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บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบรรยากาศองคการและคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผล

ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทผูผลิตช้ินสวนยานยนต กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย

คือ พนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตแหงหนึ่ง จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม

ขอมูล เพื่อทําการวิเคราะหสถิติ ไดแก สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทําการทดสอบบสมมติฐานดวย แบบจําลองสมการโครงสราง กําหนดนัยสําคัญไวที่

ระดับ .05

ผลการวิจัย พบวา แบบจําลองสมการโครงสรางมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา 

χ2 เทากับ 124.08 p-value เทากับ .06 χ2/df เทากับ 1.939 GFI เทากับ .961 AGFI เทากับ .926 CFI เทากับ 

.983 NFI เทากับ .966 และ RMSEA เทากับ .049 ซึ่งเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว และผลการทดสอบสมมติฐาน

พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทผูผลิตช้ินสวนยานยนต 

อยางมีนยัสาํคญัทางสถติิทีร่ะดับ .05 แตบรรยากาศองคการไมสงผลตอความผกูพันตอองคการของพนกังานบรษิทั

ผูผลิตชิ้นสวนยานยนต ซึ่งมีอํานาจในการพยากรณรอยละ 58
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Causal Influences of Organizational Climate and Quality of Work Life
on Employee’s Organizational Commitment of an Automotive

Parts Manufacturing Company

Abstract

This research aimed to study the organizational climate and the quality of working life 

that affect the organizational commitment of the employees of an automotive parts 

manufacturer. The sample consisted of 400 employees of an automotive parts manufacturing 

company. Questionnaires were used to collect and analyze the data. The descriptive statistics 

consisting of frequency, percentage, mean and standard deviation were applied. The hypothesis 

testing was conducted by using a structural equation model. Significance was set at a level of 

.05.

The results showed that the structural equation model was consistent with the empirical 

data with χ2 = 124.08, p-value=.06, χ2/df = 1.939, GFI = .961, AGFI = .926, CFI = .983, NFI = .966, 

and RMSEA = .049 which met the specified criteria. Results of hypothesis testing showed that 

quality of working life affected the organizational commitment at the level of significance 

of.05. But the organizational atmosphere did not affect the organizational commitment of the 

employees of the automotive parts manufacturer, with power of forecasting of 58 percent.
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ในการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการและแสดง

พฤติกรรมอันพึงประสงค การทุมเทแรงกายแรงใจ 

กําลังความสามารถเพื่อสรางผลการปฏิบัติงานท่ีชวย

ขับเคลื่อนและเปนประโยชนในการดําเนินธุรกิจใหแก

องคการ 

ดังนั้น องคการจําเปนอยางยิ่งในการสรางความ

พึงพอใจตอองคการและจูงใจใหเกิดความตั้งใจใน

การปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ โดยการสราง

บรรยากาศขององคการที่ดีจะเปนสวนสนับสนุนและ

ผลักดันใหเกิดความมุงมั่นในการทํางานอยางเต็มที่ 

อันจะนํามาซึ่งผลสัมฤทธิ์ในการทํางานและสงเสริม

โอกาสในการบรรลุเปาหมายที่องคการไดวางไว หาก

บรรยากาศองคการไมเอือ้อาํนวยตอการปฏบัิตงิานหรอื

ขวางกั้นความตองการของบุคคลแลวนั้น จะทําใหเกิด

ความขัดแยงท่ีกอใหเกิดความสูญเปลา ความเฉื่อยชา 

และการลาออกจากงานในทีส่ดุ (Meekaew, 2020) ใน

ปจจบุนัภายใตการเปลีย่นแปลงทางดานสภาพแวดลอม

ภายนอกองคการอยางรุนแรงและรวดเร็ว อาทิเชน 

สภาพสภาวะเศรษฐกิจที่ชะลอตัว การแพรระบาดของ

โรคตดิตอ ความไมมัน่คงทางการเมอืง การเปลีย่นแปลง

พฤติกรรมผูบริโภค และการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว

ของเทคโนโลยีที่เกี่ยวของในการดําเนินธุรกิจ ซึ่งสงผล

ใหองคการมีความจําเปนจะตองปรับตัวเพื่อใหอยูรอด

และสามารถแขงขันไดภายใตแรงกดดันท่ีองคการ

ไดรับ ทําใหความคาดหวังขององคการตอเปาหมาย

ในการปฏิบัติงานของพนักงานมีสูงขึ้น บรรยากาศ

องคการยอมไดรับผลกระทบอยางหลีกเลี่ยงไมไดและ

ทาํใหตองมกีารเปลีย่นแปลง ในขณะเดยีวกนัทีเ่กดิการ

เปลี่ยนแปลงภายในองคการข้ึน ยอมสรางวิตกกังวล

รวมถึงความเครียดในการทํางานใหเกิดแกพนักงาน 

ไมวาจะเปนในดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ความ

มั่นคงในการทํางาน หรือแมกระทั่งขวัญและกําลังใจ

ท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ตางก็ไดรับผล

กระทบจากแรงกดดันท่ีองคการไดรับเชนเดียวกัน 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตมี

ความสําคัญตอการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ 

เน่ืองจากมีการผลิตรถยนตในประเทศไทยมากถึง

จาํนวน 1,403,153 คัน ในป พ.ศ. 2562 แมวามแีนวโนม

ในการเตบิโตลดลงรอยละ 3.0-4.0 ในป พ.ศ. 2563 จาก

การหดตัวทางเศรษฐกิจ แตก็ยังถือเปนอุตสาหกรรมที่

สรางมูลคาทางเศรษฐกิจอยางมหาศาลใหกับประเทศ 

(Government Savings Bank, 2019) โดยโครงสราง

อุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทยนั้น แบงออก

เปน ผูประกอบยานยนต จํานวน 18 บริษัท (รถยนต 

จํานวน 12 บริษัท, จักรยานยนต จํานวน 6 บริษัท) 

