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ภาคผนวก ก 
ตารางคาเฉล่ีย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และตารางความสัมพันธ (Correlation) ยอย 

 
 ตารางท่ี ก .1 ทัศนคติของพนักงานเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน จําแนกตามเพศ 
 
 

 
 
 
 
 
 

จําแนกตามเพศ 

หญิง ชาย 

 
ทัศนคติเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

คาเฉลี่ย (แปรผล) 
S.D. (แปรผล) 

คาเฉลี่ย (แปรผล) 
S.D. (แปรผล) 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอิสระใน
การทํางาน (Autonomy) 

3.10 (ปานกลาง) 
0.58 (ไมแตกตางกันมาก) 

2.92 (ปานกลาง) 
0.45 (ไมแตกตางกันมาก) 

1. การท่ีสามารถตัดสินใจเก่ียวกับงานได (q01) 2.19 (ปานกลาง) 
1.05 (แตกตางกันมาก) 

2.21 (ปานกลาง) 
1.09 (แตกตางกันมาก) 

2. การมีอํานาจในการควบคุม (q06) 3.524 (คอนขางสูง) 
1.04 (แตกตางกันมาก) 

2.90 (ปานกลาง) 
0.92 (ไมแตกตางกันมาก) 

3. การมีอิสระในการทํางาน (q10) 2.84 (ปานกลาง) 
1.13 (แตกตางกันมาก) 

2.43 (ปานกลาง) 
1.43 (แตกตางกันมาก) 

4. การมีหัวหนางานเปนผูแนะนํา (q15) 3.86 (คอนขางสูง) 
1.11 (แตกตางกันมาก) 

4.12 (คอนขางสูง) 
0.83 (ไมแตกตางกันมาก) 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาส
ความกาวหนาของบุคคล (Personal Growth Opportunity: PGO) 

3.56 (คอนขางสูง) 
0.53 (ไมแตกตางกันมาก) 

3.58 (คอนขางสูง) 
0.81 (ไมแตกตางกันมาก) 

1. การโยกยายงาน (q02) 2.42 (คอนขางตํ่า) 
1.071 (แตกตางกันมาก) 

2.46 (คอนขางตํ่า) 
0.84 (ไมแตกตางกันมาก) 

2. การมีโอกาสเรียนรูงานใหม (q11) 4.24 (คอนขางสูง) 
0.82 (ไมแตกตางกันมาก) 

4.15 (คอนขางสูง) 
1.48 (แตกตางกันมาก) 

3. การสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16) 3.82 (คอนขางสูง) 
0.62 (ไมแตกตางกันมาก) 

3.62 (คอนขางสูง) 
0.87 (ไมแตกตางกันมาก) 

4. การมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอื่น (q19) 3.76 (คอนขางสูง) 
0.98 (ไมแตกตางกันมาก) 

4.09 (คอนขางสูง) 
1.20 (แตกตางกันมาก) 
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จําแนกตามเพศ 

หญิง ชาย 

 
ทัศนคติเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

คาเฉล่ีย (แปรผล) 
S.D. (แปรผล) 

คาเฉล่ีย (แปรผล) 
S.D. (แปรผล) 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเร็วของ
งานและงานประจํา (Work Speed and Routine: WSR) 

2.69 (ปานกลาง) 
0.63 (ไมแตกตางกันมาก) 

2.79 (ปานกลาง) 
0.84 (ไมแตกตางกันมาก) 

1.  การไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) 3.00 (ปานกลาง) 
1.03 (แตกตางกันมาก) 

2.90 (ปานกลาง) 
0.85 (ไมแตกตางกันมาก) 

2. การมีโอกาสเรียนรูงานใหม (q11) 3.28 (ปานกลาง) 
1.15 (แตกตางกันมาก) 

3.40 (ปานกลาง) 
0.94 (ไมแตกตางกันมาก) 

3. การสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16) 2.74 (ปานกลาง) 
1.01 (แตกตางกันมาก) 

2.84 (ปานกลาง) 
1.27 (แตกตางกันมาก) 

4. การมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอื่น (q19) 1.74 (ตํ่า) 
0.62 (ไมแตกตางกันมาก) 

2.03 (คอนขางตํ่า) 
1.06 (แตกตางกันมาก) 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานซ้ําซอนของงาน 
(Work Complexity: WCO) 

3.42 (คอนขางสูง) 
0.69 (ไมแตกตางกันมาก) 

3.60 (คอนขางสูง) 
0.60 (ไมแตกตางกันมาก) 

1. งานที่ทําเปนงานท่ีไมซ้ําซาก  (q04) 3.03 (ปานกลาง) 
1.20 (แตกตางกันมาก) 

3.65 (คอนขางสูง) 
0.93 (ไมแตกตางกันมาก) 

2. การท่ีไมตองทํางานตามขั้นตอนท่ีตนไมชอบ (q08) 2.96 (ปานกลาง) 
1.08 (แตกตางกันมาก) 

2.96 (ปานกลาง) 
1.28 (แตกตางกันมาก) 

3. การท่ีสามารถเห็นภาพรวมของผลงาน (q13) 4.23 (สูง) 
0.93 (ไมแตกตางกันมาก) 

4.09 (คอนขางสูง) 
0.92 (ไมแตกตางกันมาก) 

