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บทคัดย่อ
	 ด้วยความสขุในการท�ำงานเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการพฒันาประสทิธภิาพในการท�ำงาน และสร้างความ

ยัง่ยนืในการด�ำเนนิงานให้กบัองค์กร รวมถงึสร้างความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน ซ่ึงเป็นการช่วยธ�ำรงรกัษาพนกังาน 

การวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบและพัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท�ำงานและความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในองค์กรในนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ อันเป็นการศึกษา

ความสมัพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ ทีเ่กีย่วข้องในการพฒันาองค์กรไปสูอ่งค์กรสขุภาวะในเชงิประจกัษ์ รวมถงึเป็นการยนืยนั

ความสมัพันธ์ในเชงิทฤษฎ ีโดยเกบ็รวบรวมข้อมลูจากพนกังานขององค์กรทีเ่ป็นภาคเีครอืข่ายองค์กรสขุภาวะ และเป็น

องค์กรต้นแบบด้านองค์กรสุขภาวะ จ�ำนวน 400 ชุด ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม และใช้การวิเคราะห์สมการ 

เชิงโครงสร้างในการวเิคราะห์ข้อมลู ผลการศึกษาพบว่า การรบัรูก้ารพฒันาองค์กรสขุภาวะมอีทิธพิลทางตรงต่อคณุภาพ

ชีวติในการท�ำงาน รวมถงึคณุภาพชวีติในการท�ำงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองค์กรและความสขุในองค์กร

อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ และเมือ่พิจารณาความสอดคล้องของแบบจ�ำลองความสมัพนัธ์พบว่า แบบจ�ำลองความสมัพนัธ์

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ค�ำส�ำคัญ: ตัวแบบความสัมพันธ์  ความสุขในการท�ำงาน  คุณภาพชีวิตการท�ำงาน  ความผูกพันต่อองค์กร

Abstract
	 According to work happiness is beneficial to the organization in performance improvement 

and organization sustainability, including an organizational commitment that associated with  

employee retention, this research aimed to determine the casual model of employee work  

happiness and organizational commitment in eastern industrial estate as well as investigate the 

casual model consistency with empirical data. The author collected data from 400 employees of 

the enterprises that were happy workplace role model in eastern happy workplace network and 

employed cluster random sampling to select a sample and used the structural equation analysis 
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ และเข้าสูฐ่านข้อมลู ASEAN Citation Index (ACI)

วารสารปัญญาภวิัฒน ์ ปีที่ 9 ฉบับที่ 3 ประจ�ำเดอืนกันยายน - ธันวาคม 256056

(SEM) to analyze the data. The study indicated the perception of happy workplace development 

was significant directly affect to quality of work life, including quality of work life has significant 

directly affect to organizational commitment and work happiness. When regarding in casual 

model consistency, the causal model consistent with the empirical data.
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บทน�ำ
	 ผลจากการพัฒนาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 

และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1-7 ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2504 

เป็นต้นมา สะท้อนให้เห็นว่าเศรษฐกิจพัฒนา แต่สังคม 

ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อมมปัีญหา การพฒันา

ไม่ยั่งยืนท�ำให้ต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดการพัฒนาและ

กระบวนการวางแผนในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

โดยในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในฉบับที่ 9 และ

ต่อเนื่องมาถึงแผนฉบับที่ 12 ได้เน้นการสร้างภูมิคุ้มกัน

ให้ประเทศสามารถพัฒนาและปรับตัวอย่างรู้เท่าทัน 

การเปลีย่นแปลงของสภาพแวดล้อมของสงัคมโลก และ

เน้นการสร้างสงัคมให้อยูร่่วมกนัอย่างสงบสขุ โดยประชาชน

มีสุขภาพดีทั้งสุขภาพกายและสุขภาพใจตั้งแต่แรกเกิด 

รวมถงึการด�ำเนินงานชวีติในทกุมติ ิ(Office of National 

Economic and Social Development Board, 2010)

	 แต่เน่ืองด้วยชวิีตของแต่ละบคุคลทีอ่ยูใ่นวยัแรงงาน

ใช้ชวิีตอยูใ่นทีท่�ำงานเป็นส่วนมาก ความสขุทีเ่กดิจากการ

ท�ำงานจงึเป็นสิง่ส�ำคญัทีช่่วยให้บคุคลเกดิความจรรโลงใจ 

และพึงพอใจในชวิีต ซ่ึงปัจจัยทีท่�ำให้เกดิความสขุในการ

ท�ำงานของพนักงานนั้นก็มิได้หมายถึงรายได้แต่เพียง

อย่างเดยีว แต่หมายถงึคุณภาพของความสมัพันธ์ระหว่าง

ผู้ปฏบิตังิานกบัส่ิงแวดล้อม ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล

ในทีท่�ำงาน และครอบคลมุไปถงึจรยิธรรมในการท�ำงาน 

สภาพการท�ำงาน บทบาทและความส�ำคญัของพนกังาน

ในที่ท�ำงาน และคุณภาพชีวิตการท�ำงานของพนักงาน

ด้วย (Kittisuksathit et al., 2013: 10)

	 ทัง้น้ีหากต้องการให้พนกังานเกดิความสขุในทีท่�ำงาน 

มิติหน่ึงที่องค์กรจ�ำเป็นจะต้องค�ำนึงถึงคือ การพัฒนา

คุณภาพชีวิตการท�ำงานให้กับพนักงาน ซึ่งคุณภาพชีวิต

การท�ำงานจะเป็นสิง่ทีต่อบสนองความผาสกุ และความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับ ไม่ว่า

