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บทคัดย่อ—การศึกษาครั ÊงนีÊมีวัตถุประสงค์เพืÉอ 1. ศึกษาบรรยากาศ

องค์กรทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานในองค์กร และ 2.

ศกึษาบรรยากาศองคก์รทีÉส่งผลต่อความผกูพนัของพนักงานในองคก์ร  โดยใช้

แบบสอบถามเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจํานวน 150 คน วเิคราะหข์อ้มลูดว้ย

สถติเิชงิพรรณนา สมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธเ์พยีร์สนั และการถดถอยเชงิพห ุ

ผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงาน โดยมอีํานาจในการพยากรณ์ร้อยละ 75.3 เมืÉอพจิารณา

รายด้าน พบว่า ด้านความขดัแย้งในองค์กรส่งผลมากทีÉสุด รองลงมาคอืด้าน

ความอบอุ่นใจในการทํางาน และด้านการให้รางวลัและการลงโทษตามลําดบั 

ซึÉงมีนัยสําคญัทางสถิต ิส่วนด้านโครงสร้างองค์กรส่งผลอย่างไม่มนัียสําคญั

ทางสถิติ นอกจากนีÊยงัพบว่า บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัของ

พนักงาน โดยมีอํานาจในการพยากรณ์ร้อยละ 32.5 และมีเพียงด้านความ

อบอุ่นใจในการทํางานเท่านั ÊนทีÉส่งผลอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 

ขณะทีÉด้านโครงสรา้งองคก์ร ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ และดา้นความ

ขดัแยง้ในองคก์รส่งผลอย่างไม่มนัียสาํคญัทางสถติ ิ

คาํสาํคญั — บรรยากาศองคก์ร, คณุภาพชีวิตในการทาํงาน, ความ
ผกูพนัของพนักงาน 

Abstract— study aimed to 1) examine organizational climate affecting 

employees’ quality of work life, and 2) investigate organizational climate 

affecting employee engagement. Data was collected using 

questionnaires from a sample of 150 respondents. The data were 

analyzed using descriptive statistics, Pearson’s correlation coefficient, 

and multiple regression analysis. 
     The results revealed that organizational climate significantly affected 

employees’ quality of work life, with a predictive power of 75.3%. When 

considering each dimension, conflict within the organization had the 

strongest effect, followed by workplace warmth, and reward and 

punishment, respectively, all of which were statistically significant. 

However, organizational structure showed no statistically significant 

effect. Furthermore, organizational climate significantly affected 

employee engagement, with a predictive power of 32.5%. Only workplace 

warmth had a statistically significant effect at the 0.01 level, whereas 

organizational structure, reward and punishment, and conflict within the 

organization showed no statistically significant effects. 

Keywords — Keywords—Organizational Climate, Quality of Work 

Life, Employee Engagement. 

I. บทนํา

ในบริบทของการแข่งขันทางเศรษฐกิจและการขยายตัวของ

ภาคอุตสาหกรรม องค์กรจําเป็นต้องให้ความสําคัญกับการบริหาร

ทรพัยากรมนุษยค์วบคู่กบัการพฒันาเทคโนโลย ีโดยเฉพาะการส่งเสรมิ

คุณภาพชวีติในการทํางานและความผูกพนัของพนักงาน ซึÉงเป็นปัจจยั

สาํคญัต่อประสทิธภิาพและความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์ร  

บรรยากาศองค์กรถือเป็นปัจจัยสําคญัทีÉส่งผลต่อความพึงพอใจ 

แรงจูงใจ และพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน ซึÉงเชืÉอมโยงโดยตรง

กบัคุณภาพชวีติในการทํางานและความผกูพนัต่อองค์กร หากพนักงาน

มคีุณภาพชีวติในการทํางานทีÉดี จะช่วยลดปัญหาการลาออกและเพิÉม

ประสิทธิภาพในการทํางาน อย่างไรก็ตาม ในบริบทขององค์กรทีÉอยู่

ระหว่างการขยายตวัและต้องการบุคลากรเพิÉมขึÊน การขาดข้อมูลเชิง

ประจักษ์เกีÉยวกบัปัจจัยทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวติและความผูกพนัของ

พนักงาน อาจส่งผลให้การกําหนดนโยบายด้านทรพัยากรมนุษย์ไม่

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการทีÉแทจ้รงิ 

ดงันั Êน การศกึษาบรรยากาศองค์กรทีÉส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการ

ทํางานและความผูกพันของพนักงานจึงมีความสําคัญเพืÉอใช้เป็น
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แนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเสริมสร้าง

ประสทิธภิาพขององคก์รในระยะยาว 

II. วตัถุประสงคข์องการวจิยั

1) เพืÉอศึกษาบรรยากาศองค์กรทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานในองคก์ร 

2) เพืÉอศึกษาบรรยากาศองค์กรทีÉส่งผลต่อความผูกพันธ์ของ

พนักงานในองคก์ร 

 

 

 

 

รปูทีÉ ř  กรอบแนวคดิการวจิยั 

III. ทบทวนวรรณกรรม

     แนวคิดสําคญัของบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 

Litwin and Stringer (řšŞŠ) มองว่าบรรยากาศองค์การคือการรับรู้

สภาพแวดล้อมภายใน ซึÉงมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและพฤติกรรม แบ่ง

บรรยากาศองค์การออกเป็น Ş องค์ประกอบสําคัญ ř.โครงสร้าง 

(Structure): ความชัดเจนของบทบาทและหน้าทีÉทีÉพนักงานรับรู้ Ś.

มาตรฐาน (Standards): การวดัผลการปฏิบตังิานเพืÉอพฒันาและสรา้ง

ความภาคภูมิใจś.ความรบัผิดชอบ (Responsibility): ความรู้สึกเป็น

เจ้าของงานของพนักงาน Ŝ.การได้รบัการยอมรบั (Reward): การไดร้บั

การยอมรบัและชืÉนชมในการทํางาน ŝ.การสนับสนุน (Support): การทีÉ

เพืÉอนร่วมงานและหัวหน้าให้การช่วยเหลือ Ş .ความรู้สึกผูกพัน 

(Commitment): ความรูส้กึเป็นส่วนหนึÉงและผกูพนักบัองคก์าร 

     แนวคิดคุณภาพชีวติในการทํางาน (Quality of Work Life: QWL) 

ของ Walton อธิบายว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานไม่ได้จํากัดเพียง

ค่าตอบแทน แต่ครอบคลุมถงึสภาพแวดลอ้มในการทํางาน สทิธพิืÊนฐาน 

และความเป็นอยู่ทีÉดขีองพนักงาน โดยประกอบดว้ย 8 ดา้นสาํคญั ไดแ้ก ่

ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรม ความปลอดภัยในการทํางาน การพัฒนา

ศักยภาพ ความก้าวหน้าในอาชีพ ความสมัพนัธ์ในองค์กร สิทธิและ

ความเสมอภาค ความสมดุลชวีติและงาน และคุณค่าของงานต่อสงัคม 

องค์ประกอบเหล่านีÊมสี่วนช่วยเสรมิสรา้งความสุข ความพงึพอใจ และ

ประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน หากองค์กรสามารถพฒันา

องค์ประกอบดงักล่าวได้อย่างเหมาะสม จะส่งผลใหพ้นักงานมคีุณภาพ

ชวีติในการทํางานทีÉดแีละมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากขึÊน 

      แนวคิดความผูกพันของพนั กงานต่ อองค์ก ร  ( Employee 

Engagement)ม า จ า ก ง า น วิ จั ย ทีÉ ชืÉ อ ว่ า  " The Measurement of 

Organizational Commitment" ซึÉงถูกคิดและตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1979 

แนวคิดนีÊพัฒนาโดย Richard T. Mowday, Richard M. Steers และ 

Lyman W. Porter โดยพวกเขาไดส้รุปองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อ