และผูผลิตช้ินสวนยานยนต จํานวน 2,300 บริษัท 

นอกจากนี้ยังแบงออกเปน Tier 1 ซึ่งจะเปนผูผลิตชิ้น

สวนยานยนตในกลุมบริษัทชั้นนํา (จํานวน 635 บริษัท 

มีพนักงานจํานวน 250,000 คน) รองลงมา คือ Tier 2 

และ Tier 3 (จํานวน 1,700 บริษัท จํานวนพนักงาน 

175,000 คน) ทําใหประเทศไทยมีกําลังในการผลิตชิ้น

สวนยานยนตที่เพียงพอตอความตองการของตลาดทั้ง

ในประเทศและตางประเทศ (Ministry of Industry, 

Office of Industrial Economics, 2020) จากขอมูล

ที่กลาวมา ทําใหเห็นวาบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนต

นั้นมีความสําคัญตอตัวเลขทางเศรษฐกิจของประเทศ

เปนอยางมาก ทั้งน้ี ปจจัยท่ีอาจกลาวไดวาเปนแรง

ขับเคล่ือนกระบวนการผลิตของอุตสาหกรรมชิ้นสวน

ยานยนต คือ ทรัพยากรมนุษย แตปจจุบันทามกลาง

การชะลอตัวทางเศรษฐกิจ ประกอบกับวิกฤตของโรค

ระบาดทําใหบริษัทยักษใหญในอุตสาหกรรมยานยนต

มีการปดกิจการ รวมไปถึงมีการทยอยปลดแรงงานใน

ระบบมากกวา 7.5 แสนราย (Thairath, 2020) ซ่ึง

สงผลกระทบทางตรงตอความวิตกกังวลของพนักงาน

ในบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตอยางมากและกระทบ

ตอความรูสึกของพนักงานที่มีตอบริษัท โดยเฉพาะใน

เร่ืองความผกูพันตอองคการทีถ่อืวาเปนตัวแปรท่ีสาํคัญ

605

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2564)



งานวิจยัน้ีไดเล็งเหน็ถงึผลกระทบของการเปลีย่นแปลง

สภาพแวดลอมภายนอกองคการในปจจบุนั โดยเฉพาะ

อยางยิ่งภายในอุตสาหกรรมผลิตช้ินสวนยานยนต ที่

ไดรับผลกระทบจากยอดการผลิตที่ลดลงและการ

หดตัวของเศรษฐกิจอยางตอเนื่อง จึงไดทําการศึกษา

การอิทธิพลเชิงสาเหตุของบรรยากาศองคการและ

คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงาน

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพือ่ศกึษาบรรยากาศองคการทีส่งผลตอความ

ผกูพันตอองคการของพนักงานบริษัทผูผลติชิน้สวนยาน

ยนต

2.  เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่สงผล

ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทผูผลิต

ชิ้นสวนยานยนต

ขอบเขตของการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้แบงขอบเขตการศึกษาเปน 4 ดาน 

ดังนี้ ไดแก 

1. ขอบเขตดานเน้ือหา ผูวิจัยตองการศึกษาถึง

บรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ

ความผูกพันตอองคการของพนกังานในบรษิทัผูผลติชิน้

สวนยานยนต 

2.  ขอบเขตดานพ้ืนท่ี การวิจัยน้ีมีขอบเขตดาน

พ้ืนที่ คือ บริษัทมหาชนแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี 

ซึง่เปนผูผลิตและจดัจาํหนายชิน้สวนยานยนต และเปน

หนึง่ในผูนาํของอตุสาหกรรมการผลติชิน้สวนยานยนต

ในประเทศเพื่อการสงออก 

3.  ขอบเขตดานประชากร การวจัิยนีทํ้าการศึกษา

จากพนักงานในฝายผลติซึง่มพีนกังานจาํนวนประมาณ 

780 คน โดยไมรวมถึงพนักงานของผูรับเหมาชวง 

(subcontractor)

4.  ขอบเขตดานเวลา ต้ังแตเดือนตุลาคม พ.ศ. 

2562 ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2563

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1.  ผู บริหารสามารถนําไปประยุกตใชในการ

สรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีในองคการ รวมถึงเปน

แนวทางในการกําหนดนโยบายในการพัฒนาคุณภาพ

ชวีติในการทาํงานของพนกังานใหเหมาะสมตามบรบิท

ของอตุสาหกรรมการผลิตช้ินสวนยานยนต ตามท่ีบรษิทั

ไดแถลงไวในรายงานประจําปซึ่งเปดเผยตอนักลงทุน

2.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

องคการและคณุภาพชวีติในการทาํงานทีส่งผลตอความ

ผกูพนัตอองคการ ซึง่จะนาํไปสูแนวทางการสรางความ

ผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานใน

สายการผลิตซึ่งมีสวนสําคัญตอประสิทธิภาพในการ

ผลิต และการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใน

อุตสาหกรรมนี้ 

3.  ผู บริหารที่อยู ในอุตสาหกรรมการผลิตหรือ

อุตสาหกรรมอื่นสามารถนําผลการศึกษาไปเปน

แนวทางในการสรางความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน ซึ่งจะนําไปสูพฤติกรรมอันพึงประสงคในการ

ทํางาน และทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานใหแก

องคการเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไว

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการทบทวนทฤษฎี

และแนวคดิตลอดจนงานวจิยัท่ีเกีย่วของกับบรรยากาศ

องคการ คณุภาพชวีติในการทาํงานและความผกูพนัตอ

องคการ ดังตอไปนี้

บรรยากาศองคการ องคการเปนระบบหนึ่งท่ี

ประกอบไปดวยปจจัยนําเขา กระบวนการและการสง

ผานเปนผลผลิต ซึ่งในการดําเนินงานตามระบบของ

องคการจะมีบรรยากาศขององคการเปนปจจัยท่ีจะ

ชวยจูงใจใหเกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงานและความ

พึงพอใจของสมาชิกในองคการ (Katz & Kahn, 1978; 
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Davis, 1981) บรรยากาศองคการซึ่งหมายถึงการรับรู

