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บทคัดย่อ

	 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ (2) 

เพื่อศึกษาสมดุลชีวิตกับการท�ำงานของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ และ (3) เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน

การท�ำงานของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานของ บริษัท ไทย

ฟิลาเท็กซ์ จ�ำกัด (มหาชน) จ�ำนวนท้ังหมด 218 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าทีแบบ independent  

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลทาง

ด้านเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน 

และปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ต�ำแหน่งงาน และรายได้ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การโดยภาพรวมไม่แตก

ต่างกัน สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน ด้านการท�ำงาน ด้านส่วนตัว และด้านสังคม มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ และ

พบว่า แรงจูงใจในการท�ำงาน ด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส�ำเร็จในงาน และความก้าวหน้าในงาน และแรงจูงใจในการ

ท�ำงาน ด้านปัจจัยค�้ำจุน ได้แก่ ความม่ันคงในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05
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Abstract

	 The objectives of the study were (1) to examine employees’ personal factors that affect 

organizational commitment (2) to investigate the influence of employees’ work-life balance on their 

organizational commitment; and (3) to study the effect of work motivation on employees’ organiz 

ational commitment. Population used in this study were 218 employees of Thai Filatex Public Co 

mpany Limited. the research instrument used to collect data was a questionnaire. the statistics used 

สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน และแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน

ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ
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to analyze data were percentage, mean, standard deviation, independent sample t-test, one-way 

ANOVA, and multiple regression analysis. the study results revealed that different personal factors, 

including gender, marital status, educational level, and years of work all affected organizational co 

mmitment differently whereas age, job position, and income demonstrated no effect on organizational 

commitment. Work-life balance, including the personal and social aspects of work, influenced the 

employees’ organizational commitment. in addition, it was found that the core elements of work 

motivation: the motivation factor including achievement, and advancement to higher level tasks; and 

the hygiene factor, including job security, both influenced organizational commitment of employees 

at a statistically significant level of .05.

Keywords: work-life balance, work motivation, motivation factor, hygiene factor, organizational  

                commitment

บทน�ำ
	 ปัจจบุนัทัว่โลกก�ำลงัประสบปัญหาของโรคระบาด

โควิด-19 อย่างรุนแรง ซึ่งสร้างผลกระทบในแนวกว้าง ทุก

ประเทศต้องปรับใช้มาตรการในการรับมือกับสถานการณ์

การแพร่ระบาดที่เกิดขึ้น โดยการปิดประเทศเพื่อลดการ

แพร่ระบาดของเชื้อไวรัส ซึ่งจากเหตุการณ์การแพร่ระบาด

ในคร้ังน้ีส่งผลกระทบให้เศรษฐกจิโลกตกต�ำ่ลงมากยิง่ข้ึน ไม่

เว้นแม้กระทัง่ประเทศไทยทีม่ปัีจจยัในการกระตุน้เศรษฐกจิ

หลัก ของประเทศเป็นธุรกิจการท่องเที่ยว และการส่งออก

สินค้าอุตสาหกรรมและเกษตรกรรม ซึ่งได้รับผลกระทบ

โดยตรงจากการปิดประเทศ รวมทั้งการที่รัฐบาลมีการ

ประกาศพระราชก�ำหนดการบริหารราชการในสถานการณ์

ฉุกเฉิน ที่มีเนื้อหาเกี่ยวข้องกับการปิดสถาณที่เสี่ยงในพื้นที่

ทั่วประเทศ ที่เป็นแหล่งในการรวมตัวของประชาชน และ

การควบคมุการเดินทางไปยงัพืน้ทีส่าธารณะอกีด้วย (รฐับาล

ไทย, 2564)

	 หลายธุรกิจมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์

ที่เป็นอยู ่โดยการเปลี่ยนแปลงนโยบายมากมายภายใน

องค์การ การปรับเปลี่ยนวิธีการด�ำเนินงาน การบริหาร

จัดการ การวางแผน การก�ำหนดทิศทางและเป้าหมายของ

การด�ำเนินงาน รวมถึงการใช้ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของ

สภาพเศรษฐกิจ สังคม และสถานการณ์ทางการเมืองที่ขาด

ความม่ันคงในปัจจุบัน ส่งผลให้องค์การต่าง ๆ ต้องปรับ

ตัวและหากลยุทธ์การด�ำเนินงานที่สามารถท�ำให้องค์การ

ได้เปรียบคู่แข่งขัน และองค์การใดจะประสบความส�ำเร็จ

ตรงตามเป้าหมายท่ีก�ำหนดไว้ได้ต้องอาศัยปัจจัยที่ส�ำคัญ

หลายปัจจัย ซึ่งทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส�ำคัญ

ยิ่งขององค์การท่ีช่วยผลักดันให้สามารถด�ำเนินธุรกิจอย่าง

มีประสิทธิภาพได้ และเป็นก�ำลังส�ำคัญท่ีน�ำพาองค์การให้

ขับเคลื่อนไปสู่ความส�ำเร็จบรรลุเป้าหมายตามท่ีก�ำหนดไว้

ได้ (มีเดช นาคะภากร, 2560)

	 เนื่องจาก บริษัท ไทยฟิลาเท็กซ์ จ�ำกัด (มหาชน) 

ประกอบธุรกิจผลิตและส่งออกเส ้นด้ายยางยืดไปยัง

ต่างประเทศ และยางพาราเป็นพืชเศรษฐกิจส�ำคัญของ

ประเทศไทย ในการผลิตเส้นด้ายยางยืดจะใช้น�้ำยางข้น

เป็นวัตถุดิบหลัก ซึ่งมีแนวโน้มการปรับฐานราคาสูงขึ้น

อย่างต่อเนื่อง จากความต้องการถุงมือยางท่ีเพิ่มขึ้นใน

ตลาดโลก เนื่องด้วยผลกระทบจากการแพร่ระบาดของ

โควิด-19 ท่ีถูกใช้เป็นวัตถุดิบหลักในการน�ำไปผลิตถุงมือ

ยาง ซึ่งเป็นท่ีต้องการท่ัวโลกในขณะนี้ จึงท�ำให้มีต้นทุน

ในการผลิตท่ีสูงข้ึน และองค์การเป็นองค์การขนาดใหญ่

ท�ำให้มต้ีนทนุการบรหิารสงู องค์การจงึต้องปรบัเปลีย่นการ

บริหารการท�ำงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

เพราะกิจการได้รับผลกระทบโดยตรง โรงงานท่ีท�ำการ

ผลิตอยู่จังหวัดสมุทรสาครเป็นพื้นท่ีแพร่ระบาด กิจกรรม

ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจของบริษัทฯ ล้วนเป็นกิจกรรมเส่ียง
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จากการรวมตัวของประชากรจ�ำนวนมาก ส่งผลให้โรงงาน