จะเป็นพนกังานระดบัปฏบัิตกิาร หวัหน้างาน และผูบ้รหิาร 

ดงัทีแ่ฮคแมนและชทัเทลิ (Hackman & Suttle, 1977: 

123) ระบวุ่า การทีพ่นกังานลาออกจากองค์กรมสีาเหตุ

มาจากการทีอ่งค์กรไม่ได้เอาใจใส่คณุภาพชวีติการท�ำงาน

ของพนกังาน และการมคีณุภาพชวีิตการท�ำงานที่ดยีังมี

ผลต่อความเจรญิด้านอืน่ๆ เช่น สภาพแวดล้อมทางสงัคม 

เศรษฐกิจ และผลผลิตต่างๆ ขององค์กรในเชิงปริมาณ

และคุณภาพที่ดีขึ้น

	 อย่างไรกต็ามเมือ่พนกังานมคีวามสขุในการท�ำงานและ

คณุภาพชวีติการท�ำงานแล้ว ผลลพัธ์ทีต่ามมาอกีอย่างหนึง่

คือ พนักงานจะเกิดความผูกพันต่อองค์กรในท้ายท่ีสุด 

เนื่องจากพนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการ 

ส่วนบุคคลจากองค์กรจงึเกดิความรกัในงาน รกัในองค์กร 

และรูส้กึมส่ีวนร่วมในการท�ำงานกบัองค์กร ซึง่เมือ่พนกังาน

เกิดความผูกพันต่อองค์กรก็จะช่วยลดอัตราการลาออก

ของพนักงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการด�ำเนินงาน

ขององค์กร (Morarit, 2014: 29) รวมถงึการทีพ่นกังาน

มีความพร้อมในการท�ำงานทั้งด้านร่างกายและจิตใจจะ

ท�ำให้องค์กรสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็วและยั่งยืน

เมื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ

	 ส�ำหรบัประเทศไทยนัน้ได้มกีารร่างปฏญิญากรงุเทพฯ 

โดยได้ก�ำหนดยทุธวธิแีละแนวทางลดปัจจยัความเสีย่งต่อ

สขุภาพ โดยมสีาระส�ำคญัในส่วนของสถานประกอบการ

คอื ให้การส่งเสรมิสขุภาพเป็นเกณฑ์ขัน้พืน้ฐานของการ

ประกอบกิจการที่ดี ภาคเอกชนต้องมีความรับผิดชอบ
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ต่อสขุภาพและความปลอดภยัของคนงาน และต้องส่งเสรมิ 

สุขภาพและสุขภาวะที่ดีให้กับพนักงาน ครอบครัว และ

ชมุชน (Thammakul, 2012: 10) โดยในส่วนของส�ำนกั

สนับสนุนสุขภาวะองค์กร ส�ำนักงานกองทุนสนับสนุน

การสร้างเสรมิสขุภาพ (สสส.) ได้เสนอแนวคดิในการพฒันา

องค์กรให้เป็นที่ที่คนท�ำงานมีความสุข ที่ท�ำงานน่าอยู่ 

และชุมชนมีความสมานฉันท์ ซึ่งเน้นในด้านการพัฒนา

คนท�ำงานให้มคีวามสขุ รวมถงึยงัได้พฒันาเครือ่งมอืในการ

ประเมนิองค์กรสขุภาวะไว้หลายระดับ เพือ่ขยายแนวคดิ

องค์กรสุขภาวะไปยังองค์กรและสถานประกอบการ 

ให้ครอบคลุมทั่วประเทศ

	 ภาคตะวันออกเป็นแหล่งอุตสาหกรรมที่มีแรงงาน

จ�ำนวนมาก ซึ่งเมื่อพิจารณาผู้มีงานท�ำตามประเภท

อุตสาหกรรมพบว่า อุตสาหกรรมการผลิตมีจ�ำนวนผู้มี

งานท�ำมากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากภาคตะวันออกเป็นที่ตั้ง

ของนิคมอุตสาหกรรมและสวนอุตสาหกรรมหลายแห่ง 

โดยการท�ำงานภาคอุตสาหกรรมผลิตในลักษณะของ

โรงงานน้ัน ผู้ปฏบิตังิานจะต้องเผชญิกบัภาวะความตึงเครยีด 

และสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่เข้มงวด เพราะต้อง

ค�ำนงึถงึความปลอดภยัในการท�ำงานควบคู่ไปกบัการเพิม่

ก�ำลังผลิตให้บรรลุเป้าหมายในแต่ละวนั ซึง่การน�ำแนวคดิ

องค์กรสขุภาวะมาประยกุต์ใช้ในการพัฒนาองค์กรจะเป็น

ประโยชน์ต่อพนักงานและต่อองค์กร (Wasantanarut, 

Dungkota & Tikeawsri, 2013: 15)