องค์กรไว ้3 ประการหลกัตามทีÉคุณกล่าวถงึ ดงันีÊ 1. ความเชืÉอมั Éนอย่าง

แรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (Strong belief 

in and acceptance of the organization's goals and values) 2. ความ

เต็มใจทีÉจะทุ่มเทและพยายามอย่างมากเพืÉอองค์กร (Willingness to 

exert considerable effort on behalf of the organization) 3. คว าม

ปรารถนาอย่างแรงกล้าทีÉจะรกัษาไว้ซึÉงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

(Strong desire to maintain membership in the organization) 

     โรเบิร์ต และแมนนารี (Robert and Mannaric, 1997) อ้างอิงใน 

อทิธพิงษ์ อนิทยุง (2562: 19-20)  กล่าวถงึความหมายของความผกูพนั

ต่อองค์กรว่า หมายถึง การทีÉพนักงานในองค์กรมีความเห็นพ้องต่อ

วิส ัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร ทําให้สมาชิกในองค์กรมีทัศนคติทีÉ

สอดคล้องไปในทางเดยีวกนักบัเป้าภารกจิขององค์กร ทําใหเ้กดิความ

พยายามทํางานเพืÉอองค์กร เกิดความรกัความผูกพนัต่อองค์กรของ

ตนเอง 

IV.วธิดํีาเนินการวจิยั

     การวิจัยนีÊเป็นการวจิัยเชิงปริมาณ ใช้วิธีการสํารวจ โดยกําหนด

วธิดํีาเนินการวจิยัดงันีÊ 

IV.I ประชากรและกุลม่ตวัอย่าง
ประชากรทีÉใช้ในการศกึษาครั ÊงนีÊ ได้แก่บุคลากรทั Êงหมดของบรษิทั

ญีÉปุ่ นแห่งหนึÉงในจงัหวดัสมุทรปราการ จํานวนบุค 230 คน และกําหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ Yamane (řšşś) ทีÉจํานวนไม่ตํÉากว่า 

řŜŞ คน 
IV.II เครื Éองมอืที Éใชใ้นการวจิยัและการทดสอบคุณาพ

ผูว้จิยัไดม้าจากการนําแนวคดิ ทฤษฎี งานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง มาสรา้ง

เ ป็นแบบสอบถามปลาย ปิด  ทั Êงหมด  36 ข้อ  โดยผู้ ว ิจัย ได้ นํ า

แบบสอบถามทีÉสร้างขึÊนเสนออาจารย์ทีÉปรึกษาและตรวจสอบความ

ถูกตอ้งของแบบสอบถาม จากนั Êนนําแบบสอบถามใหผู้ท้รงคุณวุฒทิีÉเป็น

ผูเ้ชีÉยวชาญ 3 ท่านเพืÉอพจิารณาและตรวจสอบความสอดคลอ้ง จากนั Êน

นําขอ้มลูทีÉไดร้บัจากการประเมนิความสอดคลอ้งของเนืÊอหามาวเิคราะห์

หาดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบันิยามศพัท ์โดยกําหนดให้

ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้คาํถามทีÉยอมรบัไดต้อ้งมคี่าไม่ตํÉา

กว่า 0.50 จงึถอืวา่ขอ้คาํถามนั ÊนมคีวามเทีÉยงตรงเชงิเนืÊอหาและคดัเลอืก

นํามาใช้ได้ หากข้อคําถามใดทีÉมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มีค่า

น้อยกว่า 0.50 ถือว่า ข้อคําถามนั Êนไม่มคีวามเทีÉยงตรงเชิงเนืÊอหา จึง

คดัเลอืกขอ้คาํถามนั Êนออกมาปรบัปรุงแก้ไขใหถู้กตอ้งตามขอ้เสนอแนะ

จากผูเ้ชีÉยวชาญใหเ้สรจ็ก่อนนําไปทดลองใช ้(Try Out) 

IV.III การตรวจสอบความเชื Éอมั Éน (Reliability)
ผูศ้กึษาไดนํ้าแบบสอบถามทีÉสรา้งขึÊนและผ่านการทดสอบความตรง

(Validity) โดยผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีÉยวชาญ ไปทดลองสํารวจ (จํานวน 