ต้องมีการปิดกิจการชั่วคราว พนักงานอยู่ในสถานะว่าง

งานชั่วคราว ส�ำนักงานใหญ่ต้ังอยู่ที่กรุงเทพมหานคร มี

การจัดให้พนักงานท�ำงานที่บ้าน (Work From Home)  

ส่งผลกระทบต่อรูปแบบการปฏิบัติงานของพนักงานที่มี

การเปล่ียนแปลง ทั้งส่วนพฤติกรรมส่วนบุคคล ครอบครัว 

สังคม รวมไปถึงสภาพแวดล้อม อย่างฉับพลัน เป็นการใช้

ชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) คือการมีโอกาสได้ท�ำงานท่ี

บ้าน ลดจ�ำนวนวันการเข้าออฟฟิศ หรือการลดการพบปะ

ผู้คนในสังคม แล้วหันมาใช้ชีวิต และท�ำงานที่บ้าน ท�ำให้

ผู้คนมองเห็นแนวทางที่จะสร้างสมดุลชีวิตระหว่างอยู่บ้าน

มากขึ้น และจะเป็นแนวทางในการปรับสมดุลชีวิตระหว่าง

เวลาส่วนตัว การงาน และสังคมให้สมดุลมากย่ิงขึ้น (กรม

สุขภาพจิต, 2563)

	 สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน เป็นการบริหารจัดการ

เวลาของแต่ละบุคคลในการด�ำเนินชีวิตประจ�ำวันได้อย่าง

เหมาะสม การมีเวลาให้ตนเอง ครอบครัว รวมไปถึงเวลาใน

การท�ำงาน โดยท�ำให้ชีวิตส่วนตัวดี และมีความสุขในการ

ท�ำงานไปพร้อมกัน การพัฒนาและสร้างเสริมให้พนักงาน

เกิดความสมดุลชีวิตกับการท�ำงาน (Work-life balance) 

ขึ้นอยู่กับ ปัจจัยหลายอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ บทบาทหน้าท่ี

ในการท�ำงานและการใช้ชวีติ การบรหิารเวลาในการท�ำงาน

ของตนเองและการบรหิารของแต่ละองค์การ (หทยัทพิย์ ลิว้

สงวนกุล, 2555) Deery & Jago ศึกษาเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการบุคลากรที่มีความสามารถ สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน 

และกลยุทธ์การรักษาพนักงาน โดยพบว่าความสมดุลชีวิต

กับท�ำงานเป็นหน่ึงในตัวแปรที่ใช้ประกอบแผนการจัดการ

และการรักษาพนักงาน ท�ำให้พนักงานมีความผูกพันใน

องค์การ เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงาน (Deery, M., & 

Jago, L., 2015, pp. 97-108)

	 แรงจูงใจในการทํางานถือวาเปนสิ่งที่สําคัญ เปน

แรงดงึดดูให้พนักงานอยากจะทํางานใหบรรลตุามเปาหมาย

ที่กําหนดไว  และตองมีการพัฒนาขับเคลื่อนใหไปสูเปา

หมาย ไดรับการยอมรับ ทําใหเกิดแรงกดดันในการทํางาน

ของบุคคลที่จะตองคอยปรับตัว และไมหยุดน่ิงอยูตลอด

เวลา (อัญธิกานต จีนศรี และ กนกพร ชัยประสิทธิ์, 2564)  

แรงจูงใจในการท�ำงาน เป็นความรู้สึกร่วมในทางบวกของ

บุคคลที่มีต่อการท�ำงาน เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจาก

การปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทน จากผลของความ

พึงพอใจจะท�ำให้เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น อยากท่ีจะ

ท�ำงาน มีความมุ่งมั่น ขวัญก�ำลังใจ สิ่งเหล่านี้ก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท�ำงาน รวมท้ังช่วย

ส่งผลให้ประสบความส�ำเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายที่

องค์การตั้งไว้ (จุฑารัตน์ ศรีใย, 2554) ดังเช่นงานวิจัยเรื่อง 

แรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียน

ของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดสํานักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ท่ีพบว่า แรงจูงใจ

ในการทํางานเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียน

ของครูโรงเรียนกลุ่มโรงเรียนมหาชัย สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาครอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติ (ศศิมาศ หอมบุญมา, 2558)

	 ซึ่ง (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-8) ได้อธิบาย

ความผูกพันในองค์การว่าหมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติ

ทางบวกท่ีมีต่อองค์การ ความเต็มใจท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การและความตั้งใจท�ำงานอย่างเต็มท่ี เป็นสิ่งท่ีอยาก

ให้ท�ำงานอยู่ในองค์การ มีความจงรักภักดีและยังคงอยู่

กับองค์การ โดยได้แบ่งความผูกพันในองค์การออกเป็น 

3 ด้าน ดังนี้ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการ

คงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ซ่ึงความผูกพันใน

องค์การเป็นสิง่ทีห่ลายองค์การพยายามท่ีจะสร้างให้เกดิขึน้ 

พนกังานหนึง่คนจะมคีวามผกูพนัต่อองค์การได้ในระดบัหนึง่ 

จะต้องผ่านประสบการณ์ในด้านการท�ำงานท่ีดี การมีส่วน

ร่วมในการท�ำงาน ความสามารถรับรู้ว่างานท่ีตนเองท�ำอยู่

มีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในองค์การ ตลอดจนกระท่ังมีความ

เชื่อมั่นและเกิดความรู้สึกผูกพัน ซึ่งเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้น

กับตัวบุคคล เป็นสิ่งท่ีท�ำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจใน

การท่ีจะท�ำงานกับองค์การต่อไป โดยไม่มีแนวโน้มท่ีจะลา

ออก ส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์การในระยะยาว (ศศิ

นันท์ ทิพย์โอสถ และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2556)



วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
ฉบับสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 ประจ�ำเดือน พฤษภาคม-สิงหาคม 2565 95

ภาพ 1 อัตราการลาออกจากงาน ระหว่างปี พ.ศ. 2560 – พ.ศ. 2563

ที่มา: กองบริหารข้อมูลตลาดแรงงาน. (2564). วารสารสถานการณ์ตลาดแรงงาน พ.ศ. 2560-2563, กรมการจัดหางาน,  

