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บทคัดย่อ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  
และเพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณี
บริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเป็ นพนักงานของ
บริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 316 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
ระเบียบวิธีวิจัยใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ด้วยการวิเคราะห์
ความแตกต่างค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เมื่อพบความแตกต่าง
ทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเซฟเฟ่ และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการวิจัย ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
สถานภาพ และต าแหน่งงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง
แตกต่างกัน และคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรม ด้านความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสการพัฒนาความสามารถ ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคง ด้านการบูรณาการความร่วมมือท างาน ด้านความเป็นประชาธิ ไตยในองค์การ 
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ด้านความสมดุลของชีวิตและการท างาน และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน, ความผูกพันต่อองค์การ, บริษัทประกันชีวิต 
 
Abstract 

The objectives of this research were to study how differences in 
demographic information could affect organizational engagement and to 
examine influence of quality of work life on organizational engagement by 
using by using a case of an insurance company in Bangkok. This study 
collected the data from 316 respondents who were employees of an 
insurance company. They were selected via random sampling technique. 
Data were analyzed by descriptive statistics and the inferential statistics 
including t-test, One-way ANOVA with Scheffe multiple comparisons analysis 
and multiple regression analysis with the significance level of 0.05. The 
results showed that the differences in gender, age, education level, income 
per month, marriage status, and work position had an influence on 
organizational engagement, and the quality of work life in terms of 
adequate and fair compensation, safe and health promotion, development 
of capacities, growth and stability, social cooperation integration, 
constitutionalism in organization, work-life balance, and society contribution 
had an influence on organizational engagement: with a statistical significance 
level of 0.05. 

 
Keywords:  Quality of Work Life, Organizational Engagement, Insurance Company 
 
บทน า 

การสร้างให้พนักงานรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร รู้สึกเป็นเจ้าของร่วมขององค์กร 
หรือสร้างให้พนักงานสามารถมีส่วนร่วมกับองค์กรได้หลากหลายมิติ จะท าให้พนักงานได้รับ
คุณค่าและความภาคภูมิใจในการท างานไปในตัว เมื่อพนักงานรู้สึกว่าองค์กรดูแลใส่ใจเขา
เป็นอย่างดี เขาก็จะทุ่มเทให้กับงานและองค์กรอย่างเต็มที่ ในทางตรงกันข้ามหากองค์กร
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ไม่ให้ความส าคัญหรือใส่ใจในพนักงานของตน ก็มีส่วนช่วยให้พนักงานไม่อยากร่วมงานกับ
องค์กร พร้อมที่จะลาออกตลอดเวลา ไม่รู้สึกผูกพัน และไม่ให้ความร่วมมือใด ๆ ได้เช่นกัน  
(Musgrove, Ellinger & Ellinger, 2014)                        