4. การท่ีภาระงานจําเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี 
(q17) 

3.45 (คอนขางสูง) 
1.07 (แตกตางกันมาก) 

3.71 (คอนขางสูง) 
1.170 (แตกตางกันมาก) 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานปฏิสัมพันธ
ตามหนาที่งาน (Task-Related Interaction: TRI) 

4.16 (คอนขางสูง) 
0.50 (ไมแตกตางกันมาก) 

4.17 (คอนขางสูง) 
0.48 (ไมแตกตางกันมาก) 

1. การทํางานตองประสานกับเพ่ือนรวมงาน (q05) 4.35 (สูง) 
0.59 (ไมแตกตางกันมาก) 

4.06 (คอนขางสูง) 
0.91 (ไมแตกตางกันมาก) 

2. การทํางานเปนมีความเปนเอกเทศไมตองติดตอกับใคร 
(q09) 

3.82 (คอนขางสูง) 
0.90 (ไมแตกตางกันมาก) 

3.87 (คอนขางสูง) 
1.0 (แตกตางกันมาก) 

3. การท่ีพนักงานสามารถชวยเหลือเพ่ือนรวมงานได (q14) 4.35 (สูง) 
0.85 (ไมแตกตางกันมาก) 

4.21 (สูง) 
0.75 (ไมแตกตางกันมาก) 

4. การท่ีพนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นเพ่ือทําใหงานสําเร็จ 
(q18) 

4.13 (คอนขางสูง) 
0.88 (ไมแตกตางกันมาก) 

4.53 (สูง) 
0.91(ไมแตกตางกันมาก) 
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จากตารางท่ี ก.1 พบวาเม่ือจําแนกตามเพศแลวพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอปจจัย

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานอิสระในการทํางาน (AUT) ท่ีไมแตกตางกันมากนักโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลางหรือไมแนใจ โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียของพนักงานหญิงมีคาเทากับ 3.10 และคาเฉล่ีย
ของพนักงานชายมีคาเทากบั 2.92 พนักงานแตละคนท้ังหญิงและชายมีความคิดเหน็ไมแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากบั 0.58 และ 0.45 ตามลําดับ 

พนักงานท้ังหญิงและชายมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน
โอกาสความกาวหนาของบุคคล (PGO) โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียของ
พนักงานหญิงซ่ึงมีคาเทากับ 3.56 และคาเฉลี่ยของพนักงานชายมีคาเทากับ 3.58 พนักงานแตละคนท้ัง
หญิงและชายมีความคิดเหน็ไมแตกตางกันมากโดยพิจารณาจากคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคา
เทากับ 0.53 และ 0.81 ตามลําดับ 

พนักงานท้ังหญิงและชายมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานความเร็วของงานและงานประจํา (WSR) โดยรวมอยูในระดับปานกลางหรือไมแนใจ โดย
พิจารณาจากคาเฉล่ียของพนกังานหญิงซ่ึงมีคาเทากับ 2.69 และคาเฉล่ียของพนักงานชายมีคาเทากบั 
2.79 พนักงานแตละคนท้ังหญิงและชายมีความคิดเห็นไมแตกตางกันมากโดยพิจารณาจากคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.63 และ 0.84 ตามลําดับ 

พนักงานท้ังหญิงและชายมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานซํ้าซอนของงาน (WCO) โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยของพนักงาน
หญิงซ่ึงมีคาเทากับ 3.42 และคาเฉล่ียของพนักงานชายมีคาเทากับ 3.60 พนักงานแตละคนท้ังหญิงและ
ชายมีความคิดเห็นไมแตกตางกันมากโดยพิจารณาจากคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.69 
และ 0.60 ตามลําดับ 

พนักงานท้ังหญิงและชายมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานปฏิสัมพันธตามหนาท่ีงาน(TRI) โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียของ
พนักงานหญิงซ่ึงมีคาเทากับ 4.16 และคาเฉลี่ยของพนักงานชายมีคาเทากับ 4.17 พนักงานแตละคนท้ัง
หญิงและชายมีความคิดเหน็ไมแตกตางกันมากโดยพิจารณาจากคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคา
เทากับ 0.50 และ 0.41 ตามลําดับ 
 
 
 
 

 



103 
 

 

ตารางท่ี ก.2 ทัศนคติของพนกังานเก่ียวกับคามผูกพนัตอองคกร (OC) จําแนกตามเพศ 

 

 

จําแนกตามเพศ 

หญิง ชาย 

 
 

ทัศนคติเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร คาเฉลี่ย (แปรผล) 
S.D. (แปรผล) 

คาเฉลี่ย (แปรผล) 
S.D. (แปรผล) 

ปจจัยความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 
(Affective Commitment: AC) 

3.4268 (คอนขางสูง) 
0.76901 (ไมแตกตางกันมาก) 

3.8500 (คอนขางสูง) 
0.66040 (ไมแตกตางกันมาก) 

1. การยินดีที่จะทํางานกับองคกรจน
เกษียณอายุ (c01) 

3.1829 (ปานกลาง) 
1.25834 (แตกตางกันมาก) 

3.2188 (ปานกลาง) 
1.09939 (แตกตางกันมาก) 

2. ความรูสึกวาปญหาขององคกรคือปญหา

ของตัวเอง (c04) 