	 จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า แนวคิดเกี่ยวกับ

องค์กรสขุภาวะมคีวามสมัพนัธ์กบัคณุภาพชวีติการท�ำงาน 

ความสขุในการท�ำงาน และความผกูพนัในองค์กร ดังนัน้

การวิจัยในครั้งนี้จึงมีจุดมุ ่งหมายเพื่อพัฒนาตัวแบบ 

ความสมัพันธ์ระหว่างความสขุในการท�ำงานและความผกูพนั

ต่อองค์กรในองค์กรที่เป็นภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ 

ในนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก อันเป็นการศึกษา

ความสัมพันธ์ของตวัแปรต่างๆ ทีเ่กีย่วข้องในการพฒันา

องค์กรไปสู่องค์กรสุขภาวะในเชิงประจักษ์ รวมถึงเป็น 

การยนืยนัความสัมพนัธ์ในเชงิทฤษฎ ีซึง่จะท�ำให้องค์กร 

และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเชื่อมั่นในการพัฒนาองค์กร

ตามแนวคดินี ้อนัเป็นประโยชน์ในการวางแผนเพือ่ยกระดบั

การพฒันาและขยายผลแนวคดินีไ้ปยงัสถานประกอบการ 

อื่นๆ

วัตถุประสงค์การวจิัย
	 เพื่อตรวจสอบและพัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์

ระหว่างความสขุในการท�ำงานและความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนกังานในองค์กร ในนคิมอตุสาหกรรมภาคตะวนัออก

กับข้อมูลเชิงประจักษ์

ทบทวนวรรณกรรม
1. การพัฒนาองค์กรสุขภาวะ

	 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรสุขภาวะ (Healthy Orga-

nization) เกิดขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกาในช่วงต้น

ทศวรรษที่ 1960 โดยกลุ่มนักวิจัยด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ที่ให้ความสนใจต่อวิธีการปฏิบัติขององค์กรต่อพนักงาน 

ซึง่ในปี ค.ศ. 1965 ไมล์ (Miles, 1965: 59) นกัวเิคราะห์

องค์กรเชงิพฤตกิรรมศาสตร์ได้ให้ค�ำนยิามองค์กรสขุภาวะ 

ว่าหมายถึง ความสามารถของระบบต่างๆ ที่ไม่เพียงแต่

สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ยังสามารถ

พัฒนาเติบโตไปเป็นระบบที่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้

อย่างสมบูรณ์ ซ่ึงนักวิชาการของไทยให้ค�ำนิยามไว้ว่า 

องค์กรสขุภาวะ หมายถึง องค์กรท่ีมวีฒันธรรม บรรยากาศ 

และแนวปฏบิตัทิีส่ามารถสร้างสภาพแวดล้อมทีส่่งเสรมิ 

สุขภาพของบุคลากร ตลอดจนความปลอดภัยและ

ประสทิธผิลขององค์กร (Rotniruttikul, 2011: 230) ทัง้นี้

ในการสร้างองค์กรสุขภาวะให้เกิดขึ้นจะต้องด�ำเนินการ 

2 องค์ประกอบคอื การพฒันาพนกังานให้เป็นคนท�ำงาน

ที่มีความสุข (Happy People) และการพัฒนาองค์กร

ให้เป็นสถานทีท่�ำงานทีน่่าอยู ่(Happy Home) (Wasan-

tanarut, Dungkota & Tikeawsri, 2013: 18)

	 อย่างไรก็ตามส�ำนักงานกองทุนส่งเสริมสุขภาพได้

น�ำเสนอเครื่องมือส�ำหรับแนวทางการวิเคราะห์องค์กร 

จ�ำนวน 3 เครื่องมือ ได้แก่ การวัดความสุขด้วยตนเอง 

(Happinometer) การประเมินความคุ้มค่าในโครงการ
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องค์กรแห่งความสุข (ROI) และดัชนีสุขภาวะองค์กร 
(Happy Workplace Index) โดยในทีน่ีไ้ด้น�ำดชันสีขุภาวะ
องค์กรมาเป็นแนวทางในการศึกษาอันประกอบด้วย
ปัจจัยส�ำคัญ 5 มิติ คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการสร้างเสริมสุขภาวะ 
กระบวนการด�ำเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กรสุข 
สขุภาพกายและสขุภาพใจ และผลลพัธ์ (Thammakul, 
Keawdumkeang & Prasetsin, 2013: 8-19)

2. คุณภาพชีวิตการท�ำงาน
	 คณุภาพชวีติการท�ำงานเป็นสิง่ทีต่อบสนองความผาสกุ
และความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทุกๆ คนในองค์กร 
ไม่ว่าจะเป็นระดบัคนงาน หวัหน้างาน ผูบ้รหิารงาน หรอื
แม้แต่เจ้าของบรษิทัหรอืหน่วยงาน โดยพนักงานจะรู้สกึดี
ต่อตนเอง รูส้กึดต่ีองาน และรู้สกึดีต่อองค์กร (Hackman 
& Suttle, 1977: 123) ซึ่งการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
การท�ำงานจะมีผลโดยตรงต่อพนักงานในองค์กรท�ำให้
ผลผลิตเพิ่มมากขึ้นทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 
(Hackman & Suttle, 1977: 123; Huse & Cummings, 
1985: 297; Gordon, 1991: 87) รวมถงึเกดิประสทิธผิล
ต่อองค์การ เช่น การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงโครงสร้าง 
พ้ืนฐานของงาน (Gordon, 1991: 87) อบุตัเิหตลุดน้อยลง 
(Hackman & Suttle, 1977: 123) และที่ส�ำคัญ
คุณภาพชีวิตการท�ำงานจะน�ำไปสู่ความพึงพอใจในการ
ท�ำงานและความผูกพันต่อองค์การได้ ซึ่งช่วยให้อัตรา
การขาดงาน การลาออกลดลง (Hackman & Suttle, 
1977: 123; Huse & Cummings, 1985: 297;  
Gordon, 1991: 87) ขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน
เพ่ิมขึ้น ตลอดจนการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 
ยังเป็นการปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 
(Huse & Cummings, 1985: 297) นอกจากนีค้ณุภาพ
ชีวิตในการท�ำงานของพนักงานเป็นผลดีต่อองค์กร 
ในด้านการบรหิารจดัการ ซึง่จะช่วยลดปัญหาความขดัแย้ง 
การขาดแคลนบุคลากร และปัญหาอื่นๆ (Pootachot, 
2013: 101)
	 ทัง้น้ีแนวคดิเกีย่วกบัการวดัคณุภาพชวีติการท�ำงาน