นอกจากนี้ Andrew and Sofian (2011) กล่าวว่า การสื่อสารถือเป็นกระบวนการส าคัญ
และเป็นเคล็ดลับของความส าเร็จที่มีประสิทธิภาพ การสื่อสารในองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้นจะช่วยสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้ดียิ่งขึ้น และสร้างความสัมพันธ์ให้กับ
พนักงานในองค์กรได้ดีตามไปด้วย การสื่อสารที่ดีควรมีลักษณะเป็นแบบ 2 ทาง ตั้งแต่ผู้ส่ง 
ข่าวสาร ช่องทางการสื่อสาร ผู้รับ และการย้อนกลับของข้อมูล รวมถึงการเลือกวิธีการสื่อสาร
ที่เหมาะสมก็จะช่วยให้เพิ่มการมีส่วนร่วมและความผูกพันได้เช่นกัน หรือแม้กระทั่ง  
การเลือกช่องทางการสื่อสาร การสร้างกลยุทธ์ ไปจนถึงการวางแผนในการสื่อสารทั้งระบบ
ก็จะส่งเสริมความมีส่วนร่วมได้ องค์กรที่มีความใส่ใจในการสื่อสารนั้นพนักงานในองค์กรจะ
สัมผัสได้ชัดเจน และจะเป็นตัวแปรส าคัญที่จะสร้างความผูกพันต่อองค์กร จากความส าคัญ
ของความผูกพันต่อองค์กรนั้น องค์ประกอบที่ส าคัญในการขับเคลื่อนผูกพันต่อองค์กรที่ดีนั้น 
Kompaso and Sridevi (2010) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมกับองค์กรตลอดจนความผูกพัน
กับองค์กรนั้นมีส่วนส าคัญที่จะช่วยสร้างให้พนักงานท างานกับองค์กรได้อย่างมีความสุข 
และอยู่ร่วมกันได้ในระยะยาวขึ้น การเสริมสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับองค์กรเป็น
การสร้างปฏสิัมพันธ์ต่อกันอย่างสม่ าเสมอ และยังเป็นการช่วยตอบกลับในด้านต่าง ๆ ที่เป็น
ข้อมูลที่ดีส าหรับการพัฒนาพนักงานตลอดจนองค์กรด้วยเช่นกัน ประเด็นดังกล่าวข้างต้น 
องค์ประกอบของปัจจัยส่วนบุคคลก็มีผลโดยตรง ไม่ว่าจะเป็น เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้ต่อเดือน สถานภาพ และต าแหน่งงาน เพราะองค์ประกอบของพนักงานเหล่านี้
เป็นองค์ประกอบในการผลักดันในประเด็นของความผูกพันต่อองค์กร อันเนื่องมาจาก
ปัจจัยส่วนบุคคลดังกล่าว มีการศึกษาจากหลาย ๆ งานวิจัยที่น าเสนอในแง่มุมของการใช้
ปัจจัยส่วนบุคคลเหล่านี้เป็นองค์ประกอบการท านาย หรือวิเคราะห์ลักษณะของการเปลี่ยนแปลง
ความผูกพันต่อองค์กร (Saks, 2006; Chandani, Mehta, Mall & Khokhar, 2016) 
นอกจากนี้ในประเด็นของคุณภาพชีวิตในการท างาน ตามที่ Beauregard and Henry  
(2009) และ Ahmad (2013) กล่าวว่ามีผลโดยตรงกับความผูกพันต่อองค์กรด้วยการเรียนรู้
ปัจจัยที่เสริมสร้างให้เกิดความผูกพันในองค์กรเพื่อก้าวไปสู่ความยั่งยืนระหว่างพนักงานและ
องค์กรร่วมกันจะต้องประเมินจากคุณภาพชีวิตของพนักงานต่อองค์กรอย่างถูกวิธี  
ด้วยการพัฒนาแผนการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน การกระตุ้นให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
โดยต้องท าให้เกิดผลคุณภาพชีวิตที่ดีทั้ง 3 ระดับ ประกอบด้วย 1) ระดับองค์กร 
โดยผู้บริหารควรตั้งเป้าหมายในระดับที่มีความเป็นไปได้ ไม่สูงจนกดดันพนักงานเกินไป 
ซึ่งเป้าหมายนี้จะเป็นจุดร่วมการสร้างความส าเร็จร่วมกันระหว่างพนักงานและองค์กร 
2) ระดับฝ่ายงาน ผู้บริหารจะต้องสร้างความเข้าใจให้กับผู้จัดการและทีมงานในแต่ละฝ่าย 
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โดยชี้ให้เห็นถึงความส าคัญระหว่างกัน และจะต้องสนับสนุนและเสริมสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกัน
ให้กับทีม และ 3) ระดับบุคคล ผู้บริหารจะต้องปรับทัศนคติกับพนักงานให้เป็นเสมือนเพ่ือนคู่คิด 
พยายามรับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของพนักงานแต่ละคน ขณะเดียวกันจะต้อง
ชื่นชมพนักงานและมอบรางวัลเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจกับพนักงานต่อไป 

จากประเด็นปัญหาข้างต้น จึงก าหนดเป็นหัวข้อวิจัย เรื่อง “การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล
และคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีบริษัท
ประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร” โดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์ ดังนี้  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: 
ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: 
ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากร เป็นพนักงานบริษัทประกัน ชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 1,542 คน (AIA, 2021) 

2. กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 316 คน จาก 7 แผนก ประกอบด้วย แผนกบัญชีและการเงิน 
แผนกการขายและการตลาด แผนกลูกค้าสัมพันธ์ แผนกผลิตภัณฑ์และนวัตกรรม 
แผนกกลยุทธ์และสื่อสารองค์กร แผนกเทคโนโลยี และแผนกทรัพยากรมนุษย์ 

3. ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
และข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน และตัวแปรตาม ได้แก่ ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 

4. ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย ตั้งแต่วันที่  1 ธันวาคม พ.ศ.  2563 
ถึง 31 มกราคม พ.ศ. 2564 เป็นเวลา 2 เดือน 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

1. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 การศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรเป็นบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในสถานการณ์

