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บทคดัย่อ 
 

 การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ระดบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร และความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัท เสริมสุข จ ากัด (มหาชน) กลุ่ม
ตวัอย่าง คือ พนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรีและจงัหวดัปทุมธานี จ านวน 310 
คน สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ
สมมติฐาน ได้แก่  Independent Samples t-test, One-way ANOVA, LSD, การหาค่าสัมประสิท ธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
 ผลการศึกษาพบวา่  พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 36 ปีข้ึนไป อายุงานตั้งแต่ 11 ปี
ข้ึนไป ระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือปวส. ส่วนใหญ่เป็นพนกังานฝ่ายผลิต มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 
16,000 บาท  ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.108  ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.751   เพศของพนกังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั และพบวา่ อาย ุ
อายุงาน ระดบัการศึกษา ฝ่ายปฏิบติังานและรายได้ต่อเดือนของพนักงานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมและราย
ดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยดา้น
ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงมีความสัมพันธ์ระดับสูง คือ มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.602   
ค าส าคัญ : คุณภาพชีวติในการท างาน  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ABSTRACT 
 

 The independent study was conducted to investigate demographic factors, level of quality 
of work life, level of employee engagement, relationship between demographic factors and 
employee engagement, and relationship between the quality of work life and employee engagement. 
 The sample used in the study consisted of 310 employees of Serm Suk Public Company 
Limited in Chonburi and Pathumthani.  The statistics used for data analysis comprised Percentage, 
Mean, Standard Deviation, Independent Samples t-test, One-way ANOVA, Least Significant 
Difference, and Pearson Correlation Coefficient. 
 The results of the study showed that most respondents were male, aged over 36 years old, 
had more than 11 years of work experience, graduated with diploma or high vocational 
certificate,worked in production unit, earned an average monthly income of more than 16,000 Baht.  
The overall quality of work life of the employees was at a moderate level with a mean of 3.108, 
while the overall employee engagement was at a high level with a mean of 3.751.  Different gender 
did not affect the employee engagement, and it was found that age, work experience, level of 
education, position, and monthly income had relationship with the employee engagement at 0.05 
level of significance.  The overall and individual aspect of quality of work life had relationship with 
the employee engagement at 0.05 level of significance, and the type of work showed a high-level 
relationship with the social integration with a correlation of 0.602. 
Keywords:  quality of work life, employee engagement 
   
 



(5) 

กติตกิรรมประกาศ 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี  สามารถส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณ 
ผูช่้วยศาสตราจารยรั์ชตา  มิตรสมหวงั ประธาน รองศาสตราจารยช์นงกรณ์  กุณฑลบุตร กรรมการ 
และผูช่้วยศาสตราจารย์เขมมารี  รักษ์ชูชีพ อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีได้เสียสละเวลาอนัมีค่าในการให้
ค  าแนะน าใหค้วามรู้ ช้ีแนวทางการแกปั้ญหา ตั้งแต่เร่ิมตน้ท าการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี จนกระทัง่
เสร็จสมบูรณ์ จนประสบความส าเร็จ 
 ขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่าน ท่ีช่วยประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้แก่ขา้พเจา้ และเพื่อน 
MGY 55 ทุกท่านท่ีให้ค  าปรึกษา ความช่วยเหลือ แนะน า และร่วมกนัท างานดา้นการศึกษา จนท าให้
การศึกษาในระดบัปริญญาโทคร้ังน้ีประสบความส าเร็จไปดว้ยดี 
 สุดทา้ยน้ี ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ญาติพี่นอ้ง เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร
โรงเรียนมีเดียคิดส์ทุกท่าน รวมถึงเจ้าหน้าท่ีโครงการปริญญาโทท่ีให้การส่งเสริมสนับสนุนให้
ก าลังใจ และให้ความช่วยเหลือด้วยดีตลอดมา ผูศึ้กษาหวงัว่าการศึกษาค้นควา้อิสระฉบับน้ีจะมี
ประโยชน์ไม่มากก็นอ้ย  และหากมีขอ้ผิดพลาดประการใดปรากฏในรายงานฉบบัน้ี ผูศึ้กษากราบขอ
อภยัและนอ้มรับไว ้ณ โอกาสน้ี 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ขณะท่ีประเทศไทยกา้วเขา้สู่ประเทศอุตสาหกรรมใหม่ (NICS) ท่ีหลายคนเช่ือวา่ในอนาคต
จะมีคนเป็นจ านวนมากเอาเวลาในชีวติประจ าวนัแต่ละวนัท่ีนอกเหนือจากเวลาท างานเขา้มาใชใ้ห้เป็น
เวลาของชีวติการท างานโดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมท่ีเพิ่มข้ึนในทุกระดบัและถา้หากเวลาส่วนมาก
ของชีวิตการท างานนั้น  มนุษยไ์ดท้  าในส่ิงท่ีตนเองพอใจในงานนั้น ๆ ก็จะท าให้มีสภาพจิตใจและ
อารมณ์ท่ีท่ีดี ยอ่มถือไดว้า่มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีและจะส่งผลต่อชีวติโดยส่วนรวมไปถึงชีวิต
ครอบครัวของบุคคลผูน้ั้นให้มีความสุขถือเป็นเป้าหมายส าคญัในการพฒันาประเทศดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์(ผจญ เฉลิมสาร, 2555, น. 1) เพราะความพอใจในงานถือเป็นทศันคติพื้นฐานของคน
ท่ีมีต่องานท่ีตนท าท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มในงานของเขา เช่น ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่งความกา้วหนา้ หวัหนา้งานตลอดจนเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ในงานของบุคคล 
ความพอใจในงานยงัเกิดข้ึนจากปัจจยัแวดลอ้มของงาน ไดแ้ก่ รูปแบบการบริหาร นโยบาย ขั้นตอน
การท างานต่าง ๆ กลุ่มงานท่ีเก่ียวขอ้งสภาพแวดลอ้ม ตลอดจนประโยชน์และผลตอบแทนในรูปแบบ
ต่าง ๆ ทั้งน้ีสามารถทราบโดยง่ายดว้ยการใชค้  าถามเป็นเคร่ืองมือวดับุคคลนั้นในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบั
งานท าให้ได้ค  าตอบในแง่มุมต่าง ๆ เช่น อารมณ์ ความรู้สึก ความนึกคิดและพฤติกรรมการท างาน  
นอกจากน้ีความพอใจในงานท่ีเกิดข้ึนยงัเป็นสาเหตุให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รในลกัษณะท่ี
ต่างกนั 
 เม่ือองค์กรตอ้งการให้บุคลากรมีความรัก ความผกูพนัสามารถปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพและ
อยากให้ท างานอยู่ท่ีองค์กรต่อไปนาน ๆ ผูบ้ริหารต้องพยายามหาวิธีการท่ีจะท าให้บุคลากรหรือ
พนกังานแสดงศกัยภาพอยา่งแทจ้ริงออกมาโดยการสร้างสมดุลระหวา่งงานและชีวติของบุคคลเพื่อให้
มีคุณภาพชีวติในการท างานและมีชีวติครอบครัวท่ีดีมากกวา่เดิม (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551, น. 98)  
เพราะคุณภาพชีวิตในการท างานจะให้ความส าคญักบัผลของงานท่ีมีต่อบุคลากรและประสิทธิภาพ
ขององคก์ร  ส่วนคุณภาพชีวิตในครอบครัวก็จะเป็นแรงขบัเคล่ือนหรือเป็นก าลงัสนบัสนุนกลุ่มเล็ก ๆ 
ท่ีคอยเป็นทั้งก าลงัใจ แรงผลกัดนั เป็นความสุขให้เดินหน้าท างานต่อไปเพื่อความกา้วหนา้และมัน่คง
ในชีวิตการงานท่ีส่งผลให้ชีวิตความเป็นอยู่ในครอบครัวดีข้ึน ในอดีตธุรกิจและอุตสาหกรรมถือว่า
พนกังานเป็นบุคลากรในทางทรัพยสิ์นทางปัญญาท่ีมีความส าคญัมาก คือ เป็นปัจจยัการผลิตท่ีมุ่งเน้น
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ผลผลิตโดยขาดความเอาใจใส ละเลยในเร่ืองของเทคโนโลยีและความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 
ท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อก าลงัแรงงานขององค์กร (เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2550, น. 83)  
บางองค์กรหรือผูบ้ริหารบางคนมองขา้มเร่ืองของคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตในการท างานหันไป
มุ่งเนน้ท่ีผลงานเป็นหลกั ท าใหคุ้ณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในองคก์รของ
ตนตกต ่า  ผูบ้ริหารจึงควรท าความเข้าใจถึงความต้องการของบุคลากรว่า ส่ิงท่ีองค์กรจดัให้นั้ น
ตอบสนองกบัความตอ้งการของเขาหรือไม่ เช่น ผลวจิยังานหน่ึงจะพบวา่พนกังานกลุ่มน้ีจะมีความพึง
พอใจกบัคุณภาพชีวิตท่ีองคก์รจดัให้ถึงแมค้ะแนนเร่ืองอ่ืน ๆ จะต ่ามากก็ตาม จึงเป็นประเด็นส าคญัท่ี
องคก์รควรจดัระบบการดูแลคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร  หากผูบ้ริหารมีความคาดหวงัให้
บุคลากรรู้สึกผูกพนักบัองค์กร (รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2554, น. 112) เราจึงตอ้งหันมาให้ความส าคญั
กบัคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวติในการท างานใหม้ากข้ึนไปพร้อม ๆ กบัการพฒันาคุณภาพของงานท่ี
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
 ถึงแม้คนจะมองเห็นความส าคญัของคุณภาพชีวิตในการท างานและได้รับความสนใจ
เพิ่มข้ึนก็ตามแต่ก็ยงัไม่ไดห้มายความวา่การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานจะสามารถน ามาปฏิบติัได้
อยา่งรวดเร็วและเป็นรูปธรรม  เน่ืองจากคุณภาพชีวติในการท างานเป็นศพัทท่ี์มีความหมายครอบคลุม
กวา้งและเป็นนามธรรมจึงตอ้งอาศยัเกณฑใ์นการประเมินคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงเราจะสามารถ
น ามาใชใ้นการพิจารณาถึงคุณภาพชีวิตของคนท างานได ้เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั 
เป็นตน้ (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551, น. 113) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง เสริมสร้าง และ
พฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างเป็นระบบแบบแผนอย่างต่อเน่ือง มุ่งให้ความสนใจไปท่ี
คุณภาพชีวิตในการท างานเน่ืองจากการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานจะเป็นการจูงใจให้บุคลากร
ในองค์การนั้ นท างานอย่างมีความสุขและน ามาซ่ึงการเพิ่มผลผลิตท่ีมีคุณภาพและเพิ่มมากข้ึน 
นอกจากน้ียงัช่วยให้อตัราการขาดงาน การลาออกลดน้อยลง ท าให้งานเกิดประสิทธิภาพมากข้ึนแลว้
ยงัส่งผลให้เกิดประสิทธิผลขององค์กรในเร่ืองของขวญัและก าลังใจ ความพอใจในงานตลอดจน
คุณภาพและปริมาณของผลผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึนตามมาเป็นล าดับ เม่ือพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีแลว้ก็จะส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนจากเดิม (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551, 
น. 105)   
 จากการท่ีรัฐบาลไดก้ าหนดนโยบาย “ค่าแรงขั้นต ่า 300 บาท”  มีการก าหนดใชน้โยบายให้
ครบทุกจงัหวดัทัว่ประเทศท าให้ก่อให้เกิดทั้งขอ้ดีและขอ้เสียต่อสภาวะเศรษฐกิจของประเทศโดยท่ี
ผลดีส่วนใหญ่จะอยู่ในทางดา้นของแรงงานท่ีจะมีรายไดท่ี้เพิ่มมากข้ึน มีฐานะความเป็นอยู่คุณภาพ
ชีวิตท่ีดีข้ึน  การปรับเพิ่มค่าแรงขั้นต ่าคร้ังน้ีเป็นการปรับข้ึนสูงและมีระยะเวลาในการปรับ ท าให้
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อุตสาหกรรมท่ีตอ้งพึ่ งพาแรงงานท่ีได้รับค่าจา้งขั้นต ่าในสัดส่วนสูงและอตัราก าไรสุทธิต ่าได้รับ
ผลกระทบมาก (ส านกังานส่งเสริมวสิาหกิจขนาดเล็กและขนาดยอ่ (สสว.), [ม.ป.ป.])  เน่ืองจากค่าจา้ง
แรงงานของไทยยงัสูงกว่าประเทศคู่แข่ง เช่น อินโดนีเซีย เวียดนาม ฯลฯ ท าให้ขีดความสามารถใน
การแข่งขนัด้านการส่งออกของไทยลดลงและจะเป็นปัญหาโครงสร้างเศรษฐกิจได้ในระยะยาว       
การใช้นโยบายค่าจา้งขั้นต ่าน้ีอาจก่อให้เกิดปัญหาการกระจายรายไดแ้ละการกระจุกตวัท่ีจะส่งผลให้
อุตสาหกรรมกระจุกตวัอยูใ่นเขตเมืองใหญ่เช่นเดียวกนัการใช้นโยบายน้ีส่งผลให้เกิดการจา้งแรงงาน
ผิดกฎหมายมากข้ึน ค่าแรงท่ีสูงกว่าประเทศเพื่อนบา้นท าให้มีแรงงานผิดกฎหมายไหลเขา้สู่ประเทศ
ไทยมากข้ึน  นอกจากน้ีการข้ึนค่าแรงขั้นต ่าอาจส่งผลใหบ้างธุรกิจตอ้งปิดกิจการหรือยา้ยฐานการผลิต
ไปสู่ประเทศอ่ืน ๆ อันจะน าไปสู่การลดลงของความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทย
(โครงการรณรงคเ์พื่อแรงงานไทย, 2556)  
 ผูศึ้กษาจึงเลือกส ารวจบริษัท เสริมสุข จ ากดั (มหาชน เพราะในส่วนของผลกระทบต่อ
พนกังานท่ียงัคงอยูใ่นองคก์ร จะพบวา่พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูต่อ้งรับผดิชอบงานเพิ่มข้ึนจากเดิมท่ีท า
อยู่ในช่วงท่ีเพื่อนร่วมงานลาออกและองค์กรก าลงัสรรหาบุคลากรทดแทนยงัไม่ไดห้รืออาจจะตอ้ง
ปฏิบติังานแทนตลอด ถ้าองค์กรนั้นตอ้งการลดพนักงานลงและองค์กรเห็นว่าพนักงานท่ีเหลืออยู่
สามารถปฏิบติังานท่ีตอ้งรับผิดชอบเพิ่มข้ึนไดดี้ก็อาจท าให้องค์กรไม่สรรหาบุคลากรเพิ่ม ส่งผลให้
พนักงานตอ้งรับภาระงานเพิ่มจากเดิม ซ่ึงอาจท าให้ความพึงพอใจในงานลดลงไปอีก นอกจากน้ียงั
ส่งผลใหบุ้คลากรท่ียงัอยูพ่ยายามพิจารณาหาเหตุผลและสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลอ่ืน ๆ ตอ้งลาออกจากงาน  
 บริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) ประสบปัญหาพนกังานฝ่ายต่าง ๆ มีการลาออกและมีอตัรา
การหมุนเวยีนของพนกังานจ านวนมาก  ซ่ึงจากการลาออกและการหมุนเวยีนของพนกังานกระทบต่อ
สินคา้ การผลิตท่ีอาจต้องเพิ่มชั่วโมงการท างานในส่วนของโอทีเพื่อเร่งผลิตสินค้าให้ได้ครบตาม
จ านวนและตามก าหนดไดท้นั อาจส่งผลให้เคร่ืองจกัรบางตวัตอ้งท างานหนกัหรือเคร่ืองจกัรบางตวั
เกิดมีปัญหาระหว่างการผลิตท าให้เคร่ืองจักรเคร่ืองนั้ นต้องหยุดการผลิตไปเพื่อตรวจสอบและ
ซ่อมแซมให้ทนัการใชง้าน การส่งมอบ รวมถึงตน้ทุนการสรรหาพนกังานใหม่ตลอดจนตน้ทุนในการ
ฝึกอบรมพนกังานให้มีความรู้ ความสามารถ มีความเช่ียวชาญและช านาญในการท างานเท่าเทียมหรือ
มากกว่าพนักงานท่ีลาออกไปได้ ดงันั้น จากความส าคญัของคุณภาพชีวิตในการท างานและความ
ผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานในองค์กร จึงท าให้ผูศึ้กษาสนใจท่ีจะ
ศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานวา่จะมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รหรือไม่อยา่งไร   
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1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของพนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) 
จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
 1.2.2  เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท เสริมสุข จ ากัด
(มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
 1.2.3 เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) 
จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
 1.2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
 1.2.5 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
 

1.3 สมมุติฐำนกำรวจิัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่าง
กนัของพนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
 สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
 ข้อจ ำกดักำรวจัิย 
 ผูศึ้กษาเลือกท าการศึกษาและส ารวจกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานบริษัท เสริมสุข จ ากัด
(มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี   

 
1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านพื้นท่ีและประชากรกลุ่มท่ีใช้ในการศึกษาตัวอย่างในคร้ังน้ี ได้แก่ 
พนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี 274 คน และพนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั 
(มหาชน) จงัหวดัปทุมธานี 1,100 คน  รวมประชากรของทั้ ง 2 บริษัททั้ งหมด 1,374 คน จากการ 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามเกณฑ์ของ Taro Yamane (1973) ท าให้ไดบุ้คคลเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 309 คน เพื่อความสมบูรณ์ของขอ้มูล ผูศึ้กษาจึงใช้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 310 คนในการศึกษา 
  1.4.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา ได้แก่ ตวัแปรตน้ (independent variable)  ประกอบด้วยขอ้มูล
ดา้นประชากรศาสตร์ คือ ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน 
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แล ะตัวแป รต าม  (dependent variable) ป ระกอบ ด้ว ยข้อมู ล ด้ าน ค วามผู ก พัน ต่ ออ งค์ ก ร 
  1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา ได้แก่ ระยะเวลาท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลเร่ิมตั้งแต่ เดือนสิงหาคม 
2556 ถึง เดือนมีนาคม 2557 
 

1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.5.1 คุณภาพ ชีวิตในการท างาน หมายถึง ความ รู้สึกพอใจท่ีแ ตกต่างกันไปตาม
ความสามารถในการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อชีวิตการท างานท่ีเก่ียวกบังานของแต่ละบุคคล สามารถ
ตอบสนองตามความตอ้งการทางด้านร่างกายและจิตใจท าให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี เม่ือ
ท างานดีมีผลงานก็จะเป็นท่ียอมรับของสังคมส่งผลให้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานทั้งต่อ
ตนเองและองค์กร วดัไดจ้ากแบบสอบถาม โดยเลือกแบ่งคุณภาพชีวิตในการท างานออกเป็น 8 ดา้น 
ดงัน้ี  
   1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง ค่าจ้างท่ีได้รับเพียงพอท่ีจะ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมโดยทัว่ไป มีความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งของตนเอง
กบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยกนั 
   2. ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง ผู ้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ใน
สภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการท างานท่ีป้องกนัอุบติัเหตุและไม่เกิดผลเสียต่อ
สุขภาพทั้งกายและจิตใจ ควรจะก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกบัการคงไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มท่ีจะ
ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภยั   
   3. เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้พฒันาความรู้ความสามารถ หมายถึง การพฒันา
สมรรถภาพของบุคคลในการท างานน้ีเป็นการใหค้วามส าคญัเร่ืองของการศึกษา อบรม การพฒันาการ
ท างานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานอยา่งหน่ึง ซ่ึงจะท าให้บุคคล
สามารถท าหนา้ท่ีโดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเอง และเม่ือมีปัญหาก็จะใชก้าร
แกไ้ขตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวติท่ีเหมาะสมพึงกระท าเป็นผลใหบุ้คคลประสบผลส าเร็จในชีวติ 
   4. ลักษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมความเจริญและความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน 
หมายถึง งานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว ้และการขยายความสามารถของตนเองให้
ไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ ๆ มีแนวทางการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน ตวับ่งช้ีเร่ืองความกา้วหน้า 
และความมัน่คงในงาน มีเกณฑใ์นการพิจารณา คือ 

    (1) มีการท างานท่ีพฒันา หมายถึง ไดรั้บผดิชอบ ไดรั้บมอบหมายงานมากข้ึน 
                           (2) มีแนวทางกา้วหนา้ หมายถึง มีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเตรียมความรู้ 



 

17 

เพื่องานในหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 
    (3) โอกาสความส าเร็จ หมายถึง ความมากน้อยของโอกาสท่ีจะท างานให้
ประสบความส าเร็จในองคก์าร หรือในสายงานอนัเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือ
ผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ  
   5. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง งานนั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานได้มีโอกาสสร้าง
สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีเป็นธรรม 
   6. การท่ีพนักงานท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลและไดรั้บ
โอกาสอย่างเท่าเทียมกัน หมายถึง การเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้
ผลตอบแทนและรางวลั รวมถึงไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีความเสมอภาค 
   7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวั ครอบครัวและท างาน หมายถึง คือการท่ีบุคคลจดั
เวลาในการท างานของตนเองให้มีความสมดุลกบับทบาทชีวิตส่วนตวั ครอบครัวและกิจกรรมอ่ืน ๆ 
ในสัดส่วนท่ีเหมาะสมไปในทิศทางท่ีสัมพนัธ์กนั 
   8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง หมายถึง กิจกรรมการ
ท างานท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีได้รับผิดชอบต่อสังคม และผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้สึกและยอมรับว่า
องคก์ารท่ีตน ปฏิบติังานอยูน่ั้นรับผดิชอบต่อสังคมในดา้นต่าง ๆ  
 1.5.2 ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์ของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร 
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รสูง โดยมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี 
   1. ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร หมายถึง การยอมรับ
แนวทางในการปฏิบติังานเพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร  
   2. มีความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร หมายถึง ความเต็มใจในการใช้
ความสามารถ ความพยายามในการปฏิบติังาน ความตอ้งการท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ 
การปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถเพื่อองคก์ร 
   3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร หมายถึง ความ
ตอ้งการของพนกังานท่ีมีความสมคัรใจอยูป่ฏิบติังานในองคก์ร ไม่มีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการ
เป็นสมาชิกขององคก์ร 
 1.5.3 บริษทัเสริมสุข จ ากดั (มหาชน) หมายถึง บริษทัผูผ้ลิตและจ าหน่ายผลิตภณัฑคุ์ณภาพ
ชั้นน าของประเทศ โดยมีผลิตภณัฑต่์าง ๆ อาทิ เคร่ืองด่ืมเอส น ้าด่ืมคริสตลั คริสตลัโซดา  
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1.6 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 ตวัแปรท่ีผูศึ้กษาน ามาศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจน ้ าอดัลม ผูศึ้กษาได้เลือกกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานบริษทั     
เสริมสุข จ ากัด (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี  ขอ้มูลท่ีได้ประกอบด้วยขอ้มูลด้าน
ประชากรศาสตร์และดา้นคุณภาพชีวติในการท างานโดยเลือกใชท้ฤษฏีของ Richard E. Walton (1973, 
p. 12-16) อา้งอิงหนงัสือ Criteria for Quality of Working life (อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2555) และ
ทฤษฎีของ Bruce และ Blackburn (1992 อ้างถึงใน ภูวนัย น้อยวงศ์, 2541, น. 16-17) มาประยุกต์ใช้ 8 
ดา้นเป็นตวัแปรตน้ 
 ตวัแปรตามดา้นความผกูพนัต่อองคก์รผูว้จิยัไดเ้ลือกใชท้ฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รจากทฤษฎีของ Porter L., et.al. (1974, p. 603-609) โดยมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น  
 เม่ือประยุกตแ์นวคิดและทฤษฎีจากเอกสารประกอบการศึกษาและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานและเร่ืองของความ
ผูกพนัต่อองค์กรเพื่อให้ได้ตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้จึงสรุปออกมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั
ดงัต่อไปน้ี 
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                 ตัวแปรอสิระ                              ตัวแปรตำม 
 

   
           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
   

         
 
 

 

 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
ที่มำ : Richard E. Walton (1973, p. 12-16 อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2555)             Porter L., et.al. (1974, p. 603-609) 
          Bruce และ Blackburn (1992 อา้งถึงใน ภูวนยั นอ้ยวงศ,์ 2541, น. 16-17)  

 

ปัจจัยทำงด้ำนประชำกรศำสตร์ 
1. เพศ 
2. อาย ุ  
3. อายงุาน (ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทั) 
4. ระดบัการศึกษา 
5. แผนกปฏิบติังาน   
6. รายไดต่้อเดือน    
7. ยานพาหนะท่ีใชใ้นการเดินทางไป-กลบัต่อวนั                                                       
8. ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไป-กลบัต่อวนั                                                        
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
1. ความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมาย
และคุณค่าขององคก์ร  
2. ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
องคก์ร  
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 

    
        

 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ   
2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั   
3. เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้    
ความสามารถ  
4. ลกัษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมความเจริญและ 
ความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน   
5. การบูรณาการทางสังคม 
6. การท่ีพนักงานท างานในสภาพการท างานท่ี
ปราศจากความวติกกงัวลและไดรั้บโอกาสอยา่ง 
เท่าเทียมกนั 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว ครอบครัว
และการท างาน 
8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กับ
สังคมโดยตรง 
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1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 ผลจากการศึกษา ท าใหท้ราบถึงปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ระดบัคุณภาพชีวติในการ
ท างาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองค์กรว่า
อยูใ่นระดบัใด มีความสัมพนัธ์กนัอย่างไร ถา้อยู่ในระดบัท่ีต ่าควรมีแนวทางในการแกปั้ญหาอยา่งไร 
รวมถึงขอ้เสนอแนะในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รให้เกิดคุณภาพ
และประสิทธิภาพควบคู่กนัไป 
 1.7.2 ผูบ้ริหารของบริษทัฯ สามารถน าผลการวิจยัไปก าหนดแนวทางในการพฒันาระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรเพื่อส่งเสริมให้พนักงานบริษัท เสริมสุข จ ากัด (มหาชน)        
จงัหวดัชลบุรีและจงัหวดัปทุมธานี รวมถึงบริษทัหรือองคก์รอ่ืน ๆ ท่ีสนใจศึกษาการคน้ควา้อิสระคร้ัง
น้ีใหมี้คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีข้ึนและมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน 
 1.7.3 เป็นแนวทางในการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรท่ีค านึงถึงคุณภาพ
ชีวติในการท างานใหเ้หมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 1.7.4 เป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ส าหรับผูบ้ริหารในการตดัสินใจแกปั้ญหาและเป็นแนวทางในการ
ก าหนดนโยบายและโครงการต่าง ๆ ในการปรับปรุงเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
รวมถึงบริษทัอ่ืน ๆ ท่ีสนใจศึกษา 

 
 
 

 

 

 

 

 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง   

 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานในธุรกิจน ้ าอดัลม โดยการคน้ควา้ ทฤษฎี แนวคิดและ
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งน ามาใชเ้ป็นกรอบความคิดในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
  2.1 ความพอใจในงาน 
  2.2 คุณภาพชีวติและคุณภาพชีวติในการท างาน 
  2.3 ความผกูพนัต่องานและความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.4 ประวติับริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน)  
  2.5 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 ความพอใจในงาน 
2.1.1 ความหมายของความพอใจในงาน 

   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์  (2551, น. 98) ได้กล่าวว่า ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
หมายถึง ทศันคติเก่ียวกบังานของพนักงานจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแวดล้อมในงาน เช่น ค่าตอบแทน 
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้หัวหนา้งาน ตลอดจนเพื่อนร่วมงานรวมถึงปัจจยัอีกหลาย
อย่างท่ี เป็นองค์ประกอบท าให้เกิดความพอใจในงาน เช่น ค่าจ้าง ตัวงาน การส่งเสริมในงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ฯลฯ เม่ือพนกังานมีความพอใจในงานและส่ิงแวดลอ้มรอบ ๆ ตวัแลว้เขา
ก็จะสามารถท างานนั้นไดอ้อกมาดีอีกทั้งยงัท าให้เขามีความสุข มีความภาคภูมิใจในงานนั้น ๆ อีกดว้ย 
แต่หากเกิดความไม่พอใจในงานข้ึนในระดบัท่ีสูง ๆ ก็อาจเป็นสัญญาณบ่งบอกให้ผูบ้ริหารทราบว่า
ปัญหาต่าง ๆ ยงัคงมีอยู่ยงัไม่หมดไปก็ควรท่ีจะพิจารณาหาทางแกไ้ขปัญหาเพื่อหาทางออกให้กบัตวั
งานและตวัพนกังานเอง 
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ภาพที ่ 2.1 แบบจ าลองแสดงความพอใจและไม่พอใจในงาน (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551, น. 100) 

 
 2.1.2 ตัวแบบของความพอใจในงาน 
 วิเชียร วิทยอุดม (2549, น. 82-83) ได้กล่าวว่า ในการท่ีจะหาว่าพนักงานมีความรู้สึกพอใจ
หรือไม่พอใจในงานของเขานั้น อะไรเป็นการตดัสินใจแลว้ท าให้พนกังานรู้สึกพอใจ จะท าอยา่งไรถา้
มีความไม่พอใจโดยเฉพาะเร่ืองเก่ียวกบัเงินเดือน  การส่งเสริมต าแหน่ง และความร่วมมือกนัของ
พนกังาน ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ จะรวมถึงทศันคติเก่ียวกบัความชอบหรือไม่ชอบในงานท่ีจะท าให้เรารู้ว่า
อะไรคือส่ิงท่ีเรารู้เก่ียวกับความพอใจในงานของพนักงาน พนักงานจะพอใจอะไรบ้าง ไม่พอใจ
อะไรบา้ง ระหวา่งงานท่ีคาดหมายกบังานท่ีมีสภาพความเป็นจริงอนัก่อใหเ้กิดความพอใจ 
 ในขั้นพื้นฐานของความพอใจในงานนั้นเป็นการตดัสินใจระหวา่งความคาดหวงัของพนกังาน
ในการท่ีจะออกจากงานกบัขอ้เสนอท่ีมีอยู ่พนกังานส่วนใหญ่จะมีความไม่พอใจถา้ไดต้  ่ากวา่จ านวนท่ี
เขาคาดหวงัไวก้็จะเกิดความไม่พอใจอยา่งมาก ในทางกลบักนัถา้พนกังานไดต้ามท่ีเขาคาดหวงัไวอ้นั
ส่งผลใหเ้ขามีรายไดเ้พิ่มข้ึนจากปกติระดบัความพอใจในงานและผลตอบแทนของเขาก็จะเพิ่มมากข้ึน
เท่านั้น  
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ภาพที ่ 2.2  แสดงถึงความพึงพอใจเก่ียวกบัการคาดหมายในงานและสภาวะของงานท่ีเป็นอยูจ่ริง 
ที่มา : ปรับปรุงมาจาก Lawler, E. E.,III (1973).  Motivation in work organizations. Monterey, CA: 

Brooks, Cole, (figure 3-4, p. 75) 
 
 จากลกัษณะของส่ิงท่ีคาดหมายเก่ียวกบัการคาดหมายในงานและสภาวะของงานท่ีเป็นอยู่
จริงจะเห็นไดว้า่มีลกัษณะท่ีไม่ตรงกนัอยา่งเห็นไดช้ดัท าใหเ้กิดความขดัแยง้กนัจนกวา่จะมีงานท่ีดีกวา่
งานท่ีคาดหมาย หรืออยา่งน้อยก็มีเท่ากบังานท่ีคาดหมาย เป็นเง่ือนไขท่ีท าให้พนกังานปฏิบติังานให้
เป็นท่ีน่าพอใจท าใหช้กัน าไปสู่การท างานท่ีดีรวมถึงตวัพนกังานก็จะมีความรู้สึกท่ีพอใจในงานนั้น ๆ  

2.1.3 ส่ิงทีก่ าหนดถึงความพอใจในงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยทางด้านน้ีพบว่า ส่ิงท่ีมีความส าคัญซ่ึงเป็นตัวก าหนดถึงความ 
พึงพอใจในงานของบุคคลประกอบดว้ยส่ิงต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1. เหล่าน้ีท าให้เกิดการทา้ทายทางสติปัญญา ท าใหพ้นกังานมีความสุขและพอใจการ
ท างานงานท่ีทา้ทายระดบัสติปัญญา หมายถึง การท่ีพนกังานมีแนวโน้มท่ีจะชอบงานท่ีให้โอกาสใน
การใช้ทักษะและความสามารถ รวมทั้ งงานท่ีท ามีความหลากหลาย มีอิสระในงาน และมีข้อมูล
ป้อนกลบัในงานท่ีท า  
  2. ความเสมอภาคในการไดรั้บรางวลั หมายถึง พนกังานมีความตอ้งการระบบการ
จ่ายค่าจา้งและเล่ือนต าแหน่งท่ียุติธรรม เพราะถา้องคก์ารจ่ายค่าจา้งให้ตามมาตรฐานของค่าแรงและมี
สวสัดิการตามสมควร พนกังานก็จะมีความพึงพอใจ เช่นเดียวกบัการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งท่ีมีความ

ส่ิงที่คาดหมายเกีย่วกบังาน 
ค่าจา้ง 
ตวังาน 
การส่งเสริม 
การดูแล 
กลุ่มท างาน 
สภาพการท างาน 

สภาวะของงานที่เป็นอยู่จริง 
ค่าจา้ง 
ตวังาน 
การส่งเสริม 
การดูแล 
กลุ่มท างาน 
สภาพการท างาน 