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมจะ

สรางใหเกิดแรงจูงใจที่ดีในการทํางานและสงผลตอ

ความผกูพันในองคการ (Stringer, 2002) อยางไรกต็าม 

หากบรรยากาศองคการไมเอือ้อํานวยตอการปฏิบติังาน

หรอืขวางกัน้ความตองการของบคุคลแลว จะทาํใหเกดิ

ความขัดแยงที่กอใหเกิดความสูญเปลา ความเฉื่อยชา 

และการเปลี่ยนงานในที่สุด (Mondy, 2012) รูปแบบ

ของบรรยากาศองคการไดถูกอธิบายโดย Litwin and 

Stringer (1968) ไวอยางนาสนใจใน 9 มิติ ไดแก 

(1) โครงสรางองคการ (2) ความรับผิดชอบ (3) การให

รางวัล (4) ความเสี่ยงของงาน (5) ความอบอุน (6) การ

สนับสนุน (7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (8) การยอมรับ

ความขัดแยง และ (9) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ทั้งน้ี เน่ืองจากแนวคิดของ Litwin and Stringer 

(1968) มีความครอบคลุมหลายดาน การศึกษานี้ จึง

กําหนดตัวแปรบรรยากาศองคการในมิติที่สอดคลอง

กับส่ิงที่ ผู วิจัยสนใจศึกษา โดยอาศัยแนวคิดของ 

Litwin and Stringer (1968) จํานวน 6 ตัวแปร ไดแก 

(1) โครงสรางองคการ (2) ความเปนอิสระ (3) รางวัล

ตอบแทน (4) การสนับสนุน (5) ความขัดแยง และ (6) 

การเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ Taka and Chienwat-

tanasook (2016) พบวา บรรยากาศองคการดาน

โครงสรางสามารถพยากรณความเปนองคกรแหงการ

เรียนรูได พนักงานในองคการจะทราบถึงบทบาทและ

หนาที่ความรับผิดชอบของพวกเขาอยางชัดเจนจาก

โครงสรางที่มีประสิทธิภาพ และยังพบวาบรรยากาศ

องคการดานการสนับสนุนสามารถพยากรณความเปน

องคกรแหงการเรยีนรูได บรรยากาศการทาํงานทีม่กีาร

สนับสนุนซ่ึงกนัและกันจะทาํใหพนกังานรูสกึวาตนเปน

สวนหนึ่งของทีมงาน ซึ่งบรรยากาศในดานนี้จะเกิดขึ้น

ได พนักงานทุกระดับตองรวมมือกัน

คุณภาพชีวิตในการทํางาน แนวคิดของคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานมีมาชานาน และเร่ิมแพรหลายใน

ยุโรปป ค.ศ. 2009 จากผลการสํารวจการใชเวลาใน

การทํางานของพนักงานในประเทศสหรัฐอเมริกา ของ

กระทรวงแรงงานแหงสหรัฐอเมริกา (United States 

Department of Labor Bureau of Statistics, 2010) 

พบวา พนักงานรอยละ 84 จากจํานวนพนักงานที่

สํารวจทั้งหมด ตองทํางานภายในที่ทํางานเฉลี่ยถึง 7.5 

ชั่วโมงตอวัน ซึ่งเปนเวลาที่นานมาก ดังนั้น กระทรวง

แรงงานแหงสหรัฐอเมริกาจึงตระหนักถึงการพัฒนา

สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยพิจารณาวาเปนสิ่งที่

นายจางควรใหความสําคัญ นอกจากนั้น ยังรวมถึงการ

สรางตารางการทํางานท่ีสมดลุ และการลดความเครยีด

ในการทํางานของพนักงานดวย สําหรับประเทศไทย

ก็ไดรับแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานไดรับการ

ยอมรับจากทุกองคการท้ังภาคสวนรัฐและเอกชน 

คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีจะสงผลใหพนักงานเกิด

ความสุขในองคการ นอกจากนั้น ยังสรางขวัญและ

กําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ

ใหเกิดแกพนักงานอีกดวย Walton (1980) แนะนํา

วาองคการที่สรางใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ใหแกพนักงาน ควรคํานึงถึงองคประกอบ 8 ประการ 

ไดแก (1) การใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 

(2) สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

(3) การพัฒนาความสามารถและความกาวหนา

บุคคล (4) ความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

(5) การบูรณาการดานสังคม (6) ประชาธิปไตยในการ

ทํางาน (7) จังหวะชีวิต และ (8) การเกี่ยวของกับสังคม 

ซึ่งในงานวิจัยนี้ ไดนําแนวคิดของ Walton (1980) มา

เปนขอบขายเชงิทฤษฎขีองการวจิยั โดยกาํหนดตวัแปร

ที่ตองการศึกษาที่พบเห็นในองคการทั่วไป จํานวน 5 

ตัวแปร ไดแก (1) สิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม (2) ความ

ปลอดภัย (3) ความกาวหนา (4) การยอมรับ และ 

(5) ประชาธิปไตยในการทํางาน

ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกและการ

แสดงออกดวยพฤติกรรมอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง
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ที่ดีตอองคการ ไมสนใจจะเปลี่ยนงานและมีความ

มุงมั่นทุมเทในการทํางานเพื่อความสําเร็จตอองคการ 

ซึ่ง Buchanan (1974) ไดระบุวาความผูกพันตอ

องคการจะประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ไดแก 

(1) ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน (2) การมีสวนรวม

ในองคการ และ (3) ความจงรักภักดีตอองคการ ใน

ขณะที่ Steers (1977) มีความเห็นวาความผูกพันตอ

องคการ ประกอบไปดวย (1) ความเชือ่มัน่อยางแรงกลา

และยอมรับเป าหมายและค านิยมขององค การ 

(2) ความเตม็ใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางมากเพือ่

องคการ และ (3) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ

รักษาไวซ่ึงความเปนสมาชกิขององคการ อยางไรกต็าม 

จากที่กลาวมาขางตน พบวา แนวคิดของ Meyer and 

Allen (1997) มคีวามครอบคลมุแนวคิดของนักวชิาการ

ทั้งสองทานและงานวิจัยนี้ไดนํามาเปนขอบขายในการ

กําหนดตัวแปรที่ตองการศึกษา ซ่ึงแนวคิดดังกลาวได

ระบุวา ความผูกพันตอองคการ เปนความสัมพันธของ

สมาชิกกับองคการ ประกอบดวยโครงสราง 3 ดาน 

ไดแก (1) ความผูกพันดานความรูสึก (2) ความผูกพัน

ตอเนือ่ง และ (3) ความผกูพนัทีเ่กดิจากมาตรฐานสงัคม

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ จากการศึกษาพบความ

สัมพันธของตัวแปรในเบื้องตนจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ไดแก งานวิจัยของ Rujit and Liemsuwan (2021) 