3.3293 (ปานกลาง) 
1.03106 (แตกตางกันมาก) 

4.0000 (คอนขางสูง) 
1.01600 (แตกตางกันมาก) 

3. ความรูสึกการเปนสวนหน่ึงขององคกร (c07) 3.4878 (คอนขางสูง) 
1.22971 (แตกตางกันมาก) 

4.0625 (คอนขางสูง) 
0.80071 (ไมแตกตางกันมาก) 

4. ความรูสึกวาองคกรมีความหมายตอตนเอง 

(c10) 

3.8049 (คอนขางสูง) 
0.86694 (ไมแตกตางกันมาก) 

4.1562 คอนขางสูง 
0.98732 (ไมแตกตางกันมาก) 

5. ความรูสึกของการเปนเจาของ (c13) 3.3273 (ปานกลาง) 
0.96934 (ไมแตกตางกันมาก) 

3.8125คอนขางสูง 
0.73780 (ไมแตกตางกันมาก) 

ปจจัยความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู 
(Continuance Commitment) 

2.8780 (ปานกลาง) 
0.53680 (ไมแตกตางกันมาก) 

2.7500 (ปานกลาง) 
0.53521(ไมแตกตางกันมาก) 

1. ความรูสึกตอการละท้ิงองคกร (c02) 3.3293 (ปานกลาง) 
1.12277 (แตกตางกันมาก) 

3.6250 (คอนขางสูง) 
1.31370 (แตกตางกันมาก) 

2. การเห็นอนาคตจากการยึดติดกับองคกร (c05) 3.0244(ปานกลาง) 
1.18609 (แตกตางกันมาก) 

2.9062 (ปานกลาง) 
1.20106 (แตกตางกันมาก) 

3. ทัศนคติในการทํางานกับองคกร (c08) 2.8171 (ปานกลาง) 
1.09011(แตกตางกันมาก) 

2.2188 (คอนขางตํ่า) 
0.83219 (ไมแตกตางกันมาก) 

4. ทางเลือกที่จะทํางาน (c11) 2.0610 (คอนขางตํ่า) 
.83662 (ไมแตกตางกันมาก) 

1.7812 (ตํ่า) 
0.83219 (ไมแตกตางกันมาก) 

5. การทุมเทใหกับองคกร (c14) 3.1585 (ปานกลาง) 
0.92255 (ไมแตกตางกันมาก) 

3.2188 (ปานกลาง) 
1.03906 (แตกตางกันมาก) 
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จากตารางท่ี ก.2 พบวาเม่ือจําแนกตามเพศแลวพนักงานท้ังหญิงและชายมีระดับความ
คิดเห็นตอปจจัยความผูกพนัตอองคกรดานจิตใจ (AC) โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณา
จากคาเฉล่ียของพนักงานหญิงท่ีมีคาเทากับ 3.42 และคาเฉล่ียของพนักงานชายมีคาเทากับ 3.85 
พนักงานท้ังหญิงและชายแตละคนมีความคิดเห็นไมแตกตางกันมากโดยพิจารณาจากคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.76 และ 0.66 ตามลําดับ 

พนักงานท้ังหญิงและชายมีระดับความคิดเหน็ตอปจจัยความผูกพันตอองคกรดาน
การคงอยู (CC) โดยรวมอยูในระดับปานกลางหรือไมแนใจ โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียของพนักงาน
หญิงท่ีมีคาเทากับ 2.87 และคาเฉล่ียของพนักงานชายมีคาเทากับ 2.75 พนักงานท้ังหญิงและชายแตละ
คนมีความคิดเห็นไมแตกตางกันมากโดยพิจารณาจากคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากันท่ี 0.53  

นอกจากนั้น พนักงานท้ังหญิงและชายก็มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยความผูกพันตอ
องคกรดานบรรทัดฐาน (NC) โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยของพนักงาน
หญิงท่ีมีคาเทากับ 3.48 และคาเฉล่ียของพนักงานชายมีคาเทากับ 3.90 พนักงานท้ังหญิงและชายแตละ
คนมีความคิดเห็นไมแตกตางกันมากโดยพิจารณาจากคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.73 
และ 0.90 ตามลําดับ 

จําแนกตามเพศ 

หญิง ชาย 

 

ทัศนคติเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร คาเฉลี่ย (แปรผล) 
S.D. (แปรผล) 

คาเฉลี่ย (แปรผล) 
S.D. (แปรผล) 

ปจจัยความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) 

3.4829 (คอนขางสูง) 
0.73364 (ไมแตกตางกันมาก) 

3.9062 (คอนขางสูง) 
0.90159 (ไมแตกตางกันมาก) 

1. ความรูสึกผูกพันกับนายจาง (c03) 3.6341 (คอนขางสูง) 
1.25228 (แตกตางกันมาก) 

4.4688 (สูง) 
0.62136 (ไมแตกตางกันมาก) 

2. ความรูสึกผิดหากละทิ้งองคกร (c06) 3.0854 (ปานกลาง) 
1.15685 (แตกตางกันมาก) 

3.1875 (ปานกลาง) 
1.14828 (แตกตางกันมาก) 

3. ความภักดีตอองคกร (c09) 3.9146 (คอนขางสูง) 
0.91895 (ไมแตกตางกันมาก) 

