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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยปัจจัยคุณภาพชีวิตมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่) วัตถุประสงค์ 

เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตของพนักงานธนาคารทิสโก้ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานและความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนักงานของธนาคารทิสโก้ 
(สํานักงานใหญ่) มีจํานวนประชากร 1,155 คน โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 298 คน วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย เพ่ืออธิบายข้อมูลเชิงประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามและตัวแปรต่างๆ สถิติเชิงอนุมานท่ี ใช้ทดสอบ ได้แก่  
t-test ANOVA Coefficient Regression และ Correlation 

ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 31-40 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  
มีสถานภาพสมรส มีตําแหน่งงานในสํานักงานและมีระยะเวลาการทํางานน้อยกว่า 5 ปี พนักงานธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่)  
มีระดับความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับสําคัญมาก โดยเรียงลําดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ
ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย ด้านการเปิดโอกาสให้ก้าวหน้าและพัฒนา 
ด้านการได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน  และด้านความสมดุลระหว่างภาระงานกับชีวิต พนักงานธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่) 
มีระดับความสําคัญของความผูกพันต่อองค์การ โดยเรียงลําดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความเชื่อม่ันยอมรับเป้าหมาย 
ค่านิยมขององค์การและด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานให้องค์การอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
และด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานอยู่ระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์การ 
อยู่ในระดับเห็นด้วย ผลการทดสอบสมมุติฐานปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การท่ีแตกต่างกัน ผลการ
ทดสอบโดยใช้สถิติ ANOVA พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอายุ สถานภาพ ตําแหน่งงาน และระยะเวลาการทํางานแตกต่างกัน มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน สําหรับปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ผลการทดสอบโดยใช้สถิติ 
Regression พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ อันดับ 1 ด้านเวลาในการทํางาน 
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ท่ีเพียงพอในแต่ละวัน อันดับ 2 ด้านรายได้และสวัสดิการท่ีได้รับ อันดับ 3 ด้านกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ อันดับ 4 ด้าน 
การพัฒนาความรู้ความสามารถ มีค่า Sig เท่ากับ 0.00 0.01 0.03 และ 0.04 ตามลําดับ 
 
คําสําคัญ : ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน ; ความผูกพันต่อองค์การ ; พนักงาน 
 

ABSTRACT 

  
The purpose of this study was to investigate factors affecting quality of life affecting organizational 

commitment of TISCO Bank employees. (Head Office) The study population is staffed by TISCO Bank.  
The sample size was 1,155 people. The sample size was 298. The sample was analyzed by means of 
descriptive statistics, mean percentages to describe the demographic data of the respondents and variables. 
The inferential statistics used were t-test, ANOVA, Coefficient Regression, and Correlation. 

The results showed that most respondents were males aged 31-40 years. Have a marital status, have 
an Officer position and have less than 5 years of working experience. Tisco Bank employees (Headquarter) 
has the importance of quality of work life. The overall level is very important. The average order from 
descending to fair and adequate. The environment was characterized and safe. The opportunity to progress 
and develop. Acceptance by colleagues. And the balance between work and life. Tisco Bank employees 
Headquarters) has the importance of organizational commitment. The willingness to fully utilize the efforts 
in organizational work is at a very agreeable level. In addition, the willingness to use full effort in the 
workplace, the level of opinion of organizational commitment is at the level of agreement. The effect of 
different assumptions on each factor influences the organizational commitment. The ANOVA test showed 
that personal factors with age, working status, and length of work differed. Organizational change varies. 
Personal reasons, gender, educational level, different impact on organizational commitment are not 
different. Factors that affect quality of work life influence organizational commitment. Test results using 
regression statistics.The quality of work life was influenced by the organizational commitment, the number 
one, the time of work, the number of days, the second, the income and the welfare, the third. Significance 
of the experiments was 0.002 0.014 0.035 and 0.049 respectively. 

 
Keywords : Quality of Life in Work ; Organizational Commitment ; Employees  
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บทนํา 

  
 ปัจจุบันองค์กรต่างๆ ของประเทศไทย มีการใช้
หลักการบริหารด้านการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมเพ่ือให้มี
ความสามารถในการแข่งขันซ่ึงต้องใช้ เทคโนโลยีการ
บริหารงานยุคใหม่การแข่งขันของสถาบันการเงินในประเทศ
ปัจจุบันมีความรุนแรงมากขึ้นเพ่ือเตรียมพร้อมกับนโยบาย
ของธนาคารแห่งประเทศไทยท่ีต้องการเปิดเสรีทางการเงิน
และระบบสถาบันการเงิน ภายใต้ข้อตกลงต่างๆระดับ 
ประเทศ และการดําเนินงานแผนพัฒนาระบบสถาบันการเงนิ
เพ่ือให้สถาบันการเงินไทยสามารถรับการแข่งขันจากสถาบัน
การเงินท่ัวโลกได้ ซ่ึงจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบ
เศรษฐกิจไทยมากขึ้น ดังน้ันธนาคารต่างจึงต้องเร่งพัฒนาท้ัง
ด้านผลิตภัณฑ์และการบริการให้เข้าถึงลูกค้ามากยิ่งขึ้น  
เพ่ือรักษาฐานลูกค้าของตนเอง และขยายฐานลูกค้าเพ่ิมขึ้น
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการขับเคล่ือน 
รวมถึงองค์กรต่างๆ ให้ความสําคัญแก่การพัฒนาคนและ การ
สร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี ซ่ึงเป็นส่ิงจําเป็นและมี
ความสําคัญมากเพราะส่งผลกระทบกับงานโดยตรงการ
นําไปสู่ประสิทธิภาพของงานอันเป็นเป้าหมายหลักของ
องค์กรหากทุกองค์กรคํานึงถึงการสร้างคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีดีแล้วน้ันจะส่งผลดีตอ่เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ
งานและชีวิตจึงเป็นส่ิงท่ีสําคัญในการดํารงชีพ ท้ังงานและ
ชีวิตเปรียบเสมือนหน้าท้ังสองด้านของเหรียญท่ีจะต้องเกิด
ควบคู่กันไปในเวลา 24 ชั่วโมง ต้องจัดสรรแบ่งเวลาให้งาน
และชีวิตอย่างเหมาะสม 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานจึงเป็นประเด็นสําคัญ
ประการหน่ึงท่ีองค์การเล็งเห็นถึงความสําคญั และมองเห็นถงึ
ปัญญาด้านทรัพยากรมนุษย์  ส่งเสริมกิจกรรมท่ีทําให้
พนักงานมีความสุขสนุกกับงานไม่เบ่ือหน่ายอันจะเป็น 
การป้องกันมิให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานต่ําลงโดยท่ัวไปงานและชีวิตมักจะเป็นความต้องการท่ี
ขัดแย้งกันระหว่างองค์กรกับพนักงาน องค์การต้องการให้
พนักงานใช้เวลาทุ่มเทกับการทํางาน อย่างมีประสิทธิภาพใน
ขณะท่ีพนักงานต้องการใช้เวลากับชีวิตความเป็นอยู่และ
ครอบครัวอย่างมีความสุขงานและชีวิตจึงมีผลกระทบซ่ึงกัน