ที่ไดศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความมุงมั่น

ขององคกรของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต

และชิ้นสวนยานยนต: กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรม

อมตะซติี ้ประเทศไทย ผลการศึกษาระบวุาคุณภาพชวีติ

ในการทํางานมีผลทางตรงตอความผูกพันในองคการ

และความพึงพอใจในงาน เชนเดียวกันกับผลการ

ศึกษาของ Junrodjana and Chienwattanasook 

(2020) ที่พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยเฉพาะ

ดานประชาธิปไตยในองคกรสงผลตอความผูกพัน

ตอองคกรภาพรวม และยังสอดคลองกับการศึกษา

ของ Kriangchaiporn and Laohavichien (2019) 

ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางระดับคุณภาพ

ชีวิตงาน ความผูกพันองคการ และพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการประปาสวนภูมิภาค พบวา 

คุณภาพชีวิตมีความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลทาง

ตรงตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน นอกจาก

นี้ ยังสอดคลองกับการศึกษาของ Sungkapate and 

Srivichai (2017) ซึ่งผลการวิจัย สรุปไดวา คุณภาพ

ชีวิตมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ

พยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลชมุชน จงัหวดัปทมุธานี 

งานวิจัยของ Chupradist (2017) ศึกษาความสัมพันธ

เชิงสาเหตุของบรรยากาศองคการ พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีตอองคการและความผูกพันของพนักงาน

กับประสิทธิผลองคการของธุรกิจบริการ ซ่ึงพบวา 

บรรยากาศองคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง

ความผูกพันของพนักงาน และนอกจากนี้ยังมีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีตอองคการ 

งานวิจัยของ Wikhantanakul and Avakiat (2016) 

เรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรธุรกิจศูนยการคาเซ็นทรัล ซึ่งผล

การวิจัยพบวา บรรยากาศองคการนั้นมีอิทธิพลทาง

ออมตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรธุรกิจ

ศูนยการคาเซ็นทรัล ผานคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ทั้งนี้ ยังพบวา มีงานวิจัยตางประเทศที่แสดงใหเห็น

ถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความ

ผูกพันตอองคการ เชน การศึกษาของ Abun, Menor, 

Catabagan, Magallanes, and Ranay (2021) พบวา 

บรรยากาศขององคการมคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนั

ตอองคการของพนกังาน ซึง่มคีวามคลายคลงึกบัผลของ

งานวจิยัของ Ancarani, Di Mauro, and Giammanco 

(2019) ท่ีไดศึกษาการเช่ือมโยงระหวางบรรยากาศ

องคกรกบัการมสีวนรวมในการทาํงาน ซึง่พบวา มีความ

สัมพันธเชิงบวกระหวางความผูกพันในการทํางานกับ

บรรยากาศท่ีสงเสริมความเปนอิสระของผูปฏิบัติงาน 

การเสริมอํานาจ และความเปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงาน
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จากงานวจิยัท่ีเกีย่วของสามารถสรปุความสมัพนัธ

ของบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน

และความผูกพนัตอองคการในเบือ้งตนได นาํมาซ่ึงการ

กําหนดกรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย ดังแสดงใน

ภาพ 1

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย 8

ภาพ 1 กรอบแนวความคดิที่ใช้ในการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย
ประชากรและกลุ่ มตั ว คื อ  พ นักง าน

บริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง โดยมีจ านวน
พนักงานกว่า 3,000 คน ซ่ึงก าหนดจ านวนตัวอย่าง
จากข้อตกลงเบื้องต้นของการก าหนดขนาดตัวอย่างใน
ส มก า ร โ ค ร งก า ร ขอ ง  Hair, Black, Babin, and 
Anderson (2010) โดยพิจารณาจากขนาดตัวอย่าง 

25 เท่าต่อตัวแปรสัง เกตในแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างน้ัน ขนาดตัวอย่างที่เพียงพอเท่ากับ 375 
ตัวอย่าง ทั้ ง น้ี เพื่อ ให้สามารถอ้างอิงไปยังกลุ่ม
ประชากรได้ดียิ่งขึ้นจึงเพิ่มจ านวนขนาดตัวอย่างขึ้นอกี 
25 ตัวอย่างเป็น 400 คน และใช้วิธีการสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน คือ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความ
น่าจะเป็นแบบแบ่งช้ันภูมิ (stratified sampling) โดย

บรรยากาศ
องคก์าร

คุณภาพชีวติใน
การท างาน

ความผูกพันต่อ
องคก์าร

ด้านจิตใจ

ด้านการคงอยู่

ด้านบรรทัดฐาน

โครงสร้าง

ความเป็นอิสระ

รางวัลตอบแทน

การสนับสนุน

ความขัดแย้ง

การเปลี่ยนแปลง

สิ่งตอบแทนที่
ยุติธรรม

ความปลอดภัย

ความก้าวหน้า

การยอมรับ

ประชาธิปไตยในการ
ท างาน

ความสมดุลในชีวติ

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย
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สมมุติฐานของการวิจัย
1.  บรรยากาศองคการสงผลตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนต
2.  คุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลตอความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวน
ยานยนต