30 คน เพืÉอตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการใช้โปรแกรม

สําเร็จรูปคอมพวิเตอร์ในการหาค่าสมัประสทิธิ ÍแสดงความเชืÉอมั Éนของ

แบบสอบถามของครอนบคั แสดงความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถามไม่ตํÉา

กว่า 0.07 ถ้าตํÉากว่า 0.07  ต้องนํามาปรบัปรุงแก้ไขและนําไปทดสอบ

ใหม่ก่อนทีÉจะนําไปเกบ็ขอ้มลู 
IV.IV การเกบ็รวบรวมขอ้มลูและการวเิคราะหผ์ล

ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่าง ระยะเวลา 1 สปัดาห์

และเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับมาได้ 150 ชุด หลังจากนั Êนนํา

แบบสอบถามทีÉสมบูรณ์ไปใช้ในการวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติิและสรุปผล 

โดยวธิกีารวเิคราะห์เพืÉอหาค่าความเชืÉอมั Éนของแบบสอบถาม วเิคราะห์

บรรยากาศองคก์ร  

1. โครงสรา้งองคก์ร

2. ความอบอุ่นใจในการทํางาน

3. การใหร้างวลัและการลงโทษ

4. ความขดัแยง้ในองคก์ร

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
ของพนกังานในองคก์ร 

ความผกูพนัของ 

พนักงานในองคก์ร 
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ความปกติ (Normality) ของข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลทั Éวไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ซึÉงเป็นแบบสอบถามชนิดเลอืกตอบ (Multiple Choices) 

แบ่งเป็น 5 ระดบั 5 เห็นด้วยมากทีÉสุด 1 เห็นด้วยน้อยทีÉสุด วเิคราะห์

โดยการหาค่าความถีÉ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และ

นําเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย และวเิคราะหข์อ้มลูบรรยากาศองคก์ร 

ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านความอบอุ่นใจในการทํางาน   ด้านการให้

รางวลัและการลงโทษ ด้านความขดัแย้งในองค์กร วเิคราะห์คุณภาพ

ชีวติในการทํางานของพนักงานในองค์กร  และวเิคราะห์ความผูกพนั

ของพนักงานในองค์กร โดยใช้ค่าความถีÉ (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลีÉย (Mean) และค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั และวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิ Í

สหสมัพนัธเ์พยีรสนั วเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้แบบพหุ 

 

V. ผลการวจิยั 

IV.I ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
     กลุ่มตวัอย่างทีÉตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน šś 

คน คดิเป็นรอ้ยละ ŞŚ.ŘŘ เป็นเพศชาย จํานวน ŝŚ คน คดิเป็นรอ้ยละ 

śŜ.şŘ และ LGBTQ+ จํานวน ŝ คน คดิเป็นร้อยละ ś.śŘ จําแนกตาม

อายุ ส่วนใหญ่มีอายุ Śŝ - śŜ ปี จํานวน ŞŞ คน คิดเป็นร้อยละ ŜŜ 

รองลงมามอีายุ śŝ - ŜŜ ปี จํานวน Ŝś คน คดิเป็นรอ้ยละ ŚŠ.şŘ อายุ 

Ŝŝ ปีขึÊนไป จํานวน ŚŜ คน คดิเป็นรอ้ยละ řŞ และอายุน้อยกว่า Śŝ ปี  

จํานวน řş คน คดิเป็นรอ้ยละ řř.śŘ จําแนกตามระดบัการศกึษาส่วน

ใหญ่มรีะดบัการศกึษาสูงสุดทีÉมธัยมศกึษาตอนปลาย หรอื ปวช./ ปวส. 