       กระทรวงแรงงาน

	 จากกราฟแสดงอัตราการลาออกของพนักงานใน

ปีพ.ศ. 2560 ที่สูงถึงร้อยละ 16.6 ในปีพ.ศ. 2561 คาด

ว่าการลาออกของพนักงาน (turn over) จะสูงถึงร้อย

ละ 14-15 อัตราการลาออกของพนักงาน ในปี 62 พบ

ว่า พนักงานลาออกจากองค์การโดยความสมัครใจร้อยละ 

15.3 ส่วนในปีพ.ศ. 2563 ยังเป็นปีท่ีมีอัตราพนักงานท่ีลา

ออกโดยสมัครใจต�่ำท่ีสุดในรอบทศวรรษ โดยมีอัตราท่ีลด

ต�่ำลงเหลือแค่ร้อยละ 11.9 เท่านั้น จากข้อมูลข้างต้นแสดง

ถึงอัตราการลาออกของพนักงานที่มีแนวโน้มลดลงซึ่งอาจ

จะเกิดจากพนักงานมีความผูกพันในองค์การเพิ่มมากขึ้น 

(กองบริหารข้อมูลตลาดแรงงาน, 2564) จึงท�ำให้มีความ

สนใจที่จะท�ำการศึกษาเรื่อง สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน และ

แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันในองค์การ ทั้งนี้ เพื่อให้ทราบถึงระดับความผูกพัน

ของพนักงานต่อองค์การ ซึ่งผลดังกล่าวสามารถน�ำไปใช้

ประโยชน์เพื่อเป็นแนวทางให้องค์การหรือธุรกิจสามารถ

น�ำไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การ เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันและ

ความทุ่มเทในการท�ำงาน ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน

การท�ำงานและความส�ำเร็จขององค์การได้

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานส่ง

ผลต่อความผูกพันในองค์การ

	 2. เพือ่ศกึษาสมดลุชวีติกบัการท�ำงานของพนกังาน

ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ

	 3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน

ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมดุลชีวิตกับการท�ำงาน 

(Work-life Balance) สังคมเศรษฐกิจของไทย ได้มี

การศึกษาเรื่อง สมดุลชีวิตกับการท�ำงานของพนักงาน

ในองค์การรัฐ โดย (ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน, 2549) ได้ให้ความหมายว่า การก�ำหนดระยะ

เวลาในการด�ำเนินชีวิตให้มีสัดส่วนท่ีเหมาะสมส�ำหรับงาน 

ครอบครัว สังคม และตนเอง หลักการก�ำหนดการรับรู้ถึง

ระดับความสมดุลดังกล่าวของแต่ละบุคคล คือความรู้สึก

ท่ีว่าตนจะมีอ�ำนาจเพียงพอในการจัดการภาระหน้าที่การ

งานรวมถึงกิจกรรมต่างๆ และการบริหารเวลาท่ีจะใช้ใน

การปฏิบัติงาน ให้เหมาะกับสภาพความต้องการของตนเอง 

โดยได้ก�ำหนดเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ.2554-2556 (ส�ำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) เพื่อการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของพนักงานให้ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อม

ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท้ังทางด้านสังคม การเมือง 

เศรษฐกิจ และการบริหารองค์การ มีหลักการเพื่อให้เกิด

ความสุขในการท�ำงาน และสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับ
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การท�ำงาน ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การท�ำงาน ประกอบด้วย 4 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 1) ด้านการ

ท�ำงาน คือ ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตด้าน

การทํางาน เพื่อให้พนักงานทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ มี

ขวัญกําลังใจและแรงจูงใจในการสร้างสรรค์และส่งมอบผล

งานที่มีคุณภาพแก่องค์การ ซึ่งเป็นแรงขับเคลื่อนที่สําคัญ

ในการพัฒนาและน�ำพาองค์การไปสู่ความส�ำเร็จ 2) ด้าน

ส่วนตัว คือ ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาคุณภาพชีวิตด้าน

ส่วนตัว เพื่อให้มีความสุข สุขภาพร่างกายและจิตใจท่ีแข็ง

แรง มคีวามสมดลุระหว่างชวีติการทํางานกบัชวีติส่วนตวั 3) 

ด้านสังคม คือ ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตด้าน

สังคม เพื่อให้พนังงานทุกระดับชั้นมีความสัมพันธ์ที่ดี เข้าใจ

กัน มีความรักใคร่สามัคคีกัน และภาคภูมิใจในองค์การ 4) 

ด้านเศรษฐกิจ คือ ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาคุณภาพชีวิต

ด้านเศรษฐกิจ เพื่อให้บุคลากรมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ

การเงิน และความม่ันคงในการด�ำเนนิชวีติตามหลกัปรชัญา

เศรษฐกิจพอเพียง

	 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกับแรงจงูใจเป็นปัจจยัท่ีส�ำคญั

อย่างหน่ึงที่จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลกระท�ำพฤติกรรมต่าง ๆ  

ที่พึงประสงค์ได้ด้วยความเต็มใจและพอใจ เพื่อให้บรรลุเป้า

หมายของการท�ำงานที่ก�ำหนดไว้ ไม่ได้ใช้แค่ความสามารถ

ของบุคคลเพียงอย่างเดียวเท่านั้น และแรงจูงใจยังสามารถ

อธิบายถึงสาเหตุของพฤติกรรม และสามารถใช้พยากรณ์

หรือคาดเดาพฤติกรรมของบุคคลได้ แรงจูงใจจึงเป็นอีก

ปัจจัยที่ท�ำให้ทราบได้ว่า ท�ำไมบุคคลถึงได้มีพฤติกรรม

เช่นน้ัน อะไรเป็นต้นเหตุที่จูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นที่จะกระท�ำ

พฤติกรรมนั้น

	 แรงจูงใจในการท�ำงาน (Herzberg, 1959) ทฤษฎี

สองปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน ดังนี้ 

ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 1) ความส�ำเร็จในงาน หมายถึง พนักงาน

มีความสามารถในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับงานได ้

และรู้จักป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดข้ึนได ้2) การได้รับการ

ยอมรับ หมายถึง การที่พนักงานได้รับการยอมรับนับถือ

จากบุคคลในหน่วยงาน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วม

งาน หรือบุคคลอื่น ซึ่งอาจแสดงออกโดยการยกย่องชมเชย 

การให้ก�ำลังใจ การแสดงความยินดี และการแสดงออกท่ี

ท�ำให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 3) ลักษณะของ

งาน หมายถึง งานที่คุณได้ปฏิบัติ เป็นงานที่มีคุณค่ารวม

ท้ังสามารถท�ำให้พนักงานในองค์การปฏิบัติงานได้อย่าง

สมบูรณ์แบบ มีลักษณะงานท่ีน่าสนใจ สามารถแสดงความ

คิดริเริ่มหรือสร้างสรรค์ผลงานได้ 4) ความรับผิดชอบใน

งาน หมายถึง การจัดล�ำดับงานท่ีได้รับมอบหมายให้ดูแล

งานใหม่ๆ ในการท�ำงานของพนักงาน และมีอ�ำนาจอย่าง

เต็มท่ี ตลอดจนมีอิสระในการปฏิบัติงาน 5) ความก้าวหน้า

ในงาน หมายถึง พนักงานได้รับโอกาส การเลื่อนข้ัน เลื่อน

ต�ำแหน่งให้สงูขึน้ และได้รบัโอกาสในการหาความรูเ้พิม่เตมิ 

เพื่อการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะท่ีเพิ่มขึ้น

ในวิชาชีพ ตลอดจนการศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงาน เป็นต้น 