4.0938 (คอนขางสูง) 
0.89296 (ไมแตกตางกันมาก) 

4. ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน (c12) 3.6341 (คอนขางสูง) 
0.89597 (ไมแตกตางกันมาก) 

4.0000 (คอนขางสูง) 
1.16398 (แตกตางกันมาก) 

5. ความรูสึกติดหน้ีบุญคุณ (c15) 3.1463 (ปานกลาง) 
1.15600 (แตกตางกันมาก) 

3.7812 (คอนขางสูง) 
1.31332 (แตกตางกันมาก) 
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ตารางท่ี ก.3 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอองคกร (OC) กับ
ตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ดานอิสระในการทํางาน 

 
 
 

จากตารางท่ี ก.3 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวา
คาเฉล่ียของระดับความผูกพนัตอองคกร (OC) ไมมีความสัมพันธท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปร
ทัศนคติคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอิสระในการทํางาน ทุกตัวแปร ซ่ึงประกอบดวย การที่สามารถ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานได (q01) การมีอํานาจในการควบคุม (q06) การมีอิสระในการทํางาน (q10) และ
การมีหัวหนางานเปนผูแนะนํา (q15) 
 

 
 
 
 
 
ตารางท่ี ก.4 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอองคกร (OC) กับ

ตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ดานโอกาสความกาวหนาของบุคคล 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
ดานอิสระในการทํางาน (AUT) 1 2 3 4 5 

1. ความผูกพันตอองคกรเฉล่ีย (MEANOC) 1     

2. การที่สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานได (q01) .074 1    

3. การมีอํานาจในการควบคุม (q06) .109 -.143 1   

4.  การมีอิสระในการทํางาน (q10) -.079 .452** .088 1  

5. การมีหัวหนางานเปนผูแนะนํา (q15) .163 -.218* .108 -.313** 1 

*p<.05, **p<.01 
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จากตารางท่ี ก.4 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวา
คาเฉล่ียของระดับความผูกพนัตอองคกร (OC) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานโอกาสความกาวหนาของบุคคล โดยมีตัวแปร การโยกยายงาน (q02) การมีโอกาส
เรียนรูงานใหม (q11) และการมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน (19) ท่ีระดบันัยสําคัญ 0.01 แตการสามารถ
หาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16) ไมพบความสัมพันธท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ 

 
 

ตารางท่ี ก.5 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอองคกร (OC) กับ
ตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ดานความเร็วของงานและงานประจํา  

จากตารางท่ี ก.5 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวาคาเฉลี่ยของ
ระดับความผูกพันตอองคกร (OC) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการ

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ดานโอกาสความกาวหนาของบุคคล (PGO) 1 2 3 4 5 

1. ความผูกพันตอองคกรเฉล่ีย (MEANOC) 1     

2. การโยกยายงาน (q02) .422** 1    

3. การมีโอกาสเรียนรูงานใหม (q11) .389** .159 1   

4. การสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16) .169 .092 .381** 1  

5. การมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน (q19) .454** .133 .357** .207* 1 

*p<.05, **p<.01      

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
ดานความเร็วของงานและงานประจํา (WSR) 1 2 3 4 5 

1. ความผูกพันตอองคกรเฉล่ีย (MEANOC)  1     

2. การไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) -.205* 1    

3. การที่พนักงานไมตองรักษาความกาวหนาในการ
ทํางาน (q07) 

.059 .270** 1   

4. การไมถูกกําหนดใหทํางานดวยความรีบเรง  (q17) -.374** .284** .437** 1  

5. การไมถูกกําหนดใหทํางานตามตารางท่ีกาํหนด  (q20) -.326** .318** .303** .349** 1 

*p<.05,**p<.01     
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ทํางานดานความเร็วของงานและงานประจํา โดยมีตัวแปรการไมถูกกําหนดใหทํางานดวยความรีบเรง 
(q17) และการไมถูกกําหนดใหทํางานตามตารางท่ีกําหนด (q20) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 สําหรับการไมถูก
กําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) ท่ีระดบันัยสําคัญ 0.05 แตตัวแปรการท่ีพนักงานไมตองรักษา
ความกาวหนาในการทํางาน (q07) ไมพบความสัมพันธท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ 

 
 
ตารางท่ี ก.6 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอองคกร (OC) กับ

ตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ดานความซํ้าซอนของงาน 
 

 

 
จากตารางท่ี ก.6 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวาคาเฉลี่ยของ

ระดับความผูกพันตอองคกร (OC) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานความซํ้าซอนของงาน โดยมีตัวแปรการทํางานท่ีไมซํ้าซาก (q04) ท่ีระดบันัยสําคัญ 0.01 
เพียงตัวเดยีว แตตัวแปรการที่ไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ (q08) การที่สามารถเห็น
ภาพรวมของผลงาน (q13) และการท่ีภาระงานจําเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี (q17) ไมพบ
ความสัมพันธท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ 

 
ตารางท่ี ก.7 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอองคกร (OC) กับ

ตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ดานปฏิสัมพันธตามหนาท่ีงาน 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
ดานความซํ้าซอนของงาน (WCO) 1 2 3 4 5 

1. ความผูกพันตอองคกรเฉล่ีย (MEANOC) 1     

2. การทํางานท่ีไมซํ้าซาก  (q04) .400** 1    

3. การทีไ่มตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ (q08) .135 .106 1   