ความขดัแยง้กนั 

ความพึงพอใจของคนงาน 
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ยติุธรรม เพราะการเล่ือนต าแหน่งเป็นโอกาสในการกา้วหนา้ของพนกังาน เป็นการเพิ่มสถานภาพทาง
สังคม 
  3. การให้การสนบัสนุนช่วยเหลือเก่ียวกบัการท างาน หมายถึง พนกังานจะให้ความ
สนใจถึงสภาพแวดล้อมในการท างานทั้งในแง่ของความสะดวกสบายส่วนตวัและความพร้อมด้าน
อุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นการท างาน พนกังานจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มท่ี
ดีมีระดับอุณหภูมิพอเหมาะ แสงสว่างได้มาตรฐาน และพนักงานจะชอบสถานท่ีท างานท่ีมีความ
สะอาด ถูกสุขอนามยั 
  4. การช่วยเหลือสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน หมายถึง บุคคลยอ่มตอ้งการปฏิกิริยา
โตต้อบทางสังคม ดงันั้น มิตรภาพ และความช่วยเหลือสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานจึงเป็นการเพิ่ม
ความพึงพอใจใหพ้นกังานมากข้ึน 
  5. บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับงานจากทฤษฎี Holland’s personality-job fit theory มี
ขอ้สรุปวา่ ถา้บุคลิกภาพของบุคคลกบัสายงานอาชีพมีความสอดคลอ้งกนัในระดบัสูง จะท าใหบุ้คคลมี
ความพึงพอใจในงานสูงดว้ยเช่นกนั โดยเหตุผลท่ีวา่ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเขา้กนัไดก้บังานอาชีพท่ีเขา
เลือก จะพบวา่เขาเหล่านั้นจะเขา้กนัไดดี้กบังาน จึงมีความพอใจในงานและประสบความส าเร็จในงาน  
(cowboymanager, 2554) 

2.1.4 ผลทีต่ามมาของความพอใจในงาน  
 วิเชียร  วิทยอุดม (2549, น. 86-87) ได้กล่าวว่า ความพอใจในงานจะมีความเก่ียวพนักับ
บุคคลอยา่งเห็นไดช้ดั และความพอใจของพนกังานก็มีความเก่ียวพนักบัความพอใจในงาน ดงันั้นผูท่ี้
เป็นผูบ้ริหารจ าเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาถึงความเก่ียวขอ้งกบัผลท่ีตามมาของความพอใจในงานเพื่อเป็น
แนวทางของการศึกษาพฤติกรรมของตวัพนกังาน  
 ผลของพฤติกรรมของตวัพนกังานทั้งในดา้นความพอใจและไม่พอใจในงาน พนกังานจะมี
ความพอใจท่ีจะผลิตงานได้มากน้อยแค่ไหน ผูบ้ริหารจะต้องช้ีชัดและแสดงเหตุผลบางอย่างของ
ความรู้สึกท่ีมีต่อตวังาน ทั้งในดา้นความรู้สึกท่ีดีและความรู้สึกท่ีไม่ดี ซ่ึงจากการศึกษาความพอใจ
เก่ียวกบังาน เราจะพบถึงความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัอยู ่2 ประการ มีดงัต่อไปน้ี   

 ประการแรก Herman, J.B., (1973) ไดก้ล่าววา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพอใจในงานกบั
การปฏิบติัหน้าท่ีไม่น่าพอใจ หลกัในการศึกษาวิจยัง่าย ๆ คือ มีการปรับเปล่ียนให้มีการท างานอยา่ง
ใกลชิ้ดในแต่ละแผนก ดว้ยการใช้ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีใกลเ้คียงกบัความพอใจในงาน ตวัอย่างเช่น สภาวะ
ของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในงาน การท างานและความสามารถของตวัพนักงาน ซ่ึงมีผลต่อการท าเป็น

http://cowboymanager.blogspot.com/2011/03/10.html
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อย่างมากส าหรับพนักงานท่ีมีความสามารถในการผลิต ผลท่ีได้ก็คือ พนักงานสามารถท างานท่ี
ก่อใหเ้กิดความพอใจได้  
 ประการท่ีสอง Gannon, M.J., & J.P., (1971) ไดก้ล่าววา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพอใจ
กบับทบาทหลักในการตอบแทน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับการท างานท่ีจะสร้างความพอใจในงาน 
หลงัจากท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานจนบรรลุผลส าเร็จพนกังานก็จะไดรั้บผลตอบแทนทั้งท่ีมีอยู่ภายใน
องคก์ารและผลตอบแทนท่ีมาจากภายนอกองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากความพยายามของเขาเอง  
 Lawler, E,E.,III, & Porter, L.W., (1967)  ได้กล่าวว่า พนักงานบางคนอาจมีความเห็น
ส าหรับตนเองว่ารางวลัเป็นส่ิงท่ีส าคญั แต่ส าหรับพนักงานบางคนแลว้อาจไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบั
รางวลั คนท่ีจะสามารถท างานให้ส าเร็จไดน้ั้นก็จะตอ้งเป็นคนมีความมานะพยายามจึงจะไดรั้บรางวลั 
ซ่ึงพนกังานบางคนอาจจะไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัรางวลั แต่ก็มีความมุมานะตั้งใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ
มากกวา่ผลตอบแทนจากรางวลั ผลท่ีไดรั้บก็คือ รางวลัแห่งความยติุธรรม อนัเป็นผลของการตอบแทน
ทั้งหมดท่ีพนกังานผูซ่ึ้งมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ก็จะมีความรู้สึกพอใจในงานนั้น ๆ  
 Cherrington, D.J., Reitz, H.J., & Scott, W.E., Jr., (1971) ได้กล่าวว่า ในทางตรงกันข้าม
พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีไม่ดี จะมีความรู้สึกท่ีไม่ดีเก่ียวกบัความสามารถของเขาเอง และคิดวา่
เป็นการเหมาะสมแลว้ท่ีตวัเขาสมควรจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีนอ้ยกวา่ท่ีควรจะเป็น ท าให้เกิดความพอ
ในใจการท างานนอ้ยมาก  
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภาพที ่ 2.3  แสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจและการปฏิบติังาน 
ที่ ม า  :  ป รับ ป รุ งม าจ าก  E.E. Lowler & L.W. Porter, (1967). The effect of performance on job 

satisfaction. Industrial Relation, 7, p. 23. 

การปฏิบติังานให้
บรรลุผลส าเร็จ 

ส่ิงตอบแทนท่ีมีอยูภ่ายใน 

การไดรั้บส่ิงตอบ
แทนท่ียติุธรรม 

ส่ิงตอบแทนท่ีมีอยูภ่ายนอก 

ความพอใจ 
ในงาน 
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  จากท่ีกล่าวมาขา้งต้นวิเชียร วิทยอุดม (2549, น. 95) กล่าวสรุปว่า “ความพอใจในงาน” 
เป็นการประเมินความรู้สึกของแต่ละคนต่องานของเขาและลกัษณะงานของเขา ความพอใจข้ึนอยูก่บั
ระดบัความขดัแยง้ระหวา่งส่ิงท่ีบุคคลคาดหวงัท่ีจะไดรั้บกบัอะไรท่ีเขาไดรั้บจากงานนั้น ความพอใจ
ในงานสามารถเพิ่มข้ึนไดถ้า้ในองคก์รมีระบบการประเมินผลในการปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรมและ
ความพอใจในงานยงัข้ึนอยูก่บัขนาดของกลุ่มท างาน กลุ่มท่ีมีขนาดใหญ่มกัจะท าให้เกิดความพอใจใน
งานต ่ากวา่กลุ่มท่ีมีขนาดเล็ก  เพราะเม่ือขนาดของกลุ่มใหญ่ข้ึนโอกาสท่ีสมาชิกในกลุ่มจะไดมี้ช่ือเสียง
จาการประสบความส าเร็จของกลุ่มก็น้อยลงและการท่ีขนาดของกลุ่มใหญ่ข้ึนก็หมายถึง ความตึง
เครียดท่ีมากข้ึนจากการมีปัญหาความขดัแยง้กนัจะท าให้กลุ่มไม่น่าพึงพอใจและท าให้อยากแยกตวั
ออกไปจากกลุ่ม 
 ความพอใจในงานจึงมักไม่ค่อยเก่ียวกับเป้าหมายในการแสดงความสามารถ และ
ความสามารถในการท างานก็ไม่เก่ียวขอ้งกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บเสมอไปแต่จะเก่ียวขอ้งกบัความพอใจ
ของลูกค้า  ระบบการบริหารงานท่ีจะสร้างความเป็นธรรมให้แก่พนักงานเพราะส่ิงเหล่าน้ีจะมี
ผลกระทบต่ออารมณ์และลดความสามารถของพนกังานลงได ้
 ดงันั้น  จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งจดัลกัษณะของงานให้เหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัความพอใจในงานของพนักงานเป็นส่ิงส าคญั ผูบ้ริหารจึงตอ้งท าความเขา้ใจถึงพฤติกรรมของ
พนักงานแต่ละคนและควรรู้ว่าจะตอ้งเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างไร ความพอใจในงานและการ
พิจารณาขององค์กรจึงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการจดัการและสนับสนุนให้พนักงานในองค์กร
ร่วมกนัท างาน  
 

2.2 คุณภาพชีวติและคุณภาพชีวติการท างาน 
 ชาญชยั อาจินสมาจาร ([ม.ป.ป.], น. 155-156)  ไดก้ล่าววา่ คุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตใน
การท างานมีความส าคญัเป็นอยา่งยิ่ง การบริหารธุรกิจและองคก์รการอุตสาหกรรมมีความสนใจมาก
ยิ่งข้ึนต่อชีวิตการท างานและคุณภาพชีวิต และพยายามปรับปรุงให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้เหตุผล
ส าคัญสองประการส าหรับการปรับปรุงชีวิตการท างาน คือ หน่ึงได้แก่ความเจริญเติบโตของ
กระบวนการสหภาพแรงงานซ่ึงบงัคบัใหฝ่้ายบริหารตอ้งปรับปรุงสภาพการท างาน และประการท่ีสอง 
ไดแ้ก่ ความตระหนกัท่ีเพิ่มข้ึนในบรรดาฝ่ายบริหารขององคก์าร เพราะเขาไดต้ระหนกัแลว้วา่สภาพ
การท างานท่ีดีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ ในหลายประเทศได้ออกกฎหมายแรงงานเพื่อป้องกัน
ผลประโยชน์ของคนท างานและความปลอดภยัและสุขภาพของเขาในท่ีท างาน การให้ส่ิงดงักล่าวได้
ก่อให้เกิดความมัน่คงในงาน ความปลอดภยัในชีวิตและสุขภาพ ซ่ึงส่งเสริมให้เขาได้ก้าวหน้าเพิ่ม
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ผลผลิตและรักษาไวซ่ึ้งสันติภาพในองคก์ารดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้วา่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสินทรัพย ์จึง
ตอ้งไดรั้บการทะนุถนอมและดูแลในคุณภาพและสุขภาพของเขา เพื่อประสิทธิผลขององคก์าร ผลการ
ปฎิบติังานท่ีดีกวา่และความพอใจของพนกังาน  

2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวติ 
 ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิตและคณะ (2551, น. 6) ไดก้ล่าวไวว้า่ คุณภาพชีวติ มีความหมายมาจาก
แนวคิดการอยูดี่กินดีของประชาชน คุณภาพชีวติมีบทบาทส าคญัในแง่ความพึงพอใจและความสุขของ
มนุษย ์การวดัคุณภาพชีวิตจึงดูได้จากความพึงพอใจในรายได้ ทรัพยส์มบติั เคร่ืองอุปโภคบริโภค 
รวมทั้ งยงัวดัได้จากสภาวะทางด้านสังคม ความพึงพอใจในด้านการศึกษา การได้รับบริการและ
สวสัดิการต่าง ๆ ความพึงพอใจในชีวิตครอบครัวและชีวิตการท างาน ต่อมามีการขยายแนวคิดไปถึง
เร่ืองของจิตวิญญาณ (Spiritual Life) (UnitedNations, 1995)  แนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตจึงรวม
สุขภาวะทางกาย จิต อารมณ์ และสังคม เช่น การใชกิ้จกรรมกีฬาหรือกิจกรรมนนัทนาการเป็นส่ือ การ
สร้างเสริมสุขนิสัยการออกก าลงักายเป็นประจ า การรู้จกัใช้เวลาว่างและการอยูร่่วมกนัในสังคม การ
ฟังดนตรีประเภทต่าง ๆ เห็นคุณค่าและซาบซ้ึงในสุนทรียศิลป์ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี สามารถปฏิบติัเป็น
แนวทางในการด าเนินชีวิตในมีความสุข จากการศึกษาและคน้ควา้ดา้นคุณภาพชีวิตการท างานได้มี
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติไว ้ ดงัน้ี 
 เจริญผล สุวรรณโชติ (2529, น. 129) ได้ให้ความหมายไวว้่า คุณภาพชีวิต มาจากค าว่า 
“คุณ” ท่ีแปลว่า ความดี  “ภาพ” ท่ีแปลว่า ส่ิงท่ีปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน “ชีวิต” ท่ีแปลว่า ความเป็นอยู ่ 
เม่ือน าสามค าน้ีมารวมกนัเป็น  “คุณภาพชีวิต” ท่ีมีความหมายว่า ปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนอนัประกอบ
ข้ึนเป็นคุณงามความดีของชีวติมนุษย ์
 นิพนธ์  คนัธเสว ี(2525, น. 2) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ คุณภาพชีวติ คือ ระดบัสภาพการด ารง
ชีพของมนุษยต์ามองคป์ระกอบของชีวติ อนัไดแ้ก่ ร่างกาย อารมณ์ สังคม ความคิดและจิตใจ ซ่ึงแต่ละ
คนก็จะมีแตกต่างกนัไป ไม่ทดัเทียมกนั 
 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2528,  น.  1)  ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า 
คุณภาพชีวิต คือ การด ารงชีวิตของมนุษยใ์นระดบัท่ีมีความเหมาะสม ซ่ึงเป็นพื้นฐานในสภาวการณ์
ของสังคมในช่วงเวลาหน่ึง มีองค์ประกอบพื้นฐานท่ีส าคัญและเหมาะสมอย่างน้อยก็น่าจะ
ประกอบด้วย มีอาหารเพียงพอ  มีเคร่ืองนุ่งห่ม  ท่ีอยู่อาศยัเหมาะสมรวมถึงได้รับบริการพื้นฐานท่ี
จ าเป็นต่อการด ารงชีพทั้งดา้นเศรษฐกิจและสังคม 
 พณัณิน  กิติพราภรณ์ (2531, น. 42-46) ได้ให้ความหมายไวว้่า คุณภาพชีวิต คือ ชีวิตท่ีมี
ความสุขอนัเน่ืองมาจาก 1) สุขทางกาย คือ การมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดี  สุขภาพดี มีสาธารณูปโภคท่ีดีมี
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สภาพแวดลอ้มท่ีดีรวมถึงมีการพกัผอ่นสันทนาการท่ีดีดว้ย 2) สุขทางใจ อนัเน่ืองมาจากการรู้จกัความ
พอดี พอใจในสภาพท่ีเป็นอยู่ เห็นคุณค่าของตนเอง อดทน เสียสละ รัก ห่วงใยและเอ้ือเฟ้ือต่อผูอ่ื้น 
  อจัฉรา นวจินดา และขจีจรัส ภิรมยธ์รรมศิริ (2532, น. 18) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพ
ชีวตินั้นเนน้ท่ีความพึงพอใจเป็นส าคญั คือ ความรู้สึกพึงพอใจของบุคคล เพื่อให้ความมีคุณภาพชีวติมี
นยัท่ีเป็นบวกต่อการด ารงชีวิตในแนวทางท่ีบุคคลพึงปรารถนา และเป็นผลมาจากการมีสุขภาพกาย
และสุขภาพใจดี  
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้  (ศิรินันท์  กิตติสุขสถิต  และคณะ,  2556,  น. 16)  กล่าวสรุปว่า การวิเคราะห์
จากงานวจิยัหลาย ๆ ช้ินพบวา่นิยามของคุณภาพชีวติไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัเกณฑ์ของแต่ละบุคคลแต่ข้ึนอยูก่บั
เกณฑ์ทางความจ าเป็น ความตอ้งการ และความปรารถนาของคนในแต่ละทอ้งถ่ินและสังคม (Andrew 
& Crandall, 1975; Harwood, 1976; Cummins, 1998) งานวิจยัหลายช้ินได้ศึกษาไปถึงเวลา สถานท่ี 
ค่านิยม วฒันธรรม และส่ิงแวดลอ้ม  ดว้ยเหตุน้ีในการศึกษาวิเคราะห์เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตผูศึ้กษาจึง
ตอ้งระบุให้เจาะจงและครอบคลุมส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา ส่ิงท่ีตอ้งการศึกษาจะตอ้งพิจารณาถึงสมมติฐาน
ของความต้องการส่วนบุคคลไปจนถึงสังคม และดัชนีช้ีว ัดถึงความต้องการของสังคมด้วย 
(Van Praag, 1993; Osmani, 1993) 

2.2.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติ 
 จุฑาภรณ์ ถุงทรัพย ์(2554, น. 4) ไดก้ล่าววา่ ในสังคมปัจจุบนั การท่ีบุคคลมีคุณภาพชีวติท่ีดี
ข้ึน นอกจากจะต้องประกอบด้วย ปัจจยั 4 ซ่ึงเป็นปัจจยัพื้นฐานในการด ารงชีวิตโดยทัว่ไป ได้แก่ 
อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั และยารักษาโรคแลว้  
 ส าเริง แหยงกระโทก (2535) ไดก้ล่าววา่ ยงัตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการ คือ   

1. ประชาชนในครอบครัวไดกิ้นอาหารถูกสุขลกัษณะและเพียงพอต่อความตอ้งการ
ของร่างกาย  

2. ประชาชนในครอบครัวมีท่ีอยูอ่าศยัและสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม  
3. ประชาชนมีโอกาสเขา้ถึงบริการสังคมขั้นพื้นฐานท่ีจ าเป็นแก่การด ารงชีวิตและ

การประกอบอาชีพ  
4. ประชาชนมีการผลิตหรือจดัหาอาหารอยา่งมีประสิทธิภาพ  
5. ครอบครัวสามารถควบคุมช่วงเวลาและจ านวนการมีบุตรไดต้ามตอ้งการ  
6. ประชาชนมีการพฒันาจิตใจใหดี้ข้ึน  

 ทวีรัสม์ิ ธนาคม (อ้างถึงใน วิฑูรย์ เดโช, 2541, น. 14) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบ หรือ
ลกัษณะของการมีคุณภาพชีวติ ตลอดจนลกัษณะสังคมท่ีก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติได ้ดงัน้ี  
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 องคป์ระกอบหรือลกัษณะของการมีคุณภาพชีวติ ไดแ้ก่  
1. มีอาหารท่ีมีคุณค่า มีกินและกินเป็น  
2. มีท่ีอยูอ่าศยัและท่ีท างานท่ีสะอาด สะดวก สบาย  
3. มีความสัมพนัธ์ท่ีดีในครอบครัว  
4. มีสุขภาพดี มีพลานามยั  
5. มีการศึกษา และมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้  
6. เป็นผูผ้ลิตและบริโภคเป็น  
7. มีอาชีพสุจริต  
8. มีคุณธรรม และจริยธรรม  
9. รู้จกัหาความรู้ แกปั้ญหาและคลายทุกขด์ว้ยกุศลวธีิ  
10. รู้จกัตดัสินใจ  
11. ผกูมิตรและอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นได ้ 
12. ขวนขวายท าใจท่ีมีประโยชน์  
13. มีเวลาวา่ง และใชเ้วลาวา่งพฒันาตนเอง   

 ช่ืนฤทยั กาญจนะจิตรา และคณะ (2551) ไดก้ล่าวว่า การศึกษาคุณภาพชีวิตคนท างานใน
ภาคอุตสาหกรรมและบริการในปี  2551 ศูนย์สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร(Happy Workplace) ได้
ก าหนดองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติไว ้6 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ครอบครัว ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 3 ตวั ไดแ้ก่ ลกัษณะการพกัอาศยัของคนท างาน 
การกลบัไปเยีย่มบา้นและความสัมพนัธ์ในครอบครัว 

2. สภาพแวดล้อมและการพักอาศัย  ประกอบด้วยตัวช้ีว ัด 7 ตัว ได้แก่  การ
ครอบครองท่ีอยู่อาศยัของคนท างาน ค่าใช้จ่ายการเช่าท่ีพกั ปัญหาสภาวะแวดลอ้มท่ีพบบริเวณท่ีพกั
อาศยั ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นบริเวณท่ีพกัอาศยั ระยะเวลาเฉล่ียท่ีใช้ในการเดินทางไป
ท างาน ความยากล าบากในการเดินทางไปกลบัท่ีท างาน และความปลอดภยัในการเดินทางมาท างาน 

3. คุณธรรม จริยธรรม และวฒันธรรม ประกอบด้วยตวัช้ีวดั 11 ตวั ได้แก่ ความ
กตญัญู ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ความมีระเบียบวินัย ความขยนัหมัน่เพียร ความอดทนอดกลั้น ความมี
สัมมาคารวะ ความซ่ือสัตยต่์อคู่ครอง ความซ่ือสัตยต่์อผูอ่ื้นการให้ทาน การปฏิบติัศาสนกิจ และการ
ไดรั้บความสะดวกเม่ือติดต่อทางราชการ 

4. สังคม ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 7 ตวั ไดแ้ก่ การรู้จกัคนในชุมชนความสัมพนัธ์กบั
คนในชุมชน ความแตกต่างของรูปแบบการใชชี้วิตในชุมชน สถานะของคนท างานเม่ือเปรียบเทียบกบั
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คนในชุมชน การจดักิจกรรมในชุมชน การมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมในชุมชน และการสังสรรคก์บั
เพื่อน 

5. ชีวิตการท างาน ประกอบด้วยตวัช้ีวดั 14 ตวั ได้แก่ วนัท างานจ านวนชั่วโมง
การท างานต่อวนั การท างานล่วงเวลาการท างานกะ รายได้ประจ าและรายได้พิเศษจากการท างาน
วนัหยุด วนัลา สวสัดิการ การเจรจาต่อรองและการมีส่วนร่วมของคนท างาน สหภาพแรงงาน 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน หน้ีสิน และภาวการณ์ออมเงิน 

6. สุขภาพ  ประกอบด้วยตัวช้ีว ัด  7 ตัว ได้แก่  สุขภาพกายสุขภาพจิต  การ
รับประทานอาหารม้ือหลกั การออกก าลงักายและการพกัผอ่นหยอ่นใจ การสูบบุหร่ี การด่ืมเคร่ืองด่ืมท่ี
มีแอลกอฮอลแ์ละเคร่ืองด่ืมชูก าลงั การมีเพศสัมพนัธ์และพฤติกรรมเส่ียงทางดา้นสังคม   
 คุณภาพชีวิต หมายถึง ระดบัท่ีบุคคลรู้สึกสนุกสนานต่อความเป็นไปได้ในชีวิตของเขา  
พื้นท่ีคุณภาพชีวติของบุคคลจะประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

1. ความเป็นอยู ่(being) 
2. ความเป็นเจา้ของ (belonging) 
3. ส่ิงท่ีจะมาถึง (becoming) 
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องค์ประกอบของคุณภาพชีวติระดับบุคคล 
 

ความเป็นอยู่ (Being) ส่ิงทีบุ่คคลควรได้รับ (Who one is) 
ความเป็นอยูด่า้นกายภาพ - สุขภาพกาย 

- อนามยัส่วนบุคคล 
- โภชนาการ 
- การออกก าลงักาย 
- การแต่งกายและเส้ือผา้ 
- สภาพกายภาพทัว่ไปท่ีปรากฏ 

ความเป็นอยูด่า้นจิตใจ - สุขภาพจิตและการปรับตวั 
- การรับรู้ 
- ความรู้สึก 
- ความภาคภูมิใจ  การมองตนเอง  การควบคุมตนเอง 

ความเป็นอยูด่า้นจิตวญิญาณ - การใหคุ้ณค่าบุคคล 
- การใหคุ้ณค่ากบัมาตรฐานความประพฤติ 
- ความเช่ือดา้นจิตวญิญาณ 

ความเป็นเจ้าของ (Belonging) การตดิต่อกบับุคคลทีแ่วดล้อม 
ความเป็นเจา้ของดา้นกายภาพ - บา้น 

- ท่ีท างาน/โรงเรียน 
- เพื่อนบา้น 
- ชุมชน 

ความเป็นเจา้ของดา้นสงัคม - ความใกลชิ้ดกบัผูอ่ื้น 
- ครอบครัว 
- เพื่อน 
- ผูร่้วมงาน 
- เพื่อนบา้นและชุมชน 

ความเป็นอยู่ (Being) ส่ิงทีบุ่คคลควรได้รับ (Who one is) 
ความเป็นเจา้ของดา้นชุมชน - รายไดพ้อเพียง 

- บริการสุขภาพและบริการสงัคม 
- การจา้งงาน 
- การจดัการศึกษา 
- การจดันนัทนาการ 
- การจดังานและกิจกรรมของชุมชน 
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องค์ประกอบของคุณภาพชีวติระดับบุคคล (ต่อ) 
 

ทีม่า : ส านกังานส่งเสริมสวสัดิภาพและพิทกัษเ์ด็ก เยาวชน ผูด้อ้ยโอกาสและผูสู้งอาย,ุ 2550  
 

2.2.3 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 ประยงค ์มีใจซ่ือ (2545, น. 57-58)  ไดก้ล่าววา่  หนา้ท่ีหน่ึงขององคก์รซ่ึงมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคม คือ  การท่ีองค์กรนั้นสามารถท่ีจะบรรลุถึงความส าเร็จจากการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ
และการให้บุคคลในองค์กรไดรั้บความพึงพอใจจากงานท่ีท า แนวคิดจากเร่ืองน้ีเราเรียกวา่  “คุณภาพ
ชีวติในการท างาน” แนวคิดน้ีแสดงใหเ้ห็นถึงแนวความคิดเก่ียวกบับุคลากร สถานท่ีท างานและองคก์ร
ท่ีตนเองท างานอยู่  คุณภาพชีวิตในการท างานแสดงให้เห็นถึงวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนวา่การท่ีองค์กร
สามารถท่ีจะมีผลผลิตสูงนั้นตอ้งข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานนั้น ๆ 
ผูบ้ริหารงานในท่ีท างานยุคใหม่ท่ีดีควรท่ีจะสร้างสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีสามารถท าให้บุคลากรใน
องคก์รของตนบรรลุถึงผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานภายในสถานประกอบการ
ท่ีมีคุณภาพของชีวติในการท างานท่ีดี 
 ดงันั้น บุคคลและองคก์รจะตอ้งมีการแลกเปล่ียนค่านิยมท่ียติุธรรมภายใตส้ัญญาท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสหภาพแรงงานกบัองค์กรซ่ึงเป็นผูจ้า้งงาน โดยเร่ิมท่ีบุคคลจะทุ่มเทให้กบัการ
ท างานแก่องคก์ร เช่น ความพยายามในการท างาน ทกัษะในการท างาน ความจงรักภกัดี ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ เป็นตน้ และเพื่อเป็นการตอบสนองต่อความทุ่มเทในการท างานของแต่ละบุคคล  องคก์ร
จะต้องให้ส่ิงจูงใจแก่พนักงาน เช่น ค่าจ้างท่ีเหมาะสม สิทธิพิเศษอ่ืน ๆ การยอมรับสถานะของ
พนักงาน ความมัน่คงในการท างาน เป็นตน้ ถ้าหากการแลกเปล่ียนค่านิยมตามสัญญาดังกล่าวเกิด
ความยุติธรรม  นั่นหมายความว่าองค์กรนั้นเกิดความสมดุลระหว่างความทุ่มเทในการท างานกับ

ส่ิงทีจ่ะเกดิขึน้ (Becoming) เป้าหมายส่วนบุคคลและความคาดหวงัทีจ่ะเกดิขึน้ 
การปฏิบติัท่ีจะเกิดข้ึน - กิจกรรมภายในบา้น 

- งานท่ีจ่ายค่าตอบแทน 
- กิจกรรมโรงเรียนหรืออาสาสมคัร 
- การดูแลสุขภาพหรือความตอ้งการทางสงัคม 

การใชเ้วลาวา่งท่ีจะเกิดข้ึน - กิจกรรมท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการผอ่นคลายและลด 
               ความเครียด       

ความเจริญเติบโตท่ีจะเกิดข้ึน - กิจกรรมท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการบ ารุงรักษาหรือการปรับปรุง   
                ความรู้และทกัษะ 
- การปรับตวัเพื่อการเปล่ียนแปลง 
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ส่ิงจูงใจท่ีพนกังานไดรั้บ (Inducements-Contributions balance) ก็จะท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ
ในงานท่ีตนท า  แต่หากการแลกเปล่ียนค่านิยมตามสัญญาดังกล่าวไม่เกิดความยุติธรรม นั่นก็
หมายความวา่ องคก์รนั้นเกิดความสมดุลระหวา่งความทุ่มเทในการท างานกบัส่ิงจูงใจท่ีพนกังานไดรั้บ
นอ้ยมาก  ก็จะท าให้พนกังานไม่เกิดความพึงพอใจในงานท่ีตนท าอาจส่งผลให้ไม่ตั้งใจท างานหรือไม่
ใส่ใจในงานท่ีตนไดรั้บมอบหมายเท่าท่ีควร 
 Nadler & Gladstein (1982, p. 256 อ้างถึงใน ธรรณชนก ประคองแก้ว 2548, น. 12) ได้
กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สถานะความเป็นอยู่ในทางท่ีดีทั้งทางร่างกาย จิตใจ อยู่
ในครอบครัวท่ีอบอุ่นมีความมัน่คงทางเศรษฐกิจอยู่ในสังคมและสภาพแวดล้อมท่ีดี มีการพกัผ่อน
หยอ่นใจมีความพร้อมและสามารถท่ีจะด ารงสภาพทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองใหส้อดคลอ้งกบั
สภาพแวดลอ้ม ค่านิยม สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้ คุณภาพชีวติการท างานจะข้ึนอยูก่บัการมีความ
มัน่คงในการท างาน การท างานท่ีมีระเบียบกฎเกณฑ์และสภาพเศรษฐกิจของตัวผูป้ฏิบติังานเอง 
ความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างขวญัในการท างานกบัผลผลิตท่ีเกิดจากการสนับสนุนส่งเสริมให้มี
มนุษยสัมพนัธ์ระหว่างคนงานและฝ่ายนายจา้งในการท างาน  การมีโอกาสท่ีจะท างานไดอ้ย่างเสมอ
ภาคและแบบแผนการท างานท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมาเป็นตวัช้ีวดัดว้ย ต่อมามีการศึกษา
เร่ืองน้ีอย่างจริงจงัมากข้ึนโดยมีเป้าหมายเน้นไปท่ีการเพิ่มข้ึนของประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรและประสิทธิผลขององคก์รเป็นหลกั  
 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความหมายทั้งทางกวา้งและทางแคบ ซ่ึงไดร้วบรวมความหมาย
ของคุณภาพชีวติการท างานไวใ้นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 ฎชัวรรณ  อุดมชัยรัศมี (2543, น. 45) ได้ให้ความหมายไวว้่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
หมายถึง กระบวนการท่ีช่วยให้สมาชิกในองคก์รทุกระดบัไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการสร้างส่ิงแวดลอ้ม 
วิธีการท างานและผลงาน โดยมีเป้าหมายเก่ียวกบัการยกระดบัประสิทธิผลขององค์กรและปรับปรุง
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน 
 รัญญานี บุญมา (2548) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง สภาพจิตใจ 
หรือความรู้สึกนึกคิด ท่าที หรือพฤติกรรมท่ีมีต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถสนอง ความตอ้งการทั้ง
ทางร่างกายและจิตใจ อนัส่งผลให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน ก่อให้เกิดผลดี ต่อตนเองและ
ท างานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัท าให้การด าเนินชีวิตของบุคคลมี
ความสุขและมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
 ศิริพร พนัธุลี (2546) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การรับรู้
ถึงสภาพความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวมซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีเป็นอยู่ ในปัจจุบนั 
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แบ่งออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนท่ียุติธรรมเพียงพอ ดา้นสภาพท่ีท างานท่ีถูกสุขลกัษณะ
และปลอดภัย ด้านการพฒันาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการ
บริหารงาน ดา้นภาวะอิสระจากงาน ดา้นความภูมิใจในองคก์าร 
 Bernadine and Russell (1998, p. 338 อ้ างถึ งใน ประทุมพร ทองอิฐ,  2551, น . 10) ได้ ให้
ความหมายไวว้่า  คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานจากประสบการณ์ส่วน
บุคคลในการท างานกบัองคก์ารในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมัน่คงในการจา้งงาน ความปลอดภยัในการ
ท างาน ความเสมอภาคความภาคภูมิใจ เป็นตน้ หากพนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
ดี จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Davis and Newstrom (1985, p. 330 อ้ า ง ถึ ง ใน  ค นึ ง นุ ช  ดี โป , 2554, น . 11) ไ ด้ ใ ห้
ความหมายไวว้า่ คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน การพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างานมีเป้าหมาย เพื่อปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
เพื่อพนกังานและเพื่อผลงานท่ีดี 
 Efraty and Sirgy (1990, p. 32 อา้งถึงใน สารสิน อ่ิมโอษฐ, 2552, น. 38) ไดใ้ห้ความหมาย
ไวว้่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความต้องการความพึงพอใจ พนักงานมีความต้องการท่ี
หลากหลายและเม่ือความตอ้งการได้รับการตอบสนองจากองค์การก็จะรู้สึกมีความสุข ยิ่งองค์การ
ตอบสนองมากเท่าใดคุณภาพชีวติการท างานก็จะมีมากข้ึนเท่านั้น 
 Kerce and Kewley (1993, p. 190 อ้ าง ถึ งใน  ห น่ึ งฤทั ย  น้ อ ยท า , 2555, น . 7) ได้ ให้
ความหมายไวว้่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง วิธีการหรือการใช้เทคโนโลยีในการท าให้
ส่ิงแวดลอ้มในการท างานเอ้ืออ านวยให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน ให้บุคลากรทุกระดบัมีความพึงพอใจในงาน
มากข้ึน และเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา ตลอดจนการปรับเปล่ียนระบบงานให้
น่าสนใจ 
 Delamotte and Takezawa (1984, p. 3 อา้งถึงใน มญัชรัตน์ นนัเพ็ญ, 2550 , น. 7)  ไดใ้ห้ความหมาย
ไวว้่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อพนักงานซ่ึงเกิดจากการปรับปรุง
หน่วยงานและลกัษณะงาน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนกังานควรจะไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษเก่ียวกบั
การส่งเสริมชีวิตการท างานในแต่ละบุคคลและรวมถึงความตอ้งการของพนกังานในเร่ืองความพอใจ
ในงาน  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาดว้ย 
 Kossen (1991 อ้างใน นภารัตน์ ด่านกลาง, 2550) ได้กล่าวว่า กระบวนการสนับสนุน
คุณภาพชีวติของคนท างาน ไดแ้ก่  