มผีูใ้ห้แนวทางในการศกึษาไว้หลายแนวทาง แต่แนวทาง
ที่นิยมใช้คือ แนวคิดของ Walton (1973: 12-16) ซึ่ง
ระบุว่าคณุภาพชีวติการท�ำงานประกอบด้วยค่าตอบแทน
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพแวดล้อมในการท�ำงานท่ี
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถ
ของบคุคล ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน บรูณาการ
ทางสังคม ธรรมนูญในองค์กร ดุลยภาพระหว่างชีวิต 
การท�ำงานกับชีวิตด้านอื่นๆ และการเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กับสังคม

3. ความสุขในการท�ำงาน
	 ความสขุเป็นส่วนหนึง่ของชีวติ และการท�ำงานกเ็ป็น
ส่วนหนึ่งของชีวิตเช่นเดียวกัน ทั้งสองเรื่องนี้ไม่สามารถ
แยกขาดจากชีวิตประจ�ำวันของบุคคลคนหนึ่งได ้  
โดยความสขุท�ำให้บคุคลรูส้กึด ีท�ำให้การท�ำงานทกุอย่าง
ราบรื่น สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับคนรอบข้างได้อย่าง
เหมาะสม ท�ำให้เกดิการสร้างมติรมากกว่าการสร้างศตัรู 
อนัเป็นอปุสรรคและส่งผลกระทบต่อความสขุในท่ีท�ำงาน
และการด�ำเนนิชีวติ ซึง่เมือ่ใดกต็ามท่ีบุคคลแสดงออกถึง
ความสขุ บุคคลรอบข้างจะมคีวามรูส้กึท่ีดไีปพร้อมๆ กนั 
(Promsri, 2011: 12) โดยองค์ประกอบของความสุข
หรอืความผาสกุ (Well-being) ของคนนัน้สามารถพจิารณา
ได้จากความสขุทางกาย ความสขุทางใจ ความสขุทางสงัคม 
และความผาสุกทางจิตวิญญาณ (Sukhanakin, 2006: 
144; Wattanaworasakul, 2008: 78)

4. ความผูกพันต่อองค์กร
	 โดยทัว่ไปแล้วค�ำว่า ความผูกพนัต่อองค์กรในภาษา
อังกฤษที่มักนิยมกล่าวถึงมีอยู่ 2 ค�ำ ได้แก่ Employee 
Commitment และ Employee Engagement ซึง่เมือ่
แปลเป็นภาษาไทย นกัวชิาการบางท่านกใ็ห้ความหมายไว้
เหมอืนกนับ้าง แตกต่างกนับ้าง แต่จรงิๆ แล้วท้ัง 2 ค�ำนี้
มคีวามหมายใกล้เคยีงกนัแตกต่างในนยัยะเพยีงเลก็น้อย 
โดยค�ำว่า Employee Engagement หมายถงึ ความผกูพนั
ในงาน มีความมุ่งหวังให้พนักงานเกิดความรู้สึกในการ
ท�ำงาน โดยมีความรู้สึกมุ่งมั่นต่อองค์กรและรักผูกพัน 
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ในงานที่ท�ำ (Commitment to an Organization  

and Engagement in a Job) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ

อตัราการขาดงาน (Absenteeism) โดยหากพนกังานมี

ความผูกพนัในงานสงูอตัราการขาดงานกจ็ะต�ำ่ ส่วนค�ำว่า 

Employee Commitment หมายถึง ความผูกพันต่อ

องค์กร (บางครั้งใช้ค�ำว่า ความมุ่งมั่นของพนักงานเพื่อ

ไม่ให้เกิดความทับซ้อนกัน) มุ่งเน้นไปที่ความรู้สึกของ

พนกังานทีเ่กดิขึน้กบัองค์กร โดยความผกูพันต่อองค์กรนี้

มีความสัมพันธ์กับอัตราการลาออก (Turnover Rate) 

ซ่ึงหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูง อัตราการ 

ลาออกก็จะต�่ำ (Thepwan, 2011: 121) อย่างไรก็ตาม

องค์กรกม็คีวามต้องการให้พนกังานเกดิความรูส้กึผกูพนั

ทั้งต่อองค์กร และงานที่พนักงานรับผิดชอบ

	 ในส่วนของแนวคดิความผูกพนัในงานของพนกังานนัน้ 

Steers (1991: 136) ได้กล่าวว่า บุคคลที่มีความผูกพัน

ต่อองค์กรจะมลีกัษณะ 3 ประการคอื ความเชือ่มัน่และ

ยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจทีจ่ะใช้

ความสามารถอย่างเต็มก�ำลงัความสามารถเพ่ือประโยชน์

ขององค์กร ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของ

องค์กรต่อไป รวมถึง Scholl (2003: 32) ยังกล่าวว่า 

การวดัความผกูพนัในงานของพนกังานยงัสามารถสงัเกตได้

จากพฤตกิรรมความรูส้กึเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกบัจดุมุง่หมาย