ระเบียบวิธีวิจัย
ประชากรและกลุมตัว คือ พนักงานบริษัทผูผลิต

ชิ้นสวนยานยนตแหงหน่ึง โดยมีจํานวนพนักงานกวา 
3,000 คน ซ่ึงกาํหนดจาํนวนตัวอยางจากขอตกลงเบือ้ง
ตนของการกําหนดขนาดตัวอยางในสมการโครงการ
ของ Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) โดย
พจิารณาจากขนาดตวัอยาง 25 เทาตอตัวแปรสงัเกตใน
แบบจําลองสมการโครงสรางนั้น ขนาดตัวอยางที่เพียง
พอเทากับ 375 ตัวอยาง ทั้งนี้ เพื่อใหสามารถอางอิงไป
ยงักลุมประชากรไดดยีิง่ขึน้จึงเพิม่จํานวนขนาดตัวอยาง
ขึ้นอีก 25 ตัวอยางเปน 400 คน และใชวิธีการสุมแบบ
หลายขัน้ตอน คอื ใชวิธกีารสุมตัวอยางแบบอาศยัความ
นาจะเปนแบบแบงชั้นภูมิ (stratified sampling) โดย
อาศัยการเปรียบเทียบสัดสวนของพนักงานในบริษัท 
และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (convenience 
sampling) โดยการสงจดหมายปดผนึกใหแกผูจัดการ
หรือหวัหนาพนักงานขัน้ตนในการเลอืกตวัอยางทีต่อบ
แบบสอบถามในงานวิจัยนี้จนครบจํานวนที่ตองการ

เคร่ืองมือในการวิจัยครั้งนี้ ใชแบบสอบถามเปน
เครือ่งใชในการเกบ็รวบรวมขอมลูสาํหรบัการวจิยั โดย
ผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content 
validity) จากผู ทรงคุณวุฒิจํานวน 3 คน ซึ่ ง
แบบสอบถามที่ ใช แบ งออกเปน 4 ส วน ได แก  
(1) แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
(2) แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคการ ซึ่ง
ประกอบดวย ดานโครงสราง ดานความเปนอสิระ ดาน
รางวัลตอบแทน ดานการสนับสนุน ดานความขัดแยง 
และดานการเปลี่ยนแปลง จํานวน 23 คําถาม โดยมี

คาความเชื่อมั่น .70 ถึง .87 ซึ่งถือวาเปนคาที่ยอมรับ
ได (3) แบบสอบถามเก่ียวกบัคณุภาพชีวติในการทํางาน 
ซึง่ประกอบดวย ดานสิง่ตอบแทนทีย่ตุธิรรม ดานความ
ปลอดภัย ดานความกาวหนา ดานการยอมรับ ดาน
ประชาธิปไตยในการทํางาน และดานความสมดุลใน
ชีวิต จํานวน 34 คําถาม โดยมีคาความเชื่อมั่น .75 ถึง 
.90 ซึ่งถือวาเปนคาที่ยอมรับได และ (4) แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ซ่ึง
ประกอบดวย ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดาน
บรรทัดฐาน จํานวน 12 คําถาม โดยมีคาความเชื่อมั่น 
.77 ถึง .84 ซึง่ถือวาเปนคาท่ียอมรับได จากการทดสอบ
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้หมดพบวามคีาความ
เช่ือมั่นต้ังแต .7 ข้ึนไปแสดงวาแบบสอบถามมีความ
นาเชื่อ (Wanichbuncha & Wanichbuncha, 2015) 
โดยแบบใชเกณฑการใหคะแนนแบบ Rating Scale 
5 ระดับ และแบงชวงคะแนนตามเกณฑการแบงแบบ
อันตรภาคชั้นที่ 0.8

วธิกีารวเิคราะหขอมลูและการทดสอบสมมตุฐิาน
ในการวิจัยนี้ ไดแก สถิติเชิงพรรณนา (descriptive 
statistics) ประกอบดวย คาความถี่ (frequency) คา
รอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation--SD) และ
การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (inferential statis-
tics) คือ แบบจําลองสมการโครงสราง (Structural 
Equation Modeling--SEM) ที่ประกอบไปดวย การ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis--CFA) โดยพิจารณาคานํ้าหนักองค
ประกอบ (Factor Loading) คาความเชื่อม่ันรวม
ของตัวแปรแฝง (Composite Reliability--CR) คา
เฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได (Average Variance 
Extracted--AVE) และความเท่ียงตรงเชิงจําแนก 
(Discriminant Validity) และการวเิคราะหการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งกําหนด
นัยสําคัญไวที่ระดับ .05
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ผลการวิจัย
ผลการวิเคราะหข อมูลทั่วไปของผู ตอบแบบ

สอบถาม พบวา พนกังานบริษทัผูผลติชิน้สวนยานยนต
สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 201 คน (รอยละ 
50.2) อายุ 26-30 ป จํานวน 115 คน (รอยละ 28.7) 
สถานภาพสมรส จํานวน 218 คน (รอยละ54.5) มีการ
ศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 188 คน (รอยละ 
47.0) มีประสบการณทํางาน จํานวน 3-5 ป จํานวน 
149 คน (รอยละ 37.3) และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
15,001-20,000 บาท จํานวน 162 คน (รอยละ 40.5)

ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามที่มีตอบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิต
ในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ พบวา ผู
ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นในภาพรวม
อยูในระดับมาก ซึ่งจําแนกเปนรายปจจัย ดังนี้

1. บรรยากาศองคการ ผูตอบแบบสอบถามมคีวาม
คิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.78, SD = 0.48) โดย
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานโครงสราง
มากที่สุด ( = 4.06, SD = 0.54) รองลงมา ดาน
การเปลี่ยนแปลง ( = 3.88, SD = 0.54) ดานรางวัล

ตอบแทน ( = 3.70, SD = 0.78) ดานการสนับสนุน 
( = 3.69, SD = 0.54) ดานความขัดแยง ( = 3.67, 
SD = 0.59) และดานความเปนอิสระ ( = 3.67, SD 
= 0.66) ตามลําดับ