1. การเพิ่มคุณค่าต่องาน 
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2. การใหอ้ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
3. การใหมี้โอกาสในการสร้างสรรคง์าน 
4. การมีการหมุนเวยีนงาน 
5. การมีการเปล่ียนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานท่ีถูกใจ 
6. การใหค้  าชมเชยและการยอมรับ 
7. การใหค้่าตอบแทนท่ีดี  
8. การใหมี้จิตส านึกรับผดิชอบต่องาน 
9. การมีสถานท่ีเล้ียงเด็กส าหรับพนกังานท่ีมีภาระการเล้ียงดูลูกในเวลางาน 
10. การมีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ 

 Davis (1977, Merton 1977, Seashore 1975, Royuela, et al., 2007 อ้ า ง ถึ ง ใน  ศิ ริ นั น ท ์ 
กิตติสุขสถิต และคณะ, 2555, น. 14) ได้ให้ความหมายไวว้่า “คุณภาพชีวิตการท างาน” หมายถึง 
คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้มโดยส่วนรวมในการท างานของบุคคล 
และเน้นมิติเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างมนุษย ์รวมทั้ง ยงัครอบคลุมทุกเร่ืองเก่ียวกบัจริยธรรมใน
การท างานและสภาพในการท างาน ตลอดจนควรให้ความส าคญัท่ีบทบาทการท างาน ไดแ้ก่ นายจา้ง 
ลูกจา้ง และสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน  
 จากความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาได้สรุปว่า  คุณภาพ
ชีวิตในการท างานเป็นเร่ืองของความพยายามอย่างเป็นระบบขององค์กรท่ีจะให้พนักงานมีโอกาส
กา้วหน้าในหน้าท่ีการงานมากข้ึน  มีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน  เพื่อท่ีจะให้มีผลโดยรวมท่ีดีต่อการท างาน
และให้เกิดประโยชน์ต่อพนกังานและองคก์รไปในทิศทางเดียวกนั เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2550, น. 346-
347) กล่าวสรุปวา่คุณภาพชีวิตในการท างานจะช่วยเสริมสร้างการด าเนินงานขององคก์ร ช่วยให้เกิด
การจูงใจ ความพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพในตวัของพนักงานท่ีดีข้ึน โดยคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีนั้นจะไดรั้บการปรับปรุงก็ต่อเม่ือพนกังานเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในการช่วยแกปั้ญหาของ
สภาพท่ีท างาน  หรือเข้ามามีส่วนร่วมในการออกแบบงานก็จะช่วยให้พนักงานมีความรู้สึกว่ามี
ความส าคญัและไดท้ าประโยชน์ใหเ้กิดกบัองคก์ร 

2.2.4 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการท างาน  
 เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง (2550, น. 83) ไดก้ล่าววา่ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ไดแ้ก่  การออกแบบงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วม การพฒันาองคก์ร วงจรงานเชิงคุณภาพ 
การยกภาระงานให้สูงข้ึน ความปลอดภยัในการท างานและสุขภาพจิตของพนักงาน เป็นตน้ จริง ๆ 
แลว้ คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ แนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาทั้งหมดและยงัมีอีกมากมาย ปัจจุบนั
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ผูบ้ริหารจะพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปรัชญาของการบริหารองค์กรท่ีมุ่งเน้นทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นการเฉพาะ (Zahra, 1983, p. 12) และเป็นแนวทางท่ีคิดเก่ียวกบัพนกังานและองคก์ร  สาระท่ี
ส าคญัท่ีชัดเจนเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานก็คือ 1) เก่ียวข้องกับผลกระทบของงานท่ีมีต่อ
คนท างานและต่อประสิทธิผลขององค์กร และ 2) ความคิดของการมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของ
องคก์รและการตดัสินใจ (Nadler & Lawler, 1983, p. 26) จึงไม่มีขอ้จ ากดัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน  นัน่คือ จะเร่ิมจากการปรับปรุงตนเองของพนกังานแต่ละคนไปจนถึงรายละเอียดงานท่ีมีผลต่อ
พนกังานในสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน  
 ดนยั เทียนพุฒ (2543) ไดก้ล่าวถึง การท่ีจะพฒันาทรัพยากรบุคคลเพื่อท่ีจะสามารถท างาน
ใหอ้งคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร คือ วิธีการสร้างคุณภาพชีวิต
การท างาน 
 วิญ ญู  อังคณารักษ์  (2518 อ้างถึ งใน  ชลาธิป  ท รัพย์ม ณี , 2539, น . 19) ได้ก ล่าวถึ ง
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานเป็นแนวทางการด าเนินบางประการเก่ียวกับการสร้าง
คุณภาพชีวติในการท างานมี ดงัน้ี 

1. ความมั่นคงในหน้าท่ีต าแหน่ง เพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานด้วยความมัน่ใจ
จะตอ้งท าให้เกิดความรู้สึกวา่ตนมีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี รวมทั้งองคก์ารนั้นจะตอ้งเป็นองคก์ร
ท่ีมัน่คงถาวรไม่ใช่เลิกจา้งเม่ือไหร่ก็ได ้

2. สถานท่ีท างานดีจะท าให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การจัด
ปรับปรุงสถานท่ีท างานให้ดีข้ึนท าใหส้ามารถท างานไดร้วดเร็วและไดผ้ลมากข้ึน ท าใหผู้ป้ฏิบติังาน มี
ความรักและความพึงพอใจในงานของตนมากยิง่ข้ึน 

3. โอกาสในการท่ีจะกา้วหน้าจะมีความทะเยอทะยานในการท่ีจะกา้วต่อไปไม่
ว่าจะท างานอะไรก็ตามไม่เพียงแต่เงินเดือนท่ีได้รับเท่านั้น จะต้องค านึงถึงว่างานนั้นจะมีอนาคต
กา้วหนา้ไปขา้งหนา้ 

4. วตัถุประสงคท่ี์มีคุณค่าอยา่งแทจ้ริงไม่วา่จะเป็นการท างานอะไรก็ตามถา้รู้ว่า
ส่ิงท่ีท านั้นเป็นส่ิงท่ีมีค่ามีประโยชน์อย่างแทจ้ริง ตั้งใจท าส่ิงนั้นมากยิ่งข้ึนกว่างานท่ีไม่มีประโยชน์
ถึงแมว้า่จะเป็นงานท่ีมีเงินเดือนอยา่งเดียวแต่ถา้งานอยา่งหน่ึงมีประโยชน์มากกวา่งานอีกอยา่งหน่ึงคน
ยอ่มจะพอใจท างานท่ีมีประโยชน์มากกวา่ 
 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (2004) ได้
กล่าวถึง มิติคุณภาพชีวิตในการท างานไว ้ดงัน้ี 1) มิติดา้นเศรษฐกิจ  2) มิติดา้นครอบครัว 3) มิติดา้น
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การท างาน  4) มิติดา้นสังคมและการมีส่วนร่วม  5) มิติดา้นสุขภาพและการดูแลสุขภาพ และ 6) มิติ
ดา้นการพฒันาตนเอง 
 Huse and Cummings (1985 อา้งถึงใน  พรสุข , 2541, น . 18) ไดใ้ห ้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการท างานวา่ หมายถึง เป็นความสอดคลอ้งกนัระหวา่งความปรารถนาหรือความพึง
พอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ 
ประสิทธิผลขององค์การอนัเน่ืองมาจากความผาสุกในงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการ
รับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้ น ๆ และอธิบายอีกว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตของ
องคก์าร ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานตลอดจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาใน
การท างาน ประการสุดทา้ย คุณภาพชีวิตในการท างานจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานอีก
ดว้ย 
 แนวคิด Human Development Index (HDI) ของ UNDP  แบ่งคุณภาพชีวิตการท างาน
ออกเป็น 5 มิติ ดงัน้ี 
   มิติ 1 : ท่ีไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ นอกเหนือจากค่าจา้งปกติ การไดรั้บการ
ปฏิบติัท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายในเร่ืองค่าจา้งขั้นต ่า 
   มิติ 2 : สภาพการท างาน ตวัช้ีวดัไดแ้ก่ การปฏิบติัตามกฎหมายคุม้ครองแรงงานของ
เจ้าของกิจการ อตัราการประสบอันตรายเน่ืองจากการท างาน และการปฏิบติัตามกฎหมายความ
ปลอดภยัในการท างาน 
   มิติ 3 : การมีส่วนร่วมในองค์กรแรงงาน  ตัวช้ีวดั ได้แก่ การเป็นสมาชิกสหภาพ
แรงงานของลูกจา้ง 
   มิติ 4 : ความมัน่คงในการท างาน ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ อตัราการวา่งงาน และอตัราการเลิก
จา้งอยา่งไม่เป็นธรรม 
   มิติ 5 : ความสงบสุขในการท างาน ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ อตัราการร้องทุกขข์องลูกจา้ง อตัรา
ลูกจา้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพิพาทแรงงานหรือขอ้ขดัแยง้ และอตัราวนัท างานสูญเสียเน่ืองจากการนัด
หยดุงานหรือปิดงาน 
 Walton (1973 อ้างถึงใน รุจี อุศศิลป์ศักด์ิ, 2546) ได้กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน
ประกอบดว้ยลกัษณะต่าง ๆ 8 ประการดงัน้ี 

1. รายไดแ้ละผลตอบแทนท่ียติุธรรมเพียงพอ 
2. ความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
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3. การเปิดโอกาสในการพฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถของพนกังาน 
4. การสร้างโอกาสในความกา้วหนา้และความมัน่คง 
5. การเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ 
6. สิทธิของพนกังาน 
7. ขอบเขตของงานและชีวติส่วนตวั 
8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 Kerce and Kewley (1993, p. 143 อา้งถึงใน สมหวงั พิธิยานุวฒัน์ และคณะ, 2540, น. 6) ได้
กล่าวถึง คุณภาพชีวติการท างานประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบท่ีส าคญัคือ 

1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม  
2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น ประกอบดว้ย การบริการ ความคิดริเร่ิม คุณธรรม

ในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย, ความมีอ านาจหนา้ท่ีในส่วนงานของ
ตน ความสามารถในการท างาน สถานภาพทางสังคม นโยบายและการปฏิบติังาน ความมีมนุษย
สัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ความมั่นคงในการท างาน ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการท างาน
ความกา้วหน้าในการท างาน ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบในการ
ท างาน การยอมรับนบัถือ ความส าเร็จใจการท างาน และกิจกรรมระหวา่งการท างาน 

3. ลกัษณะงานประกอบดว้ย ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลาย   ความเป็น
อิสระในงาน การให้ขอ้มูลป้อนกลบั โอกาสการสร้างมิตรภาพการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ความส าคญั
ของงาน และโอกาสการไดใ้ชค้วามสามารถ 

4. ความเก่ียวขอ้งผูกพนักบังาน ประกอบด้วย ความเก่ียวกนัและความรู้สึกท่ีมีต่อ
หน้าท่ีการท างาน แนวโน้มในการหลีกเล่ียงงาน และความรู้สึกผิดท่ีท างานไม่เสร็จทนัเวลา การมี
ความเก่ียวขอ้งผกูพนักบังานสูงและความส้ินหวงัในคุณภาพการท างาน หรือความไม่เอาใจใส่ต่องาน 
 Richard E. Walton (1973, p. 12-16) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบ
ข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตการท างานจากในหนังสือ Creteria for Quality of Working life (อา้งถึงใน พิชิต  
เทพวรรณ์, 2555)  โดยแบ่งออก เป็น 8 ประการ คือ 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานท่ี
ยอมรับกันโดยทั่วไปและต้องเป็นธรรม  เม่ือ เป รียบ เทียบกับงานหรือองค์การอ่ืน  ๆ  ด้วย 
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2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและ
ทางดา้นจิตใจ คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไปและไม่เป็นอนัตรายต่อ
สุขภาพอนามยั 

3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ หมายถึง งานท่ีปฏิบติัอยู่
นั้นจะตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติั งานไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริง 

4. ลักษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมความเจริญและความมั่นคงให้แก่ผู ้ปฏิบัติงาน  
หมายถึง งานท่ีมีส่วนในการช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถแลว้ ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาส
ก้าวหน้า และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกใน
ครอบครัวของตน 

5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน หมายถึง งาน
นั้นช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัใน
ความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 

6. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม หมายถึง วิถี
ชีวิต และวฒันธรรมในองคก์ารจะส่งเสริมให้ เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการ
พิจารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสในการไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผยและมีการ
ปกครองดว้ยกฎหมาย 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน หมายถึง เร่ืองของการเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอกองค์การ เช่น ชีวิตครอบครัว คือตอ้งไม่
ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป  

8. ลักษณะงานมีส่วนเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง หมายถึง งานท่ี
ผูป้ฏิบติังานจะรู้สึก และยอมรับวา่องคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยูน่ั้นรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นต่าง ๆ ทั้ง
ในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิค
ดา้นการตลาด  
 Bruce and Blackburn (1992 อ้างถึงใน ภูวนัย  น้อยวงศ์ , 2541, น. 16-17)  ได้ให้ทัศนะ
เก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีสาคญัของคุณภาพชีวติการท างาน มีดงัน้ี  

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  
2. สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและไม่ท าลายสุขภาพ  
3. การมีโอกาสในการพฒันาความสามารถ โดยท างานท่ีมีความหมายและแสวงหา

แนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน  
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4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงซ่ึงหมายรวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ ทกัษะ
และความสามารถ รวมทั้งรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน  

5. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การมีโอกาสไดมี้ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน
และผูบ้ริหาร 

6. การท่ีพนกังานท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวล และการมี
โอกาสกา้วหนา้อยา่งเท่าเทียมกนั  

7. การมีเวลาวา่ง หมายถึง ความสามารถในการแบ่งเวลาให้กบัเร่ืองส่วนตวัและงาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

8. การยอมรับทางสังคม หมายถึง มีความภูมิใจต่องานท่ีรับผดิชอบและต่อนายจา้ง  
 จากองค์ประกอบ แนวคิดและทฤษฎีทั้ งหมดของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีกล่าวไว้
ขา้งตน้ เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง (2550, น. 85)  มีความเห็นได้ว่าการท่ีจะมีคุณภาพชีวิตในการท างานสูง 
จ าเป็นท่ีงานนั้นจะตอ้งได้รับการออกแบบเป็นอย่างดี การออกแบบงานท่ีดีย่อมท าให้องค์ประกอบ
ด้านประสิทธิภาพและพฤติกรรมการปฏิบติังานเปล่ียนไป ประสิทธิภาพท่ีเน้นผลผลิต ส่วนด้าน
พฤติกรรมเนน้ท่ีความตอ้งการของพนกังาน บทบาทของผูบ้ริหารก็คือ ความส าเร็จท่ีจะท าใหเ้กิดความ
สมดุลของทั้งสองดา้นดงักล่าว โดยอาศยักลยทุธ์ในการออกแบบ คือ การขยายงาน การหมุนเวยีนงาน
และการเพิ่มงานตลอดจนใช้กลยุทธ์หรือวิธีการใหม่ก็คือ ทีมงานบริหารตนเอง ซ่ึงนิยมใช้กนัและ
ส าคญัต่อองคก์รท่ีจะเขา้สู่ศตวรรษท่ี 21 และอีกกลยุทธ์หน่ึงท่ีใช้พิจารณากนัในการออกแบบองคก์ร 
ไดแ้ก่ คุณภาพชีวติในการท างาน  
 พิชิต  เทพวรรณ์  (2555, น. 136)  มีความเห็นวา่ แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นเร่ือง
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัพนกังานท่ีปฏิบติังานในองค์กรโดยตรงท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาองค์กรและ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ดงันั้น คุณภาพชีวติในการท างานจึงมีความจ าเป็นและส าคญัอยา่งยิง่ซ่ึงมี
ปัจจยัท่ีสามารถช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างานหลายปัจจยัดว้ยกนั ข้ึนอยูว่า่ใครจะน าองคป์ระกอบใดมา
ใชใ้นแต่ละเร่ืองตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล   
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้เลือกใช้เกณฑ์ทฤษฏีของ Richard E. Walton (1973, p. 12-16) 
กับ Bruce and Blackburn (1992 อ้างถึงใน ภูวนัย น้อยวงศ์, 2541, น. 16-17) มาเป็นตวัแปรต้น  เพราะ
เป็นแนวคิดและทฤษฎีท่ีเน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ ศึกษาสภาพแวดล้อมตวับุคคลและสังคมท่ี
ส่งผลท าใหก้ารท างานประสบความส าเร็จ ผลผลิตท่ีไดรั้บตอบสนองความตอ้งการ และความพึงพอใจของ
บุคคลในการท างาน  อีกทั้งยงัเป็นตวัช้ีวดัท่ีใช้กนัค่อนขา้งแพร่หลายและมีเน้ือหาท่ีครอบคลุมในดา้น
ต่าง ๆ ของคุณภาพชีวติการท างานการศึกษาคร้ังน้ีจึงค่อนขา้งจะสมบูรณ์ 
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2.2.5 แนวทางการพฒันาและสร้างเสริมคุณภาพชีวติในการท างาน  
 พิชิต เทพวรรณ์ (2555, น. 135-136) ไดก้ล่าวว่า การจะสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี
นั้นเป็นเร่ืองความพร้อมของฝ่ายองค์กรหรือผูบ้ริหาร และตวัพนกังานเองท่ีตอ้งปรึกษากนัเพื่อคิดหา
แนวทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรดว้ยความพอใจของทั้งสองฝ่ายดว้ยกนั โดยการสร้างความ
พอใจในการท างานน้ี สามารถน าเอาแนวคิดและทฤษฎีปัจจยัคู่ของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์กมาเป็น
เคร่ืองช่วยในการช้ีน า ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั   
 ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต และคณะ (2553, น. 7-9) ไดก้ล่าวไวว้า่ มีตวัอยา่งในโครงการจงัหวดั
ชลบุรีท่ีเนน้ส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีของคนท างานในทุกมิติท่ีจะช่วยส่งผลให้คนท างานมีความสุข มี
ความมัน่คงในการด าเนินชีวิต  โดยไดก้  าหนดตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติท่ีพฒันามาจากตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิต
ตามค านิยามค าวา่ สุขภาวะ ขององค์อนามยัโลก เพื่อใช้ประเมินคุณภาพชีวิตคนท างานและน าผลมา
จดัท าโครงการโดยก าหนดตวัช้ีวดั ไวท้ั้งหมด 8 ตวัช้ีวดั เพื่อให้เกิดภาวะท่ี “คนท างานมีความสุข ท่ี
ท างานน่าอยู ่ชุมชนสมานฉนัท”์ หรือ “Happy 8” มีดงัน้ี  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่ 2.4  แสดงโครงการสร้างเสริมคุณภาพชีวติคนท างาน 
ทีม่า : สุนนัทา โอศิริ และนิภา มหารัชพงศ ์(2549) 
 

 โครงการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท างานขา้งตน้ วางเป้าหมายเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อคน
ในทุกระดบั ทั้งประโยชน์ต่อพนกังาน สถานประกอบการและประเทศ  ดงันั้น การด าเนินการจึงได้
ก าหนดเป้าหมายท่ีครอบคลุมในทุกระดบั 
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 กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ใหข้อ้เสนอแนะวา่ คนท างานหรือพนกังานควรท างาน
อยู่ในท่ีท างานหรือในสถานประกอบการอย่างมีความสุขทั้ งทางร่างกายและจิตใจ ได้รับการ
ตอบสนองความตอ้งการท าให้มีการกินดีอยู่ดี เหมาะสมตามสถานะของตน รวมไปจนถึงครอบครัว 
เน่ืองจากพนกังานในสถานประกอบการมีหลายระดบั และความตอ้งการของพนกังานก็จะแตกต่างกนั
ออกไป  ดงันั้น สถานประกอบการควรใหก้ารสนบัสนุนหรือด าเนินการ เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวติของ
พนกังานโดยยดึหลกั ดงัน้ี 
 การด าเนินการใด ๆ เพื่อให้พนกังานสามารถมีระดบัความเป็นอยูท่ี่ดี  มีความผาสุกทั้งกาย
และใจ มีสุขภาพท่ีดี มีความปลอดภยัในการท างาน มีความเจริญกา้วหนา้ทั้งน้ีการด าเนินการดงักล่าว
เป็นการด าเนินการขั้นพื้นฐานตามท่ีกฎหมายก าหนด  การด าเนินการใด เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตของ
พนกังานท่ีนอกเหนือท่ีกฎหมายก าหนดกรอบขั้นต ่าไว ้สถานประกอบการสามารถด าเนินการไดโ้ดย
ค านึงถึงส่ิงต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1. ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนกังานท่ีจะท าให้การยกระดบัคุณภาพชีวิตเหมาะสม
ตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน 
  2. สถานประกอบการควรเปิดโอกาสให้พนักงานเขา้มามีส่วนร่วมในการยกระดบั
คุณภาพชีวิตไดม้ากยิ่งข้ึน อาจเป็นความร่วมมือระหว่างสถานประกอบการและสภาพแรงงานหรือ
คณะกรรมการแรงงานหรือคณะกรรมการต่าง ๆ ของพนกังาน 
  3. สถานประกอบการทุกแห่งควรร่วมมือกนัส ารวจขอ้มูลการด าเนินการใด ๆ เพื่อ
ยกระดบัคุณภาพชีวิต เน่ืองจากสถานประกอบการแต่ละท่ีมีประสบการณ์แต่ละดา้นแตกต่างกนัน่าจะ
มีประโยชน์แลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั 
  4. สถานประกอบการตอ้งวางแผนใชง้บประมาณในการยกระดบัคุณภาพชีวติ 
  5. สร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีให้แก่ผูป้ฏิบติังาน คุณภาพชีวิตท่ีดีจะมีประโยชน์เป็น
อย่างยิ่งโดยจะส่งผลให้พนักงานมีความสุข  เกิดขวญัและก าลังใจในการด าเนินชีวิตและการ
ปฏิบติังานของตน 
  6. ลดความตึงเครียดระหวา่งการท างานการด าเนินการใด ๆ เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิต
จะช่วยใหพ้นกังานและผูป้ระกอบการมีโอกาสพกัผอ่นหรือผอ่นคลายจากการปฏิบติังาน 
  7. พนักงานเกิดความภักดี ซ่ือสัตย์ต่อหน่วยงาน เน่ืองจากประโยชน์ต่าง ๆ ท่ี
พนักงานได้รับย่อมท าให้ลูกจ้างมีความรู้สึกท่ีดีเพิ่มข้ึน และเกิดความพอใจหรือมีทัศนคติต่อ
ผูป้ระกอบการเป็นไปทางท่ีดี 
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  8. พนกังานเกิดความรู้สึกในดว้ยจิตใจวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสถานประกอบการ
การด าเนินการใด ๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตส่วนใหญ่จะเกิดจากความร่วมมือร่วมใจของทั้ ง
ผูป้ระกอบการและพนกังานการด าเนินการเหล่าน้ีจะท าให้ลูกจา้งมีความรู้สึกในดา้นจิตใจเสมือนตน
เป็นส่วนหน่ึงของสถานประกอบการ 
  9. พนกังานมีความมัน่คงในชีวิตซ่ึงเกิดจากการท่ีพนกังานไดรั้บความสะดวกสบาย
ทั้งทางวตัถุและจิตใจ ซ่ึงจะช่วยให้พนกังานมีความมัง่คงในชีวิต อนัถือว่าเป็นจุดประสงค์ใหญ่ของ
การคุณภาพชีวิตของพนกังานท่ีจะให้พนกังานกินดีอยู่ดี มีขวญัและก าลงัใจในขณะท างานหรือออก
จากงานแลว้  
 พิชิต  เทพวรรณ์ (2555, น. 136) ไดก้ล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างานในลกัษณะของความ
พึงพอใจในการท างานนั้นถือได้ว่าเป็นกลยุทธ์ของผูบ้ริหารท่ีจะพฒันาพนักงานให้มีผลงานไปใน
ทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการ  ยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการท างานซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิด
การเพิ่มผลผลิตขององคก์รในท่ีสุด  หรือเรียกไดว้า่ บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกของ
องคก์รและตวัองคก์รเอง นอกจากน้ียงัส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมอีกดว้ย 

2.2.6 ประโยชน์จากการเสริมสร้างคุณภาพชีวติคนท างาน 
 ศิ รินันท์  กิตติ สุขสถิต และคณะ (2553, น. 9) ได้กล่าวว่า การลดความขัดแย้งระหว่าง
ผูป้ระกอบการและพนกังาน และช่วยส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีซ่ึงกนัและกนั  เน่ืองจากการด าเนินการ
ใด ๆ เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตซ่ึงจะเกิดจากการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในการร่วมกนัคิดร่วมกนัท า 
ร่วมกนัตดัสินใจ ตลอดจนการร่วมวางนโยบายเหล่าน้ีจะมีส่วนให้ทั้งสองฝ่ายตอ้งมีการเจรจา พูดคุย 
พบปะกนัอยูต่ลอดเวลา  จะท าใหผู้ป้ระกอบการทราบและป้องกนัความขดัแยง้เหล่านั้น เม่ือไม่มีความ
ขดัแยง้ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนัก็จะตามมาในภายหลงั 
 ลดปัญหาการลางาน ขาดงาน การเปล่ียนงานบ่อยของพนกังาน  เน่ืองจากการด าเนินการใด 
เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตจะมีส่วนกระตุน้ให้ลูกจา้งมีขวญัก าลงัใจท่ีดีตลอดจนมีความมัง่คงในชีวิต 
เช่น การจดัตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพในสถานประกอบการ ซ่ึงเป็นเสมือนเงินบ าเหน็จ โดยจะจ่ายให้
ลูกจา้งเม่ือออกจากงานโดยกองทุนเหล่านั้นจะเพิ่มจ านวนมากข้ึนตามอายกุารท างาน ดงันั้น สวสัดิการ
เหล่าน้ีจะเป็นแรงดึงดูดใจใหลู้กจา้งอยากอยูใ่นสถานประกอบการไปนาน ๆ อีกทั้งยงัไม่อยากขาดงาน
หรือลางานอีกดว้ย   
 เป็นการเพิ่มผลผลิต และประสิทธิภาพในการท างาน จากการท่ีพนกังานมีคุณภาพชีวติท่ีดีมี
ความสุขกายสบายใจ ท าให้ท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถของพนักงานหรือการท างานด้วย
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ความทุ่ม เททั้ งก าลังกายและก าลังสมอง เป็นต้น เหล่าน้ีจะมีผลผลิตท่ี เกิดข้ึนมีคุณภาพเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานตามไปดว้ย  
 

2.3 ความผูกพนัต่องานและความผูกพนัต่อองค์กร 
2.3.1 ความหมายของความผูกพนัต่องาน    

 ความหมายของความผูกพนัต่องาน มีผูไ้ดใ้ห้นิยามหรือให้ความหมายของความผูกพนัต่อ
งานไวอ้ยา่งน่าสนใจหลายท่าน ดงัน้ี  
 วรภา ศรีสันติโรจน์ (2548) ได้ให้ความหมายว่า เป็นความรู้สึกท่ีมีต่องานเป็นส่ิงส าคญั  
บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่องานจะทุ่มเทแรงกายแรงใจและเวลาส่วนมากในการปฏิบติังาน จะมีความพึง
พอใจในงานและตั้งใจปฏิบติังานจนกวา่จะส าเร็จ 
 Towers (2007, p. 174 อา้งถึงใน ธีรภทัร วานิชพิทกัษ,์ 2555) ไดใ้ห้ความหมายวา่ เป็นความ
ตั้งใจทุ่มเทของพนกังานท่ีจะใส่ความพยายามเขา้ไปในงานมากกวา่การท างานโดยปกติ ซ่ึงตอ้งใชเ้วลา 
สมอง หรือพลงังานท่ีมากข้ึน 
 Richard M. Steers and Lyman W. Porter (1991) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่องาน 
หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสนใจ มีความรับผิดชอบในการท างานและรู้สึกผูกพนักบังานท่ีได้รับ
มอบหมายไวพ้ยายามปรับปรุงงาน และท างานให้ส าเร็จโดยมีมาตรฐานของผลงานว่าตอ้งประสบ
ความส าเร็จ 
 John M. Ivancevich and Michael T. Matteson (1990 อ้างถึงใน รุ่ง มาสิก , 2553) ได้ให้
ความหมายวา่ ความผูกพนัต่องาน หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกเก่ียวกบังานท่ี
ตนเองรับผิดชอบ โดยลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงออกจะมีความตั้งใจอยูก่บังาน พอใจในงานท่ีท าอยู่
และทุ่มเทใหก้บังาน 
 Victor H. Vroom (1962 อา้งถึงใน รุ่ง มาสิก, 2553) ไดใ้ห้ความหมายว่า  ความรู้สึกผกูพนั
ต่องานท าให้เกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า  ซ่ึงเป็นผลจากการรับรู้ระดบัการปฏิบติังานของตน หรือ
กล่าวไดว้า่ความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าจะเพิ่มข้ึนถา้ปฏิบติังานดีและจะลดลงถา้ปฏิบติังานไม่ดี 

2.3.2 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่องาน 
 Steven P. Brown (1996 อา้งถึงใน รุ่ง มาสิก, 2553) ได้สรุปรวบรวมปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่องาน  ดงัน้ี 

1. ตวัแปรทางบุคลิกภาพ ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ในจริยธรรมในการท างาน ความเช่ือ
ในอ านาจการควบคุมตนเอง ความยอมรับนบัถือตนเอง ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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2. คุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการควบคุมดูแลงานของตนเอง 
การไดท้กัษะท่ีหลากหลายในการท างาน ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดจ้ากการ
ท างาน ระดับชั้ นของงาน งานท่ีมีความส าคัญ ศักยภาพในการจูงใจของงาน ความท้าทาย และความ
สลบัซบัซอ้นของงาน 

3. ตวัแปรในการสนับสนุนการท างาน ได้แก่ การไดดู้แลเอาใจใส่จากหัวหน้า
งานเพื่อนร่วมงาน มีส่วนร่วมในงาน และการส่ือสารในการท างาน 

4. การรับรู้บทบาทในงาน ไดแ้ก่ ความชดัเจนในหนา้ท่ีการท างานและการไม่มี
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากบทบาทในการท างาน 
 Schultz and Schultz (1998 อ้างถึงใน รุ่ง มาสิก, 2553) ได้เสนอว่าความผูกพนัต่องานจะ
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีมีความส าคญัต่อความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงาน
ไดแ้ก่ อายุ ความตอ้งการความกา้วหนา้ในงาน และความเช่ือในการท างานอยา่งมีจริยธรรมพนกังานท่ี
มีอายุมากโดยปรกติแล้วจะมีความเป็นส่วนหน่ึงกบังานของเขามาก ซ่ึงอาจเป็นเพราะเขาทีความ
รับผดิชอบมากข้ึน รู้สึกถึงความทา้ทาย และพึงพอใจกบัโอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญกา้วหนา้และมกัมี
ความเช่ือในค่านิยมของการท างานหนกัมากยิ่งข้ึน แต่ส าหรับพนกังานท่ีมีอายนุอ้ย ต าแหน่งงานต่าง ๆ 
จะไม่สามารถกระตุน้และสร้างความทา้ทายในการท างานได ้

2. คุณลกัษณะของงาน ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั
มากต่อความเป็นส่วนหน่ึงของงาน ซ่ึงจะเป็นไปตามคุณลกัษณะของงานดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ การไดรั้บ
แรงกระตุน้ ความมีอิสระ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
จากการท างาน และการมีส่วนร่วมในการท างาน 

3. ปัจจยัทางสังคม ปัจจยัทางสังคมในการท างานสามารถมีอิทธิพลต่อความรู้สึก
เก่ียวขอ้งกับงานด้วยพนักงานท่ีท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม จะมีความเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีสูงกว่า
พนกังานท่ีท างานคนเดียว การให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การท่ีพนกังานสนบัสนุนเป้าหมายของ
องคก์ร ความรู้สึกประสบความส าเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีสามารถเพิ่มความผกูพนัต่องาน 
 Deborah Jean Armstrong (1998 อ้างถึงใน รุ่ง มาสิก, 2553) ได้สรุปวิธีการในการสร้าง
ความผกูพนัต่องานไวด้งัน้ี 

1. การให้ความไวว้างใจในการท างานกบัพนักงาน เช่น การตดัสินใจ หรือการ
จดัการงาน และสร้างความยดึมัน่ร่วมกนัต่อเป้าหมายองคก์ร 

2. เอาใจใส่กบัพนกังานแต่ละคน และคิดวา่เขามีศกัยภาพในการท างาน 
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3. สร้างบรรยากาศในการท างานใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงาน เพื่อความพึงพอใจ
สูงสุดในการท างานของพนกังาน 

2.3.3 แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัต่องาน 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ไดก้ล่าวว่า  Employee Engagement  เป็นการบริหารท่ีว่าดว้ยเร่ือง
ของความผกูพนัต่องานของพนกังาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจะรักษาคนดีมีฝีมือใหมี้ความจงรักภกัดีไว้
กบัองค์กรเพื่อสร้างผลงาน และความกา้วหน้าในชีวิตของตนควบคู่ไปกบัองค์กรตามคุณลกัษณะ 3 
ประการท่ีเรียกวา่ 3S ท่ีพนกังานจะมีเม่ือมีความผกูพนัต่องาน ไดแ้ก่ 