และกัน เม่ือชีวิตครอบครัวมีผลกระทบต่องาน หรืองานมี
ผลกระทบต่อชีวิตครอบครัวก็จะก่อให้เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างงานและครอบครัว ซ่ึงจะส่งผลเสียต่อท้ังพนักงาน 
ครอบครัว และองค์การมีความเครียด หรือการพักผ่อน 
ไม่เพียงพอ กิจกรรมและความสัมพันธ์กับครอบครัวลดลง 
การทํางานในสภาวะท่ีเต็มไปด้วยการแข่งขันเป็นสาเหตุ 
ให้พนักงานมีความเครียดในการทํางาน ตลอดถึงปัญหาความ
เส่ียงด้านสุขภาพของพนักงานสูงขึ้นซ่ึงเกิดจากสาเหตุของ
การขยายตัวของบริษัททําให้มีการรับสมัครพนักงาน การจ้าง
งานเพ่ิมขึ้น ความเครียดและการเหน่ือยล้าทางอารมณ์สูงขึ้น           
ความพึงพอใจในการทํางานลดลง และอาจเกิดปัญหาความ
ขัดแย้ง  การหยุดงานเ พ่ือประท้วงหรือเ รียกร้องสิท ธิ         
อันไม่พึงได้ของพนักงาน อัตราการขาดงานและการลาออก
ของพนักงานสูงขึ้ น  การ รักษาพนักงานไ ว้กับองค์กร            
มีความสําคัญเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือลดปัญหาท่ีมาจากผลการทบ
จากการลาออกของพนักงาน ท้ังในต้นทุนด้านค่าใช้จ่าย      
ซ่ึงมาจากผลผลิตจากการลาออกของพนักงาน อาจรวมถึง
การสูญเสียฐานลูกค้าเก่าและต้องหาลูกค้าใหม่ผลกระทบ  
ต่อขวัญและกําลังใจของพนักงาน การส่งเสริมให้พนักงาน   
มีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี (Quality of Work Life)  
ถือเป็นส่ิงสําคัญในการรักษาพนักงานให้อยู่ กับองค์กร
ตลอดไป งานและชีวิตครอบครัวจะประสบความสําเร็จได้
จะต้องมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตครอบครัว เรียกว่า 
การสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้นน้ีทําให้ผู้ศึกษามีความสนใจ  
ท่ีจะศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตของพนักงานธนาคารทิสโก้ 
(สํานักงานใหญ่ ) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารทิสโก้และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัย
คุณภาพชี วิตกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่) 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาปัจจัยคุณภาพชี วิตของพนักงาน  
ธนาคารทิสโก้สํานักงานใหญ่ 

2.  เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารทิสโก้สํานักงานใหญ่ 
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3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารทิสโก้ 
สํานักงานใหญ่ 

 
สมมติของฐานการวิจัย 

1.  ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารทิสโก้ สํานักงานใหญ่
ท่ีแตกต่างกัน 

2.  คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารทิสโก้ สํานักงานใหญ่ 

3.  ปัจจัยคุณภาพชีวิตความสัมพันธ์ต่อองค์การของ
พนักงาน ธนาคารทิสโก้ สํานักงานใหญ่ 

 
ทบทวนวรรณกรรม 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ทองศ รี  กํ าภู  ณ อยุ ธย า  (2 552 :35 )  ได้ ให้
ความหมายว่า คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ลักษณะงานท่ี
คนทํางานคนหน่ึง ปฏิบัติอยู่ในองค์กรหน่ึงๆ มีความพึงพอใจ
ต่อสภาพงานน้ันๆ มากน้อยพียงใด มีอิสระ ในการตัดสินใจ
หรือไม่ ชั่วโมงการทํางานเหมาะสมกับค่าตอบแทนอย่างไร 
ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้นํามากน้อยเพียงใด 
 บุญแสง ชีวะภากร (2553:5) ได้ให้ความหมายว่า 
คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ความรู้สึกพึงพอใจท่ีแตกต่างกัน
ไปตามการรับรู้ของแต่ละบุคคลเพราะต่างมีพ้ืนฐานภูมิหลัง
ลักษณะอ่ืนๆ ท่ีเป็นลักษณะเฉพาะทางบางคนอาจสนใจ 
ท่ี เ น้ือหาของ งาน บางคนสนใจสภาพแวด ล้อมและ
ค่าตอบแทนบางคนเน้นในเร่ืองความก้าวหน้าในอนาคตและ
ลักษณะอ่ืนๆ ท่ีแตกต่างกัน  
 สมยศ นาวีการ (2553:3) ได้ให้ความหมายว่า 
คุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
และสภาพของงานท่ีผสมผสานระหว่างลักษณะทางเทคนิค
และลักษณะมนุษย์คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
คือ การสร้างสร้างสภาวะขององค์กรท่ีกระตุ้นคนให้มีการ
เรียนรู้และพัฒนาให้คนสามารถมีอิทธิพลและควบคุมการ
ทํางานของพวกเขาได้และให้คนทํางานท่ีน่าสนใจและมี

