ีหน่ึงจากผลการวเิคราะห์ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม พบว่า ค่าตอบแทนท่ีได้รับมีเหลือเก็บไว้

ใช้ในยามฉุกเฉินมีค่าเฉลี่ยท่ีน้อยท่ีสุด ดังนั้นขอเสนอแนะว่า บริษัทสบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) ควรมีการตั้งกองทุน
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ส าหรับชว่ยเหลอืให้กับพนักงานหรือเป็นเงินเก็บท่ีพนักงานจะได้รับคืนจากบริษัทเมื่อเกษียณอายุ หรือเมื่อพนักงานเดือนร้อน

ก็สามารถกู้ยมืเงินชว่ยเหลอืได้ โดยไม่เสียดอกเบ้ีย   

 ประการท่ีสองจากผลการวิเคราะห์ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีพบว่า สภาพแวดล้อมท่ีปฏิบัติงานไม่มี

ความเสี่ยงต่ออันตรายด้านสุขภาพ มีค่าเฉลี่ยท่ีน้อยท่ีสุด ดังนั้น บริษัทสบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) ควรปรับปรุง

สภาพแวดลอ้มการท างานของพนักงานในทุกระดับและทุกแผนกให้ตรงมาตรฐานการท างานโดยเฉพาะมาตรฐานด้านสุขภาพ

หรือจัดการรณรงค์สัปดาห์แหง่ความปลอดภัย ในทุกๆ เดอืน เพ่ือประชาสัมพันธ์ให้พนักงานตระหนักถึงความเสี่ยงท่ีได้รับจาก

การไม่สวมอุปกรณป้์องกันจากการท างาน  

 ประการท่ีสามจากผลการวเิคราะห์ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากรท่ีพบว่า องค์กรสนับสนุนให้มีการ

จัดระดมสมองในหน่วยงาน เพื่อแก้ไขปัญหาในการท างาน มคี่าเฉลี่ยท่ีน้อยท่ีสุดดังนัน้ บริษัทสบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) 

ควรส่งเสริมให้พนักงานในแต่ละหน่วยงานย่อยได้มีโอกาสอภิปรายระดมสมองเพื่อแก้ปัญหาในหน่วยงานย่อย ซึ่งอาจจะจัดเป็น

สัปดาห์ละหน่ึงคร้ัง เพื่อให้ทุกๆคนช่วยกันคดิระดมสมองขึน้ในหนว่ยงาน 

 ประการท่ีสี่จากผลการวิเคราะห์ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงานท่ีพบว่าองค์กรมีแผนความก้าวหน้าให้กับ

พนักงานที่ชัดเจน  มคี่าเฉลี่ยท่ีน้อยท่ีสุด ดังนัน้ บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) ควรประกาศและท าความเข้าใจถึงแผน

ความก้าวหน้าให้กับพนักงานทุกระดับท่ีชัดเจนและเป็นธรรม และก าหนดคุณสมบัติท่ีชัดเจนในแผนความกว้าหน้าในแต่ละ

ต าแหนง่หนา้ที่ท่ีชัดเจน 

 ประการท่ีห้าจากผลการวิเคราะห์ด้านการเป็นท่ียอมรับการมีส่วนร่วม ท่ีพบว่า บุคคลากรทุกระดับมีโอกาส

รับทราบปัญหาในการท างานและร่วมกันแสดงความคิดเพื่อจะช่วยแก้ไขปัญหามีค่าเฉลี่ยท่ีน้อยท่ีสุด ดังนั้น บริษัทบางกอกกล๊าส 

จ ากัด (มหาชน) ควรจัดประชุมหรือสัมมนาร่วมกันของพนักงานในบริษัทเพื่อระดมความเห็นและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน

ด้านต่างๆ เพื่อรับรู้หรือหาวิธีเสนอแนะ การแก้ปัญหาให้กับองคก์ร  

 ประการท่ีหกจากผลการวเิคราะห์ด้านสทิธิของพนักงาน ที่พบวา่ องค์กรมีการพิจารณาความดี ความชอบ หรือ