1. Stay พนักงานจะอยู่ ไม่คิดจะลาออก แถมยงัชักชวนคนรู้จกัให้มาท างาน
ดว้ยกนัอีกต่างหาก 

2. Say พนกังานจะพูดถึงบริษทัในทางท่ีดี ไม่นินทาลบัหลงั และพร้อมจะเป็น
กระบอกเสียงใหก้บัองคก์ร 

3. Strive พนกังานจะมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างผลงานท่ีดี และตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จขององคก์ร 
 การสร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึนไดต้อ้งใช้ระยะเวลาและความต่อเน่ือง เร่ิมตั้งแต่การสร้าง
ความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจในองคก์รใหก้บัพนกังาน วา่องคก์รมีพนัธะสัญญาท่ีจริงใจในการส่งมอบ
ชีวิตการงานท่ีดีให้กบัพนักงาน ต่อมาพนักงานตอ้งได้รับความเป็นธรรม ซ่ือสัตยสุ์จริต การปฏิบติั
ดูแลเอาใจใส่ท่ีดีจากองค์กรจนส่งเสริมให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจในการท่ีเป็นสมาชิก เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รท่ีดี และอดไม่ไดท่ี้จะบอกต่อความภูมิใจน้ีให้คนรอบขา้งไดรั้บรู้ จนในท่ีสุดพนกังานก็จะ
เกิดความหลงใหลมีใจรักองค์กร มีแรงปรารถนาภายในเป็นแรงผลกัดนัในการขบัเคล่ือนผลงานให้
องคก์รอยา่งเต็มท่ีสุดฝีมือ ไม่ไปท างานอ่ืนเพราะคน้พบแลว้วา่น่ีแหละคืองานท่ีตวัเองรักไม่มีอะไรมา
แทนท่ีได ้ จะอยูจ่นเกษียณ อุทิศตวัเพื่ออาชีพการงานตลอดไปหรือขอตายในหน้าท่ีเท่านั้น  การท่ีจะ
ผ่านกระบวนการแต่ละขั้นมาได้ ตอ้งอาศยัความพยายามในการบูรณาการกลยุทธ์ท่ีสามารถสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานและส่ือสารให้พนกังานรับรู้ไดถึ้งความตั้งใจขององค์กร ในส่วนน้ีก็จะ
เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองพนักงานสัมพนัธ์และการส่ือสารองค์กร รวมทั้งการสร้างประสบการณ์ทางบวก
ให้กบัพนักงาน การสร้างความสัมพนัธ์และประสบการณ์น้ีมุ่งเน้นเพื่อให้เกิดความผูกพนัทางด้าน
อารมณ์ เพื่อดึงดูดใจให้พนักงานมีความรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่คือส่วนหน่ึงของชีวิตท่ีขาดไม่ได ้เพราะ
งานท่ีท าสามารถตอบสนองสถานภาพทางสังคมได ้บอกคนอ่ืนไดว้า่เราเป็นใคร ท างานอะไรท่ีไหน  
 ในมุมมองการตลาดนั้น การรักษาลูกคา้เก่าท าไดง่้ายและมีตน้ทุนต ่ากวา่การหาลูกคา้ใหม่ 
เช่นเดียวกนักบัมุมของ HR นัน่คือ การรักษาพนกังานเก่ามีตน้ทุนและความเส่ียงท่ีต ่ากวา่การสรรหา
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วา่จา้งพนกังานใหม่ การมีพนกังานท่ีท างานดีจะท าให้ธุรกิจรักษาความต่อเน่ืองในการด าเนินกิจการ
ได ้และไม่เสียโอกาสในการสร้างผลประกอบการ ดงันั้น กลยทุธ์ท่ีส าคญัและจ าเป็นในทุกองคก์รก็คือ 
การดึงดูดและรักษาคนไวก้บัองคก์ร เพราะบางทีองคก์รไดค้นเก่งมาท างานก็จริงแต่ส่ิงท่ีผดิพลาดอยา่ง
ไม่น่าใหอ้ภยัเลยก็คือ เก็บรักษาคนเก่งไวไ้ม่ได ้เปรียบเสมือนโดนคู่ต่อสู้แยง่อาวธุในสนามรบ 
 สรุป การสร้างความผูกพนัต่องาน หรือ Employee Engagement นั้ น มีประเด็นหัวข้อท่ี
เก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. Employee Relationship Management  การจดัการความสัมพนัธ์ของพนกังาน 
2. Employee Experience Management   การบริหารประสบการณ์พนกังาน 
3. Integrated Organization Communications   การส่ือสารองคก์รแบบบูรณาการ 
4. Career Life Cycle   การดูแลพนกังานตามวงจรชีวติการท างาน 
5. Work life Manager   การเป็นผูจ้ดัการงานใหก้บัพนกังาน 
6. Leadership   ภาวะผูน้ าในการเป็นหวัหนา้งานท่ีดี 
7. Work Environment   สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
8. Corporate Culture   วฒันธรรมองคก์ร 
9. Career Opportunity   โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
10. Total Reward Management การบริหารการให้รางวลัและผลตอบแทนการ

ท างานโดยรวม 
11. Talent Management   การบริหารคนเก่งและผูมี้ความสามารถสูง 
12. Succession Plan   การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง 
13. Recognition   การใหก้ารยอมรับ ยกยอ่ง ชมเชย 
14. Employer Branding   การสร้างแบรนดน์ายจา้ง 
15. Proud Management   การบริหารความภูมิใจ 
16. Shared Value/Vision   คุณค่าร่วมและวิสัยทศัน์ท่ีตรงกนัระหว่างองค์กรกบั

ตวับุคคล 
17. Interpersonal Support   ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความร่วมมือร่วมแรง

ร่วมใจ สมาชิกในทีม 
2.3.4 กลยุทธ์การส่งเสริมความผูกพนัต่องาน   

 การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นยคุของการแข่งขนั องคก์ารต่างดึงดูดคน สรรหาและคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถ ทกัษะ รวมทั้งมีวฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย
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เดียวกนักบัองคก์ารให้เขา้มาท างานร่วมกนั ซ่ึงเม่ือองคก์ารไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ีแลว้ ก็ตอ้ง
หาวิธีหรือกลยุทธ์ท่ีจะสามารถรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพเหล่าน้ีไวใ้ห้อยู่กบัองค์การอย่าง
ยาวนานท่ีสุด ซ่ึง “กลยทุธ์ความผกูพนัต่องานของพนกังาน” ถือไดว้า่เป็นกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย์
ท่ีสามารถสร้างความจงรักภักดีของทรัพยากรมนุษย์ให้กับงานและองค์การ ตลอดจนสามารถ
สร้างสรรค์ผลผลิตท่ี มีประสิทธิภาพให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถได้ในระยะยาว 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 178) ได้กล่าวไวว้่า การพฒันากลยุทธ์ความผูกพนัต่องานของ
พนักงานเพื่อให้องค์การมีความได้เปรียบทางการแข่งขันสามารถพัฒนาในปัจจัยดังต่อไปน้ี 
1) การท างานดว้ยตนเอง เป็นการเปิดโอกาสให้กบัพนกังานให้สามารถท างานดว้ยตนเอง ภายใตก้าร
ดูแลและการให้ความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน  เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการพฒันาวฒันธรรมและการสร้างทศันคติเชิงบวกในการท างาน  3) ภาวะผูน้ า เป็นการพฒันา
ทกัษะการเป็นผูน้ าให้กบัพนักงานท่ีมีโอกาสได้รับการด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงพนักงานจะตอ้งมี
ความเขา้ใจในทกัษะการปฏิบติังาน ตลอดจนเขา้ใจในความคาดหวงัถึงส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการจะไดรั้บ  
4) โอกาสของการก้าวหน้าส่วนบุคคล  กลยุทธ์น้ีจะเป็นการแสดงให้เห็นถึงขั้นตอนท่ีจ าเป็นท่ี
พนักงานจะมีโอกาสก้าวหน้าในการเรียนรู้ และการเติบโตในบทบาทหรือต าแหน่งหน้าท่ีของ
พนกังาน  5) การให้โอกาสกบัพนกังาน เป็นการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานในลกัษณะหน่ึงท่ี
ให้โอกาสกบัพนกังานในการแสดงความคิดเห็นและส่งเสริมพนักงานให้กระท าในส่ิงท่ีตอ้งการใน
งาน ทั้งน้ีตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมหลกัขององคก์ารดว้ย 
 การพฒันาความผกูพนัต่องานของพนกังานเป็นกลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่ง
หน่ึงขององค์การ เพื่อท่ีจะสะท้อนให้องค์การทราบว่า ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ๆ ความผูกพนัของ
พนักงานมีต่องานอย่างไร ตลอดจนท าให้ผูบ้ริหารทราบถึงแนวโน้มของความผูกพนัต่องานของ
พนกังานในอนาคตวา่จะมีการเปล่ียนแปลงในลกัษณะหรือรูปแบบใด ทั้งน้ีเพื่อท่ีองคก์รจะสามารถน า
ขอ้มูลท่ีไดรั้บไปปรับปรุงหรือสร้างความผกูพนัต่องานใหก้บัพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม นอกจากกล
ยุทธ์ในการส่งเสริมความผูกพนัต่องานของของพนักงานดังกล่าวมาแล้ว ยงัมีกระบวนการในการ
พฒันาความผกูพนัต่องานของพนกังานยงัสามารถท าไดต้ามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
   ขั้นตอนท่ี 1 การเรียนรู้จากประสบการณ์  สามารถเรียนรู้ได้จากทั้งภายใน ได้แก่   
การส ารวจความพึงพอใจของพนักงานหรือจากขอ้มูลของพนักงานท่ีออกจากองค์การไปแลว้ หรือ
เรียนรู้จากภายนอก เช่น จากการบริหารงานของคู่คา้ หรือการเป็นพนัธมิตรทางธุรกิจ ซ่ึงสามารถท า
ให้ผูบ้ริหารทราบวา่สาเหตุท่ีท าให้พนกังานเหล่านั้นมีความผกูพนักบังานนอ้ยมาจากสาเหตุใด อะไร
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เป็นอุปสรรคต่อการท างาน ทั้งน้ีจะท าให้ผูบ้ริหารสามารถหาวธีิการในการจะลดอุปสรรคหรือหาทาง
ป้องกนัแกไ้ขสาเหตุเหล่านั้น 
   ขั้นตอนท่ี 2 การวดัความผูกพนั เป็นการระบุหรือช้ีให้เห็นว่าพนกังานมีความผกูพนั
กบังานในระดบัใดและเป็นอย่างไร ทั้งน้ีเพื่อจะสามารถปรับปรุงหรือพฒันาให้เกิดความเหมาะสม
มากยิ่งข้ึน ในการวดัความผูกพันในงานของพนักงานนั้ นมีวิธีการคือ การออกแบบส ารวจผ่าน
กระบวนการวิจยัและท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการใชส้ถิติ เช่น การหาค่าเฉล่ียในการวดัระดบัความ
ผูกพนัในงานของพนักงานในภาพรวม เปรียบเทียบกบัผลการด าเนินงานขององค์การ (รายไดห้รือ
ก าไร) เปรียบเทียบกับผลิตภาพของพนักงานหรือเปรียบเทียบกับเป้าหมายขององค์การ เป็นต้น 
   ขั้นตอนท่ี 3 การปรับปรุงแกไ้ข เม่ือทราบสาเหตุท่ีท าให้เกิดอุปสรรคในการท างาน 
หรือสาเหตุท่ีท าให้พนกังานมีความผกูพนักบังานในระดบัต ่าแลว้ ก็น าเอาขอ้มูลท่ีไดม้าหากลยทุธ์หรือ
แนวทางการแกไ้ขปรับปรุง โดยเฉพาะการกระท าไดท้ั้งในระดบัองคก์าร กลุ่ม และบุคคล ซ่ึงข้ึนอยูก่บั
ปัญหาและสาเหตุเหล่านั้น แต่หากองคก์ารยงัไม่มีความพร้อมในหารปรับปรุง ก็ควรมีการช้ีแจงให้กบั
สมาชิกในองค์การทราบถึงสาเหตุผลหรือความจ าเป็นท่ีชัดเจน และในขั้นตอนน้ีเป็นกระบวนการ
ส าคญัท่ีตอ้งมีการกระท าอย่างต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ เพื่อให้ปัจจยัเหล่าน้ีสามารถผูกใจพนกังานได้
อยา่งเหมาสม 

2.3.5 ตัวอย่างกรณีศึกษา กลยุทธ์ความผูกพนัต่องานของพนักงานกลุ่มฟาร์มโชคชัย 
 สาธิต เจริญยศ (2550) ไดก้ล่าวถึง คุณโชค บูลกุล CEO ของกลุ่มฟาร์มโชคชยั นกับริหาร
รุ่นใหม่ท่ีสืบทอดกิจการต่อการคุณโชคชัย บูลกุล ผูเ้ป็นพ่อ ท่ีได้ส่งมอบแนวคิดการบริหารธุรกิจ
เอาไวโ้ดยเน้นความมัน่คงและการเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนั และด้วยความฉลาดพร้อม
ประสบการณ์ของคุณโชค บูลกุล ส่งผลให้บริษทัไดมี้การสร้างมูลค่าเพิ่มดว้ยการต่อยอดธุรกิจหลกั
หลายอยา่ง ดงัเช่นในปัจจุบนักลุ่มฟาร์มโชคชยัมีบริษทัในเครือถึง 7 บริษทั ด าเนินธุรกิจใน 6 ประเภท
คือ ธุรกิจการเกษตรและปศุสัตว ์ธุรกิจให้บริการท่องเท่ียวและท่ีพกั ธุรกิจฟาร์มโชคชัยสเต็กเฮา้ส์ 
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ธุรกิจแปรรูปผลิตภัณฑ์นมตราอืมม!...มิลล์  และธุรกิจค้าปลีกฟาร์ม
กรุงเทพมหานคร จนท าให้สังคมกล่าวถึงว่าเป็นผูป้ระสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจจากดินสู่   
ภูมิปัญญา 
 คุณโชค บูลกุล ไดด้ าเนินธุรกิจเชิงรุก โดยการเปิดตลาดสร้างธุรกิจอยา่งไม่หยดุน่ิง และคน
ส่วนใหญ่ของฟาร์มคือเกษตรกรท่ีมีอุดมการณ์ร่วมกนั ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งาร้างให้เกิดความศรัทธา
ในตวัผูน้ า มีน ้ าใจและรักองค์การ ตลอดจนให้ความไวว้างใจ ให้โอกาสมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และโอกาสในการเรียนรู้ตลอดเวลา ไม่ยึดติดกบัเคร่ืองมือ (Tool) และหลกัการหรือทฤษฎีต่าง ๆ มาก
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จนเกินไป เพราะธรรมชาติและพฤติกรรมของแต่ละองค์การมกัจะต่างกนั ซ่ึงส่ิงท่ีส าคญัคือตอ้งมี
ความเข้าใจคนขององค์การอย่างแทจ้ริงและจากจ านวนบุคลากรของบริษทัท่ีมีมากกว่า 1,200 คน 
มีการอยูร่่วมกนัแบบครอบครัวไม่ยึดติดกบัต าแหน่ง หวัหนา้และลูกนอ้งจะดูแลซ่ึงกนัและกนั ทุกคน
สามารถท างานแทนกนัไดอ้ยา่งมืออาชีพ เพราะทุกคนเขา้ใจกระบวนการต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี บริษทั
ไดส้ร้างความรักความผกูพนั สร้างความภูมิใจในอาชีพให้กบัพนกังาน เช่น การมอบหมายให้คนเล้ียง
มา้ธรรมดามาเป็นผูดู้แลการแสดงคาวบอย และเม่ือมีลูกคา้มาขอถ่ายภาพกบัพนกังานเหล่านั้น ส่งผล
ให้พนักงานเหล่านั้นมีโอกาสลงในหนังสือ หรือแม้แต่พนักงานท่ีเล้ียงโคนมก็มีโอกาสได้แสดง
ความสามารถในการเล้ียงและรีดนมววัใหลู้กคา้ดู และนกัท่องเท่ียวไดมี้การช่ืนชม ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี
ท าใหพ้นกังานรักองคก์ารและมีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน 
 แนวทางในการคิดวิเคราะห์กรณีศึกษา “กลยทุธ์ความผกูพนัต่องานของพนกังานกลุ่มฟาร์ม
โชคชยั” พบวา่ 

1. ความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนจากภาวะผูน้ าท่ีผูบ้ริหารไดใ้ชแ้นวทางในการสร้างความ
ภูมิใจในอาชีพใหก้บัพนกังาน 

2. การเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้การพฒันาตนเอง 
3. มีการพฒันาภาวะผูน้ าให้เกิดข้ึนกบัพนักงานทุกระดบั ซ่ึงท าให้พนักงานมี

ความเขา้ใจในการท างานต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 
4. มีการสร้างทศันคติท่ีดีในการท างานใหก้บัพนกังาน 
5. การใหโ้อกาสกบัพนกังานในทุกต าแหน่ง ในการท าในส่ิงท่ีตนเองชอบหรือมี

ความถนดั 
2.3.6 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

 กาญจนา นุใจกอง (2542) ไดใ้ห้ความหมายว่า ภาวะทางจิตใจท่ีท าให้บุคคลมีความยึดมัน่
ต่อองคก์รของตน  โดยบุคคลท่ีมีความรู้สึกยดึมัน่ดงักล่าวจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ การ
ยอมรับและยึดมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร การตั้งใจทุ่มเทความพยายามในงานเพื่อช่วยให้
องค์กรประสบความส าเร็จ การมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ียงัอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร  การมี
ความรู้สึกเก่ียวพนัอยา่งสูงกบักิจกรรมขององคก์ร การมีความจงรักภกัดีและการยงัคงอยูก่บัองคก์ร 
 Northcraft and Neale (1991, p. 290 อา้งถึงใน เสาวนีย ์อวยผล, 2550) ไดใ้ห้นิยามวา่ ความ
ผูกพนัต่อองค์กรเป็นพลงัของความสัมพนัธ์ในการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความรู้สึกผูกพนัต่อ
เฉพาะองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. มีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
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2. มีความเต็มใจในการท่ีจะทุ่มเทแรงกายและความพยายามเพื่อประโยชน์ต่อ
องคก์ร 

3. มีความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป 
 Wilmar B. Schaufeli (2002 อ้างถึงใน อิทธิ มงคลลาภกิจ, 2555) ได้ให้ความหมายไวว้่า 
ความผูกพนัเป็นภาวะของจิตใจท่ีสัมพนัธ์กับงานโดยมีเป้าหมายท่ีจะแสดงออกทางทศันคติและ
พฤติกรรมในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ความตั้งใจและ
ความพร้อมท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถ ความพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อปฏิบติังานให้องค์กร ความผูกพนั
ไม่ใช่สภาวะเพียงชัว่คราว หรือเฉพาะการณ์เท่านั้น แต่ยงัรวมถึง กระบวนการคิดท่ีมีประสิทธิภาพ 
คลอบคลุมและมีความต่อเน่ือง ซ่ึงไม่เจาะจงเพียงแค่เป้าหมายใดเป้าหมายหน่ึง เหตุการณ์ บุคคล หรือ
พฤติกรรมใดโดยเฉพาะ 
 ดงันั้น  ผูศึ้กษาจึงสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเร่ืองของระดบัความรู้สึก ความเช่ือ 
ความศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ และเป็นความตอ้งการของพนักงานท่ีจะท างานให้กบัองค์กร 
จากความหมายของความผูกพนัต่องานของพนกังาน (Employee Engagement) และความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กร (Employee Commitment) นั้น คือ ส่ิงท่ีองค์กรต้องการให้ค  าทั้ งสองเกิดข้ึนใน
องคก์ร ส่วนความต่างอยูท่ี่ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รจะมุ่งให้เกิดกบัองคก์ร แต่ความผกูพนั
ต่องานของพนักงานจะมุ่งให้เกิดในการท างาน โดยองค์กรต่าง ๆ ต้องการให้พนักงานมีทั้ งความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรและความผูกพันต่องานของพนักงาน เน่ืองจากความผูกพันของ
พนกังานจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการลาออก (Turnover Rate) ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร
สูง อตัราการลาออกก็จะต ่า ในขณะท่ีความผกูพนัต่องานสูง อตัราการขาดงานก็จะต ่า  
  2.3.7 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
              ความผกูพนัต่อองคก์ร จะแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความเช่ือมัน่ยอมรับ
เป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององค์กรและยงัมีความเล่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด ความ
พยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร ใชส้ติ ปัญญา พลงัความสามารถทั้งหมดเพื่อแกไ้ขปัญหา
และพฒันางานให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตวัแมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็
ตาม และความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร มีความจงรักภกัดี ภูมิใจในการเป็น
สมาชิกขององคก์ร คิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รไม่อยากไปจากองคก์ารแมว้า่องคก์รอ่ืนจะให้
ผลตอบแทนท่ีมากกวา่ก็ยงัคงปฏิบติังานเพื่อองคก์รตลอดไป สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รเต็มใจ
ท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมาก ในการท างานของมาวเดย์ (Mowday et al., 1974 อา้งใน รุจี อุศศิลป์
ศกัด์ิ, 2546) ส่งผลให้สมาชิกทุ่มเทการท างานให้กบัองค์กรมากยิ่งข้ึนให้ความร่วมมือทั้งท่ีนอกเหนือ
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บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบโดยตรง ซ่ึงยินดีท าเพื่อองค์กรโดยไม่หวงัส่ิงตอบแทน และลด 
พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์
 Allen and Mayer (1990 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร
วา่เป็นสภาวะทางจิตใจของบุคลากร แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเขา้ไปมี
ส่วนร่วมในองคก์ร ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อองคก์ร  

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่เป็นการเน้นทางด้านพฤติกรรมท่ี
แสดงออกของสมาชิกในองค์กรนั้ น เม่ือคนมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูป
พฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างาน  เช่น ไม่โยกยา้ย เปล่ียนแปลงท่ีท างานเน่ืองมาจาก
การได้เปรียบเทียบอย่างถ่ีถ้วนแล้วถึงผลได้ผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากออกจากองค์กรไป ผลเสียน้ีจะ
พิจารณาในรูปแบบของผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป เช่น บ าเหน็จ  ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและจดัว่าเป็น
พื้นฐานของความผกูพนัคือ ทฤษฎี SIDE-BET ของBecker มีสาระส าคญัวา่การลงทุนเป็นสาเหตุท่ีท า
ให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพนั การท่ีคนคนหน่ึงเข้ามาท างานเป็นสมาชิกขององค์กรนานเท่าไรก็
เหมือนเขาลงทุนอยูใ่นองคก์รมากข้ึนเท่านั้นความผกูพนัก็จะทวตีามระยะเวลา ทฤษฎีน้ียงัไดอ้ธิบายวา่
บางคนสามารถอยูก่บัองคก์รไดท้ั้งท่ีไม่สนุกกบังาน เป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบวา่ ถา้หากเขา
ลาออกจากองคก์รจะตอ้งเสียผลประโยชน์จึงยากต่อการท่ีจะละทิ้งจากองคก์รไป เพราะผลประโยชน์
ท่ีจะเสียไปเป็นระดบัความผกูพนัต่อองคก์รจึงข้ึนอยูก่บัความมากนอ้ยและคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนและ
ข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบความสูญเสียท่ีจะเกิดข้ึน 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นการจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนให้กบั
องคก์ร บุคคลจะรู้สึกวา่เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์รก็ตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ร จงรักภกัดีต่อ
องคก์ร 
 O’Rielly and Chatman, (1986, p. 493 อา้งถึงใน ทวิพนัธ์ พวัสรรเสริญ, 2555) ได้กล่าวถึง 
ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นสภาวะทางจิตใจท่ีบุคคลมีความรู้สึกต่อองคก์ร สะทอ้นถึงระดบัท่ีบุคคล
แสดงความเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรหรือยอมรับในคุณลักษณะและเป้าประสงค์ขององค์กร 
 Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รไว ้4 ดา้น คือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล 
2. ลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือบทบาทลกัษณะงาน 
3. ลกัษณะขององคก์ร 
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4. ลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองค์กร  นอกจากเป้าหมาย
แล้วความผูกพนัยงัก่อให้เกิดการเช่ือมโยงระหว่างค่านิยมขององค์การกับค่านิยมของสมาชิกให้
เป็นไปในทางเดียวกนัอีกดว้ย เม่ือองค์กรและบุคคลมีเป้าหมายและค่านิยมสอดคลอ้งกบับุคคล จึงมี
ความตอ้งการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รมากยิง่ข้ึน   
 Richard M. Steers and Lyman W. Porter (1991) ไดก้ล่าวถึง ความผกูพนัต่องาน คือ การท่ี
บุคคลมีความสนใจ มีความรับผิดชอบในการท างานและรู้สึกผูกพนักบังานท่ีได้รับมอบหมายไว้
พยายามปรับปรุงงานและท างานให้ส าเร็จ โดยมีมาตรฐานของผลงานว่าตอ้งประสบความส าเร็จ 
 Northcraft and Neale (1991, p. 290 อา้งถึงใน เสาวนีย ์อวยผล, 2550) ไดใ้ห้นิยามวา่ ความ
ผูกพนัต่อองค์กรเป็นพลงัของความสัมพนัธ์ในการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความรู้สึกผูกพนัต่อ
เฉพาะองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. มีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
2. มีความเต็มใจในการท่ีจะทุ่มเทแรงกายและความพยายามเพื่อประโยชน์ต่อ

องคก์ร 
3. มีความตอ้งการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป 

 Steers (1977 อา้งถึงใน ไพศาล สุวรรณธาดา, 2541, น. 32-33) ไดเ้สนอแบบจ าลองซ่ึงสร้าง
ข้ึนจากการอาศยัขอ้มูลเท่าท่ีมีการศึกษาไว ้โดยแบบจ าลองน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วนส าคญั ๆ ดงัน้ี 

1. ปัจจยัก าหนดความผกูพนัต่อองคก์ร  
2. ลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ร  
3. ผลท่ีตามมาของความผูกพนัต่อองค์กร นอกจากน้ี แบบจ าลองยงัไดเ้สนอถึง

องค์ประกอบของปัจจยัท่ีก าหนดการยึดมัน่ความผูกพนัต่อองค์กร โดยแบ่งองค์ประกอบดังกล่าว
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 1) ลักษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได ้ 
หน้าท่ีในการปฏิบัติงาน และเวลา เป็นต้น  2) ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ี
ผูป้ฏิบติังาน รับผิดชอบอยู ่ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในงาน การมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสังสรรค์กบัผูอ่ื้นและผลป้อนกลับของงาน เป็นต้น       
3) ประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์ร ความเช่ือถือไดข้ององคก์ร ความคาดหวงัท่ี
จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร เป็นตน้ 
 Kanter. (1968 อา้งถึงใน ขนิษฐา น่ิมแกว้, 2554) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัมีอยู ่3 รูปแบบ คือ  

1. ความผูกพนัแบบคงอยูเ่สมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคลได้
เสียสละใหก้บัองคก์รจนมีความคิดวา่เป็นการยากท่ีจะละทิ้งองคก์รไปได ้ 
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2. ความผูกพนัแบบติดยึด (Cohesion) คือ ความผูกพนัท่ีทาให้บุคคลยึดติดกบั
องค์กร โดยการใช้เทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพื่อให้บุคคลยึดติดกบัส่ิงนั้น ๆ เช่น เคร่ืองแบบ 
หรือเหรียญตรา  

3. ความผกูพนัแบบควบคุม (Control Commitment) คือ ความผกูพนัท่ีบุคคลถูก
ท าให้ยึดติดกบัวฒันธรรมขององค์กร ซ่ึงจะเป็นกรอบบงัคบัให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามท่ี
องคก์รตอ้งการ  
 ทฤษฎีของ Porter L., et.al. (1974, p. 603-609) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร คือ ความ
แขง็แกร่งของการแสดงตวัและการทุ่มเทใหก้บัองคก์ร ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปแบบ  ดงัน้ี 

1. ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร  
2. ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร  
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

 จากองค์ประกอบ แนวคิดและทฤษฎีทั้งหมดของความผูกพนัต่อองค์กรท่ีกล่าวไวข้า้งตน้  
ผูศึ้กษาสรุปไดว้า่ “ยิง่เรามีความผกูพนัมากข้ึน ก็ยิง่ก่อใหเ้กิดอ านาจมากข้ึนเท่านั้น” เพราะความผกูพนั
เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและควรสร้างให้เกิดข้ึนในองค์กร เพราะเช่ือว่าจะเป็นแนวทางในการน าองค์กร
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละเป็นการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กรต่อไป  
ความผกูพนัต่อองคก์รจึงมีปัจจยัท่ีสามารถช้ีวดัความผกูพนัของพนกังานหลายปัจจยัดว้ยกนั การศึกษา
คร้ังน้ี ผูศึ้กษาจึงเลือกใชเ้กณฑ์ทฤษฎีของ Porter L., et.al. (1974, 603-609)  มาเป็นตวัแปรตาม เพราะ
เป็นตวัช้ีวดัท่ีใช้กนัค่อนขา้งแพร่หลายและมีเน้ือหาท่ีครอบคลุมในส่วนต่าง ๆ ของความผูกพนัท่ีผู ้
ศึกษาสนใจในการศึกษา 

2.3.8 ตัวช้ีวดัและการประเมินความผูกพนัต่อองค์กร 
 การจะวดัว่าพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรหรือไม่นั้น  ดร.โรเบริต์ เจ แวนซ์ กล่าวว่า 
เกณฑ์ท่ีจะบอกว่าพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรหรือไม่นั้นจะต้องดูท่ีความเช่ือมโยงระหว่าง
นายจา้งกบัพนกังาน  วา่นายจา้งตอ้งการผลลพัธ์ของธุรกิจอยา่งไร โดยดูเกณฑเ์หล่าน้ี คือ 

1. การวา่จา้งพนกังาน 
2. การออกแบบงานและลกัษณะของงาน 
3. การสรรหาและการคดัเลือกพนกังาน 
4. การฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 
5. การจดัสวสัดิการและการชดเชย 
6. ประสิทธิภาพของการจดัการองคก์าร 
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7. การส ารวจภาวะแรงงานในปัจจุบนั 
 ส าหรับการประเมินนั้น ก็ต้องน าเกณฑ์เหล่านั้นมาสร้างตัวช้ีวดัเพื่อสร้างเกณฑ์ระดับ
คะแนนเพื่อวดัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ยกตวัอยา่งเช่น 
   เกณฑ์ขอ้ท่ี 1 การว่าจา้งพนักงาน   องค์กรของท่านก็ตอ้งสร้างตวัช้ีวดัข้ึนมา 1 ชุด 
เพื่อวดัวา่พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัใด ในท่ีน้ีขอยกตวัอยา่งตวัช้ีวดัให้ดูเป็นตวัอยา่ง 
เช่น ลกัษณะของสัญญาวา่จา้งพนกังานเป็นอยา่งไร ชัว่คราว รายวนั รายเดือน ถาวร จ่ายค่าตอบแทนท่ี
เป็นธรรมเหมาะสมกบั ต าแหน่ง หน้าท่ี ความรับผิดชอบ เป็นตน้ ส าหรับรายละเอียดอ่ืน ๆ จะไม่พูด
ถึง เพราะอย่างไรแล้ว องค์กรของท่านก็คงตอ้งมีเจา้หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบงานน้ีไปท า เพื่อประโยชน์
สูงสุดแก่องคก์ร  (watchareed, 2552)  

2.3.9 แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร 

 คงตอ้งยอมรับว่า เม่ือถึงยุคสมยัหน่ึงของการเปล่ียนแปลง ตวัแปรส าคญัท่ีส่งผลให้องคก์ร
ตอ้งชะงกั คือ “ความผกูพนั” หรือ “Engagement” ในองคก์รท่ีเร่ิมลดลง ทั้งนั้นเพราะเร่ืองความผกูพนั
เป็นตวัผสานความเป็นหน่ึงเดียวกนัขององคก์ร ท่ีก าลงัเกิดช่องวา่ง จนท าให้กระบวนการท างานอยา่ง
มีประสิทธิภาพอาจลดลง ขณะท่ีบางองคก์รกลบัให้ความส าคญัเร่ืองการเสริมสร้างขีดความสามารถ
ของบุคลากรมากกว่าการสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนในองค์กรเสียอีก ซ่ึงต่างจาก “เดล คาร์เนกี” 
บริษทัพฒันาศกัยภาพผูน้ าระดบัโลกท่ีเนน้ความส าคญักบัปัจจยัการสร้างความ สัมพนัธ์ในองคก์รเพื่อ
ยติุวกิฤตแรงงานท่ีเกิดจากการเบ่ืองาน  ผลเช่นน้ีท าให ้“ปรียกร มิมะพนัธ์ุ” กรรมการผูจ้ดัการ เดล คาร์
เนกี (ประเทศไทย) บอกว่า ปัญหาส าคญัท่ีองค์กรธุรกิจไทยควรหันมาให้ความใส่ใจมากท่ีสุดคือ
ปัญหาความ สัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานและองค์กร โดยเฉพาะพนกังานกลุ่มคนรุ่นใหม่ อยา่ง Gen Y 
เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีมกัใหค้วามส าคญักบัอิสระและชีวติส่วนตวั  
 ขณะเดียวกนัเขาก็ตอ้งการความทา้ทายในชีวิตและอาชีพการงานมากกวา่การอดทนท างาน
ในสภาวะแวดลอ้มท่ีไม่ตอ้งการ ปัจจยัเช่นน้ีจึงท าใหก้ารสร้างความผกูพนัของพนกังานและองคก์รใน
ปัจจุบนัเป็น ไปไดย้ากข้ึน ส่งผลใหอ้ตัราการเปล่ียนงานมีแนวโนม้เพิ่มสูงข้ึนตามไปดว้ย   เห็นไดจ้าก
ผลวิจยัล่าสุดของเดล คาร์เนกี พบว่า 71% ของพนกังานโดยเฉล่ียทัว่โลกไม่มีความผูกพนักบัองค์กร 
และจะตัดสินใจเปล่ียนงานใหม่ทันทีเม่ือองค์กรยื่นข้อเสนอค่าตอบแทนท่ีมากกว่า เพียงแค่ 5% 
ในขณะท่ีมีเพียง 29% เท่านั้นท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงอาจเร่ิมพิจารณาเปล่ียนงาน เม่ือท่ีอ่ืนยื่น
ขอ้เสนอค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ 20% ข้ึนไป ดงัจะเห็นวา่ หากพนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรอยูใ่น
ระดบัสูงแลว้ จะสามารถสร้างผลผลิตท่ีมากกวา่องคก์รท่ีพนกังานมีความผกูพนัในระดบัต ่าถึง 202%   
สอดคลอ้งกบัผลส ารวจจากสถาบนัวิจยัแรงงานและการจา้งงานแห่ง สหรัฐอเมริกาท่ีระบุวา่ การเกิด

http://watchareed2009.blogspot.com/2009/10/blog-post.html
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อตัราการเปล่ียนงานจะท าให้องค์กรมีค่าใช้จ่ายสูงข้ึน ทั้งค่าใช้จ่ายในการสรรหาและอบรมพนกังาน
ใหม่เพื่อทดแทนพนักงานในต าแหน่งเดิม ถึง 150% ของเงินเดือนท่ีจ่าย และส่งผลต่อผลิตผลของ
องค์กรเป็นอย่างมาก ส่ิงท่ีน่าเป็นห่วงคือ แม้องค์กรต่างทราบกันดีถึงความส าคัญของการสร้าง
ความสัมพนัธ์ แต่กลบัมีเพียง 25% เท่านั้นท่ีมีการวางแผนพฒันาการสร้างความสัมพนัธ์ในองค์กร
อยา่งเป็นรูปธรรม ถือว่าเป็นสัดส่วนท่ีน้อยมาก เม่ือเทียบกบัการให้ความส าคญัในดา้นอ่ืน ๆ เพราะ
เร่ืองน้ีคือกุญแจส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์รกา้วไปขา้งหนา้อยา่งย ัง่ยนื 
 ดงันั้น การจะกา้วไปสู่ความย ัง่ยืนระหวา่งพนกังานและองคก์รร่วมกนัได ้“ปรียกร” จึงวาง
หลกั 5 ประการในการเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์ร ประกอบดว้ย   