	 ปัจจยัค�ำ้จนุ ได้แก่ 1) นโยบายและการบรหิารงาน 

หมายถึง ความสามารถท่ีผู้บังคับบัญชาขององค์การ ในการ

จัดการและการบริหารงาน จัดล�ำดับเหตุการณ์ต่าง ๆ  ของ

การท�ำงาน และสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายขององค์การ 2) 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ ตามความเหมาะของ

เงินเดือน และตามความเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ มี

สวัสดิการจากทางองค์การมอบให้นอกเหนือจากเงินเดือน 

เป็นไปตามกฎหมายหรือมากกว่าตามความเหมาะสม 3) 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์

ของพนักงานกับผู้ร่วมงานอื่น ๆ  ไม่ว่าจะเป็นกิริยา ท่าทาง 

หรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 4) สภาพ

แวดล้อมในการท�ำงาน หมายถึง ความรู้สึกเชื่อมั่นและ

ศรัทธาในวิชาชีพ ต�ำแหน่งหน้าที่ในการท�ำงานที่ตนรับผิด

ชอบ ตามโครงสร้างขององค์การ สภาวะท่ีเหมาะสมของ

องค์การ สถานท่ีท�ำงาน สภาพการท�ำงานท่ีเป็นกายภาพ 

เช่น สภาพแวดล้อม แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะสิ่ง

แวดล้อมอื่นๆ 5) ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรู้สึก

ของพนักงานที่มีต่อการปฏิบัติงานในความมั่นคงของการ

ท�ำงานนั้น ต�ำแหน่งงาน และความยั่งยืนของอาชีพหรือ

ความมัง่คงขององค์การ 6) การบงัคบับญัชาและการควบคมุ

ดูแล หมายถึง การปกครองบังคับบัญชาของผู้บริหารระดับ

สูงในเรื่องการวิเคราะห์ความสามารถของพนักงาน การ 

กระจายงาน การมอบหมายอ�ำนาจ ความยุติธรรมในการ

ด�ำเนินงานและการบริหารงาน

	 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันในองค์การ 

(Organizational Commitment) ตามท่ี Steers (1977 

อ้างถึงใน ศุลีพร จิตต์เที่ยง, 2554, น.22) ได้กล่าวว่า ความ

เช่ือมั่นยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ท่ีเหนียว

แน่นของสมาชิกในองค์การและเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกใน
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องค์การมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ  และแสดง

ตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีความเต็มใจในการ

ที่จะอุทิศทั้งก�ำลังแรงกายและแรงใจเพื่อเข้าร่วมกิจกรรม

ขององค์การอย่างสุดความสามารถ ซึ่งแสดงได้ 3 รูปแบบ 

ดังนี้

	 1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึงเป้าหมาย

ขององค์การ และเป้าหมายของส่วนบุคคลสามารถร่วม

กันแล้วไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือมีความสอดคล้องกัน 

รู้สึกมีความยินดี และภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การ มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของ

องค์การ และเชื่อว่าองค์การจะน�ำพาไปสู่ความส�ำเร็จได้ 

และเห็นทางที่จะท�ำให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว ้

รู้สึกว่าตนมีโอกาส และสามารถที่จะประสบความส�ำเร็จ

จากการท�ำงานได้

	 2. ความเต็มใจที่จะทุ ่มเทความพยายามเพื่อ

องค์การ หมายถึงการแสดงออกในการพยายามอย่างเต็ม

ที่เต็มใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศทั้งแรงกายแรงใจ และสติ

ปัญญาให้ในการท�ำงานเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้า

ขององค์การ ช่วยสร้างสรรค์ผลงานให้องค์การบรรลุเป้า

หมายตามที่วางไว้ หรอือยู่ในสถานะทางธุรกจิที่ดี มีรปูแบบ

พฤติกรรมท่ีคงเส้นคงวาในการท�ำงาน จึงท�ำให้มีผลการ

ปฏิบัติงานท่ีดีอยู่เสมอ ถึงแม้มีปัญหาเกิดข้ึนก็จะพยายาม

ช่วยกันแก้ไขปัญหา

	 3. ความปรารถนาท่ีจะรกัษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชกิ

ขององค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงการมคีวามรูส้กึภกัดี

ซ่ือสัตย์ต่อองค์การ และเป็นการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง

โดยไม่มีการโยกย้าย เปลี่ยนแปลงที่ท�ำงาน จนถึงความ

สัมพันธ์อันดีที่มีกับเพื่อนร่วมงานในทางท่ีดีข้ึน เกิดจาก

ความตั้งใจ ความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็น

สมาชิกขององค์การต่อไป ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่ว่าองค์การ

จะอยู่ในสภาวะปกติหรือในสภาวะวิกฤติการณ์ก็ตาม จะ

อยู่เพื่อท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ

	 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล, 

ธัญวฤณ วัทโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ (2563) ท่ีท�ำการ

ศกึษา เรือ่ง ปัจจยัทีมี่อทิธพิลต่อความผกูพนัในองค์การของ

พนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ�ำกัด และงานวิจัย

ของอทิตยา เล็กประทุม และเฉลิมขวัญ สิงห์วี (2563) ที่

ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท�ำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิต

และการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง

กรอบแนวคิดการวิจัย
	 	    ตัวแปรอิสระ (X)	 	 	 	    	 ตัวแปรตาม (Y)

  ปัจจัยส่วนบุคคล
  - เพศ	 	 - อายุ
  - สถานภาพ 	 - ระดับการศึกษา
  - ต�ำแหน่งงาน	 - รายได้

  - อายุงาน

  สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน
  1. ด้านการท�ำงาน	 3. ด้านสังคม
  2. ด้านส่วนตัว	 4. ด้านเศรษฐกิจ

  (ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553)