ปัจจุบัน ในขณะที่บางองค์กรให้ความส าคัญเรื่องการเสริมสร้างขีดความสามารถของ
บุคลากรมากขึ้น แต่ลดความส าคัญกับสร้างความผูกพันในองค์กรลง ซึ่งเป็นปัญหาส าคัญ
ที่องค์กรธุรกิจควรหันกลับมาให้ความใส่ใจมากขึ้น เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
พนักงานและองค์กร โดยเฉพาะพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ (Generation Y) ที่ให้ความส าคัญ
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กับอิสระและชีวิตส่วนตัว ขณะเดียวกันเขาก็ต้องการความท้าทายในชีวิตและอาชีพการงาน
มากกว่าการอดทนท างานในสภาวะแวดล้อมที่ไม่ต้องการ ปัจจัยเช่นนี้จึงท าให้การสร้าง
ความผูกพันของพนักงานและองค์กรในปัจจุบันเป็นไปได้ยากขึ้น ส่งผลให้อัตราการเปลี่ยนงาน
มีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย (Andrew & Sofian, 2012)  

 นอกจากการที่ต้องเผชิญกับพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ (Generation Y) แล้ว  
Chandani, Mehta, Mall and Khokhar (2016) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร มีปัจจัย
ที่เป็นตัวแปรส าคัญในการขับเคลื่อนคุณภาพของความผูกพันขององค์กรได้เป็นอย่างดี อาทิ 
ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยปัจจัยส่วนบุคคล Moen and Yu 
(2000) กล่าวว่าหน่วยงานองค์กรต่าง ๆ จะประกอบไปด้วยพนักงานในระดับต่าง ๆ 
เป็นจ านวนมาก พนักงานแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป ลักษณะพฤติกรรม
ของพนักงานที่แสดงออกแตกต่างกันนี้ มีสาเหตุมาจากปัจจัยต่าง ๆ ประกอบด้วย อายุ เพศ 
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ลักษณะพฤติกรรมในการท างานของ
พนักงาน เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงานของพนักงานจะลดน้อยลงในขณะที่อายุเพิ่มขึ้น 
แต่อย่างไรก็ตามพนักงานที่มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานสูง 
และสามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ นอกจากนี้จะเห็นได้ว่า 
พนักงานที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงานแต่จะท างานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาส
ในการเปลี่ยนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับ
ค่าตอบแทนมากขึ้น ตลอดจนสวัสดิการต่าง ๆ ก็จะได้เพ่ิมขึ้นด้วย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้น
จะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างสม่ าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย รวมถึงคนที่
อายุน้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก 
ในขณะคนที่อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลก
ในแง่ร้ายกว่าคนที่มีอายุน้อย เนื่องมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน และรวมถึง
การศึกษา คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดี เพราะเป็น
ผู้มีความกว้างขวางและเข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนที่ไม่เชื่ออะไรง่าย ๆ ถ้าไม่มีหลักฐาน
หรือเหตุผลเพียงพอ นอกจากนี้ Crompton (2001) พบว่า เพศกับการท างาน จากการศึกษา
โดยทั่วไป เรื่องความสามารถเกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัว
ทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน 
แต่อย่างไรก็ตามในการศึกษาของนักจิตวิทยา พบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตาม
มากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวัง
ในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างในเรื ่องเกี ่ยวกับผลงาน 
และในเรื่องความพึงพอใจในงานที่จะมีลักษณะใกล้เคียงกัน รวมถึงความแตกต่างทางเพศ 
ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกัน เพศหญิงมีแนวโน้มมีความต้องการ
ที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ได้มีความต้องการที่จะส่งและ
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รับข่าวสารเพียงอย่างเดียว และ Thakur and Sharma (2019) กล่าวว่า สถานภาพการสมรส
กับการท างาน พนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่า
ผู้ที่ เป็นโสด นอกจากนี้ยั งมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่ เป็นโสด ตลอดจน
มีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความสม่ าเสมอในการท างาน นอกจากนี้ 
ยังพบว่าความอาวุโสในการท างานกับการท างาน ผู้อาวุโสในการท างานจะมีผลงานสูงกว่า
บรรดาพนักงานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์
ต่างกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาต่างกัน 