จํานวน şŚ คน คิดเป็นร้อยละ ŜŠ รองลงมาคือระดับมัธยมศึกษา

ตอนตน้หรอืตํÉากว่า จาํนวน Şř คน คดิเป็นรอ้ยละ ŜŘ.şŘ ระดบัปรญิญา

ตร ีจํานวน řŞ คน คดิเป็นรอ้ยละ řŘ.şŘ  และกลุ่มตวัอย่างทีÉน้อยทีÉสุด

คอืระดบัสูงกว่าปรญิญาตรจํีานวน ř คน คดิเป็นร้อยละ Ř.ŞŘ จําแนก

ตามชั Éวโมงการทํางานต่อวนั ส่วนใหญ่ทํางานวนัละ Š – řŘ.ŝ ชั Éวโมง 

(ทําOT Ś.ŝ ชม.)  จํานวน  ŞŠ คน คดิเป็นรอ้ยละ Ŝŝ.śŘ รองลงมาเป็น

กลุ่มตวัอย่างทีÉทํางาน řŘ.ŝ –řŚ.ŝ ชั Éวโมง (ทําOT Ŝ.ŝ ชม.) จํานวน  ŝŜ 

คน คิดเป็นร้อยละ śŞ.ŘŘ  ทํางานต่อวนั Š ชั Éวโมง (ไม่มีการทํางาน

ล่วงเวลา) จํานวน řŝ คน คิดเป็นร้อยละ řŘ.ŘŘ และกลุ่มตัวอย่างทีÉ

ชั Éวโมงการทํางานมากกว่า řŚ.ŝ ชั Éวโมง (ทําOTมากกว่า Ŝ.ŝ ชม.) 

จํานวน řś คน คดิเป็นร้อยละ Š.şŘ จําแนกตามอายุงานซึÉงส่วนใหญ่

ปฏบิตังิานกบัองค์กร อายุงาน ř – ŝ ปี จํานวน Şŝ คน คดิเป็นรอ้ยละ 

Ŝś.śŘ รองลงมาเป็นอายุงาน Ş – řŘ ปี จํานวน śŜ คน คดิเป็นรอ้ยละ 

ŚŚ.şŘ อายุงาน ตํÉากว่า ř ปี  จํานวน śś คน คดิเป็นรอ้ยละ ŚŚ.ŘŘ และ

อายุงาน řŘ ปีขึÊนไป  จํานวน řŠ คน คดิเป็นรอ้ยละ řŚ.ŘŘ และจําแนก

ตามรายได้เฉลีÉยซึÉงส่วนใหญ่มรีบัรายได้เฉลีÉย 15,001 - 30,000 บาท 

จํานวน šŝ คน คดิเป็นร้อยละ Şś.śŘ  รองลงมาเป็นพนักงานรายไตํÉา

กว่า řŝ,ŘŘŘ บาท จํานวน Ŝš คน คดิเป็นรอ้ยละ śŚ.şŘ  รายได้เฉลีÉย 

30,001 - 50,ŘŘŘ บาทจํานวน Ŝ คน คดิเป็นร้อยละ Ś.şŘ และรายได้

เฉลีÉย ŝŘ,ŘŘŘ บาท ขึÊนไป จํานวน Ś คน คดิเป็นรอ้ยละ řŘ.śŘ 

IV.II ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี Éยวกบับรรยากาศองคก์ร 
     ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็เกีÉยวกบับรรยากาศองค์กร พบว่า โดย
ภาพรวมความคดิเห็นของพนักงานอยู่ในระดบั ปานกลาง กล่าวคอืมี

ค่าเฉลีÉย  3.07 และส่วนเบีÉยงเบนมาตฐาน  0.999 เมืÉอพิจารณา

รายละเอยีดรายด้านเรยีงตามค่าเฉลีÉยมากไปหาน้อย ด้านทีÉมคี่าเฉลีÉย

สูงทีÉสุดคอื ด้านความอบอุ่นใจในการทํางาน (X̄ = 3.31) รองลงมาคือ 

ดา้นโครงสรา้งองคก์ร (X̄ = 3.07) ดา้นความขดัแยง้ในองคก์ร (X̄ = 2.98) 

และด้านทีÉมคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุดคอื ด้านการใหร้างวลัและการลงโทษ (X̄ = 

2.92) โดยทุกดา้นมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง 

     ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนักงานในองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น มคี่าเฉลีÉยรวม 