ความหมาย เพ่ือเป็นการตอบสนองความพอใจส่วนบุคคล
ของพวกเขาได้ 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีทฤษฎีคุณภาพชีวิต  
 Richard E. Walton (1973:11) อ้างถึงในได้เสนอ
แนวคิดเก่ียวกับลักษณะสําคญัท่ีประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิต
การทํางานโดยแบ่งออกเป็น 8 การ คือ 
 1)  การได้รับค่าตอบแทนในการทํางานท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ 
ค่าตอบแทน แทนท่ีได้ รับจากการปฏิบัติงานน้ันจะต้องมี
ความเพียงพอในการดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพ ท่ี
สมเหตุสมผลในสังคมน้ัน ๆ สําหรับค่าตอบแทนท่ีมีความ
ยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการ
ทํางานในตําแหน่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีคล้ายคลึงกัน 
หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานท่ีเท่าเทียมกัน 
 2)  สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Condition) 
ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีไม่ดี ท้ังต่อร่างกาย
และการทํางาน ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานเก่ียวกับ
สภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุม
เก่ียวกับเสียง การรบกวนทางสายตา นอกจากน้ีการท่ี
พนักงานได้ทํางานอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพและ
จิตใจท่ีปลอดภัยและมีความเหมาะสม 
 3) ค ว า ม ม่ั นค ง แ ล ะค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น ง า น     
(Growth and Security) ควรให้ความสนใจการให้พนักงาน
ได้เพ่ิมความสามารถในการทํางานมากกว่าท่ีจะคอยเป็นผู้นํา
ให้เขาทําตาม จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานท่ีต้อง
ใช้ความรู้ และทักษะท่ีเพ่ิมขึ้นอีกในอนาคตจะต้องเปิดโอกาส
ให้มีการพัฒนาภายในองค์กร ในสายงาน รวมถึงสมาชิกใน
ครอบค รัวด้ วย  ตลอดจนการทํางานท่ี ส่ง เสริมความ
เจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพและเสริมสร้างความรู้สึก
ม่ันคงในงานท่ีทําอยู่ 
 4) ก า ร พั ฒ น า ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง บุ ค ค ล 
(Development of Human Capacities) คือ โอกาส 
ในการพัฒนาและการใช้ความสามารถของพนักงานในการ
ปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ท่ีมี โดยการเปิดโอกาสให้
พนักงานได้พัฒนาศักยภาพตัวเองให้เหมาะสมกับงานใน
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ปัจจุบัน ซ่ึงจะทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึก 
ท้าทายในการทํางาน ได้ใช้ความสามารถในการทํางานเต็มท่ี 
รวมท้ังความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
รวมถึงงานในอนาคต และรวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงาน     
ได้มีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 
 5)  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร่วมกัน 
(Social Integration) คือ การท่ีผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่า 
ได้ รับการยอมรับ และร่วมมือกันทํางานจากกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน      
มีการเปิดเผยตนเอง  มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี           
ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและ
การทําลายซ่ึงกันและกัน นอกจากน้ีการมีส่วนร่วมในสังคม 
(Social Integration) ทําให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตน
ประสบความสําเร็จและมีคุณค่าและเปิดโอกาสให้พนักงานได้
สร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม 
 6) ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) 
คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนเอง
ได้อย่างไรท้ังน้ีย่อมขึ้นอยู่ กับวัฒนธรรมขององค์กรน้ันๆ     
ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับ    
ในความขัดแย้งทางความคิด รวมท้ังวางมาตรฐานการให้
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงานและมีการจัดเตรียมงานให้
เ กิดความ เหมาะสม  มีค วามสัมพัน ธ์ กัน นอกจาก น้ี 
ควรส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล และให้ความ
เป็นธรรมในการพิจารณาผลตอบแทนและความเสมอภาค  
ในการดูแลพนักงาน 
 7) ความสมดุ ลระหว่ า งง าน กับชี วิต ส่ วนตั ว     
(Total Life Space) คือ บุคคลจะต้องจัดความสมดุล        
ให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ 
การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงต้องมีสัดส่วนท่ีเหมาะสม
ระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมท้ัง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 8) ลั กษ ณ ะง า น ท่ี เ ป็ นป ร ะ โ ย ช น์ ต่ อ สั ง ค ม       
(Social Relevance) คือ การท่ีพนักงานมีความรู้สึกว่า 
กิจกรรม  ห รือง าน ท่ี ทํ า น้ัน เ ป็นประโยช น์ต่ อ สั ง คม                
มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมท้ังองค์กรของตนได้ทํา
ประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่าความสําคัญของอาชีพ

และเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์กรของตนเอง ตัวอย่างเช่น 
ความรู้สึกของพนักงานท่ีรับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีความ
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการ
ด้านการตลาด การฝึกปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการ
รณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืนๆ 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันต่อองค์กร 
 ชาญวุฒิ บุญชม (2553:7) ได้ให้ความหมายว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้ สึกดีของพนักงาน          
ในองค์กร ยินดีจะปฏิ บัติงานในหน้าท่ีของตนเองและ       
ส่วนท่ีเก่ียวข้องเพ่ือให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
ซ่ึงองค์ประกอบของความผูกพันประกอบไปด้วยความรู้สึกว่า
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรการยอมรับเป้าหมายและนโยบาย
การบริหารขององค์กรการทุมเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ความภาคภูมิใจทีได้เป็น ส่วนหน่ึงของ
องค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และความต้องการ
ท่ีจะดํารงความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ 
 สุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553:25 ) ได้ ให้
ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์กรท่ีแสดงออกมา โดยมีความเต็มใจ                 
ท่ีจะปฏิบัติงานมีความภาคภูมิใจในงานทีตนเองรับผิดชอบ 
และพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานน้ันๆ อย่างเต็มความสามารถ    
ของตน เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร มีความจงรักภักดี  
และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
 ปาริชาต บัวเป็ง (2554:11) ได้ให้ความหมายว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร คือ ทัศนคติหรือความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานทีมีต่อองค์กร เช่น มีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ยอมรับเป้าหมาย ค่ านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร           
มี ค ว า ม รู้ สึ ก เ ป็ น อั นห น่ึ ง อัน เ ดี ย ว กั บ อ ง ค์ ก ร  แ ล ะ                   
มี ค วามยิ น ดี ท่ี จ ะ ใช้ ค ว าม รู้ค ว ามสามาร ถ ท่ีตน เอ ง                 
มีอยู่อย่า ง เต็มท่ีและเต็มใจท่ีจะเ ป็นอันห น่ึง อันเดียว         
กับองค์กร นอกจากทัศนคติและความรู้สึกแล้วยังรวมไปถึง
การแสดงออกทางด้านพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย  
เช่น การมาทํางานอย่างสมํ่าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งม่ันและ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน ปกป้องคุ้มครองและรักษาทรัพย์สิน
ของบริษัทเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วม
ในทุกกิจกรรมขององค์กร 
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 ท ฤ ษ ฎี ค ว า ม ผู ก พั นต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง  Steers             
วัลภา พัวพงษ์พันธ์ุ (2552:46) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวและ
ลักษณะสําคัญความผูกพันต่อองค์กรท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ  
 1) ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกยอมรับ และ
พร้อมท่ีจะปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ    
อีกท้ังรู้สึกว่าเป้าหมายและค่านิยมของตนเองคล้ายคลึงกับ
องค์กร 
 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร หมายถึง การยอมเสียสละเวลา 
กําลังกาย กําลังความคิด และพร้อมท่ีจะใช้สติปัญญาทํางาน
อย่างเต็มท่ี โดยมุ่งหวังให้งานท่ีปฏิบตัิน้ัน ประสบความสําเร็จ
อย่างมีคุณภาพภายในระยะเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงจะส่งผล
กระทบถึงความสําเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การในภาพรวม 
 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะดํารงไว้ซ่ึง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร หมายถึง การแสดงออก  
ถึงความจงรักภักดี ซ่ือสัตย์ต่อองค์การ ต้องการท่ีจะอยู่
ปฏิ บั ติ ง านใ นฐ านะ บุค คลา กรคนห น่ึ ง ของ อง ค์ ก ร             
อย่างแน่วแน่ ไม่คิดหรือมีความต้องการท่ีจะลาออกจาก
องค์กร  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 จากการศึกษาค้นคว้าข้างต้น ผู้ศึกษาได้อาศัยทฤษฎี
คุณภาพชีวิตและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร สรุปและ
ประสานเป็นกรอบแนวความคิด ในการศึกษาปัจจัยคุณภาพ
ชีวิต มี ผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคารทิสโก้ 
(สํานักงานใหญ่) ดังน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิในการวิจัย 
  