2. คณุภาพชวีติในการทาํงาน ผูตอบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.86, SD = 0.54) 
โดยผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานความ
สมดุลในชีวิตมากที่สุด ( = 4.47, SD = 0.93) รอง
ลงมา ดานความปลอดภยั ( = 3.89, SD = 0.66) ดาน
การยอมรับ ( = 3.75, SD = 0.51) ดานสิ่งตอบแทน
ที่ยุติธรรม ( = 3.73, SD = 0.67) ดานความกาวหนา 
( = 3.67, SD = 0.67) และดานประชาธิปไตยในการ
ทํางาน ( = 3.65, SD = 0.69) ตามลําดับ

3. ความผูกพันตอองคการ ผูตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 3.82, SD = 0.48) 
โดยผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานจิตใจ
มากท่ีสุด ( = 4.00, SD = 0.55) รองลงมา ดาน
บรรทัดฐาน (" = 3.89, SD = 0.59) และดานการคง
อยู ( = 3.58, SD = 0.61) ตามลําดับ ผลการทดสอบ
สมมุติฐาน (ดูตาราง 1)

ตาราง 1

การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางและความนาเชื่อถือ

 บรรยากาศองคการ   0.87 0.54 

  - โครงสราง 0.56 0.31   0.81

  - ความเปนอิสระ 0.68 0.46   0.80

  - รางวัลตอบแทน 0.78 0.61   0.87

  - การสนับสนุน 0.78 0.61   0.72

  - ความขัดแยง 0.82 0.67   0.70

  - การเปลี่ยนแปลง 0.74 0.55   0.74

 คุณภาพชีวิตในการทํางาน   0.89 0.58 

  - สิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม 0.79 0.62   0.87

  - ความปลอดภัย 0.66 0.44   0.89

  - ความกาวหนา 0.81 0.66   0.87

 ตัวแปร Factor Loading R2 CR AVE α
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ตาราง 1 (ตอ)

การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางและความนาเชื่อถือ

  - การยอมรับ 0.74 0.55   0.75

  - ประชาธิปไตยในการทํางาน 0.82 0.67   0.90

  - ความสมดุลในชีวิต 0.72 0.52   0.90

 ความผูกพันตอองคการ   0.88 0.71 

  - ดานจิตใจ 0.84 0.71   0.84

  - ดานการคงอยู 0.84 0.71   0.80

  - ดานบรรทัดฐาน 0.84 0.71   0.77

 ตัวแปร Factor Loading R2 CR AVE α

จากตาราง 1 พบวา ตัวแปรสังเกตในแบบจําลอง

สมการโครงสรางมีคานํ้าหนักองคประกอบโดยรวมอยู

ระหวาง .56 ถึง .84 ซึ่งสามารถในการอธิบายความ

แปรปรวนอยูระหวาง .31 ถงึ .71 และมีคาความเชือ่มัน่

รวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability--CR) 

อยูระหวาง .87 ถึง .89 ซึ่งมีคามากกวา .7 และมีคา

เฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได (Average Variance 

Extracted--AVE) อยูระหวาง .54 ถึง .71 ซึ่งมีคา

มากกวา .5 จึงสามารถนําไปใชในการทดสอบแบบ

จําลองสมการโครงสรางได (Hair et al., 2010)

ตาราง 2

การทดสอบความสัมพันธและความเที่ยงตรงเชิงจําแนก (Discriminant Validity)

 บรรยากาศองคการa 3.78 0.48 0.73  

 คุณภาพชีวิตในการทํางานb 3.86 0.54 0.96 0.76 

 ความผูกพันตอองคการc 3.82 0.48 0.79 0.83 0.84

ตัวแปร  SD a b c

จากตาราง 2 พบวา บรรยากาศองคการมีความ

สัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับมาก

ที่สุด (r = .96) และมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับมากที่สุด (r = .79) และคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพัน

ตอองคการอยูในระดับมากที่สุด (r = .83) และเมื่อ

พิจารณาเปรียบระหวางคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางองคประกอบกับรากที่สองของคา AVE พบวา 

ความผูกพันตอองคการมีอํานาจจําแนกตอบรรยากาศ

องคการและคุณภาพชีวิตในการทํางาน เนื่องจากมีคา

รากที่สองของ AVE มากกวาคา r (Fornell & Larcker, 

1981)

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา แบบจําลอง

สมการโครงสรางมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล

เชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคา χ2 เทากับ 124.08 

p-value เทากับ .06 χ2/df เทากับ 1.939 GFI 
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เทากับ .961 AGFI เทากับ .926 CFI เทากับ .983 

NFI เทากับ .966 และ RMSEA เทากับ .049 ซึ่งผาน

ตามเกณฑท่ีกําหนดไว โดยคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

(t = 5.031, p-value = .000, β = 0.61) สงผล

ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทผูผลิต

ชิ้นสวนยานยนต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 แตบรรยากาศองคการไมสงผลตอความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานบริษัทผูผลิตช้ินสวนยานยนต 

(t = 1.443, p-value = .149, β = 0.16) ซึง่แบบจาํลอง

สมการโครงสรางมีอํานาจในการพยากรณรอยละ 

58 ดังแสดงในภาพ 2 และตาราง 3 12

2 = 124.08, df = 64, p-value = 0.06, 2/df = 1.939, GFI = 0.961, AGFI = 0.926,
CFI = 0.983, NFI = 0.966, RMSEA = 0.049

ภาพ 2 แสดงการทดสอบสมมุติฐาน

บรรยากาศองคก์าร

คุณภาพชวีิตในการ
ท างาน

ความผกูพนัตอ่
องคก์าร

ด้านจิตใจ

ด้านการคงอยู่

ด้านบรรทัดฐาน

โครงสร้าง

ความเป็นอิสระ

รางวัลตอบแทน

การสนับสนุน

ความขัดแย้ง

การเปลี่ยนแปลง

สิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม

ความปลอดภัย

ความก้าวหน้า

การยอมรับ

ประชาธิปไตยในการ
ท างาน

ความสมดุลในชีวิต

R2 = 0.58

0.16

0.66
0.61***

ประชาธิปไตยในการ

0.84

0.71

0.71

0.71

0.31

0.46

0.61

0.61

0.67

0.55

0.62

0.44

0.55

0.67

0.52

ภาพ 2 แสดงการทดสอบสมมุติฐาน
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ตาราง 3