3.10 และส่วนเบีÉยงเบนมาตฐาน 0.971 เมืÉอพจิารณารายละเอียดราย

ด้านเรยีงตามค่าเฉลีÉยมากไปหาน้อย พบว่า ด้านทีÉมคี่าเฉลีÉยมากทีÉสุด

คอื ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม (X̄ = 3.28) 

รองลงมาคอื ด้านการบูรณาการทางสงัคม (X̄ = 3.26)  อนัดบัทีÉ 3 ด้าน

โอกาสและการพฒันาความสามารถ (X̄ = 3.23)  อนัดบัทีÉ 4 ด้านความ

สมดุลระหว่างงานกบัชวีติส่วนตวั (X̄ = 3.18) อนัดบัทีÉ 5 ดา้นสภาพการ

ทํางานทีÉปลอดภยัและส่งเสรมิสุขภาพ (X̄ = 3.16) อนัดบัทีÉ 6 ด้านความ

มั Éน ค งแล ะค ว ามก้ า วห น้ า ใน ง าน  (X̄ = 2.97) อัน ดับทีÉ  7 ด้ าน

ประชาธิปไตยในองค์กร (X̄ = 2.94) และอนัดบัทีÉ 8 ด้านค่าตอบแทนทีÉ

เป็นธรรมและเพยีงพอ (X̄ = 2.83)  

     ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าความผูกพนัของพนักงานในองค์กร

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีÉยรวม 3.42 และส่วนเบีÉยงเบนมาตฐาน 

0.988 เมืÉอพจิารณารายละเอียดรายด้านเรียงตามค่าเฉลีÉยมากไปหา

น้อย พบว่า ด้านทีÉมคี่าเฉลีÉยมากทีÉสุดคอืด้านความเต็มใจในการทุ่มเท

เพืÉอองคก์ร (X̄ = 3.74) อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคอืดา้นความปรารถนา

ทีÉจะรกัษาสมาชกิภาพในองค์กร (X̄ = 3.46) อยู่ในระดบัมาก และด้านทีÉ

มคี่าเฉลีÉยตํÉาทีÉสุดคอื ด้านความเชืÉอมั Éนและการยอมรบัเป้าหมายของ

องคก์ร (X̄ = 3.07) ซึÉงอยู่ในระดบัปานกลาง  

IV.III การทดสอบสมมตฐิาน 
     การทดสอบการแจกแจงของข้อมูลตัวแปรทั Êง 6 ตัวแปร ได้แก่

บรรยากาศองค์กรด้านโครงสรา้งขององค์กร (AM1) บรรยากาศองค์กร

ด้านความอบอุ่นใจในการทํางาน (AM2) บรรยากาศองค์กรด้านการให้

รางวลัและการลงโทษ (AM3)  บรรยากาศองค์กรด้านความขดัแยง้ใน

องคก์ร (AM4) คุณภาพชวีติในการทํางาน (QWL) และความผกูพนัของ

พนักงานต่อองค์กร (ENG)  พบว่า การแจกแจงขอ้มูลทั Êง 6 ตวัแปร มี

การแจกแจงแบบปกติ เนืÉ องจากมีค่าการกระจายทีÉสมมาตร 

(Skewness) และความสูงของการกระจาย (Kurtosis) อยู่ในช่วง -3.0 

ถึง +3.0 ผลการวเิคราะห์สมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ์เพยีร์สนัเพืÉอทดสอบ

ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร พบว่า ตวัแปรทุกคู่มคีวามสมัพนัธ์กนัใน

ทิศทางบวก และมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ .01  แสดงว่าตัวแปรมี

แนวโน้มเปลีÉยนแปลงไปในทศิทางเดยีวกนั 
     ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัทีÉ 1 บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อ

คุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร 

     ผลวเิคราะห์การถดถอย พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้าง

ขององค์กร (AM1) บรรยากาศองค์กรด้านความอบอุ่นใจในการทํางาน 

(AM2) บรรยากาศองค์กรด้านการให้รางวัลและการลงโทษ (AM3)  

บรรยากาศองค์กรด้านความขดัแยง้ในองค์กร (AM4) ส่งผลต่อคุณภาพ

ชีวิตของพนักงานในองค์กร(QWL) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ

ระดับ .01 มีค่าสมัประสิทธิ Íการตดัสนิใจเชิงพหุหรือค่าอํานาจในการ

พยากรณ์ รอ้ยละ 75.3  (R2 = 0.753) 

191

-   12 

12th TNI Academic Conference (TNIAC2026)

21-22  2569 



     ค่าสัมประสิทธิ Íถดถอยเชิงพหุของบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อ

คุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานในองค์กร พบว่า บรรยากาศ

องค์กรด้านความขดัแยง้ในองคก์ร (AM4) ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการ

ทํางานของพนักงานในองค์กร มากทีÉสุด (β=0.454, Sig. 0.000**) 

บรรยากาศองค์กรด้านความอบอุ่นใจในการทํางาน (AM2) ส่งผลต่อ

คุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานในองคก์ร รองลงมา (β=0.314, 

Sig. 0.000**) อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั .Řř และ บรรยากาศ

องค์กรด้านการใหร้างวลัและการลงโทษ (AM3) ส่งผลต่อคุณภาพชวีติ

ในการทํางานของพนักงานในองคก์ร น้อยทีÉสุด (β=0.157, Sig. 0.031*) 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ .05 ในทางตรงกันข้ามบรรยากาศ

องค์กรด้านโครงสรา้งขององค์กร (AM1) ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการ

ทํางานของพนักงานในองค์กร (Sig. = 0.318) อย่างไม่มนีัยสําคญัทาง

สถติ ิ

     ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัทีÉ 2 บรรยากาศองค์กรส่งผลต่อ

ความผูกพนัธข์องพนักงานในองคก์ร 

    ผลวเิคราะห์การถดถอย พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านโครงสรา้ง

ขององค์กร (AMř) บรรยากาศองค์กรด้านความอบอุ่นใจในการทํางาน 

(AMŚ) บรรยากาศองค์กรด้านการให้รางวัลและการลงโทษ (AM3)  

บรรยากาศองค์กรด้านความขดัแย้งในองค์กร (AMŜ) ส่งผลต่อความ

ผูกพันธ์ของพนักงานในองค์กร (ENG) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีÉ

ระดับ .01 มีค่าสมัประสิทธิ Íการตดัสนิใจเชิงพหุหรือค่าอํานาจในการ

พยากรณ์ รอ้ยละ 32.5 (R2 = 0.325) 

     ค่าสมัประสทิธิ Íถดถอยเชงิพหุของบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อความ

ผูกพนัธ์ของพนักงานในองค์กร พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านความ

อบอุ่นใจในการทํางาน (AM2) ส่งผลต่อส่งผลต่อความผูกพนัธ์ของ

พนักงานในองค์กร (β = 0.449, Sig. 0.000**) อย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติทีÉระดบั .01 ในทางตรงกนัข้าม บรรยากาศองค์กรด้านโครงสรา้ง

ขององค์กร (AM1) (Sig. = 0.863) บรรยากาศองค์กรดา้นการใหร้างวลั

และการลงโทษ (AM3) (Sig. = 0.915) และบรรยากาศองคก์รดา้นความ

ขัดแย้งในองค์กร (AM4) (Sig. = 0.219) ส่งผลต่อความผูกพนัธ์ของ

พนักงานในองคก์ร อย่างไม่มนีัยสาํคญัทางสถติ ิ

 

VI. อภปิรายผลการวจิยั 

     ผลการศกึษาพบว่าบรรยากาศองค์กรส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการ

ทํางานของพนักงานในองค์กรอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.01 

โดยมคี่าสมัประสทิธิ Íการตดัสนิใจเชงิพหุหรอือํานาจในการพยากรณ์รอ้ย

ละ 75.3 เมืÉอพิจารณารายด้านพบว่า บรรยากาศองค์กรด้านความ

ขัดแย้งในองค์กร (AM4) เป็นปัจจัยทีÉส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานมากทีÉสุด เนืÉองจากความขดัแยง้ส่งผลโดยตรงต่อสภาพแวดล้อม