4. การที่สามารถเห็นภาพรวมของผลงาน (q13) -.013 .003 .040 1  

5. การที่ภาระงานจําเปนตองใชความสามารถอยาง
เต็มท่ี (q17) 

.172 .353** .416** .115 1 

**p<.01 
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ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
ดานปฏิสัมพนัธตามหนาท่ีงาน (TRI) 1 2 3 4 5 

1. ความผูกพันตอองคกรเฉล่ีย (MEANOC) 1     

2. การทํางานตองประสานกับเพื่อนรวมงาน (q05) -.023 1    

3. การทํางานเปนมีความเปนเอกเทศไมตองติดตอกับใคร (q09) .041 -.096 1   

4. การที่พนักงานสามารถชวยเหลือเพื่อนรวมงานได (q14) .097 -.058 .170 1  

5. การที่พนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําใหงาน
สําเร็จ (q18) 

.218* .391** -.080 .227* 1 

*p<.05,**p<.01 

 
 
จากตารางท่ี ก.7 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวาคาเฉลี่ยของ

ระดับความผูกพันตอองคกร (OC) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานปฏิสัมพันธตามหนาท่ีงาน โดยมีตัวแปรการทีพ่นักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําให
งานสําเร็จ (q18) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 เพยีงตัวเดียว แตตัวแปรการการทํางานตองประสานกับเพื่อน
รวมงาน (q05) การทํางานเปนมีความเปนเอกเทศไมตองติดตอกับใคร (q09) และการท่ีพนักงานสามารถ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานได (q14) ไมพบความสัมพันธท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



109 
 

 

 ตารางท่ี ก.8 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(QWL) กับตัวแปรทัศนคติของปจจัยความผูกพันตอองคกร (OC) ดานจิตใจ 
 

 
 
จากตารางท่ี ก.8 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวาคาเฉลี่ยของ

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรทัศนคติของปจจัยความ
ผูกพันตอองคกร (OC) ดานจิตใจ โดยมีตัวแปรการยินดท่ีีจะทํางานกับองคกรจนเกษยีณอาย ุ(c01) 
ความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร (c07) ความรูสึกวาองคกรมีความหมายตอตนเอง (c10) และตัว
แปรความรูสึกของการเปนเจาของ (c13) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 แตตัวแปรความรูสึกวาปญหาของ
องคกรคือปญหาของตัวเอง (c04) ไมพบความสัมพันธท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
  
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรของปจจัยความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 
(Affective Commitment) 1 2 3 4 5 6 

1. คุณภาพชีวิตในการทํางานเฉล่ีย (MEANQWL) 1      

2. การยินดีท่ีจะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ (c01) .252** 1     

3. ความรูสึกวาปญหาขององคกรคือปญหาของตัวเอง (c04) .167 .463** 1    

4. ความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร (c07) .342** .182 .214* 1   

5. ความรูสึกวาองคกรมีความหมายตอตนเอง (c10) .358** .586** .644** .321** 1  

6. ความรูสึกของการเปนเจาของ (c13) .408** .531** .254** .466** .417** 1 

*p<.05,**p<.01 
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ตารางท่ี ก.9 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(QWL) กับตัวแปรทัศนคติของปจจัยความผูกพันตอองคกร (OC) ดานการคงอยู 
 

 
จากตารางท่ี ก.9 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวาคาเฉลี่ยของ

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรทัศนคติของปจจัยความ
ผูกพันตอองคกร (OC) ดานการคงอยู โดยมีตัวแปรความรูสึกตอการละท้ิงองคกร (c02) ทัศนคติใน
การทํางานกับองคกร (c08) และทางเลือกท่ีจะทํางาน (c11) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 แตตัวแปรการเห็น
อนาคตจากการยึดติดกับองคกร (c05) และการทุมเทใหกับองคกร (c14) ไมพบความสัมพันธท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรของปจจัยความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู 
(Continuance Commitment) 1 2 3 4 5 6 

1. คุณภาพชีวิตในการทํางานเฉล่ีย (MEANQWL) 1      

2. ความรูสึกตอการละท้ิงองคกร (c02) .259** 1     

3. การเห็นอนาคตจากการยึดติดกับองคกร (c05) -.126 .085 1    

4. ทัศนคติในการทํางานกับองคกร (c08) -.470** -.295** .118 1   

5. ทางเลือกท่ีจะทํางาน (c11) -.244** -.215* .018 .242** 1  

6. การทุมเทใหกบัองคกร (c14) .131 .541** .189* .009 .114 1 

*p<.05,**p<.01 
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ตารางท่ี ก.10 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(QWL) กับตัวแปรทัศนคติของปจจัยความผูกพันตอองคกร (OC) ดานบรรทัดฐาน 
 

 
 

จากตารางท่ี ก.10 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวาคาเฉล่ียของ
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรทัศนคติของปจจัยความ
ผูกพันตอองคกร (OC) ดานการบรรทัดฐาน โดยมีตัวแปรความรูสึกผูกพันกับนายจาง (c03) และความ
ภักดตีอองคกร (c09) ท่ีระดบันัยสําคัญ 0.01 ในขณะท่ีตัวแปรความรูสึกผิดหากละท้ิงองคกร (c06) 
และความผูกพนัตอเพื่อนรวมงาน (c12) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 แตตัวแปรความรูสึกติดหนี้บุญคุณ 
(c15) ไมพบความสัมพันธท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรของปจจัยความผูกพนัตอองคกรดานบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment)  1 2 3 4 5 6 