  วิธีดําเนินการวิจัย 
 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชา ก ร  คื อ  พ นั ก ง า นข อง ธ นา ค า ร ทิ ส โ ก้    
(สํานักงานใหญ่) จํานวน เท่ากับ 1,155 คน 

    ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพครอบครัว 
5. ตําแหน่งงาน  
6. ระยะเวลาการทํางาน 

 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตของ
พนักงานธนาคารทิสโก้ 
(สํานักงานใหญ่) 
1. ด้ า นค่ า ตอบ แท น ท่ี
เพียงพอและยุติธรรม 
2. ด้านสภาพแวดล้อม
การทํางานท่ีสะดวกและ
ปลอดภัย 
3. ด้านโอกาสก้าวหน้า
แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า
ความสามารถ 
4. ด้ า นก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร
ยอมรับจากผู้ร่วมงาน 
5. ด้ า น ค ว า ม ส ม ดุ ล
ระหว่างภาระงานกับชีวิต
ส่วนตัว 
 

ความผูกพันต่องค์กร
ของพนักงานธนาคาร
ทิสโก้ (สํานักงานใหญ่) 
1. ด้านความเ ช่ือ ม่ัน 
ยอมรับเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์กร 
2. ด้านความเต็มใจท่ี
จะใ ช้ค วามพยายาม
อ ย่ า ง เ ต็ ม ท่ี ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานให้องค์กร 
3. ด้านความปรารถนา
ท่ีจะรักษาไว้ ซ่ึงความ
เป็นสมา ชิกภาพของ
องค์กร 
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กลุ่มตัวอย่า ง  คือ  พนักงานของธนาคารทิสโ ก้    
(สํานักงานใหญ่) จํานวนเท่ากับ 298 คน โดยการใช้ขนาด
กลุ่มตัวอย่างตามวิธีการของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) 
ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95 % ยอมรับค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 
(e) 0.05  
2. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยคุณภาพชี วิตของพนักงาน
ธนา ค าร ทิ ส โ ก้  ( สํ า นัก ง า นใ ห ญ่ ) ซ่ึ ง ไ ด้ แ ก่  ปั จ จั ย                 
ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมสภาพแวดล้อมการ
ทํางานท่ีสะดวกและปลอดภัยโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนา
ความสามารถการได้ รับการยอม รับจาก ผู้ ร่ วมง าน         
ความสมดุลระหว่างภาระงานกับชีวิตส่วนตัว  
 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่)  
3. ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยปัจจัยคุณภาพชีวิต
ของพนักงานธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่) ในช่วงเดือน 
มิถุนายน – ธันวาคม พ.ศ. 2561 ซึงใช้เวลาในการศึกษา
ท้ังส้ิน 6 เดือน 
4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเร่ืองปัจจัยคุณภาพชีวิตของ
พนักงานธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่) คร้ังน้ีผู้ศึกษาใช้
แบบสอบถามปัจจัยคุณภาพชีวิตของพนักงานธนาคาร  ทิส
โก้ (สํานักงานใหญ่) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
โดยผู้ศึกษาสร้างขึ้นโดยมีกระบวนการและขั้นตอนการสร้าง
เคร่ืองมือดังน้ี 

1. ศึกษาการสร้างแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล
จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการ
กําหนดโครงสร้างแบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถาม ประกอบด้วยส่วนสําคัญ        
4 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่  1  ข้ อ มูล ส่ วน บุคคล  เ ป็นข้ อ มูล ท่ั ว ไป          
ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นการสอบถามในเร่ืองเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพครอบครัว ตํ าแหน่งงาน 
ระยะ เ วลาการ ทํ า ง านฯ  การส ร้ า ง ลักษณะคํ า ถ าม            
เป็นลักษณะ นามบัญญัติ (Nominal Scale) เป็นการวัด

ข้อมูลเ พ่ือจัดแบ่งข้อมูลออกเป็นก ลุ่ม ตามคุณสมบัติ          
ท่ีกําหนด โดยมีคําตอบให้เลือกหลายคําตอบ แต่ ผู้ตอบ
สามารถเลือกตอบเพียงข้อเดียว ข้อมูลท่ีวัดได้ในระดับน้ี    
ใ ช้ ส ถิ ติ อ ย่ า ง ง่ า ย ใ น ก า ร คํ า น ว ณ  คื อ  ค่ า ร้ อ ย ล ะ                  
โดยในส่วนข้อมูลส่วนท่ี 1 ประกอบด้วยจํานวนคําถามท้ังส้ิน 
6 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยเป็นลักษณะคําถามแบบค่า
คะแนน แบ่งค่าคะแนนระดับความสําคัญ ออกเป็น 5 ระดับ 
ตามแบบลิเคอร์ด (Likert) แบบสอบถาม ท่ีสร้างขึ้นเป็นข้อ
คําถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึง
วิธีการให้คะแนนสําหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 มีการ
กําหนดค่าไว้ดังน้ี 

ระดับ 5 หมายถึง สําคัญมากท่ีสุด   
 ระดับ 4 หมายถึง สําคัญมาก  

ระดับ 3 หมายถึง สําคัญปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง สําคัญน้อย 
 ระดับ 1 หมายถึง สําคัญน้อยท่ีสุด 

ส่วนที่   3  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยเป็นลักษณะคําถามแบบค่า
คะแนน แบ่งค่าคะแนนระดับความคิดเห็น ออกเป็น           
5 ระดับ ตามแบบลิเคอร์ด (Likert) แบบสอบถาม ท่ีสร้างขึ้น
เป็นข้อคําถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