1. เรียนรู้ปัจจยัท่ีเสริมสร้างใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ร  
2. ประเมินค่าความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รอยา่งถูกวธีิ    
3. พฒันาแผนการเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์ร   
4. กระตุน้ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการสร้างความผกูพนัในองคก์ร   
5. ตอบแทนพนักงานท่ีดีด้วยรางวลัท่ีเหมาะสม ทั้งหมดน้ีจะตอ้งอยู่ภายใตปั้จจยั

แวดล้อมท่ีก่อให้เกิดความผูกพันขององค์กร โดยปัจจัยแวดล้อมท่ีว่าน้ีสามารถวิเคราะห์ได้เป็น  
3 ระดบั คือ 

(1) ระดบัองค์กร (Organizational Level) โดยผูบ้ริหารควรตั้งเป้าหมายใน
ระดับท่ีมีความเป็นไปได้ ไม่สูงจนกดดันพนักงานเกินไป ซ่ึงเป้าหมายน้ีจะเป็นจุดร่วมการสร้าง
ความส าเร็จร่วมกนัระหวา่งพนกังานและ องคก์ร น่ีจึงเป็นจุดเร่ิมตน้แห่งความผกูพนัภายในองคก์รขั้น
ท่ี 1 

(2) ระดบัฝ่ายงาน (Departmental Level) ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความเขา้ใจ
ให้กบัผูจ้ดัการและทีมงานในแต่ละฝ่าย โดยช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัระหวา่งกนั และจะตอ้งสนบัสนุน
และเสริมสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจกนัใหก้บัทีม 

(3) ระดับ บุคคล (Individual Level) ผู ้บ ริหารจะต้องป รับทัศนคติกับ
พนกังานให้เป็นเสมือนพาร์ตเนอร์ พยายามรับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของพนกังานแต่ละ
คน ขณะเดียวกนัจะตอ้งช่ืนชมพนกังานและมอบรางวลัเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจกบัพนกังานต่อไป  
(ประชาชาติธุรกิจออนไลน์ : http://th.jobsdb.com/th/EN/Resources/JobSeekerArticle/engagement?ID=8265)   

http://th.jobsdb.com/th/EN/Resources/JobSeekerArticle/engagement?ID=8265
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2.3.10 ผลของการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร  
                 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รนั้น มีผูท่ี้สนใจศึกษาคน้ควา้เป็นจ านวนมากเน่ืองจาก
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัท่ีสามารถใชพ้ยากรณ์การคงอยู ่หรือ โยกยา้ยออกนอกองคก์ร ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร ดงัน้ี  
                 Smith and other (1983, p. 653 อา้งถึงใน จิรากุล วสะพนัธ์ุ, 2544, น. 18) ไดก้ล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์รสามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร คือ สมาชิกจะมีความทุ่มเท
ท างานเพื่อองคก์รมากข้ึน อาจเป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือจากบทบาทท่ีรับผดิชอบโดยตรง ซ่ึงเขายินดี
ท่ีจะกระท าโดยมิไดห้วงัผลตอบแทนจากองคก์ร  
                  Whithey and Cooper (1989, p. 528-538 อา้งถึงใน จิรากุล วสะพนัธ์ุ, 2544, น.18) ไดก้ล่าว
วา่ การท่ีสมาชิกขาดความผกูพนักบัองคก์รจะส่งผลกระทบต่อองคก์รในแง่ลบ 
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ภาพที ่ 2.5  ภาพรวมการบริหารความผกูพนัของพนกังานท่ีมีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร 
ทีม่า : รุ่งโรจน์  อรรถานิทธ์ิ (2554, น. 148) 
  

 รุ่งโรจน์  อรรถานิทธ์ิ (2554, น. 148-149)  ได้กล่าวว่า  ในการบริหารจดัการเร่ือง ความ
ผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรนั้น ต้องก าหนดความเช่ือมโยงในทุก ๆ องค์ประกอบขององค์กร
โดยเฉพาะวิสัยทศัน์ท่ีตอ้งส่ือสารกนัให้ชดัเจน  รวมถึงการคน้หา 7E ของพนกังานวา่มีอะไรท่ีองคก์ร
ตอ้งปรับปรุงหรือพฒันาให้ดียิ่งข้ึน ในโมเดลของ Engagement จะเน้นในการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์รท่ีมีส่วนร่วมท าให้เกิดผลลพัธ์ในการท าให้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งไดรั้บการตอบสนอง
ท่ีเหมาะสม  ไดแ้ก่  

ลูกคา้   ไดรั้บสินคา้และบริการท่ีดี  มีคุณภาพ  ราคายติุธรรม 
ผูถื้อหุ้น  ไดรั้บการดูแลจากการบริหารจดัการท่ีคุม้ค่าต่อการลงทุนและความเส่ียงท่ี

จะเกิดข้ึนไม่วา่มากหรือนอ้ย 
พนกังาน  เกิดความพอใจในสิทธิประโยชน์ท่ีควรจะไดรั้บ  มีความผกูพนัและทุ่มเท

ท างานกบัองคก์รมากข้ึน 
 หากตอ้งการให้ลูกคา้ผกูใจกบัองคก์ร องคก์รตอ้งผกูใจพนกังานให้ไดเ้สียก่อนทุกอยา่งจึง
จะประสบความส าเร็จ  องคก์รตอ้งจริงใจในการแกไ้ขปัญหาและกา้วไปพร้อมกนักบัพนกังานโดยไม่
ปล่อยให้พนกังานหรือองค์กรต่างเดินไปคนละทาง  แต่หากทุกฝ่ายร่วมมือและช่วยเหลือกนัองค์กร
ยอ่มไดรั้บการตอบสนองท่ีดีและน ามาซ่ึงความสุข ความเจริญงอกงามมาสู่พนกังาน องคก์ร  ผูถื้อหุ้น
และลูกคา้ต่อไป 
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 พิชิต  เทพวรรณ์ (2554, น. 179-183)  ไดก้ล่าวว่า ความผกูพนัของพนกังานต่องานและต่อ
องค์กรเป็นแนวทางท่ีให้ความส าคญักบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุก ในฐานะผูท่ี้จะท าให้งาน
ขององค์การมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิภาพผลสูงสุด ความผูกพนัต่องานของพนักงานนั้น
ประกอบไปด้วย ค่านิยม เป้าหมายและการสนับสนุนระหว่างบุคคล ทั้ งน้ีในการท่ีจะพฒันาให้
พนกังานในองค์การมีความผูกพนัในงานไดน้ั้นตอ้งอาศยักระบวนการท่ีมีการปฏิบติัอย่างมีขั้นตอน 
ไดแ้ก่ การเรียนรู้จากประสบการณ์ การวดัความผกูพนั และการปรับปรุงแกไ้ข ขั้นตอนเหล่าน้ีตอ้งกา
ระท าอย่างเป็นระบบ ต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ อย่างไรก็ตาม การสร้างความผูกพันต่องานให้กับ
พนกังานดงักล่าวมาแลว้ตอ้งเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษยห์รือพนักงาน
ของแต่ละองคก์ารจะมีปัจจยัท่ีมีต่อความผกูพนัแตกต่างกนัออกไป โดยหากองคก์รสามารถสร้างความ
ผกูพนัต่องานให้เกิดข้ึนกบัพนกังานไดแ้ลว้ก็จะสามารถท าใหอ้งคก์รมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั
จากการมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความจงรักภกัดีต่องานและองคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
 

2.4 ประวตัิ บริษทั เสริมสุข จ ากดั(มหาชน) 
 วสัิยทัศน์และพนัธกจิ 
 ผูน้ าในการเป็นผูผ้ลิตและจ าหน่ายเคร่ืองด่ืมแบบครบวงจร 
 บริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) คือ บริษทัผูผ้ลิตและจดัจ าหน่ายเคร่ืองด่ืมครบวงจรราย
แรกท่ีน าความสดช่ืนมาสู่ผูบ้ริโภคชาวไทยทัว่ประเทศ และในการท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นผูน้ าอนั
แข็งแกร่งในตลาดเคร่ืองด่ืม บริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จึงไดว้างนโยบาย และด าเนินงานตามท่ี
ก าหนดไวด้งัน้ี 

1. มุ่งเนน้ให้ผูบ้ริโภคไดรั้บประโยชน์สูงสุดโดยการใหบ้ริการผลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณภาพ
ดีท่ีสุด 

2. มองหาโอกาสในการเจาะตลาดและสถานท่ีในการจัดจ าหน่ายใหม่ ๆ อย่าง 
สม ่าเสมอ 

3. พฒันาระบบปฎิบัติการ องค์กร และบุคลากรทุกคนให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
  4.  พัฒนาเครือข่ายร่วมมือระหว่างผูผ้ลิต และ ตวัแทนจ าหน่ายอย่างเต็มท่ีเน่ืองจาก 
ความส าเร็จนั้นเกิดจากระบบการจดัการท่ียอดเยีย่มของผูจ้ดัจ  าหน่ายเป็นหลกั 
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 แนวคิดและความเช่ือของเสริมสุข 
 เราคิดว่า... ความสุขเหมือนน ้ ามาในหลากรูปแบบ หลายสีสัน ไร้ขอ้จ ากดั ไม่ข้ึนกบัเวลา
หรือสถานท่ีและให้ความสดช่ืนกบัชีวิต ความสุข... จึงเป็นส่ิงท่ีเราตอ้งหมัน่เติมเต็มให้กบัชีวิตเสมอ
และนัน่คือ ปรัชญาการท างานของเรา เสริมสุข เติมสุขทุกโอกาส 
 การเติมความสุขแบบเสริมสุข 
 ความสุขนั้นตอ้งเร่ิมตน้จากภายในองค์กรและพนักงานของเราเอง ถ่ายทอดสู่ผลิตภณัฑ์
คุณภาพหลากหลายชนิดส่งผ่านตวัแทนจ าหน่ายและคู่คา้ท่ีเคียงคู่เรามาตลอด  แลว้กระจายความสุข
นั้นต่อไปยงัคนไทยทุกคนอยา่งทัว่ถึง ไม่วา่จะอยูท่ี่ใดก็ตามเพื่อตอบสนองความตอ้งการหลากหลาย
รูปแบบ  ยิง่ไปกวา่นั้นเรายงัอุทิศตนเป็นส่วนหน่ึงในการเติมความสุขใหก้บัผูด้อ้ยโอกาสในสังคมไทย
เสมอมา  และสุดทา้ย... ความสุขใจก็จะไหลวนกลบัมาเป็นพลงัให้พวกเราท าหน้าท่ีต่อไปอย่างไม่
หยดุย ั้ง 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที ่ 2.6  แสดงการเติมความสุขแบบเสริมสุข 
   

 นอกจากน้ีบริษัทยงัให้ความส าคัญต่อเยาวชน โดยบริษัทและมูลนิธิทรง บุลสุข ได้
สนับสนุนทุนการศึกษาแก่นักเรียน นักศึกษาเพื่อพฒันาศกัยภาพและการศึกษาของเยาวชนอย่าง
ต่อเน่ืองตั้งแต่ปี 2533 โดยในปีท่ีผ่านมาบริษทัได้ส่งเสริมให้เยาวชนรุ่นใหม่แสดงพลังสร้างสรรค์
ภายใตแ้นวความคิด ของการมีส่วนร่วมพฒันาชุมชนของตนเองตลอดจนใช้สมอง สองมือในการท า
ประโยชน์ต่อส่วนร่วม โดยมีเป้าหมายท่ีจะพฒันาชุมชนของตนเองใหน่้าอยู ่ถือเป็นการปลูกฝังการท า
ความดีให้เยาวชนมีจิตอาสาในการร่วมรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อมด้วยนโยบายความ
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รับผิดชอบต่อสังคม สู่การปฏิบติังานด้วยจิตส านึกในการพฒันาด้านสังคมและส่ิงแวดล้อมอย่าง
ต่อเน่ือง 
 ในปี 2553 โรงงานของบริษทั คือ โรงงานปทุมธานี ได้รับรางวลั “การอนุรักษ์และฟ้ืนฟู
แม่น ้ าเจา้พระยาดีเด่น”ของโครงการ “รักแม่ รักษ์แม่น ้ า” โดยกระทรวงอุตสาหกรรม ซ่ึงมอบให้กบั
โรงงานท่ีตั้งอยู่ริมล าแม่น ้ าเจา้พระยา ท่ีมีการอนุรักษแ์ละฟ้ืนฟูแม่น ้ าเจา้พระยา อนัเป็นโครงการตาม
พระราชเสาวนียเ์พื่อเฉลิมพระเกียรติแด่พระราชินีนารถ 
 นอกจากน้ีโรงงานปทุมธานีและโรงงานชลบุรี ซ่ึงได้รับรางวลัเดียวกันน้ีในปี 2552           
ยงัไดรั้บรางวลั “โรงงานท่ีมีการด าเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมอยา่งต่อเน่ือง (Continuous 
Awards) ตามมาตรฐาน CSR - DIW พ.ศ. 2553” ในปี 2553 น้ีจากกรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม และสถาบนัรับรองมาตรฐานไอเอสโอ ดงันั้นบริษทัจึงเป็นผูป้ระกอบกิจการเคร่ืองด่ืม
น ้ าอดัลมรายแยกท่ีไดรั้บการรับรองการด าเนินงานดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมครบถว้นทั้งองคก์ร
(www.sermsukplc.com)  
สาเหตุการบอกเลกิสัญญาทางธุรกจิ 
 สาเหตุหลกัท่ีท าให้พนัธมิตรทางธุรกิจอยา่ง “เป๊ปซ่ี” กบั “เสริมสุข” เลิกเป็นพนัธมิตรกนั
ดว้ยกลเกมทางการเงินจนถึงขั้นบอกเลิกสัญญา มีจุดเร่ิมตน้มาจากการท่ีเป๊ปซ่ี โคเขา้ซ้ือกิจการหรือ
การเทคโอเวอร์แบบไม่เป็นมิตร ในราคาหุน้ละ 29 บาท  หวงัข้ึนเป็นผูถื้อหุน้ใหญ่มีอ านาจควบคุมการ
บริหารในบริษทัแห่งน้ี   จากเดิมเป๊ป ซ่ี โค ถือหุ้นในบริษทัแห่งน้ีรวมกนัราว 41.54% ในจ านวนน้ีถือ
ผา่นบริษทัเป๊ปซ่ี-โคลา (ไทย) เทรดด้ิง จ ากดั จ  านวน 24.94% หรือ 66,321,960 หุ้น และถือผา่นบริษทั
เซเว่น-อัพ เนเธอร์แลนด์  บี.วี. อีก 16.60% หรือ 44,140,000 หุ้นเม่ือราวเดือนกรกฎาคม ท าให้
กลายเป็นจุดเร่ิมต้นของการสู้กันในเกมทางการเงินโดยเฉพาะเร่ืองการแก้ไขสัญญาการจ าหน่าย
วตัถุดิบหรือส่วนผสมท่ีใช้ในการผลิตน ้ าอดัลมหรือหัวน ้ าเช้ือและสัญญาความร่วมมือดา้นโฆษณา
และการตลาด  หลงัตระกูลโอสถานุเคราะห์ ตระกูลเจา้ของบริษทัโอสถสภา จ ากดั ผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมชู
ก าลงั เอ็ม 150 ในฐานะผูถื้อหุ้นใหญ่ ในบริษทัแห่งน้ีไดข้ายหุ้นทั้งหมดให้กบัตระกูลบุลสุขเพื่อเพิ่ม
อ านาจต่อรอง เร่ืองเสียงในการลงมติของกลุ่มบุลสุข ให้ใกล้เคียงกบักลุ่มเป๊ปซ่ี โค ดงันั้น เม่ือเสียง
และอ านาจต่อรองมากข้ึน การแก้ไขสัญญาจึงไม่ใช่เร่ืองยาก การจดัประชุมวิสามญัผูถื้อหุ้น คร้ังท่ี 
1/53 เร่ือง แกไ้ขสัญญาและตดัสิทธิไม่ให้เป๊ปซ่ี โค ลงมติออกเสียงในวาระน้ีจนเป็นเหตุให้ เป๊ปซ่ี โค 
ฟ้องแพง่เสริมสุข เป็นคดีหมายเลขด าท่ี 4128/2553 ขอใหศ้าลมีค าสั่งเพิกถอนมติท่ีประชุมวสิามญัผูถื้อ
หุน้ คร้ังท่ี 1/53  และพฒันามาเร่ือยจนถึงขั้นบอกเลิกสัญญาต่อกนัในท่ีสุด 

http://www.sermsukplc.com/
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 ในส่วนของเสริมสุขจึงไดเ้ตรียมความพร้อมรองรับการบอกเลิกสัญญาไวแ้ลว้เห็นไดจ้าก
การเตรียมเพิ่มก าลงัการผลิตน ้ าด่ืมคริสตลัอีก 200 ลา้นบาทส าหรับโรงงานโคราชและปทุมธานี   และ
ยงัใชเ้งินอีก 200 ลา้นบาท  เตรียมสร้างโรงงานแห่งใหม่ขยายไลน์ทั้งเคร่ืองด่ืมท่ีใช่น ้ าอดัลมและไม่ใช่
น ้าอดัลม  หลงัจากเสริมสุขไดข้ยายไลน์ไปยงัเคร่ืองด่ืมท่ีไม่ใช่น ้าอดัลม มีน ้าด่ืมภายใตแ้บรนดค์ริสตลั
เป็นเรือธงหลกั มาก่อนหน้าน้ีแลว้  ในเวลาน้ีกลุ่มบุลสุขอยู่ในฐานะไดเ้ปรียบเพราะมีหุ้นท่ีใกลเ้คียง
กบัเป๊ปซ่ี โคจึงไม่ใช่เร่ืองยากจะบีบให้พนัธมิตรต่างชาติรับแผนธุรกิจใหม่มีสาระส าคญัอยู่ตรงการ
ปรับลดค่าสัญญาลงอีก 9%  จากเดิมตอ้งจ่ายค่าสัญญาปีละ 3,000 ลา้นบาท เสริมสุขมองวา่สูงเกินไป
กบัการให้บริษทัไปท าธุรกิจเคร่ืองด่ืมประเภทอ่ืนรวมทั้งน ้าอดัลมได ้แมก้ารไม่มีเป๊ปซ่ี จะท าใหร้ายได้
ของบริษทัแห่งน้ีอาจหายไปถึง 70% แต่การมีหรือไม่มีเป็ปซ่ี ก็ไม่ได้มีความหมายกบัเสริมสุขอีก
ต่อไปเพราะเสริมสุขมีความพร้อมขยายไลน์ไปยงัเคร่ืองด่ืมอ่ืน ๆ ได้ทั้ งในไลน์ท่ีไม่ใช่น ้ าอดัลม 
และไลน์ท่ีเป็นน ้ าอดัลมโดยอาศยัโนว์ฮาวจากการเป็นผูผ้ลิตและจดัจ าหน่ายสินค้าหลักให้กับเป๊ปซ่ี โคล่า 
(ขอ้มูลจากมติชนออนไลน์ : http://webboard.sanook.com/forum/index.php?topic=3377838.0;wap2) 
 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
2.5.1 คุณภาพชีวติในการท างาน 

 เกษศิรินทร์ ไชยสงคราม (2553) ศึกษาเร่ืองการจดัการคุณภาพชีวิตการท างานในบริษทัท่ี
ไดรั้บรางวลัจากตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยทางดา้นผลการด าเนินงานยอดเยี่ยมประจ าปี 2551 
และบริษัทท่ีได้รับการรับรองมาตรฐานระบบการบริหารจดัการคุณภาพชีวิตการท างานจากสภา
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย  มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาหลกัการ ค านิยาม การด าเนินงาน แนว
ทางการจดัการคุณภาพชีวติการท างานรวมทั้งประเด็นปัญหาจากการด าเนินงานในกลุ่มบริษทัท่ีไดรั้บ
รางวลัจากตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยทางดา้นผลการด าเนินงานยอดเยีย่มประจ าปี 2551 2) เพื่อ
ศึกษาหลกัการ ค านิยาม การด าเนินงาน แนวทางการจดัการคุณภาพชีวิตการท างานรวมทั้งประเด็น
ปัญหาจากการด าเนินงานในกลุ่มบริษทัท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานระบบการบริหารจดัการคุณภาพ
ชีวิตการท างานจากสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 3) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของการ
จดัการคุณภาพชีวติการท างานของบริษทัในสองกลุ่มดงักล่าว  4) เพื่อน าผลการศึกษามาเสนอแนะเป็น
แนวทางในการจดัการด้านคุณภาพชีวิตการท างานขององค์การต่าง ๆ อันเป็นการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้การจดัการคุณภาพชีวิตการท างานมีการขยายขอบเขตอย่างกวา้งขวางและด าเนินงาน
อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน รวมทั้ งเป็นข้อมูล ความรู้ให้กับผูท่ี้ต้องการศึกษาเก่ียวกับการจดัการ
คุณภาพชีวิตการท างานขององค์การ  ผลการศึกษาพบว่า  องค์การทั้งสองกลุ่มมีการจดัการคุณภาพ

http://webboard.sanook.com/forum/index.php?topic=3377838.0;wap2
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ชีวิตการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัค านิยามและองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานในบริบทของ 
แต่ละกลุ่ม โดยมีความแตกต่างของการจัดการคุณภาพชีวิตการท างานใน 3 ประเด็นหลัก ดังน้ี   
1) ปัจจยัส าคัญในการน าแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานมาใช้ในองค์การ  2) รูปแบบการจดัการ
คุณภาพชีวิตการท างาน และแนวทางการด าเนินงาน  3) การรับรู้เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานและ
การจดัการคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน กลุ่มตวัอย่างของการศึกษา คือ 1) บริษทัท่ีได้รับ
รางวลัจากตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยทางด้านผลการด าเนินงานยอดเยี่ยม จ านวนส่ีองค์การ 
และ 2) บริษทัท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานระบบการบริหารจดัการคุณภาพชีวิตการท างานจากสภา
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จ านวนส่ีองคก์าร 
 คมสัน สุขมาก (2549) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการ
ต ารวจระดบัชั้นสัญญาบตัรในสังกดัส านกังานก าลงัพล ส านกังานต ารวจแห่งชาติ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างาน และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจใน
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจระดับสัญญาบตัร ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตัวอย่างมี
ค่าเฉล่ียความพึงพอใจคุณภาพชีวิตการท างานทั้ ง 7 องค์ประกอบ เท่ากับ 2.29 หรืออยู่ในระดับ
ค่อนขา้งต ่า ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาความพึงพอใจแยกตามองค์ประกอบแต่ละดา้น พบว่ากลุ่มตวัอย่างมี
ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพและด้านความสัมพนัธ์ภายใน
หน่วยงานอยู่ในระดับปานกลางส่วนด้านรายได้และสวสัดิการท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ดา้นการบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค  ดา้นความสมดุล
ระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน และดา้นความภาคภูมิใจในองค์การ เป็นความพึงพอใจในระดบัต ่า 
ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในคุณภาพชีวติการท างานดว้ยตารางไขวแ้ละ
ใชส้ถิติไคร์แสควร์ พบวา่ ปัจจยัระดบัต าแหน่งและปัจจยัสังกดั มีผลต่อความพึงพอใจในคุณภาพชีวิต
การท างานอยา่ง มีนยัส าคญัทางสถิติ  กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ ขา้ราชการต ารวจระดบัชั้นสัญญา
บตัรในสังกัดส านักงานก าลังพล ตั้ งแต่ระดับต าแหน่งรองสารวตัรถึงระดับต าแหน่ง ผูบ้งัคบัการ 
จ านวน 196 คน   
 ศรีศกัด์ิ พูนประสิทธ์ิ (2551)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานของนายทหารชั้นประทวน 
กรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค์  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
นายทหารชั้นประทวนและเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวติในการท างานของนายทหาร
ชั้นประทวน  จ าแนกตามระดบัการศึกษา อายุ อายุราชการ สถานภาพสมรส สังกดั รายได้และยศ  
ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของนายทหารชั้นประทวน โดยรวมมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีคุณภาพชีวิตในการท างาน มากท่ีสุด
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คือ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม รองลงมาคือ ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคล
อ่ืน และดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน โดยในดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
นายทหารชั้นประทวน มีความคิดเห็นวา่หน่วยงานของตนเองให้ความส าคญักบัการบริการประชาชน
ในด้านการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน นายทหารชั้นประทวน มีความคิดเห็นว่า  
เม่ือมีปัญหาในการท างาน ท่านสามารถปรึกษาเพื่อนร่วมงานและผูบ้ ังคับบัญชาได้และในด้าน
ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในการท างานนายทหารชั้นประทวนมีความคิดเห็นวา่ในหน่วยงานของ
ตนเองเปิดโอกาสให้นายทหารชั้นประทวน ทุกคนท่ีมีความใฝ่รู้มีโอกาสในการศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึนไปผลเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณภาพชีวิตในการท างานของนายทหารชั้นประทวน 
พบว่า สังกัด รายได้ต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคญั 0.05  กลุ่ม
ตวัอย่างของการศึกษาคร้ังน้ี คือ นายทหารชั้นประทวน กรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค์ จ  านวน 
290 คน   
 ณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน:ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานของ
บริษทั ไทยตาบูชิ อิเล็คทริค จ ากดั  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวติในการท างาน ระดบั
แรงจูงใจในการท างานและระดบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน  2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 3) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 4) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 5) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน  ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานมีแรงจูงใจใน
การท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคุณภาพชีวิตในการท างานและ ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง  2) 
พนักงานท่ีมีเพศ อายุ อายุการท างาน และรายได้ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 3) พนกังานท่ีมีเพศ อายุ อายุการท างาน และรายไดต่้างกนั มีผลการ
ปฏิบติังานต่างกนัอยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 4) คุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 49.14 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 5) คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
คิดเป็นร้อยละ 28.84 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ พนกังาน
ฝ่ายผลิตของบริษทั ไทยตาบูชิ อิเล็คทริค จ ากดั จ านวน 296 คน  
 ลดัดาวณัย ์สกุลสุข (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน ณ 
ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและ



65 

เปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษทั 
ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ผลการวิจยัพบว่า 
ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน ดา้นสภาพการปฏิบติังานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั
และถูกสุขลกัษณะ และสุขภาพของพนักงาน ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน ด้านการ
ปฏิบติังานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นภายในองคก์าร และดา้นลกัษณะงานท่ีมีคุณค่าต่อสังคม
อยู่ในระดับสูง ยกเวน้ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเอง ดา้นสิทธิส่วนบุคคลและดา้นการด าเนินชีวติท่ีสมดุลระหวา่งชีวติการท างาน
และชีวิตส่วนตวัอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน 
พบวา่ อายุและอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั ส่วนเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
ไม่แตกต่างกนั กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษาคือ พนกังานท่ีปฏิบติังาน ณ ท่าอากาศยานกรุงเทพ บริษทั 
ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ตั้ งแต่พนักงานปฏิบติัการจนถึงพนักงานระดับบริหารท่ีอยู่ใน
ช่วงเวลาท าการศึกษาวจิยั จ  านวน 303 คน จากทั้งหมด 1,239 คน  
 อารีรัตน์ บุญรัตน์ (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน  กรณีศึกษา 
บริษทั Asia Precision Co.,Ltd  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงาน ศึกษาแนวคิดในการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานและวิธีด าเนินการ
มาตรฐานระบบการบริหารจัดการคุณภาพชีวิตการท างานในสถานประกอบการ  (Management 
System of Quality of Work Life ( MS-QWL)) ของบริษัท Asia Precision Co.,Ltd  โดยศึกษาข้อมูล
จากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน ขอ้มูลจากองค์การและสัมภาษณ์ตวัแทน
จากองค์การท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานในองค์การ ผลการวิจยั
พบว่า บริษัท Asia Precision Co.,Ltd มีนโยบายด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน และ
ด าเนินการตามนโยบายไดเ้ป็นอย่างดี การด าเนินการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานตามมาตรฐาน 
MS-QWL เป็นส่วนหน่ึงของนโยบายดงักล่าว นอกจากน้ีองค์การยงัมีการเช่ือมโยงระบบมาตรฐาน 
MS-QWL เขา้กบัระบบการบริหารงานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกนั โดยจากการศึกษาพบวา่ปัจจยัของ
ความส าเร็จในการด าเนินการระบบมาตรฐาน MS-QWL คือ ความจริงใจ มุ่งมั่น ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร นโยบายท่ีมีเป้าหมาย และทิศทางท่ีชดัเจน รวมถึงมีการส่ือสารไปยงัพนักงาน วฒันธรรม
องคก์ารท่ีเขม้แขง็ โอกาสในการมีส่วนร่วมของพนกังานอยา่งเตม็ท่ี และทุกขั้นตอน วิธีการด าเนินการ
ท่ีมีประสิทธิภาพ ตรงตามเป้าหมาย วตัถุประสงค์ สภาพแวดล้อม บรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ
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ด าเนินการ การด าเนินการอย่างจริงจงัและต่อเน่ือง มีการวางแผนอย่างเป็นขั้นตอน รวมถึงมีการ
ติดตามผล เพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพของการด าเนินการ กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ บริษทั Asia 
Precision Co.,Ltd  ตั้งอยูท่ี่จงัหวดัชลบุรี นิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร มีพนกังานประมาณ 400 คน  
 วิรัช ขาวคม (2550) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ : 
กรณีศึกษาบริษทั วี. เค. ซัพพลาย แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังาน  ผลการวจิยัพบวา่พนกังานเป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.83 
และร้อยละ 36.17 ตามล าดับ อายุ  ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 26-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 79.79 อายุการ
ปฏิบติังานส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.06 พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 44.68 พนกังานใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อย
ละ 74.47 ประชากรรับผิดชอบดา้นการก่อสร้าง / ออกแบบ มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 46.81 เหตุผลท่ี
พนักงานเลือกท างานท่ีบริษทัฯ เห็นว่าเป็นอาชีพท่ีมัน่คง คิดเป็นร้อยละ 62.77 ในการศึกษาระดับ
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบัติการในภาพรวมพบวา่  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
(μ = 3.93) เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่ มีระดบัคุณภาพชีวติ ดา้นความสมดุลระหวา่งงานและชีวิต
ส่วนตวัมีคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง มีคุณภาพชีวิตใน
ระดับมาก ด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีคุณภาพชีวิตในระดับมาก ด้าน
สภาพแวดล้อมดีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพมีคุณภาพชีวิตในระดบัมาก ด้านการพฒันา
ความสามารถบุคคลมีคุณภาพชีวิตระดบัมาก ดา้นสิทธิลูกจา้งและธรรมนูญองคก์ร มีคุณภาพชีวิตใน
ระดบัมาก ด้านการบูรณาการทางสังคม (การท างานร่วมกนั) มีคุณภาพชีวิตในระดบัมากและด้าน
ความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีคุณภาพชีวิตดีมาก  กลุ่มตัวอย่างของการศึกษา คือ 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ว.ี เค. ซพัพลาย แอนด ์เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั  จ  านวน 94 คน 
 สุเนตร นามโคตศรี (2553) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอด่านขนุทด จงัหวดันครราชสีมา  มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวติการ
ท างาน  2) เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างาน จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร  
ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตการท า งานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอด่าน
ขุนทด จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมทั้ง 8 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.19 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.002  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยูใ่น
ระดับดีมากมีเพียงด้านเดียว คือ ด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมส่วนท่ีเหลือระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง มี 7 ด้าน ได้แก่  ด้านสุขภาพและความ
ปลอดภยัในการท างาน ดา้นการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ดา้นประชาธิปไตยในหน่วยงาน 
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ดา้นคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ดา้นบทบาท
ระหว่างการท างานกบัสุขภาพท่ีมีความสมดุล และดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ผลการ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมซ่ึงจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลนั้นไม่พบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   กลุ่มตวัอย่างของการศึกษา คือ บุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอด่านขนุทด จงัหวดันครราชสีมา  จ  านวน 200 คน 