 
2. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งเพราะพนักงานเป็นทรัพยากร

ที่มีค่าและมีความส าคัญต่อองค์กร การจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในสถานที่ท างาน
ให้มีความเหมาะสมและเอ้ือต่อการท างานก็จะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่องาน 
หัวหน้างานและองค์กร ตลอดทั้งมีความมั่งคงก่อให้ เกิดความสุข ส่งผลดีทั้งพนักงานและ
องค์กร ผลักดันผลผลิตขององค์กรให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การจัดการคุณภาพชีวิต
ในองค์กรท าให้องค์กรควรมีนโยบายและการวางแผนด้านคุณภาพชีวิตที่ชัดเจน สามารถ
ปฏิบัติได้ และโปร่งใส รวมถึงมีความพร้อมการจัดกลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิต
การท างานด้านต่าง ๆ อย่างชัดเจน ทั้งในด้านลักษณะงาน บุคลากร และสภาพแวดล้อมที่ดี
ซ่ึงส่งผลโดยตรงและอ้อมต่อการด าเนินงาน ผลิตภาพขององค์กรเพ่ิมขึ้น ช่วยเพ่ิมขวัญและ
ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากการมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีท าให้พนักงาน
มีความพึงพอใจในงานก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งยังส่งผลต่อความผูกพัน
และจงรักภักดีต่อองค์กร ช่วยปรับปรุงศักยภาพของพนักงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต
การท างานด้วยการเปิดโอกาสให้พนักงานเพ่ิมพูนทักษะความสามารถของตนเอง ไม่ว่าจะ
โดยการศึกษา ฝึกอบรม หรือการพัฒนาต่างเป็นการเพ่ิมศักยภาพของพนักงานให้สูงขึ้น 
(Crompton & Lyonette, 2006) 

 นอกจากนี้ Beauregard and Henry (2009) กล่าวว่าการผลักดันความผูกพัน
ต่อองค์การ ควรให้ความส าคัญกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตที่ดี ที่ประกอบด้วย 8 
องค์ประกอบ คือ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและ
ปลอดภัย 3) การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี 
4) ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 5) ลักษณะงาน
มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน 6) ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของ
กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม 
และ 8) ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง รวมถึงการศึกษาของ 
Chiang, Birtch and Kwan (2010) และ Deery (2008) พบว่าความผูกพันต่อองค์การจะ
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ขึ้นอยู่กับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ซึ่งในสถานการณ์ปัจจุบันจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับ 
1) ค่าตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานที่เข้าสู่ระบบการจ้างงานต้องมีความชัดเจน 
2) สัญญาจ้างงานจะต้องมีความเป็นธรรม ไม่เอาเปรียบพนักงาน เป็นสัญญาและการจ้างงาน
ทีถู่กต้องตามกฎหมาย 3) การสร้างความสมดุลระหว่างงานกับครอบครัว ให้พนักงาน
มีคุณภาพชีวิตของการท างานที่ดีขึ้น 4) เนื้อหาของงาน และธรรมชาติของงาน องค์กร
จะต้องออกแบบลักษณะงานให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถของพนักงาน และงานที่มี
ความท้าทาย ทั้งการวิเคราะห์ และความคิดเชิงสร้างสรรค์ 5) สัมพันธภาพในการท างาน 
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา จะต้องอยู่ในเกณฑ์ที่ดี มีบรรยากาศ
ในการท างานร่วมกันที่ดี 6) รับฟังความเห็นของพนักงาน พนักงานทุกคนล้วนต้องการที่จะ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และพนักงานเองก็ต้องการที่จะบอกกล่าวเรื่องราวต่าง ๆ รวมทั้ง
ความคิดเห็นของตนเองที่มีต่อเรื่องต่าง ๆ ในองค์กร อยากให้ผู้บริหารใส่ใจในความเห็น 
และความรู้สึกของพนักงานด้วย และ 7) ด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี องค์กรต้องใส่ใจ
ในสุขภาพกายและสุขภาพใจของพนักงานทั้งในการท างานและนอกงาน ควรจะมีการจัดสวัสดิการ
ด้านสุขภาพใจและกาย ส่งเสริมให้พนักงานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี มาท างานแล้ว 
ร่างกายและจิตใจแข็งแรงอยู่เสมอ ไม่เครียด ไม่หมดพลัง และเหนื่อยล้าจากการท างาน 

 
3. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเป็นบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร  