ส่วนที่  4  เ ป็นข้อ มูลข้อ เสนอแนะของ ผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นแบบคําถามปลายเปิดเ พ่ือให้ ผู้ตอบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะท่ีเป็น
ประโยชน์ 

3. นํา แบบสอบถาม ท่ี ใช้ ในการ เ ก็บข้ อ มูล
ผู้เชี่ยวชาญจํานวน 3 เพ่ือหาค่า IOC  โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจข้อความเน้ือหา  ภาษา ความชัดเจนและความถูกต้อง
ครบโดยค่า IOC   

IOC=∑
�

�
 

ICO=
��.��

��
  

IOC=0.83 
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 จากการหาค่า IOC ของแบบสอบถามจํานวน  
40 ข้อ ผลออกมาได้มากกว่า 0.51  คือ 0.83  ถือว่า
แบบสอบถามมีความ น่า เชื่ อถื อสามารถ นํา ไป เ ป็น
แบบสอบถามได้ 

4. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไข ดําเนินการ
ทดสอบกับกลุ่มตัวแทนจํานวน 30 คน นํามาวิเคราะห์  
ความน่าเชื่อถือ (Reliability) นําผลมาปรับปรุงอีกคร้ังก่อน
นําออกใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ได้ผลลัพธ์ดังน้ี 
 
ตารางที่ 1  วิเคราะห์ความน่าเชื่อถือ (Reliability) 

 
  
 จากตารางท่ี 1 วิเคราะห์น่าเชื่อถือ (Reliability)  
ได้เท่ากับ 0.92 สามารถนําไปใช้เป็นแบบสอบถามเพ่ือ
ทํางานวิจัยปัจจัยคุณภาพชีวิตของพนักงานธนาคารทิสโก้ 
(สํานักงานใหญ่)ต่อไปได้ 
5. การประมวลผลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ศึกษาได้ใช้ค่าทางสถิติดังน้ี 
1. ผู้ศึกษาได้ ทําการแจกแบบสอบถามและรับ

กลับคืนมาดําเนินการตรวจสอบความเรียบร้อย เพ่ือให้แน่ใจ
ว่าแบบสอบถามมีความสมบูรณ์ครบถ้วน และสามารถนําไป
วิเคราะห์ข้อมูล 

2. ทําการประมวลผลข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์โดยการหาอัตราส่วนร้อยละ 
( Percentage)  แ ล ะ ค่ า เ ฉ ล่ี ย  ( Mean)  โ ป ร แ ก ร ม      
Microsoft Excel ซ่ึงเป็นโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับสร้าง
แผนภูมิวงกลม (Pie Chart) และแผนภูมิแท่ง (Bar Chart) 
พร้อมคําอธิบายผล และนําผลท่ีได้จากแผนภูมิมานําเสนอ
เพ่ือวิเคราะห์ตามลักษณะของตัวแปรต่างๆ 

3. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังน้ี 
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สถิติ

ท่ีใช้ คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) เพ่ือ
อธิบายข้อมูลเชิงประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม
และตัวแปรต่างๆ  

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้สําหรับการ
ทดสอบสมมติฐาน สถิติท่ีใช้คือ t-test การวิเคราะห์แบบ 
ANOVA ใช้ F-test (One-way ANOVA) Coefficient 
Regression 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
         ผู้ตอบแบบสอบถามมีจํานวนท้ังส้ิน 298 คน พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
50.30 อายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.30 จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 86.90  สถานภาพสมรส 
คิดเป็นร้อยละ 50.75  ตําแหน่งงาน Officer คิดเป็นร้อยละ 
38.90 และมีระยะเวลาการทํางานน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 36.60 
 
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 
ธนาคารทิสโก้ จํากัด (มหาชน) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2 แสดงถึงภาพรวมระดับความสําคัญของคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน 
  

Cronbach's Alpha N of Items

.921 22

Reliability Statistics
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จากภาพท่ี 2 จากการศึกษาข้อมูล พบว่า ภาพรวม
ระดับความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยู่ในระดับ
สําคัญมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.91) 
 พนักงานของธนาคารทิสโก้ ( สํานักงานใหญ่ )       
ให้ความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ในระดับสําคัญ
มาก 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการได้รับการยอมรับจาก
ผู้ร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย = 4.03) ด้านการเปิดโอกาส ให้ก้าวหน้า
และพัฒนาความสามารถ (ค่าเฉล่ีอ = 4.01) ด้านส่ิงแวดล้อม
ท่ี ถู ก ลั ก ษ ณ ะ แ ล ะ ป ล อ ด ภั ย  ( ค่ า เ ฉ ล่ี ย  =  3.97) 
ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (ค่าเฉล่ีย = 3.88) 
และด้านความสมดุลระหว่างภาระงาน กับชีวิตส่วนตัว 
(ค่าเฉล่ีย = 3.70) ตามลําดับ 
 
ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ธนาคารทิสโก้ จํากัด (มหาชน) 

 
ภาพที่ 3 แสดงถึงภาพรวมระดับความคิดเห็นของความ
ผูกพันต่อองค์การ 
 

จากภาพท่ี 3 จากการศึกษาข้อมูล พบว่า ภาพรวม
ระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.42) พนักงานของธนาคารทิสโก้ 
(สํานักงานใหญ่) ให้ระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อ
องค์การ ในระดับเห็นด้วยมาก 3 ด้าน ประกอบด้วย  
ด้านความปรารถนาท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ (ค่าเฉล่ีย = 4.45) ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานให้องค์การ (ค่าเฉล่ีย = 

4.42) และด้านความเชื่อม่ันยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ (ค่าเฉล่ีอ = 4.40) ตามลําดับ 
 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีเพศแตกต่างกัน      
จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีเพศแตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีเพศแตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน จะใช้การทดสอบค่า 
โดยใช้กลุ่มตัวอย่างท้ัง 2 กลุ่มเป็นอิสระกัน (Independent 
t-test) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐาน   
ท่ี 95% ดังน้ัน จะยอมรับสมมติฐานเม่ือพบว่าค่า Sig. มีค่า
น้อยกว่า 0.05 
 
ตารางที่ 2 ทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t–test ความสําคัญต่อ
ปัจ จัยคุณภาพชี วิต ในการทํางานท่ี มีผลความผูกพัน         
ต่อองค์การ 

เพศ Mean S.D. t df Sig. 