2.5.2 ความผูกพนัต่อองค์กร 
 ขนิษฐา เพิ่มชัย (2550) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทไทย เคเค 
อุตสาหกรรม จ ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความรู้สึกต่อองค์กรและระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กร และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของความผูกพนัต่อองค์กร ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นใน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติัของพนกังานบริษทัฯ โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ย ในลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น ในด้านงานท่ีจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืน ๆ เสมอ ส่วนในประสบการณ์ในงานท่ี
ปฏิบัติ พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร ในด้าน
ความส าเร็จของบริษทั พนกังานมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค ์และท าให้บริษทัประสบความส าเร็จใน
ดา้นความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัฯ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง พบวา่  ดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ไม่
วา่จะท างานท่ีไหน ๆ ก็ไม่ดีเท่ากบัท างานในบริษทัน้ีในดา้นการศึกษาความสัมพนัธ์ของความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงานบริษทัฯ  พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังานลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั และประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติั มีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  
กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ พนกังานบริษทัไทย เคเคอุตสาหกรรม จ ากดั จ  านวน 200 คน   
 ชัยสิทธ์ิ ถิรธเนศ (2553) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานกบัผลลพัธ์ต่อองคก์าร กรณีศึกษา บริษทัผูผ้ลิตเคมีภณัฑแ์ห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จงัหวดัชลบุรี  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดับความผกูพนัต่อองคก์ารและความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานกับผลลพัธ์ขององค์การในด้านความตั้งใจในการเปล่ียนงาน 
ระยะเวลาท่ีจะท างานกบัองค์การ และผลการปฏิบติังานของพนักงานในบริษทัผูผ้ลิตเคมีภณัฑ์แห่ง
หน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิจยัพบวา่ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบริษทั ผูบ้ริหาร ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และลกัษณะงาน อยูใ่นระดบั
มาก ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความกา้วหนา้ในสายงานมีค่าความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
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ตั้งใจในการเปล่ียนงาน แต่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระยะเวลาท่ีจะท างานกบัองค์การและความ
ผกูพนัต่อองค์การของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานส่วนบุคคลของ
พนกังาน  ผลการศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่บริษทัควรมีการส่งเสริมให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในสายงานเพิ่ม
ยิ่งข้ึน เพื่อให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึน และคงอยู่กบัองคก์ารนานข้ึน  กลุ่มตวัอย่าง
ของการศึกษาคือ พนักงานบริษทัผูผ้ลิตเคมีภณัฑ์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั
ชลบุรี จ  านวน 160 คน  
 กฤษกร ดวงสว่าง (2540) ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในธุรกิจ
ปิโตรเลียม  ผลการศึกษาพบว่า  ผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัตน้มีความผูกพนัต่อองค์การและมี
ความตั้งใจท่ีมากกว่าพนักงานตวัแปรกลุ่มของลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า เพศชายมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่เพศหญิง  พนกังานท่ีมีอายมุากมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุนอ้ย  
การศึกษาและต าแหน่งงานมีความสัมพนัธ์กนัทางลบกบัความผูกพนัต่อองค์การ  กลุ่มตวัอย่างของ
การศึกษา คือ กลุ่มผูบ้ริหารระดบักลางและระดบัตน้จ านวน 251 คน และกลุ่มพนกังาน 359 คน รวม
ทั้งหมดจ านวน 610 คน  
 พิทยา โภคา (2552) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑ์พลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  ผลการวจิยัพบวา่ เพศหญิงท่ีมีอายุ
อยู่ระหว่าง 21-30 ปี สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และอายุงานน้อยกว่า 3 ปี มี
ปัจจยัลกัษณะงานปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การอยูใ่นระดบัปานกลาง  
ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์การพบว่า เพศ 
อายุ สถานภาพ ท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพันของพนักงานท่ี มีต่อองค์การของโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตภณัฑ์พลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ส่วน
ระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ
องค์การของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์พลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการแตกต่างกันท่ีระดับ
นัยส าคญั 0.05  ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ของปัจจยั ลกัษณะงานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร ดา้นงานท่ีทา้ทาย ดา้นงานท่ีหลากหลาย ดา้นความประจกัษใ์นงาน ดา้นความมีอิสระในงาน 
ดา้นผลป้อนกลบัของงาน และดา้นงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั 
อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.558, 0.549, 0.564, 0.660, 0.634, 0.598 ตามล าดบั) ด้านโอกาสกา้วหน้า
ในงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กันไปในทิศทางเดียวกันระดับสูง 
(r =0.749 และ 0.726)  ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ ด้านค่าตอบแทน 
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ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นการพฒันาความสามารถ  ดา้นความกา้วหน้า  ดา้นสิทธิความเป็นส่วนตวั ความ
ให้เกียรติ  ดา้นความสอดคลอ้งทางสังคม มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัระดบัสูง (r = 0.789, 
0.731, 0.753, 0.802, 0.725 และ 0.716 ตามล าดบั) ยกเวน้ดา้นบูรณาการทางสังคมท่ีมีความสัมพนัธ์ไป
ในทิศทางเดียวกนัระดบัปานกลาง (r = 0.604) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กลุ่มตวัอยา่งของ
การศึกษา คือ พนกังานบริษทัในเขตนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัสมุทรปราการ ตามรายช่ือบริษทัท่ีจด
ทะเบียนเขา้กลุ่มการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จ านวน 389 คน  
 เทียมใจ ศิริธรรม (2540)  ศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อบริษทั วิทยุการบิน
แห่งประเทศไทย จ ากดั  มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัของพนักงาน  2) เพื่อ
เปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน  แบ่งตามสถานภาพในการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์ในการ
ท างาน และสาขาวชิาท่ีส าเร็จการศึกษาสูงสุด  ผลการศึกษาพบวา่ 1) ความผกูพนัของพนกังาน จ าแนก
ตาม สถานภาพในการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน และสาขาวิชาท่ีส าเร็จการศึกษา
สูงสุดและมีความผกูพนัต่อบริษทัฯ อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา เป็นรายดา้นแลว้พบวา่ ผูบ้ริหาร
และผูป้ฏิบติังานของบริษทัฯ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ยคือ การแสดงตน 
การมีความเก่ียวพนักบั องคก์ารและความภกัดีต่อองค์การ 2) ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานมีความผูกพนั
ต่อบริษทัฯ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ พนกังานบริษทัฯ ท่ีมี ประสบการณ์ในการท างาน
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป และประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปี มี ความผูกพนัต่อบริษทัฯ แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.05) และพนักงานบริษัทฯ ท่ีส าเร็จการศึกษาสูงสุดสาขาวิชา 
สังคมศาสตร์และสาขาวิทยาศาสตร์ มีความผกูพนัต่อบริษทั  แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ ผูบ้ริหารของบริษทั วทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั จ  านวน 36 คน 
 ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ และคณะ (2556) ศึกษาเร่ืองการพฒันาโมเดลความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นในประเทศไทย  มีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  
ผลการวิจยัพบว่า โมเดลความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การของพนักงานท่ีปฏิบติังานกบับริษทั
สัญชาติญ่ีปุ่นในประเทศไทยมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ดี มีค่าไค-สแควร์ 
เท่ากบั 8.03 ท่ีองศาอิสระเท่ากบั 5 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากบั 0.15 ค่าดชันี GFI, AGFI และ CFI มี
ค่าเท่ากบั 0.99, 0.95 และ 1.00 ตามล าดบั และค่า RMSEA เท่ากบั 0.052  นอกจากน้ี ตวัแปรทั้งหมด
ในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารไดร้้อยละ 78 และ
จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของตวัแปรในโมเดล พบวา่ ความเหมาะสมของงาน ความยึด
มัน่ดา้นจิตใจและบรรยากาศดา้นจิตวิทยา  มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพนัของพนกังานต่อ
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องค์การและความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพยายามทุ่มเท   
แต่ในทางตรงกนัขา้มความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารกลบัมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความตั้งใจ
ท่ีจะลาออกของพนักงาน นอกจากน้ีความเหมาะสมของงาน ความยึดมัน่ดา้นจิตใจและบรรยากาศ 
ดา้นจิตวิทยา มีอิทธิพลทางออ้มผา่นตวัแปรความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมายงัความพยายาม
ทุ่มเทของพนกังานและความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน  โดยเป็นค่าอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกและ
เชิงลบ ตามล าดบั กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นท่ีตั้งอยู่
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 225 คน  
 สันต์ฤทยั ล่ิมวีรพนัธ์ (2550) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ (Employee 
Engagement) กรณีศึกษา บริษทั ระยองเพียวริฟายเออร์ จ  ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึง
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
บริษทั ระยองเพียวริฟายเออร์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ 1) ดา้นปัจจยัแรงจูงใจต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
อยู่ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ด้านองค์การเป็นท่ีพึ่งได ้รองลงมาคือดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน และดา้นภาวะผูน้ า 2) ดา้นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พบวา่ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นบรรทดัฐานทางสังคม อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด 
โดยมีค่าเฉล่ีย 4.18 รองลงมาคือ ความผูกพนัต่อองค์การในด้านความรู้สึก มีค่าเฉล่ีย 3.77 และด้าน
ความต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย 3.6 กลุ่มตวัอย่างของการศึกษา คือ พนักงานบริษทั ระยองเพียวริฟายเออร์ 
จ  ากดั(มหาชน) จ านวน 263 คน 
 อภิชญา อินทรสุภา (2547) ศึกษาเร่ืองการปรับตัวในการท างานท่ีมีต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน   มีวตัถุประสงค ์เพื่อท าการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
องค์การและศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการปรับตวัในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานบริษทัผูผ้ลิตน ้ าอดัลมท่ีปฏิบติังานประจ าส านกังานใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วน
ใหญ่มีความผกูพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง ส าหรับการศึกษาความสัมพนัธ์ ระหว่างการปรับตวัใน
การท างานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานพบว่า การปรับตวัในการท างานโดยรวมการ
ปรับตวัในการท างานด้านความสามารถในการจดัการกบัภาวะฉุกเฉินและ ด้านการเรียนรู้งาน มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ส่วนความสามารถในการปรับตวั ดา้นอ่ืน ๆ เช่น ดา้นการ
จดัการกบัสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน  ด้านการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  ด้านการติดต่อสัมพนัธ์กบั
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บุคคลอ่ืน  ดา้นการปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการปรับตวัทาง กายภาพและดา้นการจดัการ
กบัความเครียดไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีระดบัมี นยัส าคญั 0.05 กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั จ  านวน 238 คนและบริษทั สากลเบ
เวอเร็ดจ ์จ  ากดั จ  านวน 54  รวมทั้งส้ินจ านวน 292 คน 

2.5.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ด ารงฤทธ์ิ จนัทมงคล (2550) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
และความผูกพัน ต่อองค์กรกับอายุก ารท างานของพนักงานระดับป ฏิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอัญมณีและเคร่ืองประดับ : กรณี ศึกษา บริษัท  เอส. เอ็ม. วี. (ไทยแลนด์) จ  ากัด                 
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อ
องคก์รกบัอายกุารท างานของพนกังานระดบั  และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการ
ท างานกบัอายกุารท างานโดยมีความผกูพนัต่อองคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ ทศันคติเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานและทศันคติเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมีระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยเฉล่ียระดบัปานกลาง และระดบัความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัปานกลางในการวิเคราะห์
ระดับแนวคิด แม้ว่าจากการทดสอบหาความสัมพันธ์โดยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation 
analysis) ปรากฏผลว่าอายุการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
และความผูกพนัต่อองค์กร ในระดบัใกลเ้คียงกนั แต่ผลจากการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิง
ส่วน (Partial correlation coefficients) ระหวา่งอายุการท างาน กบัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน เม่ือ
ควบคุมผลกระทบจากปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างาน กบัอายุการท างาน 
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัโดยตรง กลุ่มตวัอย่างของการศึกษา คือ พนกังานในระดบัปฏิบติัการในบริษทั 
เอส. เอม็. ว.ี (ไทย แลนด)์ จ  ากดั จ านวน 311 คน 
 ธนาสิทธ์ิ เพิ่มเพียร (2552) ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดั
ปทุมธานี  วตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ 
2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   
3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ผลการวิจยัพบว่า  1) พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ อยูใ่นระดบัปาน
กลาง  2) ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ไม่พบว่ามีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกัน  ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลด้าน อายุงาน และ ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนั พบว่ามีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  3) คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์
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ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา 
คือ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 23 บริษทั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้จ  านวน 398 คน 
 ปรียา ปันธิยะ (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพเกาะคา อ าเภอเกาะคา จงัหวดัล าปาง  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัของ
แรงจูงใจในการท างาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ความผกูพนัองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความผูกพนัองค์กรและคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 56.60 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 25-30 ปี 
สถานภาพสมรส วฒิุการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงานปัจจุบนัครูอตัราจา้ง ระยะเวลาการ
ปฏิบติังานในองค์กรน้อยกว่า 5 ปี มากท่ีสุดและให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน
และความผกูพนัองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ส่วนการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานและคุณภาพชีวติในการ
ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง  จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างดว้ยเทคนิค PLS-Graph 3.0 พบว่า
แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงกบัการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ 0.718 
และมีค่า (R2) เท่ากบั 0.515 รองลงมาความผูกพนัองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ 0.599 และมีค่า (R2) เท่ากบั 0.359 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความผกูพนัองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิ 0.290 และมีค่า (R2) เท่ากบั 0.255 และการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรน้อยท่ีสุด มีค่าสัมประสิทธ์ิ 0.255 เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้ งไว ้ กลุ่มตวัอย่างของการศึกษา คือ ผูบ้ริหาร ขา้ราชการครู เจา้หน้าท่ีลูกจา้ง-ประจ า พนักงาน
ราชการครู ครูอตัราจา้งและเจา้หน้าท่ีลูกจา้ง-ชัว่คราว วิทยาลยัการอาชีพเกาะคาจ านวน 107 คน ไดรั้บ
กลบัจ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 99.07 
 วนิดา เหลืองสัจจกุล (2553) ศึกษาเร่ืองการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนั
ของพนักงานท่ีมีต่อบริษทั ทีโอที จ ากัด (มหาชน) กรณีศึกษา ส่วนบริการลูกค้าจงัหวดัราชบุรี มี
วตัถุประสงค์ในการศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  และระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานส่วนบริการลูกคา้จงัหวดัราชบุรี บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) ท าการเปรียบเทียบปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ ผลการวิจยัพบว่า 1) พนักงานส่วนบริการลูกคา้
จงัหวดัราชบุรี มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (X = 3.75) และระดบัความ
ผกูพนัต่อองค์การโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X = 4.10)   2) เม่ือจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า เพศ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อ
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องคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนัเวน้ปัจจยัดา้นเงินเดือนท่ีไดรั้บ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัด้านการอบรมในสายงานพบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ท่ีดา้นคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม แต่ไม่พบความแตกต่างท่ีดา้นความผกูพนัต่อ
องค์การโดยรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่วนบริการลูกคา้จงัหวดัราชบุรีอยูใ่นทางบวกอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษาคือ ประชากรเป็นพนกังานส่วนบริการลูกคา้
จงัหวดัราชบุรี บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน)  จ  านวน 95 คน 
 วิทยา วีสกุล (2547) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั คอนสตรัคชั่น ไลนส์ จ ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตการท างาน,ความผกูพนัต่อองคก์ร ผลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
และความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั คอน
สตรัคชัน่ไลนส์ จ ากดั ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รในการเป็นขอ้มูลเพื่อปรับปรุงพฒันาทรัพยากร
บุคคลขององคก์ร  ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมพนกังานบริษทั คอนสตรัคชัน่ ไลนส์ จ ากดั มีระดบั
การรับรู้คุณภาพชีวิตระดบัปานกลาง ส่วนความผูกพนัต่อองค์กรระดบัสูง  ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคล 
พบว่า เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท างานร่วมกับองค์กรต าแหน่งงาน และสถานท่ีปฏิบัติงาน
ต่างกนัท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัยกเวน้ดา้นอายุและสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัไม่
ท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัส่วนคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน 5 ด้านคือ ด้าน
โอกาสในการพฒันาความสามารถ ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน การบูรณาการทาง
สังคม สิทธิของพนกังาน และความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน ยกเวน้ทางดา้นค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้ม
และความสมดุล ระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร  กลุ่ม
ตวัอยา่งของการศึกษาคือ พนกังานของบริษทั คอนสตรัคชัน่ ไลนส์ จ ากดัจ านวน 56 คน 

ภทัรา หิรัญรัตนพงศ์ (2542) ศึกษาเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงาน บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส์  (ประเทศไทย) จ ากัด  มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเป็นจริง ท่ีคาดหวงัและความผูกพนัของพนักงาน ท่ีมีลกัษณะ
ส่วนบุคคลซ่ึงต่างกนั 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รระหวา่งพนกังานท่ี
มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเป็นจริงท่ีคาดหวงัและผลต่างของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีสูงและต ่า         
ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีคุณภาพชีวิตการท างานทั้งท่ีเป็นจริงและ
คาดหวงัสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่าแต่ไม่ถึงกบัมีนยัส าคญัทางสถิติ และมีนัยส าคญัทาง
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สถิติท่ีระดบั 0.08 ตามล าดบั  2) พนกังานท่ีมีอายมุาก อายงุานนอ้ยและสมรสแลว้จะมีคุณภาพชีวติการ
ท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงัสูงกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อย อายุงานมากและโสด  แต่ไม่ถึงกบัมี
นยัส าคญัทางสถิติ  3) พนกังานท่ีมีอายมุาก อายงุานมากและสมรสแลว้จะมีความผูกพนัต่อองคก์รทั้งท่ี
เป็นจริงและคาดหวงัสูงกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อย อายุงานน้อยและโสดอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.003 0.001 และ 0.08 ตามล าดับ และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อ
องคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่าแต่ไม่ถึงกบัมีนยัส าคญัทางสถิติ   4) พนกังานท่ีมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงัสูงจะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานท่ีมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานทั้ งท่ีเป็นจริงและคาดหวงัต ่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 และ  0.002 
ตามล าดบั 5) พนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงัต่างกนัน้อยจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงัต่างกนัมากอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ พนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 329 คน 
 ทิวา เทียนเบ็ญจะ (2555) การศึกษาอิทธิพลการพยากรณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กรของกลุ่มพนักงานท่ีส่งผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา 
พนกังานในองคก์รผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมแอลกฮอล์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  มีวตัถุประสงค ์คือ 1) เพื่อ
ศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน  2) เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อค่านิยมในการท างานของพนักงาน 3) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการท างาน 4) เพื่อศึกษาปัจจยั คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานของ
พนักงาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานในองค์กรผู ้ผ ลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์แห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงและมีอายุระหว่าง 18-35 ปี (Generation Y) มีสถานภาพ
สมรส / อยูด่ว้ยกนัและพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  รวมถึงมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 20,001-50,000 บาท  มีอายุงานในองค์การปัจจุบนัระหว่าง  0-3 ปี และเป็นพนักงาน
ระดับชั้ นต้น / บริการ อีกทั้ งอยู่ในระดับปฏิบัติการ (ระดับ1-5)  และจากการศึกษาท าให้พบว่า 
พนกังานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง รวมถึงมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
 จากการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรท่ีผลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์
แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์รพบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงาน
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ในองค์กรปัจจุบนัและระดบัตาแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั และ
ดา้นอายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองค์การปัจจุบนั ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั
ส่งผลต่อค่านิยมในการท างานแตกต่างกนั รวมถึงปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ รายได้
เฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองค์กรปัจจุบนัและระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานแตกต่างกนั 
 ในการทดสอบการพยากรณ์พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานดา้นความรอบรู้ในงาน  ดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์และดา้นการ
มาท างานและตรงต่อเวลาและปัจจยัค่านิยมในการท างาน  มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานโดยรวมของ
พนกังาน และมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน  ดา้นปริมาณ ดา้นคุณภาพงาน  ดา้นความสามารถในการ
ใช้วสัดุอุปกรณ์ ด้านความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวินัย ดา้นความสามารถในการ
แกปั้ญหาและการตดัสินใจและดา้นการพฒันาตนเอง  รวมถึงปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานและมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการ
ใช้วสัดุอุปกรณ์ ดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่ ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นการมาท างานและ
ตรงต่อเวลา  ดา้นการพฒันาตนเอง  กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ พนกังานในองคก์รท่ีผลิตเคร่ืองด่ืม
แอลกอฮอลแ์ห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งจานวน 277 คน 
 อิทธิศาสตร์ อินทรโชติ (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดัล าพนู  มีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาสาเหตุและระดบัความความผกูพนั
ของพนักงานต่อองค์กรและเพื่อศึกษาปัจจยัสาเหตุท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานของพนักงานในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดัล าพูน ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ประสบการณ์ในการเปล่ียนงาน และ
ปัจจยัในการเปล่ียนงาน ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร ผลการศึกษา
พบวา่  พนกังานมีความความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รโดยรวมในระดบัปานกลาง ส าหรับปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความความผกูพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ อายุ รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน
และอายุในการท างาน ส่วนเพศ สถานภาพและระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร    
ส าหรับปัจจยัสาเหตุท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานของพนกังาน ไดแ้ก่  ดา้นองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานและดา้นเน้ือหาของงาน  ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ไดแ้ก่  
ความเช่ือมัน่ในองค์กร ความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อให้เกิดส่ิงท่ีดีข้ึน เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจและ
มองในภาพใหญ่ ความตั้งใจและมุ่งมัน่การพฒันาอยูเ่สมอ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โอกาสท่ีได้
แสดงความคิดเห็น โอกาสในการพฒันาในงาน และองคก์ารให้ความสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 
กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา คือ พนกังานในนิคมอุตสาหกรรภาคเหนือ จงัหวดัล าพนูจ านวน 300 คน 
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2.5.4 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในต่างประเทศ 
     Havlovic (อา้งถึงใน สรวงสรรค์ ต๊ะปินตา, 2541, น. 68) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของคุณภาพ
ชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อผลลพัธ์ท่ีจะเกิดจากทรัพยากรมนุษย ์ได้ท าการศึกษารวบรวมขอ้มูลจาก
บนัทึกประจ าเดือนของโรงงานอุตสาหกรรมหนกั ในแถบตะวนัตกของสหรัฐอเมริการะหวา่งช่วงปี 
ค.ศ. 1976-1986 พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีนยัส าคญัต่อการลดลงของการขาดงาน อุบติัเหตุจาก
การท างาน การร้องเรียน และการหยดุงาน 
      Vandeberg and Lance (1992, p. 153-167) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์เชิงเหตุผลระหว่าง
ความพึงพอใจในงานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร จากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 100 คน ท่ีเป็นนกัวิจยัและ
พฒันาซอฟแวร์ของบริษทัในสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในงานน าไปสู่ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารน าไปสู่ความพึงพอใจในงานและตวัแปรทั้งสองเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจน ้ าอดัลม เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) เพื่อมุ่ง
ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
โดยมีเน้ือหาและสาระส าคญัในการด าเนินการตามขั้นตอนการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน)  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาเลือกส ารวจพนักงานบริษทั เสริมสุข จ ากดั 
(มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี ก าหนดขนาดของตวัอย่างประชากรโดยใช้วิธีการ
ค านวณสูตรของ Taro Yamane (1973)  ก าหนดความเช่ือมัน่ 95% ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั 0.05 ขนาด
ความคลาดเคล่ือน +/- 5%  และสัมประสิทธ์ิความผนัแปรเท่ากบั 0.05 จากประชากรของทั้ง 2 บริษทั
ทั้งหมด จ านวน 1374 คน มีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี 

n = N 
            1+Ne2  
 เม่ือ  n     = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  N    = จ านวนประชากร 
  e    = ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 แทนค่า n = 1,374 

     1+1,374(0.005)2 
              = 309.80 
 ดงันั้น  เม่ือแทนค่าในสูตรจะไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ จ านวน 309 คน 
เพื่อความสมบูรณ์ของขอ้มูล ผูศึ้กษาจึงใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 310 คน 
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3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามเพื่อวดัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผูกพนัต่อองค์กร ผูศึ้กษาได้สร้างข้ึนจากการศึกษาเอกสารประกอบการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี 
ผลงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องทั้ งในและต่างประเทศเพื่อให้สอดคล้องตามวตัถุประสงค์และกรอบ
แนวความคิดในการวจิยัท่ีก าหนดข้ึน มีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
   3.2.1 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลจากการศึกษา
เอกสารประกอบการศึกษาและหนงัสือท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวความคิด
ในการวจิยั 
   3.2.2 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ โดย
พิจารณาถึงรายละเอียดต่าง ๆ เพื่อใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยัท่ีก าหนดไว ้
   3.2.3 ร่างแบบสอบถามข้ึนให้สอดคล้องกับกรอบแนวความคิดในการวิจยัและ
วตัถุประสงค์ของการวิจยั เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเพื่อน ามา
วเิคราะห์ขอ้มูล 
   3.2.4 น าแบบสอบถามให้อาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญอีก 2 ท่านตรวจสอบเพื่อ
น าไปแกไ้ขใหถู้กตอ้ง 
   3.2.5 น าแบบสอบถามท่ีได้ท าการทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด เพื่อ
ตรวจสอบความเขา้ใจในการใชภ้าษาและความเหมาะสมของเน้ือหา 
   3.2.6 น าแบบสอบถามท่ีท าการตรวจสอบแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ไปท าการเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตัวอย่างท่ีก าหนดไวต่้อไป แบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยในคร้ังน้ี 
ประกอบดว้ยค าถาม 4 ส่วน ดงัน้ี 
    ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบ
แบบสอบถาม 8 ขอ้ คือ เพศ อายุ อายุงาน (ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทั) ระดบัการศึกษา 
แผนกปฎิบติังาน รายไดต่้อเดือน ยานพาหนะท่ีใชใ้นการเดินทางไป-กลบัต่อวนั และค่าใชจ่้ายในการ
เดินทางไป-กลับต่อว ัน ค าถามเป็นลักษณะค าถามปลายปิด มีให้ เลือกหลายค าตอบ  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามสามารถเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความจริงมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
    ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของผูต้อบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วยค าถามด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน คือ 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมและเพียงพอ 2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ   3) เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้
พัฒนาความรู้ความสามารถ 4) ลักษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมความเจริญและความมั่นคงให้แก่
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ผูป้ฏิบติังาน 5) การบูรณาการทางสังคม 6) การท่ีพนกังานท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความ
วิตกกงัวลและไดรั้บโอกาสอยา่งเท่าเทียมกนั 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวั ครอบครัวและการ
ท างาน 8) ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 
    มีลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบสเกล (Rating Scale) ผูศึ้กษา
ได้ก าหนดระดบัของความเห็นตามค่าคะแนนน ้ าหนกัแบ่งออกเป็น 5 ระดบัตามวิธีการของ Likert’s 
Scale (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555) ดงัน้ี 
 ก. ขอ้ค าถามท่ีมีความหมายเชิงปฎิฐาน (Positive) ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ตอบ  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ให ้5 คะแนน 
  ตอบ  เห็นดว้ยมาก   ให ้4 คะแนน 
  ตอบ  เห็นดว้ยปานกลาง  ให ้3 คะแนน 
  ตอบ  เห็นดว้ยนอ้ย   ให ้2 คะแนน 
  ตอบ  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 
 ข. ขอ้ค าถามท่ีมีความหมายเชิงนิเสธ (Negative) ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ตอบ    เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 
  ตอบ    เห็นดว้ยมาก   ให ้2 คะแนน 
  ตอบ    เห็นดว้ยปานกลาง  ให ้3 คะแนน 
  ตอบ    เห็นดว้ยนอ้ย   ให ้4 คะแนน 
  ตอบ   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ให ้5 คะแนน 
 โดยคุณภาพชีวติในการท างานจะมีค าถามเชิงนิเสธ 1 ขอ้ ดงัน้ี 
 ดา้นท่ี 4 ลกัษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมความเจริญและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน  
         เกณฑ์ในการแปลความหมายคะแนน พิจารณาจากค่าเฉล่ีย แบ่งระดบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานเป็น 5 ระดับ การแสดงระดับคะแนนเฉล่ียจะพิจารณาจากคะแนนค าตอบโดย
แบ่งเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัสูงมากท่ีสุด ระดบัสูง ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย ระดบัน้อยท่ีสุด โดย
ใช้เกณฑ์การค านวณจากค่าอตัราภาคชั้น โดยใช้สูตรหาความกา้วของอตัราภาคชั้น (Yamane, อา้งถึงใน 
อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551)   ดงัน้ี 
 
 ความกา้วของอตัราภาคชั้น =     
 
 พิสัย  =  ค่าสูงสุด - ค่าต ่าสุด 

    พิสัย 

จ  านวนชั้น 
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 แทนค่าพิสัย       =    5-1 = 4 

 ดงันั้น   อตัราภาคชั้น =   
5
4
   = 0.80 

          เกณฑ์ค่าเฉล่ียของการวดัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานแปลความหมายของ
ค่าเฉล่ียตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ดงัน้ี 
         ระดบัคุณภาพชีวติในการท างาน   ค่าเฉล่ีย 

     ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัสูงมาก            4.21-5.00 
     ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัสูง             3.41-4.20 
     ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง            2.61-3.40 
     ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย            1.81-2.60 
     ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ยมาก            1.00-1.80 

         ส่วนท่ี 3 เป็นข้อมูลแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของผูต้อบ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ยค าถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น คือ 1) ความศรัทธา และยอมรับ
ในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 2) ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร 3) ความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
          ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบสเกล (Rating Scale) ผูศึ้กษา
ได้ก าหนดระดบัของความเห็นตามค่าคะแนนน ้ าหนกัแบ่งออกเป็น 5 ระดบัตามวิธีการของ Likert’s 
Scale (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555) ดงัน้ี 
 ก. ขอ้ค าถามท่ีมีความหมายเชิงปฎิฐาน (Positive) ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ตอบ   เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ให ้5 คะแนน 
  ตอบ   เห็นดว้ยมาก   ให ้4 คะแนน 
  ตอบ   เห็นดว้ยปานกลาง  ให ้3 คะแนน 
  ตอบ   เห็นดว้ยนอ้ย   ให ้2 คะแนน 
  ตอบ   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 
 ข. ขอ้ค าถามท่ีมีความหมายเชิงนิเสธ (Negative) ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ตอบ   เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 
  ตอบ   เห็นดว้ยมาก   ให ้2 คะแนน 
  ตอบ   เห็นดว้ยปานกลาง  ให ้3 คะแนน 
  ตอบ   เห็นดว้ยนอ้ย   ให ้4 คะแนน 
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  ตอบ   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ให ้5 คะแนน 
 โดยดา้นความผกูพนัต่อองคก์รจะมีค าถามเชิงนิเสธ 1 ขอ้ ดงัน้ี 
 ดา้นท่ี 2 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 
         ในการวิเคราะห์ขอ้มูลผูศึ้กษารวบรวมคะแนนทั้งหมดเพื่อหา ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ด้วยการอิงเกณฑ์ซ่ึงแบ่งระดบัออกเป็น 3 ระดบั โดยใช้
วธีิการค านวณความกวา้งของชั้น ดงัน้ี 
 คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด  =     5-1 

    จ  านวนชั้น              5 
    =     0.80 

         เกณฑ์ค่าเฉล่ียของการวดัระดับความผูกพันต่อองค์กรแปลความหมายของ
ค่าเฉล่ียตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ดงัน้ี 

    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร         ค่าเฉล่ีย 
    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูงมาก     4.21-5.00 
    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง     3.41-4.20 
    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง    2.61-3.40 
    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย     1.81-2.60 
    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยมาก    1.00-1.80 

         ส่วนท่ี 4 ปัญหาและข้อเสนอแนะ  เป็นปัญหาท่ีเก่ียวกับการท างานท่ีท าให้
พนกังานไม่สามารถปฏิบติัตามนโยบายในดา้นต่าง ๆ ขององค์กรได ้ขอ้เสนอแนะในการกระตุน้ให้
เกิดการปรับปรุง เสริมสร้างหรือพฒันาเพื่อให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี เพื่อให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองค์กรและกบัตวัพนักงานเองรวมถึงขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ โดยลกัษณะของค าถามเป็นแบบ
ปลายเปิด (Open - ended) ใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 3.3.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ ได้แก่ ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ได้ท าการสอบถามกลุ่มตวัอย่างจาก
พนักงานบริษัท เสริมสุข จ ากัด (มหาชน) จังหวดัชลบุรี และจังหวดัปทุมธานี 310 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือและผูศึ้กษาท าการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง 
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 3.3.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ ไดแ้ก่ ขอ้มูลเอกสารประกอบการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฎิบติังาน ตลอดจนผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
 

3.4 กำรวเิครำะห์ข้อมูล   
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม 
ส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์  ดงัน้ี 
 3.4.1 การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) หรือสถิติพื้นฐานเป็นการ
วเิคราะห์โดยใชค้่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 3.4.2 การวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) วิเคราะห์โดยใช้การทดสอบ
สมมติฐานทางสถิติเป็นการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระกนั 
โดยใชว้ธีิ Independent t-test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ทางสถิติท่ีร้อยละ 95   
 3.4.3 การวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตวัอย่างมากกว่า 2 
กลุ่ม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และถ้าผลการทดสอบมี
ความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ตอ้งท าการทดสอบค่าท่ีมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติให้ท าการทดสอบด้วยการจบัคู่เพื่อหาความแตกต่างโดยใช้วิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) 
 3.4.4 การวิเคราะห์ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-
Moment Correlation Coefficient) ใชใ้นการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็นตวัแปร
เชิงปริมาณ  
 ทศิทำงของควำมสัมพนัธ์ (Direction of the Relationship)   
 ในการหาลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้นเราสามารถสร้างแผนภาพกระจัด
กระจาย (Scattertplot) เพื่อดูทิศทางของความสัมพันธ์ได้ โดยมีลักษณะความสัมพนัธ์ 3 แบบ คือ 
   1. สหสัมพนัธ์ทางบวก  (Positive Corretations) หมายถึง เม่ือตวัแปรตวัหน่ึงเพิ่มหรือ
ลดลงอีกตวัแปรหน่ึงก็จะเพิ่มข้ึนหรือลดลงไปดว้ย 
   2. สหสัมพันธ์ทางลบ (Negative Corretations) หมายถึง เม่ือตัวแปรตัวหน่ึงมีค่า
เพิ่มข้ึนหรือลดลงอีกตวัหน่ึงจะมีค่าเพิ่มหรือลดลงตรงขา้มเสมอ 
   3. สหสั มพัน ธ์ เป็ น ศู น ย์  (Zero Corretations) หมาย ถึ ง  ตัวแปรสองตัวไม่ มี
ความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั 
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          เกณฑค์่าเฉล่ียของการวดัความสัมพนัธ์แปลความหมายของค่าเฉล่ียเพื่อจดัระดบั
ความสัมพนัธ์ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ดงัน้ี 

 ระดบัความสัมพนัธ์    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
       ระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก   0.80 ข้ึนไป 
       ระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง   0.60-0.79 
       ระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง  0.40-0.59 
       ระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า  0.20-0.39 
       ระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า   ต  ่ากวา่ 0.20 
       ไม่มีระดบัความสัมพนัธ์    0.00  

  

 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
 ในบทท่ี 4 ของการศึกษาคน้ควา้อิสระ บทน้ีจะแบ่งออกเป็น 5 ส่วนตามวตัถุประสงค์ของ
การศึกษาคน้ควา้อิสระ ดงัน้ี     
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานบริษทั เสริมสุข จ ากดั
(มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี   
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษทั เสริม
สุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี  
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั เสริมสุข 
จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี   
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัความ 
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
 ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
 โดยการศึกษาค้นควา้อิสระคร้ังน้ี เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจน ้ าอดัลม กรณีศึกษา บริษทั เสริมสุข จ ากดั 
(มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี โดยขอ้มูลท่ีรวบรวมได้มาจากแบบสอบถามจ านวน
ทั้งส้ิน 310 ชุด 
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4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
     แทน    ค่าเฉล่ียของคะแนน (Mean) 
 SD แทน  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 F แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
 df แทน  ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squres) 
 MS แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean Square) 
 Sig. แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบท่ีโปรแกรมค านวณไดใ้ชใ้นการ 
   สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 * แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ** แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 n แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิตเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ของขอ้มูลดา้น
ประชากรศาสตร์ 
 