คาดัชนีชี้วัดความสอดคลองกลมกลืนของแบบจําลองสมการโครงสรางกอนปรับ-หลังปรับ

 คาดัชนีชี้วัดความสอดคลองกลมกลืน กอนปรับ หลังปรับ เกณฑการทดสอบ

χ2 438.02 124.08 -

p-value 0.000 0.060 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

χ2/df 5.035 1.939 ควรมีคานอยกวา 2

 GFI 0.862 0.961 ควรมีคามากกวา 0.95

 AGFI 0.809 0.926 ควรมีคามากกวา 0.90

 CFI 0.902 0.983 ควรมีคามากกวา 0.95

 NFI 0.881 0.966 ควรมีคามากกวา 0.95

 RMSEA 0.101 0.049 ควรมีคานอยกวา 0.05

การอภิปรายผล
การศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของบรรยากาศ

องคการและคณุภาพชวีติในการทาํงานทีส่งผลตอความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้นสวน

ยานยนตแหงหนึง่ ผลการวจัิยพบวา คุณภาพชวีติในการ

ทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บรษิทัผูผลิตชิน้สวนยานยนต อยางมนียัสาํคัญทางสถติิ

ที่ระดับ .05 ซึ่งมีอํานาจในการพยากรณรอยละ 58 

เปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากการที่พนักงาน

มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีจะทําใหพนักงานรูสึก

ถึงความเอาใจใสขององคการตอชีวิตและความเปนอยู

ทีด่ทีัง้ในดานการทาํงานและชวีติสวนตัวทาํใหพนกังาน

นั้นมีความพึงพอใจตอสิ่งที่ไดรับจากองคการทั้งใน

เชิงนโยบายและการปฏิบัติที่สงเสริมใหพวกเขาสราง

ความสมดุลในชีวิตของตนเองได มีความปลอดภัยใน

การทํางาน ไดรับการยอมรับจากองคการและเพ่ือน

รวมงาน ไดรับสิ่งตอบแทนที่มีความยุติธรรม และการ

มปีระชาธปิไตยในการทํางาน ซึง่ปจจัยเหลานีล้วนสราง

ใหเกิดความผูกพันตอองคการทั้งในดานจิตใจ ดาน

บรรทัดฐาน และดานการคงอยู ทําใหพนักงานมีความ

เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหแกองคการอยางเต็มความ

สามารถและมคีวามจงรกัภกัดตีอองคการ ซ่ึงสอดคลอง

กบังานวจิยัของ Kriangchaiporn and Laohavichien 

(2019) ทีพ่บวา คณุภาพชวีติมคีวามสมัพนัธเชงิสาเหตุ

และผลทางตรงตอความผกูพนัตอองคการของพนกังาน 

และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Sungkapate and 

Srivichai (2017) ที่พบวา คุณภาพชีวิตมีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพในโรง

พยาบาลชมุชน จงัหวดัปทมุธานี นอกจากนี ้ผลการวจิยั

ท่ีพบวาคณุภาพชีวติในการทํางานสงผลตอความผกูพนั

ตอองคการของพนกังานในการศกึษานี ้ยงัยนืยนัผลการ

ศึกษาของ Junrodjana and Chienwattanasook 

(2020) ที่พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยเฉพาะ

ดานประชาธิปไตยในองคกรสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรในภาพรวม และสอดคลองกับงานวิจัยของ 

Abun et al. (2021) ซึ่งพบวา บรรยากาศขององคการ

มคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคการของพนกังาน 

และมคีวามคลายคลงึกบัผลของงานวจิยัของ Ancarani 

et al. (2019) ซึง่พบวา มคีวามสมัพนัธเชงิบวกระหวาง

ความผกูพนัในการทาํงานกบับรรยากาศทีส่งเสรมิความ

เปนอิสระของผูปฏิบัติงาน การเสริมอํานาจ และความ

เปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงาน
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 ในทางกลับกันบรรยากาศองคการไมสงผลตอ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทผูผลิตชิ้น

สวนยานยนต แตยังมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับมากที่สุด จากการพิจารณาจากคา 

สหสมัพันธในตาราง 2 เน่ืองจากบรรยากาศองคการเปน

ปจจยัทีสํ่าคญัในการดํารงอยูขององคการและพนกังาน 

เพือ่ทาํใหพนักงานมคีวามพรอมทีจ่ะปฏบิตังิานภายใต

โครงสรางขององคการทีช่ดัเจนทาํใหพนกังานรูบทบาท

และหนาที่ของตนเอง รวมไปถึงการสนับสนุน การ

จูงใจดวยรางวัล และการแกไขปญหาความขัดแยงที่

เกดิขึน้ไดในองคการดวยกฎระเบยีบทีย่ตุธิรรม ซึง่หาก

พนกังานรบัรูถงึบรรยากาศองคการทีม่คีวามเหมาะสม

จะทําใหพนักงานปฏิบัติงานไดดีขึ้นมีความผูกพันตอ

องคการมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ Chupradist (2017) 

ซึ่งพบวา บรรยากาศองคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล

ทางตรงความผูกพันของพนักงาน และนอกจากน้ียัง

มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ตอ

องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และยัง

สอดคลองกับงานวิจัยของ Wikhantanakul and 

Avakiat (2016) ที่พบวา บรรยากาศองคการนั้น

มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรธุรกิจศูนยการคาเซ็นทรัล ผานคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ขอเสนอแนะ
1.  ผู ประกอบการและผู จัดการฝายทรัพยากร