หากองค์กรใดมีพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง ก็จะส่งผลท าให้เกิดผลิตภาพ 
หรือการเพ่ิมผลผลิตมากกว่า และการบริหารจัดการก็จะมีประสิทธิผลสูงและเกิดปัญหาต่าง ๆ 
น้อยกว่า องค์กรที่พนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า โดย Saks (2006) Kenexa 
Research Institute (2008) และ Bedarkar and Pandita (2014) กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การ เป็นการมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กร ตลอดจนการให้ความร่วมมือกับ
องค์กรในทุก ๆ ด้านอย่างสมัครใจและเต็มใจ เกิดความผูกพันต่อองค์กร และความรู้สึกนั้น
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริง ตลอดจนความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 
น าไปสู่ความภักดีต่อองค์กร แต่ทั้งนี้จากการศึกษาของ Kenexa Research Institute 
(2008) พบว่ามีเพียง ร้อยละ 11 ของพนักงานที่มีรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และอยากสร้างผลงานที่ดีให้กับองค์กรอยู่เสมอ มองว่าตนเองเป็น
เสมือนเจ้าขององค์กรและพร้อมทีจ่ะลงแรงในการพัฒนาองค์กรให้ดีขึ้นอยู่เสมอ ร้อยละ 62 
ของพนักงานที่ไม่รู้สึกผูกพัน ไม่คิดว่าองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต และเข้ามาท างาน
ก็เพราะจ าเป็นต้องเข้ามา ดังนั้นจึงท างานเท่าที่ท าได้เท่านั้น ไม่ต้องคิดอะไรมากไปกว่า
งานที่ได้รับมอบหมายในแต่ละวัน พนักงานกลุ่มนี้ ไม่ยอมท าอะไรมากขึ้นเพ่ือองค์กร แต่ท า
แค่ที่ได้รับมอบหมาย และไม่รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และร้อยละ 27 ไม่มีความรู้สึก
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ผูกพันต่อองค์กร และไม่ได้รู้สึกดีต่อองค์กร มององค์กรในแง่ลบตลอดเวลา และยิ่งไปกว่านั้น 
ยังพยายามท าให้องค์กรเกิดความเสียหายด้วยการสร้างทัศนคติที่ไม่ดีต่องาน และต่อองค์กร
ให้กับพนักงานคนอ่ืน ๆ ด้วย หากกล่าวถึงบทบาทส าคัญของความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร พบว่าองค์กรสามารถท าให้ลูกค้าเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ไม่ย้ายไปที่อ่ืน 
พบว่าตัวแปรส าคัญ คือ พนักงานขององค์กรจะต้องมีความรักความผูกพันต่อองค์กร 
เพ่ือเป็นกลไกในการส่งมอบผลิตภัณฑ์และบริการที่ดี  ส่งผลให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ 
ท้ายที่สุดแล้ว จึงจะท าให้องค์กรสร้างลูกค้าที่มีความจงรักภักดีอยู่กับองค์กรได้ในระยะยาว 
นอกจากนี้ Nazir and Islam (2017) Vorina, Simonic and Vlasova (2017) และ Luthans 
and Peterson (2002) กล่าวว่าการที่องค์กรสามารถรักษาพนักงาน ไว้กับองค์กร
ให้ยาวนานที่สุด ย่อมดีกว่าการรับพนักงานใหม่เข้ามาบ่อย ๆ เพราะพนักงานที่อยู่กับ
องค์กรมายาวนาน ย่อมมีประสบการณ์ความเชี่ยวชาญในงานที่ท า ท าให้องค์กรด าเนินงาน
ไปได้ราบรื่นกว่า การรับพนักงานใหม่ที่ต้องมีการสอนงาน อบรมในเรื่องต่าง ๆ จึงจะมี
ความสามารถเพียงพอท างานได้ จะเห็นได้ว่าการสร้างความผูกพันของพนักงานหรือรักษา
พนักงานเอาไว้เป็นเรื ่องที่ท้าทายองค์กรอย่างมาก ผลดีของความผูกพันต่อองค์การ  
และ Luthans and Peterson (2002) กล่าวว่าเป็นการแสดงออกหรือกระท าการใด ๆ กับ
กิจกรรมตลอดจนงานต่าง ๆ ขององค์กร อย่างไรก็ตามการมีส่วนร่วมอาจเกิดจากความเต็มใจ
หรือพึงพอใจหรือไม่ก็ได้ แต่ส่วนใหญ่แล้วอาจหมายถึงความยินดีในการกระท าหรือร่วมมือ
เสียมากกว่า การมีส่วนร่วมกับองค์กรที่ดีนั้นย่อมเกิดจากความพึงพอใจเป็นพ้ืนฐานแรก 
เมื่อเกิดความพึงพอใจก็จะน าสู่การมีส่วนร่วมตลอดจนความผูกพันกับองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดการท างานหรือท าประโยชน์ต่าง ๆ ให้องค์กรอย่างมีศักยภาพได้
เช่นกัน และการมีส่วนร่วมต่อองค์กรที่ดีนั้นย่อมท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
ได้ดียิ่งขึ้น ตลอดจนรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน และร่วมผลักดันให้องค์กรสู่ความส าเร็จ
อย่างเต็มที่ด้วยกัน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย  

การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัย 
โดยสอบถามทัศนคติจากพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้
งานวิจัยดังกล่าวใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน และข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ได้มีการตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาด้วยการให้ผู้ทรงคุณวุฒิทางวิชาการที่มีประสบการณ์ในเรื่อง
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตและความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 3 คน ตรวจสอบด้วยการวิเคราะห์
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ค่า IOC ซึ่งได้ค่าคะแนนระหว่าง 0.6-1.00 และน าแบบสอบถามดังกล่าวไปท าการทดสอบ
กับกลุ่มตัวอย่างคัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม
ด้วยการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม ได้ค่าความน่าเชื่อถือเท่ากับ 0.913 
น าแบบสอบถามไปสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจากตารางการค านวณหาขนาดตัวอย่างของ 
Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% จากพนักงาน
ทั้งหมด 1,542 คน ได้ขนาดของตัวอย่าง จ านวน 316 คน และสุ่มตัวอย่างแบบใช้หลัก
ความน่าจะเป็น ด้วยวิธีอย่างง่าย ตามสัดส่วนของพนักงานที่มาจากจ านวนแผนกท างาน
ทั้งหมด 7 แผนก ประกอบด้วย แผนกบัญชีและการเงิน แผนกการขายและการตลาด 
แผนกลูกค้าสัมพันธ์ แผนกผลิตภัณฑ์และนวัตกรรม แผนกกลยุทธ์และสื่อ สารองค์กร 
แผนกเทคโนโลยี และแผนกทรัพยากรมนุษย์ การเก็บข้อมูลดังกล่าวใช้เวลาเก็บข้อมูลตั้งแต่
วันที่ 1 ธันวาคม 2563 ถึง 31 มกราคม 2564 เป็นเวลา 2 เดือน วิธีการทางสถิติและ
การวิเคราะห์ข้อมูล 2 ส่วน ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนาเป็นค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐาน
ทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยในสมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่าง
ค่าท ีในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และใช้สถิติทดสอบหาความแปรปรวนทางเดียว 
เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบรายคู่ ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ 
และสมมติฐานข้อที่ 2 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ
ท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
ผลการวิจัย  

การศึกษานี้จะอธิบายด้วยข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา และข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน
โดยข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมาจากแผนกบัญชีและการเงิน 
จ านวน 30 คน ร้อยละ 9.50 แผนกการขายและการตลาด จ านวน 80 คน ร้อยละ 25.32 
แผนกลูกค้าสัมพันธ์ จ านวน 60 คน ร้อยละ 18.99 แผนกผลิตภัณฑ์และนวัตกรรม จ านวน 
65 คน ร้อยละ 20.57 แผนกกลยุทธ์และสื่อสารองค์กร จ านวน 35 คน ร้อยละ 11.08 
แผนกเทคโนโลยี จ านวน 25 คน ร้อยละ 7.90 และแผนกทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 21 คน 
ร้อยละ 6.65 และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.80 มีอายุระหว่าง 25-34 ปี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 39.56 มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 57.28 มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท 
จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 59.81 มีสภาพโสด จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 52.22 
และมีต าแหน่งระดับปฏิบัติการประจ า จ านวน 216 คน ร้อยละ 68.35 ผลการวิเคราะห์
สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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สมมติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน 

 สมมติฐานข้อที่ 1.1: ความแตกต่างด้านเพศผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: 
ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 

 
ตารางที ่1 แสดงการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1.1 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
เพศชาย เพศหญิง 

t p 
N  S.D. N  S.D. 

รวม 146 4.15 0.651 170 4.21 0.701 1.121 0.001* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 1 พบว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเพศ พบว่า เพศชาย และเพศหญิง มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.2: ความแตกต่าง ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้

ต่อเดือน ด้านสถานภาพ ด้านต าแหน่งงาน ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณี
บริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่งแตกต่างกัน 

 
ตารางที ่2 แสดงการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1.2 
 

คุณสมบัติส่วนบุคคล df F นัยส าคัญสถิติ 
1 .อายุ 3 11.284 0.000* 
2. ระดับการศึกษา 3 7.192 0.001* 
3. รายได้ต่อเดือน 3 5.431 0.011* 
4. สถานภาพ 2 9.321 0.003* 
5. ต าแหน่งงาน 2 7.543 0.000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 2 พบว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  
จ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้ต่อเดือน  
ด้านสถานภาพ และด้านต าแหน่งงาน พบว่า ทุกด้าน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: 
ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ ปรากฏผล
ดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 แสดงการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ของเชฟเฟ่ 
 