  แรงจูงใจในการท�ำงาน
  1. ปัจจัยจูงใจ	 	 2. ปัจจัยค�้ำจุน
   - ความส�ำเร็จในงาน	 - นโยบายและการบริหารงาน
   - การได้รับการยอมรับ	 - ผลตอบแทนและสวัสดิการ
   - ลักษณะของงาน	 	 - ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
   - ความรับผิดชอบในงาน	 - สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
   - ความก้าวหน้าในงาน	 - ความมั่นคงในงาน
	 	 	 - การบังคับบัญชาและการ ควบคุมดูแล
	 	 (Herzberg, 1959)

  ความผูกพันในองค์การ
  - ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ 
   เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
  - ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อ 
    องค์การ
  - ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็น 
    สมาชิกขององค์การ
               (Steers, 1977)

ภาพ 2 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย
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สมมติฐานการวิจัย
	 1. ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้าน เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน รายได้ และอายุงาน ของ

พนักงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ

	 2. สมดลุชวีติกบัการท�ำงานของพนักงาน มอีทิธพิล

ต่อความผูกพันในองค์การ

	 3. แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันในองค์การ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 ส�ำหรับการศึกษา เรื่อง สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน 

และแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันในองค์การ ในครั้งนี้  เป ็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส�ำรวจ 

(Survey Research Method) และมีวิธีการเก็บข้อมูล

ด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้ท�ำการศึกษา 

ได้ก�ำหนดแนวทางในการด�ำเนินการศึกษา โดยมีล�ำดับขั้น

ตอนในการศึกษา และมีระเบียบวิธีการศึกษาในด้าน การ

ก�ำหนดประชากร การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง การเก็บรวมรวบ

ข้อมูล การจัดท�ำและการวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงสถิติท่ีใช้

ในการศึกษา

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้คือ พนักงาน 

บริษัท ไทยฟิลาเท็กซ์ จ�ำกัด (มหาชน) จ�ำนวนประชากร

ทั้งหมด 218 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2563) ซ่ึง

เป็นประชากรที่มีจ�ำนวนนับได้แน่นอน (Finite popul 

ation) ทั้งหมดของ บริษัท ไทยฟิลาเท็กซ์ จ�ำกัด (มหาชน) 

ที่มีจ�ำนวนที่แน่นอน สามารถนับออกมาเป็นจ�ำนวนตัวเลข

ได้ครบถ้วน เพ่ือให้ได้ค่าสถติิอย่างสมบรูณ์ ผูศ้กึษาจงึด�ำเนนิ

การเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรท้ังสิ้น 218 คน

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย
	 เครื่องมือที่ ใช ้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป ็น

แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจาก

ประชากร ซ่ึงผู้ศึกษาได้สร้างขึ้นโดยการศึกษาและค้นคว้า

จาก แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้อง

น�ำมาเป็นแนวคิดในการสร้างและออกแบบสอบถาม ซึ่ง

เป ็นแบบสอบถามที่มีลักษณะแบบปลายปิด (Close 

Ended Question) โดยแบ่งออกได้เป็น 4 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1) แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้

ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของค�ำถามจะมีค�ำตอบแบบ

หลายตัวเลือก (Multiple Choice Question) จ�ำนวน 7 

ข้อ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกเพียงข้อเดียว (Check 

List) ท่ีตรงกับความเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วน

ที่ 2) แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมดุลชีวิตกับการ

ท�ำงาน มีจ�ำนวนท้ังสิ้น 20 ข้อ ส่วนท่ี 3) แบบสอบถาม

ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจ มีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 22 ข้อ 

ส่วนที่ 4) แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ

ความผูกพันในองค์การ มีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 15 ข้อ รวมข้อ

ค�ำถามท้ังสิ้น 64 ข้อค�ำถาม

	 ก�ำหนดค่าคะแนนของแบบสอบถามส่วนที่ 2 

ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) 5 ระดับ ตามรูปแบบของ Likert’s Scale 

ใช้ระดับในการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval 

Scale) น�ำแบบสอบถามเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิจ�ำนวน 3 

ท่าน เพ่ือท�ำการตรวจสอบและพิจารณาถึงความเที่ยงตรง

ในเชิงเนื้อหา (Content Validity) เมื่อได้รับการพิจารณา

และตรวจสอบแล้ว จึงหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ

แบบสอบถามโดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค�ำถาม 

(Index of Item-Objective Congruence : IOC) เกณฑ์

ในการเลือกข้อค�ำถามจะท�ำการพิจารณาจากค่า IOC ซึ่ง

ถ้ามีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ข้ึนไป ผู้ศึกษาจึงจะน�ำ

แบบสอบถามไปทดสอบค่าความเช่ือมั่นต่อไป โดยทดลอง

ใช้ (try out) กับประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 30 

ชดุ จากนัน้น�ำแบบสอบถามไปหาค่าความเชือ่ม่ัน โดยวิธหีา

ค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟา โดยค่าความเชือ่ม่ันของแบบสอบถาม

ท้ังฉบับท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีค่าเท่ากับ 0.981 และได้

จัดท�ำแบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลต่อไป

การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 การศึกษาเรื่อง สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน และแรง

จูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่ส่งผลต่อความผูกพันใน

องค์การ โดยเลือกศึกษาจาก บริษัท ไทยฟิลาเท็กซ์ จ�ำกัด 

(มหาชน) และผู้ศึกษาได้ด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตาม

ข้ันตอน ดังนี้

	 1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูลท่ีมีผู้รวบรวมไว้ ดังนี ้
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หนังสือพิมพ์ วารสาร สื่อสิ่งพิมพ์ต ่าง ๆ ข้อมูลทาง

อินเตอร์เน็ต หนังสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ์ 

วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 2. แหล่งข้อมูลปฐมภูม ิ(Primary Data) ซ่ึงได้จาก

การใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็ข้อมลูจากกลุม่

ตัวอย่างที่เป็นเป้าหมายประชากรทั้งหมดจ�ำนวน 218 คน 

ซึ่งเป็นพนักงานของ บริษัท ไทยฟิลาเท็กซ์ จ�ำกัด (มหาชน) 

มีขั้นตอนการด�ำเนินการดังนี้ 1) ผู้ศึกษาขอหนังสือราชการ

จากบัณฑิตวิทยาลัย ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล ถึง บริษัท ไทย

ฟิลาเท็กซ์ จ�ำกัด (มหาชน) 2) ผู้ศึกษาน�ำแบบสอบถาม

ไปด�ำเนินการสอบถามกับพนักงานของ บริษัท ไทยฟิ

ลาเท็กซ์ จ�ำกัด (มหาชน) โดยเก็บจากประชากรท้ังหมด 

3) น�ำแบบสอบถามมาลงรหัส เพ่ือน�ำไปวิเคราะห์ข้อมูล

ทางสถิติต่อไป

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปส�ำหรับ

การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ SPSS (Statistical Package 

for the Social Sciences) โดยวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่า