มนุษย ควรใหความใสใจในคุณภาพชีวิตของพนักงาน

ในองคการ โดยเฉพาะความสมดลุในชวีติ ควรออกแบบ

โปรแกรมท่ีชวยใหพนักงานสามารถบริหารชีวิตการ

ทาํงานและชวีติครอบครวัใหเหมาะสม เพือ่ใหพนกังาน

มีความพรอมในการทํางาน จากพลังขับเคลื่อนจาก

ภายใน อีกทั้งยังควรบริหารเรื่องความปลอดภัยในที่

ทํางาน ควรจะจัดสรรระบบรางวัลและสิ่งตอบแทน

ท่ีพนักงานพึงไดรับในโอกาสตางๆ และความเติบโต

กาวหนาในอาชพีการงานอยางเหมาะสม และควรสราง

บรรยากาศองคการท่ีสนับสนุนการทํางานในตําแหนง

และบทบาทหนาที่ใหบรรลุวัตถุประสงคอยางราบรื่น 

เพือ่ใหพนกังานมคีวามรูสกึพงึพอใจอนัจะนาํไปสูความ

ผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น 

2.  สํ าหรับคุณภาพชีวิตในการทํางานด าน

ประชาธิปไตยในองคการนั้น ผูบริหารควรจัดกิจกรรม

ที่เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงออกถึงการมี

สทิธิม์เีสยีง การรวมแสดงความคดิเหน็อยางอสิระ เพือ่

ใหพนักงานไดรูสึกวาตนเองมีคุณคา ไดรับการยอมรับ

ความสามารถสมาชิกทุกคนในองคการ

615

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2564)



References

Abun, D., Menor, R. I., Catabagan, N. C., Magallanes, T., & Ranay, F. B. (2021). Organizational 
 climate and work engagement of employees of divine word colleges in Ilocos Region, 
 Philippines. International Journal of Research in Business and Social Science, 10(1), 
 107-121.
Ancarani, A., Di Mauro, C., & Giammanco, M. D. (2019). Linking organizational climate to work 
 engagement: A study in the healthcare sector. International Journal of Public Administration, 
 42(7), 547-557.
Buchanan, B. (1974). Building organizational commitment: The socialization of managers in work 
 organizations. Administrative Science Quarterly, 19(4), 533-546.
Chupradist, W. (2017). The causal relationship of organizational climate, organizational citizenship 
 behavior, employee engagement and organizational effectiveness of service business 
 organizations. Journal of Business Administration, The Association of Private Higher 
 Education Institutions of Thailand, 6(2), 31-47. [In Thai]
Davis, K. (1981). Human relations at work. McGraw-Hill.
Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equation models with unobservable 
 variables and measurement error. Journal of Marketing Research, 18(1), 39-50.
Government Savings Bank. (2019).  Automotive industry. Retrieved from https://www.
 gsbresearch.or.th/wp-content/uploads/2019/10/IN_car_10_62_detail-1.pdf [In Thai].
Hair, J. F., Black, B., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2010). Multivariate data analysis: A global 
 perspective (7th ed.). Pearson Education.
Junrodjana, S., Chienwattanasook, K. (2020). Quality of work Life and work environment affecting 
 organizational commitment of employee. Journal of Social Science and Buddhistic 
 Anthropology, 5(4), 160-174. [In Thai]
Katz, D., & Kahn, R. L. (1978). The social psychology of organizations (2nd ed.). New York: John 
 Wiley & Sons.
Kriangchaiporn, N., & Laohavichien, U. (2019). The relationships between the level of quality of 
 work life, Organizational commitment and the work behavior of employees at the Provincial 
 Waterworks Authority. Rajapark Journal, 13(30), 71-82. [In Thai]
Litwin, G. H., & Stringer R. A., Jr. (1968). Motivation and organizational climate. Harvard University 
 Press.
Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1997). Commitment in the workplace: Theory, research, and application.
 Sage.

616

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

Ph.D. in Social Sciences Journal Vol. 11 No. 3 September - December 2021)



Meekaew, L. (2020). Happy Heart: Promote working atmosphere with organizational culture of 
 giving. Retrieved from https://huso.kpru.ac.th/HappyWorkPlace/contents/Files/HWP_
 book%204-lesson%202%20(1).pdf [In Thai].
Mondy, R. (2012). Human resource management (12th ed.). Pearson Education.
Ministry of Industry, Office of Industrial Economics. (2020). Industry publications to know 
 Introduction to the automotive industry. Retrieved from http://164.115.27.97/digital/files/
 original/d35c7796d70bd2373bcdcf98ade7d6d2.pdf [In Thai]
Rujit, W., & Liemsuwan, T. (2021). Causal factors influencing organizational commitment of 
 employee in the automotive and auto parts industries: A case study of Amata City Industrial 
 Estate Thailand. Kasetsart Journal of Social Sciences, 42(1), 75-80. [In Thai]
Steers, R. M. (1977). Antecedents and outcomes of organizational commitment. Administrative 
 Science Quarterly, 22(1), 46-56.
Stringer, R. (2002). Leadership and organization climate. Person Education.
Sungkapate, M., & Srivichai, C. (2017). Relationships between quality of work life and organizational 
 commitment as perceived by nurses at the community hospitals in Pathum Thani province. 

EAU Heritage Journal Science and Technology, 11(2), 227-238. [In Thai].
Taka, K., & Chienwattanasook, K. (2016). Organizational climate that supports organization learning 
 in Thai Telecommunication Industry. Valaya Alongkorn Review, 6(2), 93-110. [In Thai]
Thairath. (2020). Workers 7.5 hundred thousand people, the automotive industry is poisonous 
 Covid-19 has laid off people. Retrieved from https://www.thairath.co.th/news/
 business/1844648 [In Thai].
United States Department of Labor Bureau of Statistics. (2010). American time use survey.
 Retrieved from https://www.bls.gov
Walton, R. E. (1980). Improving the Quality of Work Life. Harvard Business Review, 19(12), 11-24.
Wanichbuncha, K., & Wanichbuncha, T. (2015). Using SPSS for Windows to analyze data. 3 Lada. 
 [In Thai].
Wikhantanakul, S., & Avakiat, S. (2016). Causal factors influencing Central Shopping Center 
 employee organizational commitment. Hatyai Academic Journal, 14(1), 43-56. [In Thai]

617

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2564)