ชาย 4.45 0.46 0.80 296 0.97 

หญงิ 4.41 0.47       

 
ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t–test ท่ีระดับ

นัยสําคัญ 0.05 พบว่า ความสําคัญต่อปัจจัยคุณภาพชีวิต   
ในการทํางานท่ีมีผลความผูกพันต่อองค์การ มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.97  ซ่ึงมากกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก H0  แปลผลได้ว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลท่ีมีเพศแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกัน 
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สมมติฐานที่ 1.2  ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอายุแตกต่างกัน 
จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอายุแตกต่างกันจะมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอายุแตกต่างกันจะมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

สถิติ ท่ีใช้ ในการวิเคราะห์  จะใช้ทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม    
โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว 
(One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการ
ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดังน้ันจะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ
พบว่าค่า Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังน้ันจะปฏิเสธ 
H0 เม่ือค่า P*<.05 

 
ตารางที่ 3 ทดสอบสมมติฐานด้วยค่า One-way ANOVA 
ความสําคัญต่อปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพัน       
ต่อองค์การจําแนกอายุ 

ความสําคัญ
ต่ อ ค ว า ม
ผู ก พั น ต่ อ
องค์การ 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 2.79 3 0.93 4.63 0.00 

ภายในกลุ่ม 62.83 294 0.21     

รวม 65.63 297       

 
ผลการทดสอบสมมติ ฐานด้ วยค่ า  One-way 

ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า ความสําคัญต่อปัจจัย
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การจําแนกอายุ มีค่า 
sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 แปลผลได้ว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันจะมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 
 

สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีระดับการศึกษา
แตกต่างกันจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีระดับการศึกษา   
แตกต่างกันจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีระดับการศึกษา   
แตกต่างกันจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน จะใช้การทดสอบค่าโดย
ใช้กลุ่มตัวอย่างท้ัง 2 กลุ่มเป็นอิสระกัน (Independent t-
test) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐาน  ท่ี 
95% ดังน้ัน จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือพบว่าค่า Sig. มีค่า
น้อยกว่า 0.05 
 
ต า ร า ง ที่  4  ท ด ส อ บ ส ม ม ติ ฐ า น ด้ ว ย ค่ า  t–test                     
ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า ความสําคัญต่อปัจจัยส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การจําแนกระดับ
การศึกษา 

ระดับ
การศึกษา 

Mean S.D. t df Sig. 

ปริญญาตรี 4.44 0.46 1.21 296 0.52 

ปริญญาโท 4.33 0.51       

 
ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t–test ท่ีระดับ

นัยสําคัญ 0.05 พบว่า ความสําคัญต่อปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การจําแนกระดับการศึกษามีค่า มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.52 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก H0  แปลผลได้ว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

 
สมมติฐานที่ 1.4  ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน
จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันจะ
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันจะ
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
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 สถิติ ท่ีใช้ ในการวิเคราะห์  จะใช้ทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม  
โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว 
(One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการ
ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดังน้ันจะยอมรับสมมติฐาน     
เ ม่ือพบว่าค่า Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
ดังน้ัน จะปฏิเสธ H0 เม่ือค่า P*<.05 
 
ตารางที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า One-way 
ANOVA ความสําคัญต่อปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การจําแนกสถานภาพ 

ความสําคัญ
ต่ อ ค ว า ม
ผู ก พั น ต่ อ
องค์การ 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.68 5 0.84 3.88 0.02 

ภายในกลุ่ม 63.94 295 0.21     

รวม 65.63 297    

 
ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า One-way 

ANOVA ท่ีระดับ นัย สําคัญ  0 .05  พบว่า ความสําคัญ          
ต่อปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การจําแนก
สถานภาพ มีค่า sig. เท่ากับ 0.02 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยสําคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 
แปลผลได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันจะมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 
สมมติฐานที่ 1.5  ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่าง
กันจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกัน
จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกัน
จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 สถิติ ท่ีใช้ ในการวิเคราะห์  จะใช้ทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม    
โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว 

(One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการ
ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดังน้ันจะยอมรับสมมติฐาน  
เม่ือพบว่าค่า Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังน้ัน      
จะปฏิเสธ H0 เม่ือค่า P*<.05 
 
ตารางที่ 6 ทดสอบสมมติฐานด้วยค่า One-way ANOVA  
ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า ความสําคัญต่อปัจจัยส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การจําแนกตําแหน่งงาน 

ความสําคัญ
ต่ อ ค ว า ม
ผู ก พั น ต่ อ
องค์การ 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 2.71 3 0.90 4.22 0.00 

ภายในกลุ่ม 62.91 294 0.21     

รวม 65.63 297       

 
ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า One-way 

ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า ความสําคัญต่อปัจจัย
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การจําแนกตําแหน่ง
งาน มีค่า sig. เท่ากับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยสําคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 
แปลผลได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกันจะ
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีระยะเวลาการทํางานแตกต่างกันจะมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 
สมมติฐานที่ 1.6 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
แตกต่างกันจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน   
 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
แตกต่างกันจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
แตกต่างกันจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 สถิติ ท่ีใช้ ในการวิเคราะห์  จะใช้ทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม      
โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว 
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(One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการ
ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดังน้ันจะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ
พบว่าค่า Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดังน้ัน            
จะปฏิเสธ H0 เม่ือค่า P*<.05 
 
ตารางที่ 7 ทดสอบสมมติฐานด้วยค่า One-way ANOVA ท่ี
ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า ความสําคัญต่อปัจจัยส่วนบุคคล
ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การจําแนกระยะเวลาการ
ทํางาน 

ความ สํ า คัญ
ต่ อ ค ว า ม
ผู ก พั น ต่ อ
องค์การ 

SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 2.56 3 0.85 3.99 0.00 

ภายในกลุ่ม 63.06 294 0.21     

รวม 65.63 297       

 
ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า One-way 

ANOVA ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า ความสําคัญต่อปัจจัย
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การจําแนกระยะเวลา
การทํางาน มีค่า sig. เ ท่ากับ 0.00 ซ่ึง น้อยกว่าระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก H0 แปลผลได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีระยะเวลาการ
ทํางานแตกต่างกันจะมีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การแตกต่าง
กัน 

 
สมมติฐานที่ 2. ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารทิสโ ก้ 
(สํานักงานใหญ่) 
 H0 : ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารทิสโ ก้ 
(สํานักงานใหญ่) 
 H1 : ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารทิสโ ก้ 
(สํานักงานใหญ่) 

 การทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาคําตอบว่าตัวแปร
อิสระแต่ละตัวหรือทุกตัว มีผลต่อตัวแปรตามอย่างไร และตัว
แปรอิสระใดท่ีมีผลสามารถอธิบายหรือพยากรณ์ตัวตามได้ดี 
โด ยใช้ สถิ ติ กา ร วิ เ คราะห์ ถดถอย เชิ ง พหุ  (Multiple 
Regression) แบบปกติ  (Enter) โดยมีรายละเอียด              
ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของตัวแปรองค์ประกอบ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ ดังภาพท่ี 4 
 
ตารางที่ 8 ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ด้วยค่า Regression 
 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ด้วยค่า Regression 
ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า ปัจจัยคุณภาพชี วิต              
ในการทํางานท่ี มีอิท ธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ประกอบด้วย ด้านเวลาในการทํางานท่ีเพียงพอในแต่ละวัน 
ด้ า น ร า ย ไ ด้ แ ล ะ ส วั ส ดิ ก า ร ท่ี ไ ด้ รั บ  ด้ า น กิ จ ก ร ร ม               
สร้างความสัมพันธ์ และด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
มีค่า Sig เท่ากับ 0.00 0.01 0.03 และ 0.04 ตามลําดับ 
แสดงว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 แปลผลได้ว่า ปัจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านเวลาในการทํางานท่ีเพียงพอ
ในแต่ละวัน ด้านรายได้และสวัสดิการท่ีได้รับ ด้านกิจกรรม
สร้างความสัมพันธ์ และด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ      
มีอิทธิพลต่อต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของตัวแปร
องค์ประกอบปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

การศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 
ในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
และความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวิีตในการทํางานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารทิสโก้ (สํานักงาน
ใหญ่ )  โดยใช้ วิ ธีการศึกษาเชิ งปริมาณ (Quantitative 
Research) ตัวแปรอิสระ คือ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตัว
แปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ ใช้แบบสอบถาม
จํานวน 298 ชุด เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และทดสอบ
สมมติฐานโดยค่า T-test  One Way Anova  การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์แบบ Regression จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล
สามารถสรุปได้ ดังน้ี 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีจํานวนท้ังส้ิน 298 คน พบว่าท่ี
ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
50.3 อายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.3 จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 86.9  สถานภาพสมรส คิดเป็น
ร้อยละ 50.7 5  ตําแหน่งงาน Officer คิดเป็นร้อยละ 38.9 
และมีระยะเวลาการทํางานน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
36.6 
 จากการศึกษาระดับความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ระดับความผูกพันต่อองค์การ และความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่) 
 ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอจากการศึกษา
ข้อมูลพบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของระดับความสําคัญของ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ
เพียงพอ อยู่ ในระดับ สําคัญมาก (ค่ าเฉ ล่ีย  = 3 .89 )  
มี 3  รายการ ประกอบด้ วย  การได้ รับเ งินเดือนและ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 
= 4.03)  รายได้และสวัสดิการท่ีได้รับจากองค์การ (ค่าเฉล่ีย 
= 3.89)  และทํางานล่วงเวลาเพ่ือให้งานสําเร็จ แม้ไม่ได้รับ
ค่าล่วงเวลา (ค่าเฉล่ีย = 3.76) ตามลําดับ 

ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย จาก
การศึกษาข้อมูล  พบว่า  ค่า เฉ ล่ีย โดยรวมของระดับ
ความสําคัญของคุณภาพชวิีตในการทํางาน ด้านส่ิงแวดล้อมท่ี
ถูกลักษณะและปลอดภัย อยู่ในระดับสําคัญมาก (ค่าเฉล่ีย = 
3.97) มี 3 รายการ ประกอบด้วย มีการเตรียมความพร้อม
สําหรับป้องกันความเส่ียงในการปฏิบัติงานท่ีดี (ค่าเฉล่ีย = 
4.05) สถานท่ีทํางานมีบรรยากาศท่ีดีและเอ้ือต่อการทํางาน
อย่างมีความสุข (ค่าเฉล่ีย = 3.97) และสภาพแวดล้อมท่ี
ทํางานท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.89) ตามลําดับ 
 ด้ านการ เ ปิ ด โอกาส ให้ ก้ า วห น้าและพัฒนา
ความสามารถ จากการศึกษาข้อมูล พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวม
ของระดับความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้าน
การเปิดโอกาสให้ก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถ อยู่ใน
ระดับ สําคัญมาก (ค่ า เฉ ล่ีย  = 4 .01 )  มี  3  รายการ 
ประกอบด้วย การสนับสนุนการพัฒนาความรู้โดยมีการจัด
อบรมและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (ค่าเฉล่ีย = 4.07) งานท่ี
รับผิดชอบเหมาะสมกับความรู้และความสามารถ (ค่าเฉล่ีย = 
4.01) และการเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนมีโอกาสใน
การศึกษาต่อ (ค่าเฉล่ีย = 3.94) ตามลําดับ 
 ด้านการได้ รับการยอมรับจากผู้ ร่วมงาน จาก
การศึกษาข้อมูล  พบว่า  ค่า เฉ ล่ีย โดยรวมของระดับ
ความสําคัญของคุณภาพชวิีตในการทํางาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับจากผู้ร่วมงาน อยู่ในระดับสําคัญมาก (ค่าเฉล่ีย = 
4.03 )  มี 3  รายการ ประกอบด้ วย  มี กิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ท่ีดีร่วมกันอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ีย = 4.08) มีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ีย 
= 4.07) และผู้ร่วมงานรับรู้ ยอมรับความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.94) ตามลําดับ 
 ด้านความสมดุลระหว่างภาระงานกับชีวิตส่วนตัว 
จากการศึกษาข้อมูล พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของระดับ
ความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านความสมดุล
ระหว่างภาระงานกับชีวิตส่วนตัว อยู่ในระดับสําคัญมาก 
(ค่าเฉล่ีย = 3.70) มี 3 รายการ ประกอบด้วย เวลาท่ี
เพียงพอสําหรับการปฏิบัติงานในแต่ละวัน (ค่าเฉล่ีย = 3.83) 
สมดุลของช่วงเวลาในการทํางานและช่วงเวลาส่วนตัวในแต่
ละวัน (ค่าเฉล่ีย = 3.75) และการทํางานล่วงเวลาทําให้
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ความสัมพันธ์กับครอบครัวลดน้อยลง (ค่าเฉล่ีย = 3.54) 
ตามลําดับ 
 ด้านความเชื่อม่ันยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ จากการศึกษาข้อมูล พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของ
ระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์การ ด้านความ
เชื่อม่ันยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ อยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.40) มี 2 รายการ ประกอบด้วย 
ความภาคภูมิใจการเป็นพนักงานขององค์การ (ค่าเฉล่ีย = 
4.51) และเต็มใจท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ท่ีธนาคารจัดขึ้น 
(ค่าเฉล่ีย = 4.30) ตามลําดับ 
 ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีใน
การปฏิบัติงานให้องค์การ จากการศึกษาข้อมูล พบว่า 
ค่าเฉล่ียโดยรวมของระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อ
องค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีใน
การปฏิบัติงานให้องค์การ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ีย 
= 4.42) มี 2 รายการ ประกอบด้วย พร้อมเสมอท่ีจะทํางาน
ทุกอย่างเพ่ือความก้าวหน้าขององค์การ (ค่าเฉล่ีย = 4.45) 
พร้อมและเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพ่ือองค์การ (ค่าเฉล่ีย = 
4.39) ตามลําดับ 
 ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีใน
การปฏิบัติงานให้องค์การ จากการศึกษาข้อมูล พบว่า 
ค่าเฉล่ียโดยรวมของระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อ
องค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีใน
การปฏิบัติงานให้องค์การ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ีย 
= 4.42) มี 2 รายการ ประกอบด้วย พร้อมเสมอท่ีจะทํางาน
ทุกอย่างเพ่ือความก้าวหน้าขององค์การ (ค่าเฉล่ีย = 4.45) 
พร้อมและเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพ่ือองค์การ (ค่าเฉล่ีย = 
4.39) ตามลําดับ 