และภารกจิขององค์กร การท�ำงานกบัองค์กรเป็นระยะเวลา

นานและตัง้ใจทีจ่ะอยูก่บัองค์กรต่อไป มคีวามจงรกัภกัดี

ต่อองค์กร ความพงึพอใจในงาน และการท�ำงานเกนิหน้าที่

ทีรั่บผดิชอบ ทัง้น้ีในงานของ Strellioff (2003: 3) ยงัระบุ

พฤตกิรรมทีแ่สดงออกถงึความผกูพันในงานของพนักงาน

อย่างเฉพาะเจาะจง ทั้งในด้านของการกระท�ำ ค�ำพูด 

และภาวะทางจิตใจไว้ 3 ด้าน ได้แก่ การพูดถึงองค์กร

ในทางบวก (Say) การคงอยูก่บัองค์กร (Stay) และความ

ภูมิใจในองค์กร (Serve)

วธิกีารวจิัย
	 1.	การวจิยัในครัง้นีเ้ป็นงานวจิยัเชงิปรมิาณ มตีวัแปร

ทีใ่ช้ในการศกึษา จ�ำนวน 4 ตัว ได้แก่ การรับรู้การพัฒนา

องค์กรสุขภาวะ ความสุขในการท�ำงาน คุณภาพชีวิต 

ในการท�ำงาน และความผูกพันต่อองค์กร

	 2.	ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานของ

สถานประกอบการท่ีเป็นภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ

ในนคิมอตุสาหกรรมเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกจ�ำนวน 4 แห่ง 

ซ่ึงเป็นองค์กรต้นแบบด้านองค์กรสุขภาวะ รวมจ�ำนวน

พนักงานทั้งสิ้น 1,342 คน

		  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนักงานของ

สถานประกอบการท่ีเป็นภาคีเครือข่ายองค์กรสุขภาวะ

ในนิคมอุตสาหกรรมเขตพื้นท่ีภาคตะวันออกจ�ำนวน  

4 แห่ง ซึ่งเป็นองค์กรต้นแบบด้านองค์กรสุขภาวะ  

โดยก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค�ำนวณของ 

ทาโรยามาเน่ได้ขนาดกลุม่ตวัอย่างเท่ากับ 309 คน แต่เพือ่

ป้องกันความผดิพลาดในการเก็บรวบรวมข้อมลูจึงเพิม่เตมิ

ข้อมูลอีก 91 ฉบับ รวมเป็น 400 ชุด และใช้การสุ่ม

ตวัอย่างในการศกึษาแบบแบ่งกลุม่ (Cluster Random 

Sampling) จ�ำแนกสัดส่วนตามบริษัท

	 3.	เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม 

ที่พัฒนาขึ้นจากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรม 

ท่ีเก่ียวข้องกับแนวคดิการพฒันาองค์กรสขุภาวะ ความสขุ

ในการท�ำงาน คณุภาพชวีติการท�ำงาน ความผกูพนัในงาน 

โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้

		  ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เป็นข้อค�ำถามแบบให้เลือกตอบ (Check List) จ�ำนวน 

3 ข้อ ได้แก่ เพศ ต�ำแหน่งงาน และประสบการณ์การท�ำงาน

		  ตอนท่ี 2 การรับรู้การพัฒนาองค์กรสุขภาวะ 

เป็นข้อค�ำถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating)  

5 ระดับ (มากที่สุดถึงน้อยที่สุด) จ�ำนวน 29 ข้อ

		  ตอนที่ 3 ความสุขในการท�ำงาน เป็นข้อค�ำถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating) 5 ระดบั (มากทีส่ดุ

ถึงน้อยที่สุด) จ�ำนวน 23 ข้อ

		  ตอนท่ี 4 คณุภาพชีวติการท�ำงาน เป็นข้อค�ำถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating) 5 ระดบั (มากทีส่ดุ

ถึงน้อยที่สุด) จ�ำนวน 28 ข้อ
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		  ตอนที่ 5 ความผูกพันต่อองค์กร เป็นข้อค�ำถาม

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating) 5 ระดบั (มากทีส่ดุ

ถึงน้อยที่สุด) จ�ำนวน 10 ข้อ

		  และก�ำหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนเฉลี่ยของ

แต่ละตวัแปร โดยการหาค่าพสิยัเพือ่ก�ำหนดช่วงความกว้าง

ของคะแนนในการแปลผล ซึ่งก�ำหนดการแปลผลเป็น  

5 ช่วง คือ

		  4.21-5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด

		  3.41-4.20 หมายถึง ระดับมาก

		  2.61-3.40 หมายถึง ระดับปานกลาง

		  1.81-2.60 หมายถึง ระดับน้อย

		  1.00-1.80 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด

	 4. การเก็บรวบรวมผู้วิจัยประสานงานไปยังฝ่าย 

การจดัการทรพัยากรมนษุย์ของแต่ละบริษัทเพ่ือขอความ

ร่วมมอืในการแจกแบบสอบถาม และขอรบัแบบสอบถาม

คนืภายใน 2 สัปดาห์ ทัง้นีเ้มือ่ได้รบัแบบสอบถามกลบัคนื 

และตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่า 

แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และสามารถน�ำมาวิเคราะห์

ข้อมลูได้มจี�ำนวน 382 ฉบบั คดิเป็นอตัราส่งแบบสอบถาม

คืนร้อยละ 80.97

	 5.	สถิตท่ีิใช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู คอื การวเิคราะห์

สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equal Modeling: 

SEM) ซึง่ในการวเิคราะห์สมการเชงิโครงสร้างจะวเิคราะห์

โมเดลตามกรอบแนวคิดในการวิจัยและน�ำเสนอในรูป 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ผลการวจิัย
	 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างตัวแบบความสัมพันธ์

ระหว่างความสขุในการท�ำงานและความผกูพนัต่อองค์กร 

น�ำเสนอแผนภาพความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในรูป

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ตามสมมติฐานพร้อมน�ำเสนอ

ค่าสถติแิสดงค่าอทิธพิลและความสอดคล้องของรปูแบบ

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งผลปรากฏดังตารางที่ 1 ถึง 3 

และภาพที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานจากสมการโครงสร้าง

ตัวแปร
คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความสุขในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กร

ß SE t ß SE t ß SE t

การรับรู้การพัฒนา

องค์กรสุขภาวะ

0.91 0.08 11.07* - - - - - -

คุณภาพชีวิต

ในการท�ำงาน

- - - 0.90 0.06 13.12* 0.81 0.12 7.05*

ความสุข

ในการท�ำงาน

0.09 0.12 0.85

	 จากตารางที่ 1 พบว่า เส้นความสัมพันธ์ระหว่าง 

การรับรู้การพัฒนาองค์กรสุขภาวะและคุณภาพชีวิต 

การท�ำงาน เส้นความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานและความสขุในการท�ำงาน เส้นความสมัพนัธ์

ระหว่างคณุภาพชวีติการท�ำงานและความผกูพนัต่อองค์กร

มคีวามสมัพนัธ์อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิี ่0.05 ยกเว้น

เส้นความสมัพนัธ์ความสขุในการท�ำงานและความผกูพนั

ต่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน ซ่ึงแสดงความสัมพันธ์ 

ดังภาพที่ 1
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วารสารปัญญาภวิัฒน ์ ปีที่ 9 ฉบับที่ 3 ประจ�ำเดอืนกันยายน - ธันวาคม 256062

	 ส�ำหรับผลการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความสุขในการท�ำงาน 

และความผูกพันต่อองค์กรตามภาพที่ 1 พบว่า ค่าสถิติ

ไคสแควร์มีค่าเท่ากับ 260.77 มีค่าความน่าจะเป็น  

(P-value) เท่ากบั 0.07 ทีอ่งศาอสิระ (df) เท่ากบั 137 

ค่าดชันวัีดระดบัความกลมกลนื (GFI) เท่ากบั 0.92 และ

ค่าดชันวีดัระดบัความสอดคล้องเปรยีบเทยีบ (CFI) เท่ากบั 

0.97 และค่าดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า

พารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.05 แสดงว่าโมเดล

ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตคุวามสขุในการท�ำงานและความ

ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานมคีวามสอดคล้องกบัข้อมลู

เชิงประจักษ์

ตารางที ่2 ค่าสัมประสทิธิพ์ยากรณ์ของตัวแบบความสมัพนัธ์ระหว่างความสขุในการท�ำงานและความผกูพนัต่อองค์กร

ตัวแปรเหตุ
ตัวแปรเหตุ (R2)

การรับรู้การพัฒนาองค์กรสุขภาวะ คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 0.841* -

ความสุขในการท�ำงาน - 0.826*

ความผูกพันต่อองค์กร - 0.807*

	 จากตารางที่ 2 พบว่า ประสิทธิภาพการพยากรณ์

ของตัวแบบความสัมพันธ์ของการรบัรูก้ารพฒันาองค์กร

สุขภาวะต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานเท่ากับ 0.841 หรือ

เท่ากับร้อยละ 84.10

	 ประสิทธิภาพการพยากรณ์ของตัวแบบวัดความ

สมัพนัธ์ของคณุภาพชีวติในการท�ำงานต่อความสขุในการ

ท�ำงานเท่ากับ 0.826 หรือเท่ากับร้อยละ 82.60

	 และประสทิธภิาพการพยากรณ์ของตวัแบบวดัความ

สมัพนัธ์ของคณุภาพชวีติในการท�ำงานต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรเท่ากับ 0.807 หรือเท่ากับร้อยละ 80.70

ตารางที ่3 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเส้นทางของตวัแบบความสมัพนัธ์ระหว่างความสขุในการท�ำงานและความผกูพนัต่อ

องค์กร

ตัวแปร
คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ความสุขในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กร

TE DE IE TE DE IE TE DE IE

การรับรู้การพัฒนา

องค์กรสุขภาวะ

0.91 0.91* - 0.83 - 0.83 0.81 - 0.81

คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงาน

- - - 0.90 0.90* - 0.89 0.81* 0.08

ความสุขในการท�ำงาน - - - - - - 0.09 0.09

*p ≤ 0.05
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	 จากตารางที่ 3 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแบบ

ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท�ำงานและความ

ผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า การรบัรูก้ารพฒันา

องค์กรสุขภาวะมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

อย่างมนัียส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมค่ีาอทิธพิล

ทางตรงเท่ากบั 0.91 การรบัรูก้ารพฒันาองค์กรสขุภาวะ

มีอิทธิพลต่อความสุขในการท�ำงานผ่านตัวแปรคุณภาพ

ชวีติในการท�ำงานอย่างมนัียส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 

โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.83 และการรับรู ้

การพัฒนาองค์กรสุขภาวะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรผ่านตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท�ำงานอย่างม ี

นยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 โดยมค่ีาอทิธพิลทางอ้อม

เท่ากับ 0.82

	 ส่วนคณุภาพชวีติในการท�ำงานมอีทิธพิลต่อความสขุ

ในการท�ำงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.90 และคุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์กรอย่างมี

นยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 โดยมค่ีาอทิธพิลทางตรง

เท่ากบั 0.81 และพบว่า ความสขุในการท�ำงานมอีทิธพิล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างไม่มีนัยส�ำคัญทางสถิติ

สรุปและอภปิรายผล
	 1.	สรุปผลการศึกษา

		  พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ�ำนวน 173 คน 

(ร้อยละ 52.10) ท�ำงานในส�ำนักงานจ�ำนวน 190 คน 

(ร้อยละ 57.20) ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท�ำงาน 

1-3 ปี จ�ำนวน 105 คน (ร้อยละ 31.60) ซึง่ผลการศึกษา

พบว่า การรบัรูก้ารพฒันาองค์กรสขุภาวะมผีลต่อคณุภาพ

ชีวิตในการท�ำงาน คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีผลต่อ

ความผกูพนัในองค์กร คุณภาพชวีติในการท�ำงานมผีลต่อ

ความสุขในองค์กร โดยเป็นไปตามสมมติฐานที่ก�ำหนด 

แต่ความสขุในการท�ำงานไม่มผีลต่อความผกูพันในองค์กร 

ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก�ำหนด

	 2.	อภิปรายผล

		  การรบัรูก้ารพฒันาองค์กรสขุภาวะมผีลต่อคณุภาพ

ชีวิตในการท�ำงาน คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองค์กร คณุภาพชีวติในการท�ำงานมผีลต่อ

ความสุขในองค์กรโดยเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก�ำหนด 

โดยสามารถอภิปรายผลการศึกษา ดังนี้

		  2.1	 การรับรู้การพัฒนาองค์กรสุขภาวะมีผลต่อ

คณุภาพชีวติในการท�ำงาน ท้ังนีอ้าจเป็นเพราะว่าพนกังาน

ได้เหน็การจดักจิกรรมในการพฒันาองค์กรสขุภาวะของ

องค์กร รวมทั้งได้เข้าร่วมกิจกรรมเหล่านั้นท�ำให้รู้สึกว่า

องค์กรให้การยอมรบั ให้ความส�ำคญักบัพนกังานทกุคน 

โดยสอดคล้องกบัทฤษฎทีางด้านการรบัรูร้ะบุว่า การรบัรู้

จะมผีลต่อทัศนคต ิแรงจงูใจ และความรูส้กึนกึคดิของคน 

ตลอดจนมีผลกระทบต่อพฤติกรรมทั้งพฤติกรรมที่

แสดงออกอย่างเปิดเผย (Overt Behavior) และพฤตกิรรม

ทีซ่่อนเร้น (Covert Behavior) (Saritwanich, 2009: 68) 

โดยปัจจยัท่ีมอีทิธพิลต่อการรบัรูข้องมนษุย์ประกอบด้วย

ผู้รับรู้ เป้าหมาย และสถานการณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

สถานการณ์หรือสิ่งแวดล้อม ซึ่งอาจประกอบด้วยเวลา 

สภาพสงัคม สภาพงาน ดงันัน้ย่อมเป็นไปได้ว่า เมือ่พนกังาน

รบัรูเ้หตกุารณ์ใดเหตกุารณ์หนึง่จะส่งผลต่อทศันคตแิละ

พฤติกรรม (Pootachot, 2013: 101)

		  2.2	 คณุภาพชวีติในการท�ำงานมผีลต่อความผกูพนั

ต่อองค์กร ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่าการด�ำเนนิงานขององค์กร

ที่ค�ำนึงถึงสวัสดิภาพการท�ำงาน และความเป็นอยู่ของ

พนกังาน ตลอดจนสงัคม ชมุชนรอบข้างนัน้ท�ำให้พนกังาน

รูส้กึพงึพอใจในชวีติ และภมูใิจในการทีต่นเป็นส่วนหนึง่

ขององค์กร สอดคล้องกบังานของ Lebkrut (2011: 83) 

ได้ศกึษาเรือ่ง ผลกระทบของคณุภาพชวีติในการท�ำงาน

ทีม่ต่ีอความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรสายสนบัสนนุ 

สถาบันบัณฑติพฒันบรหิารศาสตร์ทีพ่บว่า คณุภาพชวีติ

ในการท�ำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางเชิงบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การทุกด้าน เช่นเดียวกับการศึกษา

ของ Chaiyasaeng (2011: 125) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิต

ในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

วิทยาลัยราชพฤกษ์ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความผกูพนัต่อองค์การ 
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รวมถงึยงัพบว่า คณุภาพชวีติการท�ำงานสามารถพยากรณ์