ตารางที ่4.1 จ านวนความถ่ีร้อยละและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 จ าแนกตามพื้นท่ีการเก็บขอ้มูล 

 พืน้ที ่ จ านวน ร้อยละ 

ชลบุรี 110 35.5 

ปทุมธานี 200 64.5 

รวม 310 100 

 จากตารางท่ี 4.1 จากผูต้ามแบบสอบถามทั้งหมด 310 ตวัอยา่ง ไดมี้การจ าแนกออกเป็นกลุ่ม
ตวัอย่างจากพนกังานบริษทั  เสริมสุข จ ากดั(มหาชน) จงัหวดัชลบุรีเป็นจ านวน 110 ตวัอย่าง คิดเป็น
ร้อยละ 64.5 และเป็นกลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั(มหาชน) จงัหวดัปทุมธานีเป็น
จ านวน 200 ตวัอยา่ง คิดเป็นร้อยละ 35.5 
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ตารางที ่4.2 จ  านวนความถ่ีร้อยละและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 จ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 218 71.7 

หญิง 86 28.3 

รวม 304 100 

 จากตารางท่ี 4.2 จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 304 คน สามารถจ าแนกออกเป็นกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นผูช้ายจ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 71.7 และเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูห้ญิงจ านวน        
86 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3  ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งมีจ านวนของผูช้ายมากกวา่ผูห้ญิง 
 
ตารางที ่4.3 จ  านวนความถ่ีและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
 ตามอายุ 

   อายุ จ านวน ร้อยละ 

18-25 ปี 21                6.9 

26-30 ปี 53              17.4 

31-35 ปี 102              33.4 

36 ปีข้ึนไป 129              42.3 

รวม 305 100 

 จากตารางท่ี 4.3 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายจุ  านวน 
305 คน ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 36 ปีข้ึนไปจ านวน 129 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 42.3 จ านวน
รองลงมาคือช่วงอายุ 31-35 ปี จ  านวน 102 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 33.4 ตามดว้ยช่วงอายุ 26-30 ปี 
จ  านวน 53 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 17.4 และสุดทา้ยจ านวนน้อยท่ีสุดคือช่วงอายุ 18-25 ปี จ  านวน 
21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 
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ตารางที ่4.4 จ  านวนความถ่ีและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
 ตามอายงุาน 
อายุงาน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 24 7.8 

1-5 ปี 57 18.6 

6-10 ปี 90 29.3 

ตั้งแต่ 11 ปีข้ึนไป 136 44.3 

รวม 307 100 

 จากตารางท่ี 4.4 ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุงาน      
มีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 307 คน โดยส่วนใหญ่มีอายุงานตั้งแต่ 11 ปีข้ึนไปเป็นจ านวน 
136 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 โดยอนัดบัรองลงมาเป็นช่วงอายุงาน 6-10 ปีเป็นจ านวน 90 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.3 ตามดว้ยช่วงอายุงาน 1-5 ปี จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 18.6 และน้อยท่ีสุดคืออายุงาน
ต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.8 
 
ตารางที ่4.5 จ านวนความถ่ีและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
 ตามระดบัการศึกษา 

         ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ ม.3 หรือเทียบเท่า ม.3 78 25.8 

มธัยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 60 19.9 

อนุปริญญาหรือปวส. 90 29.8 

ปริญญาตรี 69 22.8 

สูงกวา่ปริญญาตรี 5 1.7 

รวม 302 100 

 จากตารางท่ี 4.5 ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับ
การศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 302 คน โดยส่วนใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั
การศึกษาระดับอนุปริญญาหรือปวส.โดยมีจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 รองลงมาของระดบั
การศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม คือระดบัต ่ากวา่ ม.3 หรือเทียบเท่า ม.3 จ านวน 78 คน  
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คิดเป็นร้อยละ 25.8 ตามดว้ยระดบัปริญญาตรี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 ระดบัมธัยมปลาย 
หรือปวช. จ  านวน 60 คน และจ านวนนอ้ยท่ีสุดคือระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 5 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 1.7 
 
ตารางที ่4.6 จ  านวนความถ่ีและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
 ตามฝ่ายปฏิบติังาน 

           ฝ่ายปฏิบัตงิาน จ านวน ร้อยละ 

ฝ่ายขาย 9 2.9 

ฝ่ายเช็คเกอร์ธุรการ 31 10.0 

ฝ่ายแวร์เฮา้ส์หรือคลงัสินคา้ 12 3.9 

ฝ่ายบญัชี 12 3.9 

ฝ่ายผลิต 145 46.8 

ฝ่ายบุคคล 28 9.0 

ฝ่ายขนส่งและการกระจายสินคา้ 25 8.1 

ฝ่ายจดัซ้ือ 12 3.9 

ฝ่ายอ่ืน ๆ 36 11.6 

รวม 310 100 

 จากตารางท่ี 4.6 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามฝ่าย
ปฏิบติังานมีจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 310 คน โดยส่วนใหญ่ท างานอยู่ในฝ่ายผลิต จ านวน 
145 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 46.8 รองลงมาท างานในฝ่ายอ่ืน ๆ จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 
ตามมาด้วยพนักงานในฝ่ายเช็คเกอร์ธุรการ จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 ฝ่ายบุคคล 28 คน        
คิดเป็นร้อยละ 9 ฝ่ายขนส่งและการกระจายสินคา้ จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.1 แล้วมีจ านวน
เท่ากนั 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายแวร์เฮา้ส์หรือคลงัสินคา้ ฝ่ายบญัชี และ ฝ่ายจดัซ้ือ แต่ละฝ่ายมีจ านวน 12 คน 
แต่ละฝ่ายคิดเป็นร้อยละ 3.9 และนอ้ยท่ีสุดคือฝ่ายขาย จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 
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ตารางที ่4.7 จ  านวนความถ่ีและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
ตามรายไดต่้อเดือน 

  รายได้ต่อเดอืน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 8,001 บาท 1 0.3 

8,001-12,000 บาท 107 34.9 

12,001-16,000 บาท 81 26.4 

มากกวา่ 16,000 บาท 118 38.4 

รวม 307 100 

 จากตารางท่ี 4.7  ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายไดต้่อ
เดือนของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้งหมด จ านวน 307 ส่วนใหญ่ของผูต้อบแบบสอบถามมีรายได้
ต่อเดือน มากกว่า  16,000 บาทต่อเดือน จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 รองลงมา คือมีรายได้
ในช่วง 8,001-12,000 บาทต่อเดือน จ านวน 107 คน คิดเป็นจ านวนร้อยละ 34.9 ตามมาดว้ยพนักงาน
ในช่วงรายได้ 12,001-16,000 บาท จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 และน้อยท่ีสุดคือ มีรายได้ต ่า
กวา่ 8,001 บาทต่อเดือน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 
 
ตารางที ่4.8 จ  านวนความถ่ีและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
 ตามยานพาหนะท่ีใชเ้ดินทางไป-กลบั 
ยานพาหนะทีใ่ช้เดนิทางไป-กลบั                จ านวน                   ร้อยละ 

รถเมล ์ 12 3.9 

รถจกัรยานยนต ์ 142 46.4 

รถยนตส่์วนตวั 99 32.4 

รถบริการรับ-ส่งพนกังาน 48 15.7 

อ่ืน ๆ 5 1.6 

รวม 306 100 

 จากตารางท่ี 4.8 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามยานพาหนะ
ท่ีใชเ้ดินทางไป-กลบั ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 306 คน ส่วนใหญ่เดินทางไป-กลบัโดย 
รถจกัรยานยนต์ จ  านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 46.4 รองลงมาเดินทางไป-กลบัโดย รถยนต์ส่วนตวั 
จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 ตามมาดว้ยเดินทางโดยรถบริการรับ-ส่งพนกังาน จ านวน 48 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 15.7 เดินทางโดยรถเมล์ จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 และน้อยท่ีสุด คือ เดินทาง
ดว้ยวธีิอ่ืน ๆ นอกเหนือจากยานพาหนะขา้งตน้ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 
 
ตารางที ่4.9จ านวนความถ่ีและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนก 
 ตามค่าใชจ่้ายในการเดินทางไป-กลบั 
ค่าใช้จ่ายในการเดนิทางไป-กลบั จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 51 บาท 105 35.5 

51-100 บาท 134 44.1 

100 บาท ข้ึนไป 62 20.4 

อ่ืน ๆ 3 1.0 

รวม 304 100 

 จากตารางท่ี 4.9 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามค่าใช้จ่าย
ในการเดินทางไป-กลบั มีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 304 คน ส่วนใหญ่มีค่าใช้จ่ายในการ
เดินทางไป-กลับอยู่ในช่วง 51-100 บาทต่อวัน จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 รองลงมา              
มีค่าใชจ่้ายในการเดินทางไป-กลบัอยูใ่นช่วงต ่ากวา่ 51 บาทต่อวนั จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 
ตามมาด้วยพนักงานท่ีมีค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป-กลบัอยู่ในช่วง 100 บาทข้ึนไปต่อวนั จ านวน        
62 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 และน้อยท่ีสุดคือมีค่าใชจ่้ายในการเดินทางนอกเหนือจากค่าใชจ่้ายขา้งตน้ 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 
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 ข้อมูลระดับคุณภาพชีวติในการท างาน 
 การวิเคราะห์ส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของผูต้อบ
แบบสอบถาม ท าการวเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ปรากฏผลดงั
แสดงในตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ 
      เพียงพอ  (n = 310) 

ด้านผลตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ   
Std. 

Deviation 
ระดบั

ความส าคญั 
ล าดบั 

รายไดท้ั้ งหมดท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าใช้จ่าย
ในแต่ละเดือน 

2.77 0.814 ปานกลาง 3 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ท่านรับผิดชอบอยู ่

3.00 0.802 ปานกลาง 2 

ท่านมีความรู้สึกพอใจในสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ
จากองคก์ร 

3.26 1.189 ปานกลาง 1 

รวม 3.00 0.784 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียของปัจจัยด้านผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ พบว่า 
ภาพรวมอยูร่ะดบัปานกลาง (  = 3.00) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความรู้สึกพอใจในสวสัดิการต่าง ๆ 
 ท่ีไดรั้บจากองคก์ร (3.26) ค่าเฉล่ียรองลงมา คือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่าน
รับผิดชอบอยู ่(3.00) และนอ้ยท่ีสุด คือ รายไดท้ั้งหมดท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในแต่ละเดือน 
(2.77)   
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริม 
   สุขภาพ  (n = 310) 

ด้านส่ิงแวดล้อมทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
  

Std. 
Deviation 

ระดบั
ความส าคญั 

ล าดบั 

องค์กรของท่านมีการจดัสภาพแวดลอ้ม เช่น แสงสว่าง 
อุณหภูมิ และเสียงในสถานท่ีท างานมีความเหมาะสม  

3.09 0.803 ปานกลาง 1 

องคก์รของท่านมีการอบรมเก่ียวกบัความปลอดภยัในการ
ใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือในการท างานใหก้บัพนกังาน 

3.00 0.821 ปานกลาง 2 

องคก์รท่ีท่านท างานอยูมี่สถานท่ีพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ 2.55 0.888 นอ้ย 3 

รวม 2.89 0.677 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ พบว่า 
ภาพรวมจัดอยู่ในระดับปานกลาง (  = 2.89) ข้อท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีการจัด
สภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิและเสียงในสถานท่ีท างานมีความเหมาะสม (3.09) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียรองลงมาคือ องคก์รของท่านมีการอบรมเก่ียวกบัความปลอดภยัในการใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือใน
การท างานให้กบัพนกังาน (3.00) และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ องค์กรท่ีท่านท างานอยูมี่สถานท่ี
พกัผอ่นอยา่งเพียงพอ (2.55)   
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ตารางที ่4.12 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานได้         
   พฒันาความรู้ความสามารถ (n = 310) 

ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏบิัตงิานได้พฒันาความรู้
ความสามารถ   

Std. 
Deviation 

ระดบั
ความส าคญั 

ล าดบั 

ท่านรู้สึกว่างานท่ีปฏิบัติอยู่เป็นงานท่ีต้องอาศัย
ความรู้ ความสามารถและทักษะต่าง ๆ ในการ
ท างาน 

3.44 0.826 ปานกลาง 1 

ท่านมีส่วนช่วยในการวางแผนหรือแกไ้ขปัญหาใน
การท างาน 

3.13 0.819 ปานกลาง 2 

ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ใน
การท างาน  จากการไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรม
สมัมนาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

2.96 0.930 ปานกลาง 3 

รวม 3.17 0.664 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียของปัจจยัด้านการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้พฒันาความรู้
ความสามารถ พบวา่ ภาพรวมจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.17) ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านรู้สึกวา่
งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถและทกัษะต่าง ๆ ในการท างาน (3.44) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ท่านมีส่วนช่วยในการวางแผนหรือแกไ้ขปัญหาในการท างาน (3.13) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้และประสบการณ์ในการท างาน  จากการไปศึกษาดู
งาน  การฝึกอบรม  สัมมนาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (2.96) 
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ตารางที ่4.13 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการส่งเสริมความเจริญและ 
ความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน (n = 310) 

ด้านการส่งเสริมความเจริญและความมัน่คงให้แก่
ผู้ปฏิบัตงิาน   

Std. 
Deviation 

ระดบั
ความส าคญั 

ล าดบั 

ท่านมีความคิดเห็นว่างานท่ีท่านท าอยู่มีโอกาส
กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

2.68 0.880 ปานกลาง 2 

ท่านรู้สึกว่ามีโอกาสเท่าเทียมกับคนอ่ืนในการ
พิจารณาใหเ้ล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน 

2.67 0.942 ปานกลาง 3 

ท่านมีความคิดเห็นว่างานท่ีท่านท าอยู่มีความ
มัน่คงและตอ้งใชค้วามรู้ในการท างาน 

3.65 1.013 ปานกลาง 1 

รวม 2.99 0.685 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียของปัจจยัด้านการส่งเสริมความเจริญและความมั่นคงให้แก่
ผูป้ฏิบัติงาน พบว่า ภาพรวมจัดอยู่ในระดับปานกลาง (  = 2.99) ข้อท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมี
ความคิดเห็นว่างานท่ีท่านท าอยู่มีความมัน่คงและตอ้งใช้ความรู้ในการท างาน (3.65) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
รองลงมา คือ ท่านมีความคิดเห็นวา่งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (2.68) 
และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านรู้สึกว่ามีโอกาสเท่าเทียมกับคนอ่ืนในการพิจารณาให้เล่ือน
ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน (2.67) 
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ตารางที ่4.14 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบูรณาการทางสังคม (n = 310) 

ด้านการบูรณาการทางสังคม 
  

Std. 
Deviation 

ระดบั
ความส าคญั 

ล าดบั 

ท่านได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

3.62 0.802 สูง 1 

ท่านสามารถปรึกษาปัญหาเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวักบัหวัหนา้งานหรือเพ่ือนร่วมงานได ้

3.43 0.876 สูง 2 

องค์กรของท่ าน มีการจัด กิจกรรมห รืองาน
สังสรรคร์ะหวา่งผูบ้ริหาร หัวหนา้งาน และเพื่อน
ร่วมงานอยูเ่สมอ 

2.51 1.101 นอ้ย 3 

รวม 3.18 0.706 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นการบูรณาการทางสังคม พบวา่ ภาพรวมจดัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (  = 3.18) ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงาน (3.62) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ท่านสามารถปรึกษาปัญหาเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั
กบัหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานได ้(3.43) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ องคก์รของท่านมีการจดั
กิจกรรมหรืองานสังสรรคร์ะหวา่งผูบ้ริหาร หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานอยูเ่สมอ (2.51) 
 
ตารางที ่4.15 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความ

วติกกงัวลและไดรั้บโอกาสอยา่งเท่าเทียม (n = 310) 

ด้านสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตกกังวลและ
ได้รับโอกาสอย่างเท่าเทยีม   

Std. 
Deviation 

ระดบั
ความส าคญั 

ล าดบั 

ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานให้อิสระในการแสดงความ
คิดเห็นในงานของท่าน 

3.15 0.863 ปานกลาง 1 

ผู ้บริหารหรือหัวหน้างานยินดีรับฟังปัญหาและหา
วธีิแกไ้ข ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของท่าน 

3.09 0.842 ปานกลาง 2 

ผูบ้ริหารมีความเอาใจใส่ในการท างานของท่าน 3.14 0.870 ปานกลาง 3 

รวม 3.12 0.738 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลและ
ได้รับโอกาสอย่างเท่าเทียม พบว่า ภาพรวมจดัอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.12) ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานให้อิสระในการแสดงความคิดเห็นในงานของท่าน (3.15) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารมีความเอาใจใส่ในการท างานของท่าน (3.14) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 
ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานยนิดีรับฟังปัญหาและหาวธีิแกไ้ข ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของท่าน (3.09) 
 
ตารางที ่4.16 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวั 
   ครอบครัวและการท างาน (n = 310) 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตวั  
ครอบครัว และการท างาน   

Std. 
Deviation 

ระดบั
ความส าคญั 

ล าดบั 

ท่านมีวนัหยดุพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ 2.88 0.898 ปานกลาง 3 

ท่านมีโอกาสไดใ้ชเ้วลาในวนัหยดุในการท่องเท่ียวหรือ
ท ากิจกรรมร่วมกบัครอบครัว 

2.98 1.098 ปานกลาง 2 

งานท่ีท่านปฏิบัติมีการก าหนดชั่วโมงการท างานท่ี
เหมาะสม 

3.46 0.827 ปานกลาง 1 

รวม 3.10 0.725 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียของปัจจยัด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวั ครอบครัวและ
การท างาน พบว่า ภาพรวมจดัอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.10) ข้อท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีท่าน
ปฏิบติัมีการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม (3.46) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ท่านมีโอกาสได้
ใช้เวลาในวนัหยุดในการท่องเท่ียวหรือท ากิจกรรมร่วมกับครอบครัว (2.98) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย 
นอ้ยท่ีสุดคือ ท่านมีวนัหยดุพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ (2.88) 
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ตารางที ่4.17 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและ 
        สัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (n = 310) 

ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม
โดยตรง   

Std. 
Deviation 

ระดบั
ความส าคญั 

ล าดบั 

อ งค์ ก ร มี ส่ วน ร่วม ใน ก ารท า กิ จ ก รรม เก่ี ย วกับ
สาธารณประโยชน์เพื่อสงัคม 

3.06 0.883 ปานกลาง 3 

องค์กรให้ความร่วมมือกับนโยบายต่าง ๆ ของรัฐบาล
เป็นอยา่งดี 

3.40 0.896 ปานกลาง 2 

องค์กรมีระบบหรือกระบวนการก าจัดของเสียท่ี มี
มาตรฐานเป็นท่ียอมรับจากบุคคลทัว่ไปและหน่วยงานท่ี
รับผิดชอบ 

3.65 0.824 สูง 1 

รวม 3.37 0.726 ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม
โดยตรง พบว่า ภาพรวมจดัอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.37) ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรมีระบบ
หรือกระบวนการก าจดัของเสียท่ีมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับจากบุคคลทัว่ไปและหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 
(3.65) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ องค์กรให้ความร่วมมือกบันโยบายต่าง ๆ ของรัฐบาลเป็นอย่างดี 
(3.40) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ องคก์รมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมเก่ียวกบัสาธารณประโยชน์
เพื่อสังคม (3.06) 
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 ข้อมูลระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
 วิเคราะห์ส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของผูต้อบ
แบบสอบถาม  ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปรากฏผล
ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.18 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความศรัทธา และยอมรับใน 

         เป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร (n = 310) 

ด้านความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมายและคุณค่า
ขององค์กร   

Std. 
Deviation 

ระดบั
ความส าคญั 

ล าดบั 

ท่านมีความศรัทธาในหลกัการบริหารงานของผูบ้ริหาร
ท่ีมีต่อองคก์ร 

     3.32     0.795    ปานกลาง       3 

ท่านยอมรับและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามนโยบายของ
องคก์ร 

     3.75     0.750         สูง       1 

ท่านเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์รวา่จะสามารถท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จได ้

     3.60     0.848         สูง       2 

ท่านมีความรู้สึกว่าระบบการบริหารงานขององค์กรมี
ความเหมาะสม 

     3.31     0.888    ปานกลาง       4 

รวม      3.49     0.697         สูง 
 

 จากตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมายและคุณค่า
ขององค์กร พบว่า ภาพรวมจดัอยู่ในระดับสูง (  = 3.49) ข้อท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านยอมรับและ 
เตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ร (3.75) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา ท่านเช่ือมัน่ในเป้าหมายของ
องคก์รวา่จะสามารถท าให้องคก์รประสบความส าเร็จได้ (3.60) ตามมาดว้ยขอ้ ท่านมีความศรัทธาใน
หลกัการบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีต่อองคก์ร (3.32) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านมีความรู้สึก
วา่ระบบการบริหารงานขององคก์รมีความเหมาะสมดีแลว้ (3.31) 
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ตารางที ่4.19 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ 
        พยายามเพื่อองคก์ร (n = 310) 

ด้านความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพือ่องค์กร 
  

Std. 
Deviation 

ระดบั
ความส าคญั 

ล าดบั 

ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้อยา่ง
สุดความสามารถ 

4.06 0.684 สูง 2 

ท่านยนิดีท่ีจะทุ่มเทท างานมากกวา่เดิม หากมีส่วนท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จ 

4.16 0.695 สูง 1 

ท่านเต็มใจท่ีจะท างานให้กับองค์กรแม้ว่างานนั้ นจะ
ไม่ใช่งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู ่

3.87 0.857 สูง 4 

ท่านยงัทุ่มเทการท างานเพ่ือความกา้วหนา้ขององคก์ร 3.94 1.038 สูง 3 

รวม 4.00 0.582 สูง 
 

 จากตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อ พบวา่ ภาพรวมจดั
อยูใ่นระดบัสูง (  = 4.00) ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านยนิดีท่ีจะทุ่มเทท างานมากกวา่เดิม หากมีส่วนท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ (4.16) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายให้อยา่งสุดความสามารถ (4.06) ตามมาดว้ยขอ้ ท่านยงัทุ่มเทการท างานเพื่อความกา้วหน้า
ขององค์กร (3.94) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านเต็มใจท่ีจะท างานให้กบัองคก์ร แมว้า่งานนั้น
จะไม่ใช่งานท่ีท่านรับผดิชอบอยู ่(3.87) 
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ตารางที ่4.20 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ 
        คงความเป็นสมาชิกขององคก์ร (n = 310) 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่ จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร   

Std. 
Deviation 

ระดบั
ความส าคญั 

ล าดบั 

ท่านมีความคิดท่ีจะท างานในองคก์รน้ี แมว้า่จะมีโอกาส
ในการเลือกงานท่ีดีกวา่ 

     3.31      0.878    ปานกลาง       4 

ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกับบุคคลอ่ืนว่าท่านเป็น
สมาชิกขององคก์รหรือปฏิบติังานอยูท่ี่องคก์รน้ี 

     3.90      0.852         สูง       2 

ท่านรักษาผลประโยชน์และช่ือเสียงขององคก์ร      4.14      0.766         สูง       1 

ท่านมีความตอ้งการท่ีจะท างานท่ีองคก์รน้ีไปตลอด      3.65      1.062         สูง       3 

รวม 3.74  0.702          สูง 
 

 จากตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียของปัจจยัด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร พบว่า ภาพรวมจดัอยู่ในระดบัสูง (  = 3.74) ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียสูงสุดของ ปัจจยัดา้น
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร คือ ท่านรักษาผลประโยชน์และ
ช่ือเสียงขององคก์ร (4.14) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกบับุคคลอ่ืนวา่ท่านเป็น
สมาชิกขององคก์รหรือปฏิบติังานอยูท่ี่องคก์รน้ี (3.90) ตามมาดว้ยขอ้ ท่านมีความตอ้งการท่ีจะท างาน
ท่ีองค์กรน้ีไปตลอด (3.65) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านมีความคิดท่ีจะท างานในองค์กรน้ี  
แมว้า่จะมีโอกาสในการเลือกงานท่ีดีกวา่ (3.31) 
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 ข้อมูลความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านประชากรศาสตร์กบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 โดยวิธีทางสถิติท่ีจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉล่ีย ของประชากร 2 กลุ่ม โดยท่ีสุ่มตวัอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระจากกนั (Independent 
Sample t-test และ One-way ANOVA) โดยใช้ระดับความเช่ือมั่นในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95 
เปอร์เซ็นต ์ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นอกจากน้ียงัใชก้าร
หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 สมมติฐานที ่1  ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่าง 
กนัของพนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
   สมมติฐานที ่1.1 เพศของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.21 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนกตามเพศ 

 
เพศ Mean Std. Deviation t Sig. (2-tailed) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
        ชาย 3.76 0.542 0.556    0.572 

       หญิง 3.72 0.563     
 *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.21 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดย
จ าแนกตามเพศโดยใช้วิธีทางสถิติแบบ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบว่า ด้านความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.572 ซ่ึงมีค่ามากกว่า Significant level         
ท่ี 0.05 หมายความว่า เพศของพนกังานท่ีแตกต่างกนัไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนัอย่าง      
มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 สมมติฐานที่ 1.2 อายุของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.22 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนกตามอาย ุ

 
แหล่งความแปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 10.964    3 3.65 13.780 0.000** 

ภายในกลุ่ม 79.033 298 0.26 
  

รวม 89.997 301 
   

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.22 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนก
ตามอายุ โดยใช้สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ Significant level ท่ี 0.01 หมายความวา่ อายขุองพนกังานท่ีแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 จากนั้นท าการทดสอบต่อเน่ืองด้วยวิธีจบัคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่า
สมมุติค่าความแปรปรวนท่ีเท่ากนัแบบ LSD ตามตารางท่ี 4.23 
 
ตารางที ่4.23 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั 

        เป็นรายคู่ (LSD) 

(I) อายุ (J) อายุ 
Mean Difference (I-

J) 
Std. Error Sig. 

18-25 ปี 26-30 ปี 0.06 0.132        0.600 

  31-35 ปี -0.09 0.123        0.434 

  36 ปีข้ึนไป -0.40 0.121 0.001** 

26-30 ปี 31-35 ปี -0.16 0.087        0.057 
  36 ปีข้ึนไป -0.47 0.084 0.000** 
31-35 ปี 36 ปีข้ึนไป -0.30 0.068 0.000** 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 



 
 

103 

 จากตารางท่ี 4.22 เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกนัเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ 36 ปีข้ึนไป มีคะแนนของความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ พนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ18-25 ปี 26-30 ปี และ 31-35 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
จึงสรุปได้ว่าพนักงานท่ีมีอายุ 36 ปีข้ึนไป มีแนวโน้มจะผูกพนักบัองค์กรมากกว่าผูท่ี้มีอายุน้อยกว่า 
  สมมติฐานที่ 1.3 อายุงาน (ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทั) ของพนกังานท่ีแตกต่าง
กนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.24 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนกตามอายงุาน 

 
แหล่งความแปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 10.307     3 3.43 12.899   0.000** 

ภายในกลุ่ม 79.642 299 0.26     

รวม 89.949 302       

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.24 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนก
ตามอายุงาน โดยใช้สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ Significant level ท่ี 0.01 หมายความวา่ อายุงานของพนกังานท่ีแตกต่าง
กนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 จากนั้นท าการทดสอบต่อเน่ืองด้วยวิธีจบัคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่า
สมมุติค่าความแปรปรวนท่ีเท่ากนัแบบ LSD ตามตารางท่ี 4.25 
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ตารางที ่4.25 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีอายุงานแตกต่าง 
        กนัเป็นรายคู่ (LSD) 

(I) อายุงาน (J) อายุงาน Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 

         นอ้ยกวา่ 1 ปี             1-5 ปี -0.11 0.125     0.345 

              6-10 ปี -0.26 0.118     0.026* 

              11 ปีข้ึนไป -0.52 0.114 0.000** 

         1-5 ปี             6-10 ปี -0.14 0.087     0.095 
              11 ปีข้ึนไป -0.40 0.081 0.000** 
         6-10 ปี             11 ปีข้ึนไป -0.25 0.070 0.000** 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.25 เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานท่ีมีอายุงานแตกต่างกนัเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 1 ปี มีความผูกพนัต่อ
องค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอายุงาน 6-10 ปีและ 11 ปีข้ึนไปอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าเฉล่ีย
ของคะแนนความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าท่ี 0.265 และ 0.520 ตามล าดบั ส่วนพนกังานท่ีมีอายุงาน  
1-5 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุงาน 11 ปีข้ึนไปอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดย
มีค่าเฉล่ียของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ท่ี 0.401 และ พนกังานท่ีมีอายงุาน 6-10 ปี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุงาน 11 ปีข้ึนไปอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าเฉล่ียของ
คะแนนความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าท่ี 0.254 ส่วนท่ีเหลือไม่มีความแตกต่างส าคัญทางสถิติ 
 จากขอ้มูลขา้งตน้ สามารถอนุมานไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไป มกัจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่กลุ่มท่ีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 
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 สมมติฐานที่ 1.4   ระดบัการศึกษาของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ี
แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.26 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

     ระหวา่งกลุ่ม 4.781 4 1.19 4.155 0.003** 

     ภายในกลุ่ม 84.562 294 0.28 
  

     รวม 89.342 298 
   

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.26 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนก
ตามระดบัการศึกษาโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.003 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า Significant level ท่ี  0.01 หมายความว่า ระดับการศึกษาของ
พนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 จากนั้นท าการทดสอบต่อเน่ืองด้วยวิธีจบัคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่า
สมมุติค่าความแปรปรวนท่ีเท่ากนัแบบ LSD ตามตารางท่ี 4.27 
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ตารางที ่4.27 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 
                      แตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) 

(I) ระดบัการศึกษา (J) ระดบัการศึกษา Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ ม.3 หรือเทียบเท่า 
ม.3 

มธัยมศึกษาตอนปลาย
หรือปวช. 

0.12 0.092 0.162 

  อนุปริญญาหรือปวส. 0.30 0.083    0.000** 

 ปริญญาตรี 0.02 0.089 0.759 

  สูงกวา่ปริญญาตรี -0.01 0.247 0.954 

มธัยมศึกษาตอนปลาย
หรือปวช. 

อนุปริญญาหรือปวส. 0.17 0.089 0.053 

 ปริญญาตรี -0.10 0.094 
0.280 

 
  สูงกวา่ปริญญาตรี -0.14 0.249 0.565 
อนุปริญญาหรือปวส. ปริญญาตรี -0.27 0.086    0.001** 
 สูงกวา่ปริญญาตรี -0.31 0.246 0.198 
ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี -0.04 0.248 0.954 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.27 เม่ือวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานท่ีระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ ม.3 หรือเทียบเท่า     
ม.3 มีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมี ระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือปวส. อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ และพนักงานท่ีระดับการศึกษา อนุปริญญาหรือปวส.มีความผูกพนัต่อองค์กร
มากกว่าพนักงานท่ีมี ระดบัการศึกษาปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ส่วนอ่ืน ๆ ไม่พบความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 สมมติฐานที่ 1.5 ฝ่ายปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรท่ี
แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.28 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนกตามฝ่ายปฏิบติังาน 

     
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

    ระหวา่งกลุ่ม 6.403   8 0.80 2.838 0.005** 

    ภายในกลุ่ม 83.768 297 0.28     

    รวม 90.172 305       

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.28 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนก
ตามฝ่ายปฏิบติังานโดยใช้สถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.005 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า Significant level ท่ี  0.01 หมายความว่า ฝ่ายปฏิบัติงาน ของ
พนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 จากนั้นท าการทดสอบต่อเน่ืองด้วยวิธีจบัคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่า
สมมุติค่าความแปรปรวนท่ีเท่ากนัแบบ LSD ตามตารางท่ี 4.29 
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ตารางที ่4.29 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมี ฝ่ายปฏิบติังาน 
                      แตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) 

(I) ฝ่ายปฏิบัตงิาน (J) ฝ่ายปฏิบัตงิาน 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ฝ่ายขาย ฝ่ายเช็คเกอร์ธุรการ 0.31 0.201 0.116 

  
ฝ่ายแวร์เฮา้ส์หรือ
คลงัสินคา้ 

0.01 0.234 0.945 

 ฝ่ายบญัชี 0.26 0.234 0.257 

  ฝ่ายผลิต  0.40 0.182  0.028* 

 ฝ่ายบุคคล 0.01 0.203 0.937 

 
ฝ่ายขนส่งและการ
กระจายสินคา้ 

0.12 0.206 0.560 

 ฝ่ายจดัซ้ือ 0.22 0.234 0.338 

 ฝ่ายอ่ืน ๆ 0.30 0.198 0.125 

ฝ่ายเช็คเกอร์ธุรการ 
ฝ่ายแวร์เฮา้ส์หรือ
คลงัสินคา้ 

-0.30 0.180 0.097 

 ฝ่ายบญัชี -0.05 0.180 0.780 
  ฝ่ายผลิต 0.08 0.105 0.407 
 ฝ่ายบุคคล  -0.30 0.138  0.031* 

 
ฝ่ายขนส่งและการ
กระจายสินคา้ 

-0.19 0.142 0.170 

 ฝ่ายจดัซ้ือ -0.09 0.180 0.610 
 ฝ่ายอ่ืน ๆ -0.01 0.130 0.931 
ฝ่ายแวร์เฮา้ส์หรือ
คลงัสินคา้ 

ฝ่ายบญัชี 
0.25 0.216 0.250 

 
ฝ่ายผลิต  0.38 0.159  0.016* 

 
ฝ่ายบุคคล 0.00 0.183 1.000 

 
ฝ่ายขนส่งและการ
กระจายสินคา้ 

0.10 0.186 0.577 
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ตารางที ่4.29 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมี ฝ่ายปฏิบติังาน       
                      แตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) (ต่อ) 

(I) ฝ่ายปฏิบัตงิาน (J) ฝ่ายปฏิบัตงิาน 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

 ฝ่ายจดัซ้ือ 0.20 0.216 0.337 
 ฝ่ายอ่ืน ๆ 0.28 0.177 0.105 
ฝ่ายบญัชี ฝ่ายผลิต 0.13 0.159 0.389 
 ฝ่ายบุคคล -0.25 0.183 0.173 

 
ฝ่ายขนส่งและการ
กระจายสินคา้ 

-0.14 0.186 0.435 

 ฝ่ายจดัซ้ือ -0.04 0.216 0.848 
 ฝ่ายอ่ืน ๆ 0.03 0.177 0.826 
ฝ่ายผลิต ฝ่ายบุคคล -0.38 0.109    0.000** 

 
ฝ่ายขนส่งและการ
กระจายสินคา้ 

-0.28 0.115 0.014* 

 ฝ่ายจดัซ้ือ -0.17 0.159 0.262 
 ฝ่ายอ่ืน ๆ -0.09 0.100 0.325 

ฝ่ายบุคคล 
ฝ่ายขนส่งและการ
กระจายสินคา้ 

0.10 0.146 0.477 

 ฝ่ายจดัซ้ือ 0.20 0.183 0.256 
 ฝ่ายอ่ืน ๆ 0.28 0.134   0.033* 
ฝ่ายขนส่งและการ
กระจายสินคา้ 

ฝ่ายจดัซ้ือ 
0.10 0.186 0.577 

 ฝ่ายอ่ืน ๆ 0.18 0.139 0.185 
ฝ่ายจดัซ้ือ ฝ่ายอ่ืน ๆ 0.08 0.177 0.650 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.29  เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานท่ีมีฝ่ายปฏิบติังานแตกต่างกนัเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานฝ่ายขาย มีความผกูพนัต่อองคก์ร
มากกว่าพนักงานฝ่ายผลิต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ส่วนฝ่ายฝ่ายเช็คเกอร์ธุรการมีความผูกพนัต่อ
องค์กรน้อยกว่า ฝ่ายบุคคลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ฝ่ายแวร์เฮา้ส์หรือคลงัสินคา้มีความผูกพนัต่อ
องค์กรมากกว่าพนักงานฝ่ายผลิตอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ส่วนฝ่ายผลิตมีความผูกพนัต่อองค์กร   
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นอ้ยกวา่ ฝ่ายบุคคล และ ฝ่ายขนส่งและการกระจายสินคา้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และสุดทา้ย ฝ่าย
บุคคล มีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานฝ่ายอ่ืน ๆ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ีไม่พบ
ความแตกต่างในส่วนอ่ืนๆอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ อยา่งไรก็ตามมีจุดน่าสังเกต คือ ฝ่ายผลิตมีความ
ผกูผนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่หลายฝ่ายอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สมมติฐานที ่1.6 รายไดต่้อเดือนของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.30 การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

     ระหวา่งกลุ่ม 18.934    3 6.31 26.663 0.000** 

     ภายในกลุ่ม 71.015 300 0.23     

     รวม 89.949 303       

 *  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.30 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยจ าแนก
ตามรายไดต่้อเดือนโดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ในการทดสอบ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า Significant level ท่ี  0.01 หมายความว่า รายได้ต่อเดือน ของ
พนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 จากนั้นท าการทดสอบต่อเน่ืองด้วยวิธีจบัคู่พหูคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยค่า
สมมุติค่าความแปรปรวนท่ีเท่ากนัแบบ LSD ตามตารางท่ี 4.31 
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ตารางที ่4.31 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน  
                      แตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) 

(I) รายได้ต่อเดอืน (J) รายได้ต่อเดอืน 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. Error Sig. 