 
ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัย 

 
 จากการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ธนาคารทิสโก้ (สํานักงานใหญ่) ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะ     
เพ่ือเป็นประโยชน์ดังต่อไปน้ี 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

 1.  ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอในส่วน
ของค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพกับสภาพ
เศรษฐกิจปัจจุบัน กําหนดค่าตอบแทนให้เพียงพอและ
สอดคล้องกับค่าครองชพีเม่ือเทียบกับองค์การอ่ืนท่ีคล้ายคลึง
กัน 
 2.  ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย
ประเด็นท่ีควรได้รับการสนับสนุนคือสภาพแวดล้อมท่ีทํางาน
ท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน โดยการปรับปรุงสภาพแวดล้อมท่ี
ทํางาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ความสงบ ให้เหมาะสมต่อ
การปฏิบัติงาน มีเคร่ืองใช้สํานักงานท่ีเพียงพอต่อการใช้งาน    
ทําให้พนักงานเกิดความสะดวกสบายสูงสุด 
 3.  ด้านการเปิดโอกาสให้ ก้าวหน้าและพัฒนา
ความสามารถ ประเด็นท่ีควรได้รับการสนับสนุนคือการเปิด
โอกาสให้พนักงานทุกคนมีโอกาสในการศึกษาต่อ โดยการ
สนับสนุนและจัดตั้งกองทุนเพ่ือเป็นทุนการศึกษาสําหรับ
พนักงานท่ีต้องการศึกษาต่อ ซ่ึงเป็นไปตามเงื่อนไขสัญญาของ
องค์การ 
 4.  ด้านการได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานประเด็น    
ท่ีควรได้รับการสนับสนุนคือผู้ร่วมงานรับรู้และยอมรับ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยการแสดงความสามารถ
และศักยภาพ เช่น การจัดการแข่งขัน หรือเล่นเกมส์ เพ่ือให้
เกิดการยอมรับและสร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงานมากขึ้น 
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  
 1. ด้านความเชื่อม่ันยอมรับเป้าหมายและค่านิยม   
ขององค์การ ประเด็นท่ีควรได้รับการสนับสนุนคือเต็มใจ     
ท่ีจะเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ โดยการกําหนดข้อบังคับ (KPI) ใน
การเข้าร่วมกิจกรรม บอกถึงวัตถุประสงค์ของกิจกรรมท่ี
ชัดเจน 
 2.  ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มท่ี  ในการปฏิบัติงานให้องค์การ ประเด็นท่ีควรได้รับ             
การสนับสนุนคือพร้อมและเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพ่ือ
องค์การ โดยการให้ความสําคัญกับพนักงานท่ีทุ่มเททํางาน
หนัก เช่น การมอบรางวัลพนักงานดีเด่นให้เป็นรางวัล 
พนักงานจะรู้สึกมีกําลังใจในการปฏิบัติงานและมีกําลังใจ   
ในการทํางาน 
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การนําผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางการปรับปรุง 
ใน แต่ละด้าน 
 1. ด้านเวลาในการทํางานท่ีเพียงพอสามารถ
ดําเนินการโดยรณรงค์ประชาสัมพันธ์เก่ียวกับการเอาใจใส่
ความสมดุลช่วงเวลาในการทํางานในแต่ละวัน และช่วงเวลา
ส่วนตัวในแต่ละวัน ให้มีเวลาเพียงพอตอ่การพักผ่อนและดูแล
สุขภาพร่างกายอย่างเหมาะสม  
 2.  ด้านรายได้และสวัสดิการท่ีได้ รับ สามารถ
ดําเนินการโดยกําหนดค่าตอบแทนให้เพียงพอกับสถานการณ์
เศรษฐกิจปัจจุบัน และสอดคล้องกับค่าครองชีพเม่ือเทียบกับ
องค์การอ่ืนท่ีคล้ายคลึงกัน  
 3. ด้านกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ สามารถ
ดําเนินการโดยจัดกิจกรรมประจําหน่วยงานหรือประจํา
องค์การ เช่น Outing ประจําแผนก งานปีใหม่ประจําปี เพ่ือ
สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกันอยู่เสมอๆ  

 4.  ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ สามารถ
ดําเนินการโดยส่งเสริมให้พนักงานเข้าอบรมหลักสูตรเพ่ิมเติม 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ศึกษาเพ่ือปรับวุฒิการศึกษาใหม่ให้
ก้าวสู่ตําแหน่งท่ีสูงขึ้นตรงกับงานวิจัย 
ข้อเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งต่อไป  
 1.  ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนท่ีอาจมีผลกับความผูกพัน
ต่อองค์การ เช่น วัฒนธรรม บรรยากาศในการทํางาน  
 2.  มีการศึกษาปัจจัยอ่ืนท่ีอาจมีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ เช่น แรงจูงใจในการทํางาน ภาวะ
ผู้นํา ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เป็นต้น ควรศึกษาผล
ของความผูกพันองค์การต่อประสิทธิภาพในการดําเนินงาน
ของพนักงาน 
 3.  การทําการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างอ่ืน เช่น กลุ่ม
ตัวอย่างของพนักงานสํานักงานใหญ่ กับกลุ่มตัวอย่างของ
พนักงานประจําสาขา เพ่ือนําผลมาเปรียบเทียบกัน 
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