ทีแบบ independent การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ด้วยวิธีการน�ำ

เข้าตัวแปร แบบ Enter

ผลการวิจัย
	 ผู้ศึกษาท�ำการสรุปผลการวิจัยตามล�ำดับของการ

วิเคราะห์ข้อมูล ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ส่วนประกอบด้วย

	 ส่วนที่ 1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้าน

ลักษณะส่วนบุคคล

	 	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล

ของพนักงานของ บริษัท ไทยฟิลาเท็กซ์ จ�ำกัด (มหาชน) 

จ�ำนวนท้ังหมด 218 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีสถานภาพ

สมรส / อยู่ด้วยกัน โดยส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับระดับ

ปริญญาตรี ท�ำงานในต�ำแหน่งฝ่ายผลิตจ�ำนวน 91 คน มี

รายได้ต่อเดือนอยู่ที่ 10,001 – 20,000 บาท และพบว่า 

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท�ำงานอยู่ท่ี 1 – 3 ปี

	 ส่วนท่ี 2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลสมดุลชีวิต

กับการท�ำงาน

	 	 พนักงานมีความสมดลุชีวติกบัการท�ำงาน

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.483 โดยพบว่า พนักงานมีความสมดุลชีวิตกับการท�ำงาน

ด้านสังคมมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.510 รองลง

มา คือ องค์ประกอบด้านส่วนตัว มีค่าเฉลี่ย = 4.506 และ

ท่ีน้อยท่ีสุด คือ ด้านการท�ำงาน โดยมีค่าเฉลี่ยคะแนนต�่ำ

ท่ีสุด คือ 4.448

	 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการ

ท�ำงาน

	 	 พนักงานมีแรงจูงใจในการท�ำงานโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.473 โดย

พนักงานมีแรงจูงใจในการท�ำงานทุกองค์ประกอบรายด้าน

มีค่าเฉลี่ยคะแนนอยูในระดับมากท่ีสุด โดยองค์ประกอบ

ค�้ำจุน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยคะแนน

สูงท่ีสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.560 รองลงมา คือ องค์ประกอบ

จูงใจ ด้านความรับผิดชอบในงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.553 

และด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล มีค่าเฉลี่ย

คะแนนต�่ำท่ีสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.385

	 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันใน

องค์การ

	 	 พนักงานมีความผูกพันในองค์การโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.498 โดย

พบว่า พนักงานมีความผูกพันในองค์การ ด้านความเต็มใจ

ท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์การมากท่ีสุด โดยมีความ

ผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.542 รอง

ลงมา คือ ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ โดยมีความผูกพันอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.480 และพบว่า พนักงาน

มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านความปรารถนาท่ีจะรักษา

ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การน้อยที่สุด โดยมีความ

ผูกพันอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.473

	 ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน

	 	 สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัส่วนบคุคลทางด้าน

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน ราย

ได้ และอายุงานของพนักงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความ

ผูกพันในองค์การท่ีแตกต่างกัน
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ตาราง 1

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันในองค์การของพนักงาน จ�ำแนกตามลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล

ลักษณะปัจจัยส่วน

บุคคล

ความผูกพันในองค์การ

ด้านความเชื่อมั่น

อย่างแรงกล้าและการ

ยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ

ด้านความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทความพยายาม

เพื่อองค์การ

ด้านความปรารถนา

ที่จะรักษาไว้ซึ่งความ

เป็นสมาชิกของ

องค์การ

ภาพรวม

เพศ √ √ √ √

อายุ √ - - -

สถานภาพ √ - - √

ระดับการศึกษา √ √ √ √

ต�ำแหน่งงาน - - - -

รายได้ √ - - -

อายุงาน √ - - √

สัญลักษณ์ √ คือ แตกต่าง สัญลักษณ์ - คือ ไม่แตกต่าง  

	 จากตารางที่ 1 ผลการทดสอบความผูกพันใน

องค์การของพนกังานทีม่ปัีจจยัส่วนบคุคลทางด้านเพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน รายได้และอายุ

งานของพนักงานที่แตกต่างกัน ด้วยสถิติ t-test / F-test 

(One Way ANOVA) พบว่า 1) พนักงานที่มีปัจจัยส่วน

บุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได ้

และอายุงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์การ ด้าน

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ

2) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ และระดับการ

ศึกษาที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์การ ด้านความ

เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 3) พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล

ด้านเพศ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความผูกพัน

ในองค์การ ด้านความปรารถนาท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงความเป็น

สมาชกิขององค์การแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติิ 4) 

ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

และอายุงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ

โดยภาพรวมแตกต่างกัน และทางด้านอายุ ต�ำแหน่งงาน 

รายได้ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การโดย

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 2 สมดุลชีวิตกับการท�ำงานของ

พนักงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ



วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
ฉบับสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 ประจ�ำเดือน พฤษภาคม-สิงหาคม 2565 101

ตาราง 2

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างสมดุลชีวิตกับการท�ำงานของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อภาพรวมของความผูกพัน

ในองค์การ

สมดุลชีวิตกับการ

ท�ำงาน

Unstandardized  

Coefficients

Standardized 

Coefficients

t Sig. Tolerance VIF

b SE
b

β
(Constant) 2.282 0.192 11.905 0.000**

ด้านการท�ำงาน 0.177 0.053 0.261 3.365 0.001** 0.453 2.205

ด้านส่วนตัว 0.135 0.040 0.221 3.379 0.001** 0.641 2.561

ด้านสังคม 0.117 0.040 0.186 2.961 0.003** 0.695 2.439

ด้านเศรษฐกิจ 0.066 0.039 0.136 1.696 0.091 0.423 2.366

R = 0.646   R2 = 0.418   Adjusted R2 = 0.407   SE
EST

 = 0.240   F = 38.211   p = 0.000

*มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที ่2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคณู

ระหว่างสมดุลชีวิตกับการท�ำงานของพนักงานที่มีอิทธิพล

ต่อภาพรวมของความผูกพันในองค์การ พบว่า การตรวจ

สอบข้อตกลงเบ้ืองต้นว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์

กันเองในระดับที่สูงมาก (ไม่เกิด Multicollinearity) 

ท�ำการตรวจสอบ Multicollinearity จะใช้ค่า Variance 

inflation factor (VIF) และค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์