1. คุณภาพชีวิตในการทํางานเฉล่ีย (MEANQWL) 1      

2. ความรูสึกผูกพันกับนายจาง (c03) .332** 1     

3. ความรูสึกผิดหากละท้ิงองคกร (c06) .240* .189* 1    

4. ความภกัดีตอองคกร (c09) .379** .344** .502** 1   

5. ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน (c12) .203* .544** .471** .541** 1  

6. ความรูสึกติดหนี้บุญคุณ (c15) .131 .288** .474** .563** .450** 1 

*p<.05,**p<.01 
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ตารางท่ี ก.11 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับอายกุารทํางาน (WY) กับตัว
แปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ดานอิสระในการทํางาน 

จากตารางท่ี ก.11 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวา
คาเฉล่ียของอายุการทํางาน (WY) ไมมีความสัมพันธท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรทัศนคติ
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานอิสระในการทํางาน ทุกตัวแปร ซ่ึงประกอบดวย การท่ีสามารถตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานได (q01) การมีอํานาจในการควบคุม (q06) การมีอิสระในการทํางาน (q10) และการมี
หัวหนางานเปนผูแนะนํา (q15) 
 

ตารางท่ี ก.12 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับอายกุารทํางาน (WY) กับตัว
แปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ดานโอกาสความกาวหนาของบุคคล  

 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
ดานโอกาสความกาวหนาของบุคคล (PGO) 1 2 3 4 5 

1. อายุการทํางาน (WY) 1     

2. การโยกยายงาน (q02) .363** 1    

3. การมีโอกาสเรียนรูงานใหม (q11) .070 .159 1   

4. การสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16) .069 .092 .381** 1  

5. การมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน (q19) .181 .133 .357** .207* 1 

*p<.05,**p<.01 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
ดานอิสระในการทํางาน (AUT) 1 2 3 4 5 

1. อายุการทํางาน (WY) 1     

2. การที่สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานได (q01) -.072 1    

3. การมีอํานาจในการควบคุม (q06) .063 -.143 1   

4. การมีอิสระในการทํางาน (q10) .020 .452** .088 1  

5.  การมีหัวหนางานเปนผูแนะนํา (q15) -.039 -.218* .108 -.313** 1 

*p<.05,**p<.01 
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จากตารางท่ี ก.12 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวา
คาเฉล่ียของอายุการทํางาน (WY) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานโอกาสความกาวหนาของบุคคลเพียงหนึ่งตัวแปร คือตัวแปรการโยกยายงาน (q02) ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.01 แตไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรอ่ืนซ่ึงประกอบดวยการมี
โอกาสเรียนรูงานใหม (q11) การสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16) และการมีโอกาสเรียนรูงาน
แผนกอ่ืน (19) 

  
ตารางท่ี ก.13 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับอายกุารทํางาน (WY) กับตัว

แปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ดานความเร็วของงานและงานประจํา 

 
จากตารางท่ี ก.13 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) แสดงผลการ

วิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวาคาเฉล่ียของอายุการทาํงาน (WY) ไมมี
ความสัมพันธท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิติกับตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวติในการทํางานดานความเร็วของ
งานและงานประจําทุกตัวแปร ซ่ึงประกอบดวย ตัวแปรการไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) 
การที่พนักงานไมตองรักษาความกาวหนาในการทํางาน (q07) การไมถูกกาํหนดใหทํางานดวยความ
รีบเรง (q17) และการไมถูกกําหนดใหทํางานตามตารางท่ีกาํหนด (q20) 

 
 
 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
ดานความเร็วของงานและงานประจํา (WSR) 1 2 3 4 5 

1. อายุการทํางาน (WY)  1     

2. การไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) -.124 1    

3. การที่พนักงานไมตองรักษาความกาวหนาในการ
ทํางาน (q07) 

.018 .270** 1   

4. การไมถูกกําหนดใหทํางานดวยความรีบเรง (q17) -.121 .284** .437** 1  

5. การไมถูกกําหนดใหทํางานตามตารางท่ีกาํหนด (q20) .069 -.137 -.032 -.264** 1 

**p<.01 
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ตารางท่ี ก.14 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับอายกุารทํางาน (WY) กับตัว

แปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ดานซํ้าซอนของงาน 
 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
ดานซํ้าซอนของงาน (WCO) 1 2 3 4 5 

1. อายุการทํางาน (WY) 1     

2. การทํางานท่ีไมซํ้าซาก  (q04) -.278** 1    

3. การทีไ่มตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ  (q08) .018 -.065 1   

4. การที่สามารถเห็นภาพรวมของผลงาน  (q13) -.121 .199* .437** 1  

5. การที่ภาระงานจําเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี 
(q17) 

-.072 .125 .303** .349** 1 

*p<.05,**p<.01 

 
 