คุณสมบัติส่วนบุคคล p คู่ที่ต่างกัน 

1. อายุ 0.000* 25 - 34 ปี กับ 45 - 54 ปี 
2. ระดับการศึกษา 0.001* ปริญญาตรี กับ มากกว่า ปริญญาตรี 
3. รายได้ต่อเดือน 0.011* 15,000-25,000 บาท กับ 40,001-50,000 บาท 
4. สถานภาพ 0.003* โสด กับ สมรส 
5. ต าแหน่งงาน 0.000* ระดับปฏิบัติการประจ า กับ ระดับผู้จัดการ 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า คุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา 
ด้านรายได้ต่อเดือน ด้านสถานภาพ ด้านต าแหน่งงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: 
ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน ตามความแตกต่าง
เป็นรายคู่ท่ีแสดงเป็นข้อมลูในตารางที่ 3 
 

สมมติฐานข้อที่ 2:  คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: 
ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  
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ตารางที่ 4 แสดงการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย ค่า t Sig. 

(P-Value) 
1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรม 0.118 2.035 0.043* 
2. ด้านความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 0.247 4.493 0.000* 
3. ด้านโอกาสการพัฒนาความสามารถ  0.113 2.012 0.021* 
4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคง 0.106 2.017 0.045* 
5. ด้านการบูรณาการความร่วมมือท างาน 0.135 2.621 0.009* 
6. ด้านความเป็นประชาธิไตยในองค์การ 0.181 3.135 0.002* 
7. ด้านความสมดุลของชีวิตและการท างาน 0.130 0.231 0.008* 
8. ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 0.181 3.135 0.002* 

R2 = 0.452, F-Value = 32.134, n = 316, P-Value ≤ 0.05* 
 
           จากตารางที่ 4 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมมีอิทธิพล ร้อยละ 45.20 
ต่อความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  
โดยพบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรมมีอิทธิพล ร้อยละ 11.80 ด้านความปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพ มีอิทธิพล ร้อยละ 24.70 ด้านโอกาสการพัฒนาความสามารถมีอิทธิพล 
ร้อยละ 11.30 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงมีอิทธิพล ร้อยละ 10.60 ด้านการบูรณาการ
ความร่วมมือท างานมีอิทธิพล ร้อยละ 13.50 ด้านความเป็นประชาธิไตยในองค์การ
มีอิทธิพล ร้อยละ 18.10 ด้านความสมดุลของชีวิตและการท างานมีอิทธิพล ร้อยละ 13.00 
และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมีอิทธิพล ร้อยละ 18.10 ต่อความผูกพันต่อ
องค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร   
 
อภิปรายผล 

การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร อภิปรายผลได้ดังนี้ 

สมมติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน 

ผลการวิจัยพบว่าความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณี
บริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเพศ 
ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้ต่อเดือน ด้านสถานภาพ และด้านต าแหน่งงาน 
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พบว่า ทุกด้าน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง  
ในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ Saks (2006) และ Chandani, 
Mehta, Mall and Khokhar (2016) ที่กล่าวว่าองค์ประกอบของปัจจัยส่วนบุคคลก็มีผล
โดยตรง ไม่ว่าจะเป็น เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน สถานภาพ และต าแหน่งงาน 
เพราะองค์ประกอบของพนักงานเหล่านี้เป็นองค์ประกอบในการผลักดันในประเด็นของ
ความผูกพันต่อองค์การ อันเนื่องมาจากปัจจัยส่วนบุคคล ดังกล่าวมีการศึกษาจากหลาย ๆ 
งานวิจัยที่น าเสนอในแง่มุมของการใช้ปัจจัยส่วนบุคคลเหล่านี้เป็นองค์ประกอบการท านาย 
หรือวิเคราะห์ลักษณะของการเปลี่ยนแปลงความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ สอดคล้องกับ 
Chandani, Mehta, Mall and Khokhar (2016) และ Andrew and Sofian (2012) 
ที่กล่าวว่าพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ (Generation Y) ให้ความส าคัญกับอิสระและชีวิต
ส่วนตัวมากกว่าพนักงานที่มีอายุมากกว่า และมีผลต่อความผูกพันของพนักงานแตกต่างกัน 
รวมถึง Moen and Yu (2000) กล่าวว่าพนักงานที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงาน
แต่จะท างานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาใน
การท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับค่าตอบแทนมากขึ้น ตลอดจนสวัสดิการต่าง  ๆ ก็จะได้
เพิ่มขึ้นด้วย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างสม่ าเสมอ 
ขาดงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย และมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า และ Crompton 
(2001) และ Thakur and Sharma (2019) กล่าวว่าเพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตาม
มากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวัง
ในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง ท าให้ความรู้สึกในความผูกพันต่อองค์การมากกว่าหากมี
ข้อได้เปรียบทางการท างานมากกว่า รวมถึงสถานภาพการสมรสกับการท างาน พนักงาน
ที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด และความพึงพอใจ
ในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความสม่ าเสมอ
ในการท างาน 