การตรวจสอบ ดังนี้ VIF ที่เหมาะสมไม่ควรเกิน 10 หาก

เกินกว่าน้ีแสดงว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเองใน

ระดับท่ีสูงมาก และหากค่า Tolerance < 0.2 แสดงว่า 

เกิด Multicollinearity จากผลการวิเคราะห์จะพบว่า ค่า 

VIF สูงสุดที่ได้มีค่า 2.205 ซึ่งไม่เกิน 10 และค่า Tolerance 

ที่มีค่าน้อยที่สุด 0.423 ซึ่งไม่ต�่ำกว่า 0.2 แสดงว่า ตัวแปร

อิสระไม่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงหรือไม่เกิด Multico 

llinearity

	 ดังนั้นจากผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย พบ

ว่า ในภาพรวมปัจจัยท้ัง 4 ตัว เมื่อวิเคราะห์ความถดถอย

เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า 

สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน ด้านการท�ำงาน ด้านส่วนตัว 

และด้านสังคม มีอ�ำนาจในการพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อ

ตัวแปรตาม ร้อยละ 41.80 (R2 = 0.418) ส่วนท่ีเหลืออีก

ร้อยละ 58.20 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ โดยมี

ความคลาดเคลือ่นมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.240 

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.646 ค่าคงที่

ของสมการพยากรณ์ ในรูปแบบคะแนนดิบ เท่ากับ 2.282 

และค่าของตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถคาดคะเนระดับความ

ผูกพันในองค์การได้จากสมการถดถอยดังนี้

	 สมการถดถอยท่ีค�ำนวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ

	 ความผูกพันในองค์การ = 2.282 + 0.177 (ด้าน

การท�ำงาน) + 0.135 (ด้านส่วนตัว) + 0.117 (ด้านสังคม)

สมมตฐิานท่ี 3 แรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานมอิีทธพิล

ต่อความผูกพันในองค์การ
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ตาราง 3

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานท่ีมีอิทธิพลต่อภาพรวมของความผูกพันในองค์การ

แรงจูงใจในการท�ำงาน Unstandardized  

Coefficients

Standardized 

Coefficients

t Sig. Tolerance VIF

b SE
b

β
(Constant) 1.688 0.213 7.918 0.000**

ปัจจัยจูงใจ

(Motivation Factors)

ความส�ำเร็จในงาน 0.208 0.044 0.277 4.669 0.000** 0.648 2.543

การได้รับการยอมรับ 0.038 0.034 0.067 1.102 0.272 0.624 2.603

ลักษณะของงาน 0.048 0.034 0.091 1.384 0.168 0.533 2.876

ความรับผิดชอบในงาน 0.056 0.041 0.083 1.375 0.171 0.626 2.597

ความก้าวหน้าในงาน 0.085 0.039 0.177 2.192 0.030* 0.352 2.841

ปัจจัยค�้ำจุน

(Hygiene Factors)

นโยบายและการบริหาร

งาน

0.004 0.035 0.009 0.117 0.907 0.399 2.506

ผ ล ต อ บ แ ท น แ ล ะ

สวัสดิการ

0.009 0.031 0.019 0.292 0.771 0.528 2.895

ความสัมพันธ ์ระหว ่าง

บุคคล

0.036 0.038 0.066 0.951 0.343 0.480 2.081

สภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงาน

0.063 0.042 0.099 1.503 0.134 0.532 2.880

ความม่ันคงในงาน 0.130 0.042 0.189 3.063 0.002** 0.604 2.655

การบงัคบับญัชาและการ

ควบคุมดูแล

-0.048 0.038 -0.081 -1.278 0.203 0.566 2.765

R = 0.727   R2 = 0.529   Adjusted R2 = 0.503   SE
EST

 = 0.219   F = 20.993   p = 0.000

*มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที่ 3. ผลการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันในองค์การ พบว่า การตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้น

ว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเองในระดับที่สูงมาก 

(ไม่เกิด Multicollinearity) ท�ำการตรวจสอบ Multico 

llinearity จะใช้ค่า Variance inflation factor (VIF) 

และค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบ ดังนี้ VIF 

ท่ีเหมาะสมไม่ควรเกิน 10 หากเกินกว่านี้แสดงว่าตัวแปร

อิสระมีความสัมพันธ์กันเองในระดับท่ีสูงมาก และหากค่า 

Tolerance < 0.2 แสดงว่า เกิด Multicollinearity จาก

ผลการวิเคราะห์จะพบว่า ค่า VIF สูงสุดท่ีได้มีค่า 2.895 

ซ่ึงไม่เกิน 10 และค่า Tolerance ท่ีมีค่าน้อยท่ีสุด 0.352 

ซ่ึงไม่ต�่ำกว่า 0.2 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์

กันในระดับสูงหรือไม่เกิด Multicollinearity
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	 ดังนั้นจากผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย พบ

ว่า ในภาพรวมปัจจัยทั้ง 11 ตัว เมื่อวิเคราะห์ความถดถอย

เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า แรง

จูงใจในการท�ำงาน ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

ประกอบด้วย ด้านความส�ำเร็จในงาน ด้านความก้าวหน้า

ในงาน และปัจจัยค�้ำจุน (Hygiene Factors) ด้านความ

มั่นคงในงาน มีอ�ำนาจในการพยากรณ์หรือมีอิทธิพลต่อ

ตัวแปรตาม ร้อยละ 52.90 (R2 = 0.529) ส่วนที่เหลืออีก

ร้อยละ 47.10 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ โดยมี

ความคลาดเคลือ่นมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.219 

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.727 ค่าคงท่ี

ของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ เท่ากับ 1.688 

และค่าของตัวแปรนี้ สามารถคาดคะเนระดับความผูกพัน

ในองค์การได้จากสมการถดถอยดังนี้

	 สมการถดถอยที่ค�ำนวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ

	 ความผูกพันในองค์การ = 1.688 + 0.208 (ความ

ส�ำเร็จในงาน) + 0.085 (ความก้าวหน้าในงาน)

	       + 0.130 (ความมั่นคงในงาน)

การอภิปรายผล
	 ผลการศึกษาสมดุลชีวิตกับการท�ำงาน และแรง

จูงใจในการท�ำงานของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันใน

องค์การ พบว่า

	 1. ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ ที่แตกต่างกัน 

ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การท่ีแตกต่างกันโดยเพศหญิง 

จะมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมมากกว่าเพศชาย 

และทางด้านสถานภาพ ทางด้านระดับการศึกษาที่แตกต่าง

กัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การโดยภาพรวมแตกต่าง

กัน โดยผลการศึกษาสอดคล้องกับการศึกษาของ พัชร์หทัย 

จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ วัทโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ 

(2563) ที่ท�ำการศึกษา เร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันในองค์การของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติ

กส์ จ�ำกัด ซึ่งพบว่า เพศท่ีแตกต่างกัน สถานภาพสมรสท่ี

แตกต่างกัน และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานที่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยส่วนบุคคลทาง