จากตารางท่ี ก.14 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวา

คาเฉล่ียของอายุการทํางาน (WY) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานโอกาสความกาวหนาของบุคคลเพียงหนึ่งตัวแปร ไดแกตัวแปรการทํางานท่ีไมซํ้าซาก 
(q04) ท่ีระดบันัยสําคัญ 0.01 แตไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรอ่ืนซ่ึง
ประกอบดวย การที่ไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ (q08) การทีส่ามารถเห็นภาพรวมของ
ผลงาน (q13) และการท่ีภาระงานจําเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี (q17) 
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ตารางท่ี ก.15 แสดงคาความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับอายกุารทํางาน (WY) กับตัว
แปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ดานปฏิสัมพันธตามหนาท่ีงาน  

 

 
 
จากตารางท่ี ก.15 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) พบวา

คาเฉล่ียของอายุการทํางาน (WY) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรทัศนคติคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานโอกาสความกาวหนาของบุคคลเพียงหนึ่งตัวแปร ไดแกตัวแปรการที่พนกังานตองมี
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําใหงานสําเร็จ (q18) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 แตไมพบความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปรอ่ืน ซ่ึงประกอบดวยตัวแปร การทํางานตองประสานกบัเพื่อนรวมงาน 
(q05) การทํางานเปนมีความเปนเอกเทศไมตองติดตอกับใคร (q09) และการท่ีพนกังานสามารถ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานได (q14)  

 
 
 
 
 

 

ตัวแปรของปจจัยคุณภาพชวิีตในการทํางาน 
ดานปฏิสัมพนัธตามหนาท่ีงาน (TRI) 1 2 3 4 5 

1. ความผูกพันตอองคกรเฉล่ีย (MEANOC) 1     

2. การทํางานตองประสานกับเพื่อนรวมงาน (q05) -.016 1    

3. การทํางานเปนมีความเปนเอกเทศไมตองติดตอกับ
ใคร (q09) 

-.021 -.096 1   

4. การที่พนักงานสามารถชวยเหลือเพื่อนรวมงานได 
(q14) 

.146 -.058 .170 1  

5. การที่พนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําให
งานสําเร็จ (q18) 

.282** .391** -.080 .227* 1 

*p<.05,**p<.01 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

เร่ือง 
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรและอายุการทํางาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ.   เชียงใหม 
 
คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

1) แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน คือ 
สวนท่ี 1   เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2   เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวระดบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน-สภาพชีวติ   
                 การทํางาน (Quality of Work Life-Conditions)  
สวนท่ี 3   เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร (Organizational  
                Commitment) 

2) ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความรูสึกท่ีแทจริงท่ีมีตอขอคําถามนั้นๆ ซ่ึงเปนเร่ือง
ขององคกรของเรา และกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

3) แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนเพื่อการศึกษา ดังนั้นคําตอบจะถือวาเปนความลับ และใชประโยชน
เพื่อการศึกษาเทานั้น คําตอบท่ีไดรับจะไมมีผลผูกพันตอทาน และทานไมตองระบุช่ือ
นามสกุลในแบบสอบถาม 

4) ผลท่ีไดจะนําไปวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคกรและอายุการทํางานวามีความเก่ียวของกนัเชนไร อันจะเปนประโยชนในทาง
วิชาการ (การคนควาแบบอิสระ ของนักศึกษาปริญญาโท บริหารธุรกิจสําหรับผูบริหาร คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม) และอาจนําไปใชในการพัฒนาองคกรตอไป 
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สวนที่1.ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย X ลงในชองวางใหตรงกับขอมูลตามคุณสมบัติของทาน 
 
1. เพศ   

 หญิง      ชาย  
 

2. ภูมิลําเนา 
   จังหวัดเชียงใหม  

 จังหวัดอื่นในภาคเหนือ      
 จังหวัดในภาคอื่นๆ 

 

3. อายุ 
 21-30 ป      31-40 ป 
 41-50 ป      51-60 ป  

 

4. สถานภาพสมรส 
 โสด      สมรส 
  มาย      แยกกันอยูหรือหยาราง 

 

5. ระดับการศึกษา 
 ป.6 – ม.3     ม.6 – ปวส. 
 ระดับปริญญาตรี      สูงกวาปรญิญาตรี 

 

6. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในสมาคมฯ 
 ตํ่ากวา 3 ป      3 - 5 ป 
 5-7 ป      มากกวา 7 ป 

 

7. รายไดตอเดอืน 
นอยกวา 6,000 บาท     6,001 – 10,000 บาท  
 10,001 – 15,000 บาท    มากกวา 15,000 บาท 
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สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน-สภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work 
Life-Conditions)  
 
คําช้ีแจง  โปรดทําเรื่องหมาย X ในชองท่ีมีขอความท่ีตรงกับความรูสึกของทานมากท่ีสุด 
 

ระดับความคิดเห็น   
ทัศนคติดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไมเห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

เฉยๆ เห็นดวย เห็นดวย
อยางยิ่ง 

1. พนักงานท่ีทํางานในตําแหนงงานของฉัน
ไดรับอนุญาตใหตัดสินใจในงานไดบางสวน 
แตโดยสวนใหญแลวการตัดสินใจมักข้ึนอยูกับ
หัวหนางาน  

     

2. โดยปกติแลวพนักงานในระดับเดียวกับฉันจะ
ไมยายไปทํางานอื่นแมมีโอกาสท่ีดีกวา 

     