อิทธิพลการท�ำงานของตัวแปรความผูกพันในองค์กรได้ 

เช่นเดยีวกบั Tantithanadamrong (2011: 98) ทีศึ่กษา

เรือ่ง คณุภาพชวีติในการท�ำงานกบัความผกูพนัต่อองค์การ

ของพนกังานบรษิทั ลสีซิง่กสกิรไทย จ�ำกดั ผลการศึกษา

พบว่า ด้านค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม ด้านสภาพ

การท�ำงานที่ค�ำนึงถึงความปลอดภัย ด้านการส่งเสริม

คุณภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน  

ด้านสทิธิของพนักงาน ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม

และคณุภาพชวีติมอีทิธพิลกบัตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนั

กับองค์การ

		  2.3	 คณุภาพชวีติในการท�ำงานมีผลต่อความสขุ

ในองค์กร ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่าเวลาส่วนใหญ่ของพนกังาน

ต้องท�ำกิจวัตรประจ�ำวันในองค์กร ซึ่งการที่พนักงานได้

ท�ำงานและได้ค่าตอบแทนต่างๆ จากองค์กร ไม่ว่าจะเป็น

ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงิน หรอืความสมัพนัธ์ทีเ่กดิขึน้

อันเป็นผลตอบแทนจากการท�ำงานอย่างเหมาะสม  

ย่อมส่งผลกระทบต่อความรูส้กึทางด้านจติใจของพนกังาน 

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Kitivongprateep 

(2007: 113) เรือ่ง การรบัรูเ้ศรษฐกจิพอเพยีงกบัคณุภาพ

ชวีติในการท�ำงานและความสขุในการท�ำงานของพนกังาน 

ศกึษาเฉพาะกรณพีนักงานการไฟฟ้าส่วนภมูภิาค พบว่า 

คุณภาพชวีติการท�ำงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสขุ

ในการท�ำงาน เช่นเดยีวกบั Wongsureerat (2011: 122) 

ทีศ่กึษาเรือ่ง ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชวีติการท�ำงาน 

ความสขุในการท�ำงานโดยมคีวามเพลนิเป็นตัวแปรก�ำกบั

ความสัมพันธ์: กรณีศึกษาบริษัทวิศวกรรมก่อสร้าง 

นอกชายฝ่ังแห่งหนึง่ในกรงุเทพมหานคร พบว่า ความสขุ

ในการท�ำงานมคีวามสัมพนัธ์กบัคณุภาพชวีติการท�ำงาน

ในทางบวก รวมถงึในการศึกษาของ Siratirakul, Uppor 

& Pongcharoen (2011: 79) เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานและความสุขในการท�ำงาน

ของอาจารย์วทิยาลยัพยาบาล สงักดักระทรวงสาธารณสขุ 

ทีผ่ลการศกึษาพบว่า คณุภาพชวีติในการท�ำงานมคีวาม

สัมพันธ์ในทางบวกกับความสุขในการท�ำงานอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง

ข้อเสนอแนะ
	 1.	ข้อเสนอแนะจากการศึกษา

		  จากผลการศกึษาพบว่า คุณภาพชวีติการท�ำงาน

มผีลทางตรงกับความสขุในการท�ำงานและความผกูพนัต่อ

องค์กร ดงันัน้ในการพฒันาให้พนกังานมคีวามสขุในการ

ท�ำงานและคงท�ำงานอยู่กับองค์กรต้องให้ความส�ำคัญ 

กับประเด็นในด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท�ำงาน

เป็นล�ำดับแรก โดยต้องพิจารณาทั้งในด้านค่าตอบแทน 

ความก้าวหน้าในการท�ำงาน ความมั่นคงในการท�ำงาน 

การพฒันาพนกังาน การด�ำเนนิงานขององค์กรท่ีเสมอภาค

เป็นธรรม สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีปลอดภยั น่าอยู่ 

และสภาพแวดล้อมทางสังคมในท่ีท�ำงานท่ีเป็นมิตร 

ตลอดจนการจัดตารางการท�ำงานให้สอดคล้องกับการ

ด�ำเนนิชวีติประจ�ำวนั ชวีติครอบครวัของพนกังานเพือ่ให้

เกิดความสมดุลระหว่างการท�ำงานและชีวิตครอบครัว

	 2.	ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

		  ในการศึกษาครั้งถัดไปอาจศึกษาในเชิงคุณภาพ

ร่วมด้วยเพราะบางประเดน็ไม่สามารถทีจ่ะน�ำผลการศกึษา

เชิงปริมาณมาอธิบายได้ เช่น ผลการศึกษาที่ระบุว่า 

ความสุขในการท�ำงานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ตั้งแต่ต้น หากศึกษา

เชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์เพิ่มเติมจะท�ำให้เข้าใจ

สาเหตขุองความสมัพนัธ์มากยิง่ข้ึน หรอืหากศกึษาในเชิง

ปรมิาณอาจศกึษาตวัแปรความผกูพนัในงาน เพราะในท่ีนี้

ข้อค�ำถามท่ีใช้ในการวัดตัวแปรเป็นข้อค�ำถามเก่ียวกับ

ความผูกพันต่อองค์กรท้ังสิ้น ซ่ึงอาจจะท�ำให้สามารถ

อธิบายผลการศึกษาได้เพิ่มขึ้น
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