ด้านอายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ

โดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยผลการศึกษาที่พบ สอดคล้อง

กับผลการศึกษาของอทิตยา เล็กประทุม และเฉลิมขวัญ  

สิงห์วี (2563) ท่ีศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท�ำงาน ความ

สมดุลระหว่างชีวิตและการท�ำงานกับความผูกพันต่อ

องค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 

ซึง่ผลการศกึษาพบว่า ประสบการณ์ท�ำงานพยาบาลวชิาชพี

ท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

	 2. สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

โดยพบว่า สมดุลชีวิตกับการท�ำงาน (ส�ำนักงานคณะ

กรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) 1) ด้านการท�ำงาน 

มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 เนื่องจากบรรยากาศในการท�ำงาน ที่

มีสภาพแวดล้อมที่ดี มีสิ่งอํานวยความสะดวก รวมทั้งมี

เครื่องมือเครื่องใช้ อุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัย เหมาะสม 

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน จึงเป็นการเสริมก�ำลังใจในการ

ท�ำงานให้พนักงานท�ำงานกันอย่างมีความสุข และส่งผลให้

เกิดความผูกพันในองค์การได้ 2) ด้านส่วนตัว มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 เนื่องจากภาระในการท�ำงานของพนักงานไม่กระทบ

ต่อการใช้ชีวิตส่วนตัวมากเกินไป พนักงานสามารถมีเวลา

หลังเลิกงานเพื่อไปใช้ในการดูแลรักษาสุขภาพของตนเอง 

และครอบครัวได้อย่างไม่บกพร่อง จะส่งผลให้พนักงาน

มีชีวิตครอบครัวท่ีอบอุ่นและเข้มแข็ง มีความปกติสุข ไม่

ก่อให้เกิดผลกระทบต่อสภาพจิตใจในการท�ำงาน สามารถ

ท�ำงานได้อย่างมคีวามสขุ ส่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพนั

ในองค์การได้ 3) ด้านสังคม มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

องค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เนื่องจาก

การที่พนักงานได้ท�ำงานในองค์การที่มีคุณภาพชีวิตด้าน

สังคม เพื่อให้พนังงานทุกระดับชั้นมีความสัมพันธ์ที่ดี เข้าใจ

กัน มีความรักใคร่สามัคคีกัน ย่อมท�ำให้พนักงานสามารถ

ท�ำงานได้อย่างมีความสุข และส่งผลให้พนักงานเกิดความ

ผูกพันในองค์การได้ นอกจากนั้นยังพบว่า ด้านเศรษฐกิจ 

ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากความสมดุลในการท�ำงาน ด้าน

เศรษฐกจิในการศกึษานีห้มายถึง การบรหิารจดัการด้านการ

เงินและการออม ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการใช้จ่ายและ

ยึดหลักด�ำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่ง

ปัจจัยนี้เป็นสิ่งท่ีอยู่นอกเหนือการดูแลควบคุมขององค์การ

ได้ ดังนั้นปัจจัยด้านเศรษฐกิจจึงเป็นข้อมูล และกิจกรรม

ส่วนตัวที่พนักงานแต่ละคนต้องบริหารจัดการด้วยตนเอง
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อย่างมีประสิทธิภาพ องค์การมีส่วนร่วมในการด�ำเนินงาน

ให้เกิดความสมดุลชีวิตกับการท�ำงาน ด้านเศรษฐกิจน้อย

มาก จึงพบว่า ปัจจัยดังกล่าวไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การ

	 3. แรงจูงใจในการท�ำงาน มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท�ำงาน (Herzberg, 

1959) 1) ด้านความส�ำเร็จในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ในองค์การอย่างมีนยัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เนือ่งจาก

การส่งเสรมิให้พนักงานทกุคนมส่ีวนร่วมในการทีจ่ะส่งเสรมิ 

ผลักดันให้องค์การสามารถด�ำเนินงานได้อย่างประสบผล

ส�ำเร็จตามเป้าหมาย เป็นการกล่อมเกลาให้พนักงานรู้สึก

ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส�ำคัญต่อองค์การ รู้สึกเป็น

เจ้าของ รักและหวงแหนองค์การ จนสามารถน�ำไปสู่การ

เกิดความผูกพันต่อองค์การได้ 2) ด้านความก้าวหน้าใน

งาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากพนักงานได้รับโอกาส การ

เล่ือนข้ัน เล่ือนต�ำแหน่งให้สูงข้ึน และได้รับโอกาสในการ

หาความรู้เพิ่มเติม เพ่ือการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 

และทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพ ตลอดจนการศึกษาต่อ ฝึก

อบรม ดูงาน เป็นต้น ซึ่งเมื่อพนักงานมีความเชื่อ และมอง

เห็นว่าตนเองสามารถเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

ได้จากองค์การแห่งน้ี ท�ำให้พนักงานไม่อยากท่ีจะย้ายไป

ท�ำงานในองค์การอื่น ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ

ได้ 3) ด้านความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

องค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจาก

ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อการปฏิบัติงาน ต�ำแหน่งงาน 

และความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่งคงขององค์การ โดย

เฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์โควิด-19 ท่ีหลายองค์การพา

กันปิดตัวลง หรือต้องลดจ�ำนวนพนักงานลง ถ้าสร้างความ

มั่นคงในการท�ำงานให้กับพนักงานได้ จะส่งผลให้พนักงาน

รู้สึกรัก หวงแหน ไม่อยากที่จะออกไปท�ำงานในองค์การ

อื่น ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้ และยังพบว่า 

แรงจูงใจในการท�ำงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้าน

ลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านนโยบาย

และการบริหารงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท�ำงาน และด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

เป็นปัจจัยท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท้ังนี้เน่ืองจากในบริบท

ขององค์การที่ผู ้วิจัยศึกษา ประกอบกับสถานการณ์การ

แพร่ระบาดของโควิด-19 ท�ำให้พนักงานต่างมองหางาน

ท่ีแค่สามารถสร้างความมั่นคงในขณะนั้น รวมถึงในระยะ

ยาวได้ และมีโอกาสที่จะเติบโตได้ในอาชีพการงาน ซึ่ง

เป็นปัจจัยเบื้องต้นในการที่จะเลือกท�ำงานอยู่ในองค์การ 

เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ท�ำให้

จ�ำนวนความต้องการแรงงานในตลาดแรงงานลดน้อยลง 

อันเนื่องความผันผวนของเศรษฐกิจในประเทศและต่าง

ประเทศ ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงพบว่า แรงจูงใจในการ

ท�ำงาน ด้านความส�ำเร็จในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน 

และด้านความมั่นคงในงาน เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05
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