3. ฉันถูกกําหนดใหตองสรางผลงานจํานวนหน่ึง
ในแตละวัน 

     

4. งานท่ีฉันทําอยูเปนงานท่ีซ้ําซาก      

5. งานของฉันจะตองอาศัยการประสานงานกับ
ผูรวมงานคนอื่นๆ อยูเสมอ 

     

6. พนักงานในตําแหนงของฉันมอีํานาจสูงในการ
ควบคุมการทํางานของตนเอง 

     

7 พนักงานท่ีทํางานในตําแหนงงานของฉัน
จะตองทํางานดวยความเรว็สมํ่าเสมอโดย ไม
สามารถผละงานไปสักครึ่งช่ัวโมงแลวคอย
กลับมาทํางานตอใหทันกําหนดในภายหลัง 

     

8 พนักงานในระดับงานเดียวกับฉันจะถูก
กําหนดใหทํางานตามระเบียบปฏิบัติอยางไมมี
ทางเลือกอื่น  

     

9 พนักงานในระดับงานของฉันจะทํางานโดย
ลําพังตามหนาท่ีโดย มีการติดตอประสานงาน
กับผูอื่นนอยมาก 

     



119 
 

 

ระดับความคิดเห็น   
ทัศนคติดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ไมเห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

เฉยๆ เห็นดวย เห็นดวย
อยางยิ่ง 

10 เมื่อประสบปญหาในการทํางานพนักงานใน
ระดับงานเดียวกับฉันจะตองรายงานปญหา
ใหกับหัวหนาแผนก โดยไมสามารถทําอะไร
ไดตามลําพัง 

     

11 พนักงานท่ีอยูในตําแหนงงานของฉันจะตอง
เรียนรูวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อใหทันตอการ
พัฒนาเปลี่ยนแปลง 

     

12 พนักงานในตําแหนงงานของฉันจะตองทํางาน
ดวยความเรงรบี 

     

13 งานของฉันไมเกี่ยวของกับความสําเร็จของแผนก      

14 พนักงานในตําแหนงงานของฉันไมไดรับการ
อนุญาตใหชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

     

15 ในแผนกของฉันหัวหนาแผนกจะทําหนาท่ีใน
การใหคําแนะนํากับเจาหนาท่ีทุกคน 

     

16 พนักงานในตําแหนงงานของฉันไดรับอนุญาต
ใหหาวิธีการในการปฏิบัติงานดวยตนเอง 

     

17 งานในระดับท่ีฉันทําไมสามารถดึงเอา
ความสามารถสูงสุดของผูปฏิบัติออกมาได
เพราะเปนงานท่ีงายและธรรมดาเกินไป 

     

18 พนักงานในตําแหนงงานของฉันจะตองมี
ปฏิสัมพันธกับพนักงานคนอื่นๆ เพื่อใหงาน
สําเร็จลุลวง 

     

19 พนักงานในตําแหนงงานของฉันมีโอกาสใน
การเรียนรูเกี่ยวกับแผนกอื่นๆ ของ YMCA  
ระหวางปฏิบัติงาน 

     

20 งานท่ีฉันรับผิดชอบจะตองแลวเสร็จตาม
ตารางเวลากําหนดไว 
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สวนที่ 3   เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับความผกูพันตอองคกร (Organizational Commitment) 
 

ระดับความคิดเห็น  
ทัศนคติตอความผูกพันตอองคกร ไมเห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

เฉยๆ เห็นดวย เห็นดวย
อยางยิ่ง 

1. ฉันยินดีท่ีจะทํางานกับ YMCA จนเกษียณอาย ุ      

2. แมวาฉันอยากจะลาออกจาก YMCA แตก็ตัดใจ
ท้ิงองคกรไปไมได 

     

3. ฉันไมรูสกึผูกพนักับนายจาง      

4. ฉันรูสึกจรงิๆ วาปญหาของ YMCA  ก็คือ
ปญหาของฉันเอง 

     

5. หากฉันลาออกจาก YMCA ไปในขณะนี้ฉันจะ
เผชิญกับความยุงยากในชีวิตหลายประการ 

     

6. ฉันรูสึกผิดหากลาออกจาก YMCA ขณะนี้      

7. ฉันไมรูสึกวาตัวฉันเองเปนสวนหน่ึงของ
ครอบครัว  YMCA 

     

8. ฉันบอกไมไดวาทุกวันนี้ฉันอยากทําหรือ
จําเปนตองทํางานกับ YMCA 

     

9. ฉันรูสึกภักดีตอ YMCA      

10. YMCA มีความหมายตอตัวฉันเปนอยางมาก      

11. ฉันทํางานกับ YMCA เพราะฉันไมมีทางเลือกอื่น      

12. ฉันไมคิดจะลาออกจาก YMCA ในขณะนี้เพราะ
ฉันรูสึกผกูพันกับบุคคลภายในองคกร 

     

13. ฉันไมรูสึกวาเปนเจาของ YMCA แตอยางใด      

14. ฉันยังตองทํางานกับ YMCA เพราะฉันทุมเท
ใหกับองคกรมากเกินจะถอนตัว 

     

15. ฉันติดหนี้บุญคุณตอ YMCA เปนอยางมาก      
 

ขอขอบคุณเปนอยางสูงท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามนี้ดวยความจริงใจ 
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