ทางจิตใจของพนักงาน หากจดัการไม่เหมาะสมจะก่อให้เกิดความตึง

เครียดและความไม่ไว้วางใจ แต่หากมีการจัดการทีÉเป็นระบบและ

ยุติธรรมจะช่วยส่งเสรมิความร่วมมอื รองลงมาคอืบรรยากาศองค์กร

ด้านความอบอุ่นใจในการทํางาน (AM2) การได้รบัการยอมรบั การให้

เกยีรต ิและการมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ ส่งผลใหพ้นักงานมี

ความพงึพอใจและลดความเครยีดในการทํางาน และบรรยากาศองคก์ร

ด้านการให้รางวลัและการลงโทษ (AM3) เป็นปัจจยัทีÉส่งผลน้อยทีÉสุด 

เนืÉองจากแมจ้ะมรีะบบทีÉเหมาะสม แต่หากบรรยากาศโดยรวมไม่ด ีกไ็ม่

สามารถยกระดับคุณภาพชีวติในการทํางานได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

ในขณะทีÉบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างขององค์กร (AM1) พบว่า

ส่งผลต่อคุณภาพชวีติในการทํางานอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถติ ิซึÉงอาจ

เป็นผลมาจากองค์กรมีโครงสร้างทีÉชดัเจนอยู่แล้ว ทําให้พนักงานให้

ความสําคญักบัปัจจยัด้านความสมัพนัธ์และบรรยากาศในการทํางาน

มากกว่า  

     และบรรยากาศองคก์รส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองคก์ร

อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติทีÉระดับ 0.01 โดยมอีํานาจในการพยากรณ์

รอ้ยละ 32.5 และเมืÉอพจิารณารายด้านพบว่า มเีพยีงบรรยากาศองคก์ร

ด้านความอบอุ่นใจในการทํางาน (AM2) เท่านั ÊนทีÉส่งผลต่อความผกูพนั

ของพนักงาน เนืÉองจากช่วยเสรมิสร้างความรู้สกึเป็นส่วนหนึÉง ความ

ไว้วางใจ และความเต็มใจในการทํางานร่วมกับองค์กร ในขณะทีÉ

บรรยากาศองค์กรด้านโครงสรา้งขององค์กร (AM1) ด้านการใหร้างวลั

และการลงโทษ (AM3) และด้านความขดัแย้งในองค์กร (AM4) พบว่า

ส่งผลต่อความผกูพนัของพนักงานอย่างไม่มนีัยสาํคญัทางสถติ ิโดยอาจ

เป็นเพราะเป็นปัจจยัพืÊนฐานทีÉพนักงานคาดหวงัอยู่แล้ว หรอืไม่ส่งผล

โดยตรงต่อความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ร 

กติตกิรรมประกาศ 

     สารนิพนธ์ฉบบันีÊสําเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์จากคณาจารย์ทุก

ท่านทีÉไดป้ระสทิธิ Íประสาทวชิาความรูใ้หแ้ก่ผูว้จิยั โดยเฉพาะอย่างยิÉงขอ

กราบขอบพระคุณ ดร.รุ่งอรุณ กระแสรส์นิธุ ์อาจารยท์ีÉปรกึษาสารนิพนธ ์

ทีÉได้กรุณาเสียสระเวลาในการให้คําแนะนําปรึกษา ขอขอบคุณ  

ผูบ้รหิาร  และพนักงานบรษิทัญีÉปุ่ นแห่งหนึÉงในจงัหวดัสมุทรปราการทุก

ท่านทีÉให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามซึÉงเป็นส่วนสําคญั

อย่างยิÉงในการเกบ็ขอ้มลูของงานสารนิพนธค์รั ÊงนีÊ ผูว้จิยัขอขอบพระคณุ 

ครอบครวั รวมถงึครบูาอาจารย ์มติรสหาย และผูม้พีระคุณทุกท่านทีÉให้

การสนับสนุนทีÉดตีลอดมา จนสารนิพนธฉ์บบันีÊไดเ้สรจ็สมบูรณ์  
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