สมมติฐานข้อที่ 2: คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ: 
ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร โดยพบว่า  
ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอยุติธรรม ด้านความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาส
การพัฒนาความสามารถ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง ด้านการบูรณาการ
ความร่วมมือท างาน ด้านความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลของชีวิตและ
การท างาน และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ: ศึกษากรณีบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับ
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การศึกษาของ Beauregard and Henry (2009) และ Ahmad (2013) กล่าวว่าคุณภาพชีวิต
ในการท างานมีผลโดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การด้วยการเรียนรู้ปัจจัยที่เสริมสร้าง
ให้เกิดความผูกพันในองค์กรเพ่ือก้าวไปสู่ความยั่งยืนระหว่างพนักงานและองค์กรร่วมกัน 
และ Crompton and Lyonette (2006) กล่าวว่าการมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงานก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งยังส่งผลต่อ
คว ามผูกพันและจงรักภักดีต่ออ งค์ก ร  ช่วยปรับปรุงศักยภาพของพนักงาน และ 
Beauregard and Henry (2009) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การจะข้ึนอยู่กับองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตที่ดี เช่น ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะ
และปลอดภัย สอดคล้องกับ Chiang, Birtch and Kwan (2010) และ Deery (2008) 
ที่กล่าวว่าผูกพันต่อองค์การจะขึ้นอยู่กับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตที่ดี เช่น สวัสดิการ
ของพนักงานที่เข้าสู่ระบบการจ้างงานต้องมีความชัดเจน สัญญาจ้างงานจะต้องมีความเป็นธรรม 
ไม่เอาเปรียบพนักงาน เป็นต้น นอกจากนี้ Nazir and Islam (2017) Vorina, Simonic 
and Vlasova (2017) และ Luthans and Peterson (2002) กล่าวว่าการที่องค์กร
สามารถรักษาพนักงาน ไว้กับองค์กรให้ยาวนานที่สุด ย่อมดีกว่าการรับพนักงานใหม่เข้ามา
บ่อย ๆ เพราะพนักงานที่อยู่กับองค์กรมายาวนาน ย่อมมีประสบการณ์ความเชี่ยวชาญ
ในงานที่ท า ท าให้องค์กรด าเนินงานไปได้ราบรื่นกว่า การรับพนักงานใหม่ที่ต้องมีการสอนงาน 
อบรมในเรื่องต่าง ๆ จึงจะมีความสามารถเพียงพอท างานได้ จะเห็นได้ว่าการสร้างความผูกพัน
ของพนักงานหรือรักษาพนักงานเอาไว้เป็นเรื่องที่ท้าทายองค์กรอย่างมาก ผลดีของความผูกพัน
ต่อองค์การ และ Luthans and Peterson (2002) กล่าวว่าเป็นการแสดงออกหรือ
กระท าการใด ๆ กับกิจกรรมตลอดจนงานต่าง ๆ ขององค์กร อย่างไรก็ตาม การมีส่วนร่วม
อาจเกิดจากความเต็มใจหรือพึงพอใจหรือไม่ก็ได้ แต่ส่วนใหญ่แล้วอาจหมายถึงความยินดี
ในการกระท าหรือร่วมมือเสียมากกว่า การมีส่วนร่วมกับองค์กรที่ดีนั้นย่อมเกิดจากความพึงพอใจ
เป็นพ้ืนฐานแรก เมื่อเกิดความพึงพอใจก็จะน าสู่การมีส่วนร่วมตลอดจนความผูกพันกับ
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
1.  ผู้บริหารองค์กรควรให้ความส าคัญในการสร้างกิจกรรมการท าให้พนักงาน

มีความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบที่จูงใจและสะท้อนถึงการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม  
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2.  ผู้บริหารองค์กรควรสร้างอัตลักษณ์การเป็นองค์กรที่ท าให้พนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์กรและเป็นแบบอย่างที่ดีส าหรับพนักงานใหม่ เพื่ อก่อให้เกิดความต่อเนื่อง
ในการท างานและฝ่าฟันอุปสรรคร่วมกัน 

3.  ผู้บริหารควรมีแผนส่งเสริมและจูงใจพนักงานให้มีความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้
การจูงใจแบบผสมผสานทั้งในส่วนของแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 

 
ข้อเสนอแนะเพื่อการศึกษาครั้งต่อไป 
หากมีการศึกษาต่อยอดจากงานวิจัยควรเพ่ิมการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือได้ข้อมูลเชิงลึก
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