ปฏิบัติงานอื่นๆ อย่างยุติธรรมทัดเทียมกัน  มีค่าเฉลี่ยท่ีน้อยท่ีสุด ดังนั้น บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) ควรประกาศ

แนวทางพิจารณาความดี ความชอบให้แก่พนักงานทุกระดับอย่างชัดเจน เป็นธรรม และตรวจสอบได้  และท าความเข้าใจถึง

เกณฑ์การประเมนิหรือการให้คะแนนท่ีโปร่งใส  และสามารถตอบปัญหาส าหรับพนักงานบ้างท่านท่ีไม่พอใจกับผลการประเมินได้

อย่างชัดเจน 

 ประการท่ีเจ็ดจากผลการวเิคราะห์ด้านความสมดุลของชวีติการท างานกับชวีติด้านอื่นๆ ท่ีพบวา่ องค์กรมีกิจกรรม

ให้คลายเครียดหลังจากการท างานหรือหลังจากเลิกงาน มีค่าเฉลี่ยท่ีน้อยท่ีสุด ดังนั้น บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) 

ควรมกีารจัดให้มีกิจกรรมหรือสถานท่ีออกก าลังกายเพื่อให้พนักงานได้เข้าร่วมหลังจากการท างานโดยไมเ่สียค่าใชจ้่าย รวมท้ัง

การจัดตัง้ชมรมด้านกีฬาเพื่อสนับสนุนให้พนักงานออกก าลังหลังเลิกงาน รวมท้ังอาจจะมีนันทนาการตอนกลางวันในโรงอาหาร

เพื่อให้พนักงานผ่อนคลายในช่วงเวลาพักกลางวัน 

ประการท่ีแปดจากผลการวเิคราะห์ด้านความรับผิดชอบของสังคมท่ีพบวา่ องคก์รมีการร่วมมอืร่วมใจกับชุมชนใน

การท ากิจกรรมสาธารณะประโยชน์อย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยท่ีน้อยท่ีสุด ดังนั้น บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) ควร

จัดกิจกรรมเข้าร่วมกับชมุชนหรือกิจกรรมการกุศลหรือสาธารณประโยชน ์โดยขอความร่วมมือจากพนักงาน และมีสิ่งกระตุ้น

ให้พนักงานเข้าร่วมการท ากิจกรรมเพื่อสังคม อาท ิของรางวัลในการเข้าร่วม มีการยกย่องให้กับพนักงานทา่นอื่นๆ ทราบ 
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  ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. งานวิจัยในคร้ังนี้เป็นการวิจัยเฉพาะบริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาจึงอยู่ในขอบเขต

จ ากัดเท่านั้น ในงานวิจัยคร้ังต่อไปควรท าการวิจัยบริษัทในเครือของ บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) เพื่อท าการ

เปรียบเทียบความผูกพันองค์กรในภาพรวมของอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์แก้วในเครอืบริษัท 

 2. งานวิจัยในคร้ังนีเ้ป็นการศึกษาเชิงปริมาณงานวิจัยคร้ังต่อไปควรศกึษาถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยด้าน

คุณภาพชีวิตและความผูกพันขององคก์รโดยการสัมภาษณเ์ชงิลึกร่วมดว้ยเพื่อให้ขอ้มูลท่ีชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

 3. งานวจิัยคร้ังต่อไป ควรศกึษาปัจจัยอ่ืนๆ เชน่ วัฒนธรรมองค์การบรรยากาศองค์การ ท่ีอาจมคีวามสัมพันธ์ต่อ

ความผูกพันต่อองคก์าร วา่แต่ละปัจจัยมผีลกระทบแตกตา่งกันอย่างไร เพื่อขอบเขตของผลการศึกษาที่กว้างขึน้ 
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