ต ่ากวา่ 8,001 บาท        8,001-12,000 บาท -0.07 0.347 0.840 
         12,001-16,000 บาท -0.39 0.348 0.260 

         มากกวา่ 16,000 บาท -0.64 0.346 0.062 

8,001-12,000 บาท        12,001-16,000 บาท  -0.32 0.072     0.000** 
         มากกวา่ 16,000 บาท  -0.57 0.065     0.000** 
12,001-16,000 บาท        มากกวา่ 16,000 บาท  -0.25 0.070     0.000** 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.31 เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน ท่ี มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน เป็นรายคู่  พบว่า พนักงาน ท่ี มีรายได้ต่อเดือน  
8,001-12,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 12,001-16,000 บาท 
และ มากกวา่ 16,000 บาท  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 12,001-16,000 
บาท  มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 16,000 บาทอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ   
 ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่พนกังานท่ีมีรายไดม้ากกวา่ มกัมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร
มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 
 
ตารางที ่4.32 ตารางแสดงเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Pearson Correlation) ของปัจจยัดา้น 
                      ประชากรศาสตร์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความผูกพนัต่อองค์กร ระดบัความสัมพนัธ์ 

อายงุาน 
Pearson Correlation    0.333 ต ่า 
Sig. (2-tailed) 0.000**  
N    303  

อาย ุ
Pearson Correlation    0.318 ต ่า 
Sig. (2-tailed) 0.000**  
N    302  
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ตารางที ่4.32 ตารางแสดงเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Pearson Correlation) ของปัจจยั  
                     ดา้นประชากรศาสตร์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 
 ความผูกพนัต่อองค์กร ระดบัความสัมพนัธ์ 

ระดบัการศึกษา 
Pearson Correlation -0.055 - 
Sig. (2-tailed) 0.346  
N    299  

รายไดต้่อเดือน 
Pearson Correlation   0.457 ปานกลาง 
Sig. (2-tailed) 0.000**  
N    304  

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.32   แสดงเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) ของ
ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์กบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า รายไดต่้อเดือน อายุของพนกังาน และ 
อายุงานมีความสัมพันธ์ท่ีมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยทั้ งสามตัวมีค่า Sig. ท่ี  0.000 มีค่าน้อยกว่า 
Significant level ท่ี 0.01 ซ่ึงปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด คือ รายไดต่้อเดือน 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 0.457 จดัในความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง รองลงมา คือ อายุงาน มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 0.333 จดัในความสัมพนัธ์ระดบัต ่า และ ความสัมพนัธ์น้อยท่ีสุด คือ อาย ุ     
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 0.333 จดัในความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
 ข้อมูลความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 โดยวิธีทางสถิติท่ีจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson 
Correlation) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
  สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
บริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน)จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี 
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ตารางที ่4.33 ตารางแสดงเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Pearson Correlation) ของ 
        ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

คุณภาพชีวติในการท างาน ความผูกพนัต่อ      
      องค์กร 

     ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

ล าดบั 

ด้านผลตอบแทนท่ี เป็นธรรมและ
เพียงพอ 

Pearson Correlation      0.556   

Sig. (2-tailed)      0.000** ปานกลาง 2 
N         305   

ด้ าน ส่ิ งแวดล้อม ท่ี ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

Pearson Correlation      0.320   

Sig. (2-tailed)      0.000**     ต ่า 7 
N         305   

ดา้นการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้
พฒันาความรู้ความสามารถ 

Pearson Correlation      0.175   

Sig. (2-tailed)      0.002  ต ่ามาก 8 
N         305   

ด้านกาส่งเสริมความเจริญและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

Pearson Correlation      0.377   

Sig. (2-tailed) 0.000**     ต ่า 6 
N         305   

ดา้นการบูรณาการทางสงัคม 
Pearson Correlation      0.514   

Sig. (2-tailed)      0.000** ปานกลาง 3 
N        305   

ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความ
วิตกกังวลและได้รับโอกาสอย่างเท่า
เทียม 

Pearson Correlation      0.434   
Sig. (2-tailed) 0.000** ปานกลาง 4 
N         305   

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว 
ครอบครัวและการท างาน 

Pearson Correlation      0.402   
Sig. (2-tailed) 0.000** ปานกลาง 5 
N        305   

ดา้นลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งและ
สมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง 

Pearson Correlation      0.602   
Sig. (2-tailed) 0.000**      สูง 1 
N         305   

 จากตารางท่ี 4.33 แสดงเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) ของ
คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานมีค่า 
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Sig. (2-tailed) น้อยกว่า Significant level ท่ี  0.01 ดังนั้ น ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตทั้ งหมดทุกด้านมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 โดยปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตท่ีมีความสัมพันธ์มากท่ีสุดต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ         
ดา้นลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 0.602 
จดัในความสัมพนัธ์ระดบัสูง รองลงมา คือ ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ี 0.556 จดัในความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นการบูรณาการทางสังคมมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 0.514 จดัในความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง  ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นสภาพการ
ท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลและได้รับโอกาสอย่างเท่าเทียม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 
0.434 จัดในความสัมพันธ์ระดับปานกลาง ล าดับท่ี 5 คือ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว 
ครอบครัวและการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 0.402 จดัในความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
ล าดับท่ี 6 คือ ด้านการส่งเสริมความเจริญและความมั่นคงให้แก่ผู ้ปฏิบัติงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ท่ี 0.377 จดัในความสัมพันธ์ระดับต ่า ล าดับท่ี 7 คือ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 0.320 จดัในความสัมพนัธ์ระดบัต ่าและความสัมพนัธ์
น้อยท่ีสุด คือ ด้านการเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้พฒันาความรู้ความสามารถ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ท่ี 0.175 จดัในความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามาก 
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ตารางที ่4.34 สรุปผลขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 Mean Std. 

Deviation 
ระดบั

ความส าคญั 
ล าดบั 

ดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 3.00 0.784 ปานกลาง 6 

ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 2.89 0.677 ปานกลาง 8 

ดา้นการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถ 

3.17 0.664 ปานกลาง 3 

ดา้นการส่งเสริมความเจริญและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
2.99 0.685 ปานกลาง 7 

ดา้นการบูรณาการทางสงัคม 3.18 0.706 ปานกลาง 2 

ด้านสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกังวลและได้รับ
โอกาสอยา่งเท่าเทียม 

3.12 0.738 ปานกลาง 4 

ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวั ครอบครัวและการท างาน 
3.10 0.725 ปานกลาง 5 

ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง 3.37 0.726 ปานกลาง 1 

รวม     3.10        0.472 ปานกลาง  

 
ตารางที ่4.35 สรุปผลขอ้มูลระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 Mean Std. 

Deviation 
ระดบั

ความส าคญั 
ล าดบั 

ดา้นความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร 
  3.49 0.697 สูง 3 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์ร 4.00 0.677 สูง 1 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร 

3.74 0.702 สูง 2 

รวม 3.75 0.543 สูง  
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ตารางที ่4.36 สรุปผลความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมตฐิาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

ผลการ 
ทดสอบ 

อายุของพนักงานท่ีแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

0.318   0.000** ยอมรับ 

อายุงานของพนักงานแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

0.333  0.000** ยอมรับ 

ระดบัการศึกษาของพนักงานท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

-0.055 0.346 ปฏิเสธ 

รายไดต้่อเดือนของพนักงานท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

0.457  0.000** ยอมรับ 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางที ่4.37 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบั 
                      ความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมตฐิาน สถิตทิีใ่ช้ Sig. 
 ผลการ 
ทดสอบ 

เพศของพนักงานท่ีแตกต่างกันส่งผลกับความผูกพันต่อ
องคก์ร 

Independent 
 t-test  

0.556 ปฏิเสธ 

อายุของพนักงานท่ีแตกต่างกันส่งผลกับความผูกพันต่อ
องคก์ร 

One-way 
 ANOVA  

0.000** ยอมรับ 

อายุงานของพนักงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

One-way 
 ANOVA  

0.000** ยอมรับ 

ระดับการศึกษาของพนักงานท่ีแตกต่างกันส่งผลกับความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

One-way 
 ANOVA  

0.003** ยอมรับ 

ฝ่ายปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกต่างกันส่งผลกับความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

One-way 
 ANOVA  

0.005* ยอมรับ 

รายได้ต่อเดือนของพนักงานท่ีแตกต่างกันส่งผลกับความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

One-way 
 ANOVA 

0.000** ยอมรับ 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางที ่4.38 สรุปผลความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมตฐิาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

ผลการ 
ทดสอบ 

ด้านผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอท่ีแตกต่างกันมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

0.556 0.000** ยอมรับ 

ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพท่ีแตกต่าง
กนัมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

0.320 0.000** ยอมรับ 

ด้านการเปิดโอกาสให้ผู ้ป ฏิบั ติงานได้พัฒนาความ รู้
ความสามารถท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร 

0.175 0.002** ยอมรับ 

ด้านการส่ งเส ริมความ เจ ริญ และความมั่น คงให้ แ ก่
ผูป้ฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

0.377 0.000** ยอมรับ 

ดา้นการบูรณาการทางสังคมท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

0.514 0.000** ยอมรับ 

ดา้นสภาพการท างานท่ีปราศจากความวิตกกงัวลและไดรั้บ
โอกาสอยา่งเท่าเทียมท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

0.434 0.000** ยอมรับ 

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวั ครอบครัว และ การ
ท างานท่ีแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ร 

0.402 0.000** ยอมรับ 

ดา้นลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดย
ตรงท่ีแตกต่างกนัมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

0.602 0.000** ยอมรับ 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
 

 

 

 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในธุรกิจน ้ าอดัลม ผูศึ้กษาไดว้างแนวทางในการศึกษา คน้ควา้ สรุปผล 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะของการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กร 
  กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัเสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี
274 คน และพนักงานบริษทัเสริมสุข จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัปทุมธานี 1,100 คน รวมทั้งส้ิน 1,374 
คน และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 310 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจน ้ าอดัลม  ไดมี้การศึกษาคน้ควา้งานวิจยัต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้ง และท า
การรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ดัท าแบบสอบถามข้ึนมา  ซ่ึงแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตามเพศ อายุ อายุ
งาน (ระยะเวลาการปฏิบติังานกบับริษทั) ระดบัการศึกษา ฝ่ายปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน ยานพาหนะ
ท่ีใช้ในการเดินทางไปกลบัและค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปกลบั ซ่ึงลกัษณะของค าถามเป็น
ค าถามปลายปิด  
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน มีลกัษณะขอ้ค าถามเป็น
แบบสอบถามปลายปิดแบบสเกล (Rating Scale)  ก าหนดระดบัของความเห็นตามค่าคะแนนน ้ าหนกั
แบ่งออกเป็น 5 ระดบัตามวธีิการของ Likert’s Scale (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555) 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร มีลักษณะข้อค าถามเป็น
แบบสอบถามปลายปิดแบบสเกล (Rating Scale)  ก าหนดระดบัของความเห็นตามค่าคะแนนน ้ าหนกั
แบ่งออกเป็น 5 ระดบัตามวธีิการของ Likert’s Scale (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2555) 
  ส่วนท่ี 4 ปัญหาและขอ้เสนอแนะ มีลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open-ended) 
ใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 
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ส าหรับสถิติทีใ่ช้ในการวจัิยข้อมูล 
 1. การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) หรือสถิติพื้นฐานเป็นการ
วเิคราะห์โดยใชค้่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 2.  การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) วิเคราะห์โดยใช้การทดสอบ
สมมติฐานทางสถิติเป็นการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระกนั 
โดยใชว้ธีิ Independent t-test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ทางสถิติท่ีร้อยละ 95   
 3.  การวิเคราะห์ดว้ยการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม 
โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และถา้ผลการทดสอบมีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ตอ้งท าการทดสอบค่าท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ให้ท าการทดสอบด้วยการจบัคู่เพื่อหาความแตกต่างโดยใช้วิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) 
 4.  การวิเคราะห์ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-Moment 
Correlation Coefficient) ใช้ในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปรท่ีเป็นตัวแปรเชิง
ปริมาณ 
 

5.1  สรุปผลการวจิัย 
 ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละพบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชายจ านวน 218 คน  มีอายุ 36 ปีข้ึนไปจ านวน 129 คน  อายุงานตั้งแต่ 11 ปีข้ึนไปจ านวน 136 คน 
ระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือปวส.จ านวน 90 คน ปฏิบติังานอยู่ฝ่ายผลิตจ านวน 145 คน มีรายได ้
ต่อเดือนมากกวา่ 16,000 บาท จ านวน 118 คน ยานพาหนะท่ีใช้เดินทางไป-กลบัเป็นรถจกัรยานยนต์
จ  านวน 142 คน และค่าใชจ่้ายในการเดินทางไป-กลบัจ านวน 51-100 บาทต่อวนั 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการท างาน วิเคราะห์
โดยการหาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบวา่  
 ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.005 ระดบัความส าคญั
ปานกลาง 
 ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.892 ระดับ
ความส าคญัปานกลาง 
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 ดา้นเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.175 
ระดบัความส าคญัปานกลาง 
 ด้านลักษณะงานท่ีมีส่วนส่งเสริมความเจริญและความมั่นคงให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.999 ระดบัความส าคญัปานกลาง 
 ดา้นการบูรณาการทางสังคม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.187 ระดบัความส าคญัปานกลาง 
 ดา้นการท่ีพนกังานท างานในสภาพการท างานท่ีปราศจากความวติกกงัวลและไดรั้บโอกาส
อยา่งเท่าเทียมกนั  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.125 ระดบัความส าคญัปานกลาง 
 ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวั ครอบครัวและการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.104 
ระดบัความส าคญัปานกลาง 
 ดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.373
ระดบัความส าคญัปานกลาง 
 สรุป คุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีด้านลกัษณะงานมีส่วน
เก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.373 และดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 2.892 
 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร วิเคราะห์โดย
การหาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบวา่  
 ดา้นความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.497 
ระดบัความส าคญัสูง   
 ด้านความเต็มใจทุ่ม เทความพยายามเพื่อองค์กร โดยมีค่าเฉ ล่ียเท่ากับ  4.007 ระดับ
ความส าคญัสูง 
 ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.748 ระดบัความส าคญัสูง 
 สรุป ความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ 
พยายามเพื่อองค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.007 และดา้นความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและ 
คุณค่าขององคก์รมีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.497 
 ส่วนที ่4  การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่าง
กนัของพนกังานบริษทั เสริมสุข จ ากดั(มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี   
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  สมมติฐานที ่1.1 เพศของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่าง
กนั  
  สมมติฐานที่ 1.2 อายุของพนักงานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัเป็นรายคู่พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุ 36 ปี
ข้ึนไป มีคะแนนของความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ18-25 ปี 26-30 ปี และ 31-35 ปีอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ   
  สรุปไดว้า่พนกังานท่ีมีอาย ุ36 ปีข้ึนไป มีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนักบัองคก์รมากกวา่ผูท่ี้มีอายุ
นอ้ยกวา่ 
  สมมติฐานที่ 1.3 อายุงาน (ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทั) ของพนักงานท่ี
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงยอมรับ
สมมติฐาน  เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีอายุงาน 
(ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทั) แตกต่างกนัเป็นรายคู่พบวา่ พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 1 ปีมีความ
ผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุงาน  6-10 ปีและ 11 ปีข้ึนไปอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยมี
ค่าเฉล่ียของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์รน้อยกว่าท่ี  0.265  และ 0.520  ตามล าดบั  ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ
งาน 1-5 ปีมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายงุาน 11 ปีข้ึนไปอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  โดยมี
ค่าเฉล่ียของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ท่ี 0.401 และพนกังานท่ีมีอายุงาน 6-10 ปีมีความผกูพนั
ต่อองค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีอายุงาน 11 ปีข้ึนไปอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  โดยมีค่าเฉล่ียของคะแนน
ความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ท่ี 0.25492 ส่วนท่ีเหลือไม่มีความแตกต่างส าคญัทางสถิติ 
  จากขอ้มูลขา้งตน้ สามารถอนุมานได้ว่า พนักงานท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไปมกัจะมี
ความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่กลุ่มท่ีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 
  สมมติฐานที่ 1.4 ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันเป็นรายคู่พบว่า 
พนกังานท่ีระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ ม.3 หรือเทียบเท่า ม.3 จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังาน
ท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือปวส. อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และพนักงานท่ีระดบัการศึกษา 
อนุปริญญาหรือปวส.มีความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  ส่วนอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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  สมมติฐานที ่1.5 ฝ่ายปฏิบติังานของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ี
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีฝ่ายปฏิบัติงานแตกต่างกันเป็นรายคู่พบว่า 
พนกังานฝ่ายขายมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานฝ่ายผลิตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ส่วนฝ่าย
ฝ่ายเช็คเกอร์ธุรการมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ฝ่ายบุคคลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ส่วนฝ่ายแวร์
เฮา้ส์หรือคลงัสินคา้มีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังานฝ่ายผลิตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ส่วน
ฝ่ายผลิตมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่า ฝ่ายบุคคลและฝ่ายขนส่งและการกระจายสินค้าอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ และสุดทา้ยฝ่ายบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนกังานฝ่ายอ่ืน ๆ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  นอกจากน้ีไม่พบความแตกต่างในส่วนอ่ืน ๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
    อย่างไรก็ตามมีจุดน่าสังเกต คือ ฝ่ายผลิตมีความผูกพนัต่อองคก์รน้อยกวา่หลายฝ่าย
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  สมมติฐานที่ 1.6 รายไดต่้อเดือน ของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน  เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันเป็นรายคู่พบว่า 
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 8,001-12,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้
ต่อเดือน 12,001-16,000 บาทและ มากกว่า 16,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และพนักงานท่ีมี
รายได้ต่อเดือน 12,001-16,000 บาทมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน 
มากกวา่ 16,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
  สรุปได้ว่าพนักงานท่ีมีรายได้มากกว่า มกัมีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพนัต่อองค์กร
มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 
 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทั เสริมสุข จ ากดั(มหาชน) จงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัปทุมธานี เม่ือวิเคราะห์เปรียบ 
เทียบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) ของคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รพบวา่ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานทุกดา้น มีค่า Sig. (2-tailed) นอ้ยกวา่ Significant 
level ท่ี 0.01  ดงันั้น ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานทุกดา้นจึงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรงมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 0.602 จดัในความสัมพนัธ์ระดบัสูง  และดา้นการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน
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ไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถมีค่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ี 0.175 จดัในความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
   

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานในธุรกิจน ้าอดัลม 
 5.2.1 สรุปด้านคุณภาพชีวติในการท างาน   
 จากผลส ารวจผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.108 เพราะว่าพนกังานมีเพื่อนร่วมงานท่ีค่อนขา้งดี 
คอยช่วยเหลือกนัและกนั มีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติมความรู้ตามความเหมาะสม พนกังานมี
ความมัน่ใจในความสามารถของตวัเองในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบังาน ถึงแมว้่าด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอจะมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัท่ี 6  
เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่เป็นฝ่ายผลิตและเป็นระดบัปฏิบติัการเงินเดือนจึงไม่สูงนกั แต่โดยรวม
พนกังานท่ีท างานในอุตสาหกรรมส่วนใหญ่จะเช่าบา้นอยู ่จึงสามารถเลือกท่ีพกัอาศยัให้อยูใ่กลก้บัท่ี
ท างานเพื่อวามสะดวกสบายในการเดินทางไปและกลบั และพนกังานส่วนใหญ่ก็มีรถส่วนตวัเป็นของ
ตนเองจึงไม่ล าบากในการเดินทางและคุน้เคยกบังานท่ีท าอยูแ่ลว้ จึงท าให้พนกังานสามารถยอมรับใน
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัน้ี ปัจจยัเหล่าน้ีอาจส่งผลอยา่งมากต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
จึงท าให้พนกังานมีคุณภาพชีวติอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวีณา มากบุญ (2552) 
ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษาบริษทัผลิต
อุปกรณ์ส่ือสารโทรคมนาคมในจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 141 คน พบว่า องค์ประกอบ 8 ดา้น คือ 
ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นโอกาส
ในการพฒันาความสามารถบุคคล ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน และการท างานร่วมกนั ด้านลกัษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านความ
ภู มิ ใจอ งค์ก ร  ท าให้ โดยภ าพ รวม มี คุณ ภ าพ ชี วิตก ารท างาน จัด อยู่ ใน ระดับป าน กล าง 
 ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ อยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบั 6 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั
3.005 เพราะว่า ผลตอบแทนของบริษทันั้น เม่ือเปรียบเทียบกับบริษทัอ่ืนในลกัษณะอุตสาหกรรม
เดียวกนัถือว่าอยู่ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ มีบริษทัอ่ืนท่ีให้ค่าตอบแทนนอ้ยกวา่และมีบริษทัอ่ืนท่ี
ให้ค่าตอบแทนมากกว่า แต่ในสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัรายไดท่ี้ไดรั้บยงัไม่สมดุลกบัค่าครองชีพ
ทั้งน้ีหากบริษทัมีการพิจารณาดา้นสวสัดิการอ่ืน ๆ ของบริษทัให้ดีกวา่น้ี อาจจะท าให้พนกังานมีขวญั
และก าลงัใจในการท างานมากข้ึน   
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 ด้านส่ิงแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ อยู่ในระดบัปานกลาง ล าดบั 8 มีค่าเฉล่ีย 
2.892  เพราะวา่ปัจจุบนับริษทัไดใ้หค้วามส าคญักบัการจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์รมากกวา่ใน
องค์กรท าให้ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อยท่ีสุด ซ่ึงอาจมีสาเหตุประกอบหลายปัจจยัดว้ยกนั เช่น จุดตอก
บัตรพนักงานอยู่ใกล้กับจุดสูบบุหร่ี ห้องน ้ าไม่เพียงพอ สถานท่ีพกัผ่อนไม่เพียงพอต่อพนักงาน  
รวมถึงจุดบริการน ้ าด่ืมท่ีมีบริการให้แต่ระดบัหวัหนา้ส่วนพนกังานตอ้งซ้ือด่ืมเอง เป็นตน้  แต่ในเร่ือง
ของนโยบายความปลอดภยันั้นทางบริษทัมีอยา่งชดัเจน มีการตรวจวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ เป็นตน้ มีระบบสัญญาณเตือนภยัเม่ือเกิดไฟไหม ้มีการซ้อมอพยพหนีไฟเป็น
ประจ าทุกปี  และมีการตรวจสุขภาพประจ าปี  ซ่ึงการกระท าดงักล่าวเป็นทั้งผลดีในแง่กฎหมาย แง่
ศีลธรรม และเป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การได ้ ซ่ึงสอดคล้องกบัของสมพงศ ์
เกษมสิน (2526, น.18) วา่การส่งเสริมสุขภาพอนามยัของพนกังานนบัเป็นส่ิงส าคญัในอนัท่ีจะส่งเสริม
และท านุบ ารุงทรัพยากรบุคคลขององคก์าร 
 ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ อยู่ระดบัปานกลาง ล าดบั 3  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.175 เพราะว่าพนักงานท่ีมีความรู้และมีอายุงานในระดับหน่ึงได้มีโอกาสเรียนรู้
เทคนิคการท างานใหม่ ๆ อยู่เสมอเม่ือมีโอกาส ซ่ึงจะเป็นส่วนช่วยเสริมสร้างทกัษะและพนักงาน
สามารถน าความรู้ท่ีไดม้าใชใ้นการปฏิบติังานในองคก์ร ซ่ึงปัจจุบนัองคก์รมีเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาท า
การผลิตสินคา้อยูเ่ป็นประจ า จะไดรั้บการส่งเสริมพฒันาความรู้เสมอทั้งในและต่างประเทศ  เพื่อความ
อยูร่อดและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัของกุลธน  ธนาพงศธร (2526, น. 18) วา่
ความส าคัญของบุคลากรถือได้ว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดปัจจัยหน่ึงท่ีจะน าให้องค์การมีความ
เจริญรุ่งเรือง หรือเส่ือมโทรมลงได้ ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักถึงความส าคญัของการพฒันาบุคคล 
เพราะจะท าให้คนมีความรู้ ความสามารถและทกัษะในการท างานท่ีดีข้ึนซ่ึงจะส่งผลให้ได้ผลงาน
สูงข้ึน 
 ด้านลกัษณะงานทีม่ีส่วนส่งเสริมความเจริญและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ล าดับ 7 มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.9995 เป็นเพราะว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับ
ปฏิบติัการจึงท าให้ส่วนใหญ่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานน้อย แต่ทั้งน้ีองค์กรก็มีนโยบายปรับ
ค่าจา้งให้พนกังานเป็นประจ าอยูทุ่กปีอยูแ่ลว้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กท่ีวา่ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานจะเป็นปัจจยักระตุ้นให้บุคคลในองค์กรเกิดความพึงพอใจและเพิ่ม
แรงจูงใจมากข้ึน 
 ด้านการบูรณาการทางสังคม  อยู่ในระดับปานกลาง ล าดับ 2 มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.187 
เพราะว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความรู้สึกท่ีดีต่อผูร่้วมงาน มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
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องคก์ร ประกอบกบัผูบ้ริหารมีเจตนารมณ์ใหพ้นกังานในองคก์รท างานอยา่งมีความสุข และมีกิจกรรม
เพื่อส่งเสริมการท างานร่วมกนัเพิ่มความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานเป็นประจ าทุกปีแมว้า่จะไม่บ่อยนกั
ก็ตาม 
 ด้านการที่พนักงานท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตกกังวลและได้รับโอกาส
อย่างเท่าเทียมกัน อยู่ในระดับปานกลาง ล าดับ 4 มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.125 เพราะว่าพนักงานยงัมี
ความคิดวา่ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานมีความส าคญักบัตน ไม่วา่พนกังานจะไดรั้บมอบหมายงานใด ๆ 
ก็ตามจะมีความรู้สึกว่าตนมีค่า ไดรั้บความไวว้างใจให้ท างานก็จะตั้งใจท างานนั้นดว้ยใจ เม่ืองานมี
ปัญหาหรือเกิดความไม่เขา้ใจในงานก็ยงัมีผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานท่ีคอยให้ค  าปรึกษา ช่วยหาแนว
ทางแกไ้ขปัญหาเพื่อให้สามารถท างานนั้นต่อจนส าเร็จไดแ้ละยงัท าให้พนกังานรู้สึกวา่เม่ือเกิดปัญหา
ยงัมีคนท่ีคอยอยูข่า้ง ๆ ไม่ทิ้งใหพ้นกังานเผชิญปัญหาอยูเ่พียงล าพงั 
 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว ครอบครัวและการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง 
ล าดบั 5 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.104 เพราะวา่พนกังานส่วนใหญ่ยงัขาดความสมดุลในชีวิตส่วนตวัเพราะ
ตอ้งมาท างานในวนัหยดุส่งผลให้ไดรั้บวนัหยดุไม่เพียงพอต่อการพกัผอ่น ถา้หากตอ้งการวนัหยุดเพิ่ม
เพื่อไปเท่ียวหรือพกัผอ่นกบัครอบครัวก็ตอ้งลางาน ลาพกัร้อนแทน ส่วนความสมดุลในการท างานนั้น
ถึงแมจ้ะมีชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมก็ตามแต่ไม่ค่อยมีโอทีท าให้พนกังานมีรายได้ต่อเดือนน้อย
หรือไม่เพียงพอต่อการใชจ่้าย 
 ด้านลกัษณะงานมีส่วนเกีย่วข้องและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง อยูใ่นระดบัปานกลาง ล าดบั 
1 มีค่าเฉล่ียค่อนขา้งสูงเท่ากบั 3.373  เพราะองคก์รให้ความส าคญัในเร่ืองมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับใน
สังคมและบุคคลทัว่ไป  รวมถึงหน่วยงานท่ีรับผิดชอบทางด้านน้ีทั้งทางตรงและทางอ้อม  ซ่ึงเป็น
สาเหตุส่วนหน่ึงท่ีท าให้เม่ือเกิดการปรับเปล่ียนโฉมจาก “เป๊ปซ่ี”  มาเป็น “เอส” นั้นท าให ้“เอส” มีการ
คิดค้นสูตรท่ีเป็นของตนเอง มีรสชาติท่ีคนไทยคุ้นเคย เกิดส่วนแบ่งทางการตลาด เป็นท่ีรู้จกัอย่าง
แพร่หลายจนประสบความส าเร็จดว้ยระยะเวลาไม่นาน 
 5.2.2 สรุปด้านความผูกพนัต่อองค์กร  
 จากผลส ารวจพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.751 เพราะพนกังานส่วนใหญ่สามารถปฏิบติัตามนโยบายขององค์กร มี
ความตั้งใจในการท างานทั้งงานของตนเองและงานอ่ืนท่ีไม่ใช่ของตนเอง มีการพูดถึงองคก์รในทางท่ี
ดี ทั้งน้ีเกิดจากรากฐานท่ีดีในการท างาน สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ผูบ้ริหาร
จึงก่อเกิดเป็นสายใยและความผูกพนักนั การสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนไดจึ้งตอ้งใช้ระยะเวลาและ
ความต่อเน่ือง ท าให้พนกังานท่ีมีความผกูพนัส่วนใหญ่จะเป็นผูท่ี้ท  างานอยูก่บัองคก์รมากกวา่ 5 ปีข้ึน



126 

ไป สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอิสราภรณ์ รัตนคช (2551) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วน
บุคคล และคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังาน: 
ศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์วิทยาเขตปัตตานี พบว่า 
โดยรวมบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก   
 ด้านความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร อยูใ่นระดบัสูง ล าดบั 3 มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.497 เพราะดว้ยความท่ีบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) มีการปรับเปล่ียนโครงสร้าง
องคก์รและระบบการบริหารจาก ”เป๊ปซ่ี” มาเป็น “เอส” มีผลท าให้พนกังานเกิดความวิตกกงัวลเร่ือง
การเปล่ียนแปลงคร้ังยิ่งใหญ่ท่ีจะส่งผลถึงพนักงานเอง แต่องค์กรก็สามารถพิสูจน์ให้ผูบ้ริโภคและ
พนักงานเห็นถึงความสามารถในหลักการบริหารงาน การพฒันาคนและผลิตภณัฑ์จนได้รับการ
ยอมรับจนประสบความส าเร็จในระดบัหน่ึง 
 ด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร อยูใ่นระดบัสูง ล าดบั 1 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.007  จากผลส ารวจพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความตั้งใจ รับผิดชอบในงานของตนรวมถึงยินดี
ช่วยงานผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นสาเหตุหลกัท่ีองค์กรสามารถกลบัมาประสบความส าเร็จได้ในฐานะน ้ าอดัลม 
แบรนดใ์หม่ภายใตช่ื้อองคก์รเดิม 
 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร อยูใ่นระดบัสูง ล าดบั 
2 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.748  จากผลการส ารวจ พบวา่ มีพนกังานจ านวนมากท่ีมีความภูมิใจในองคก์รของ
ตนเอง พร้อมท่ีจะท างานใหก้บัองคก์ร ยนิดีท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและท่ีส าคญัเป็นองคก์รท่ีจดั
วา่มีความผกูพนัในระดบัท่ีค่อนขา้งสูงจึงท าให้พนกังานมีความพอใจในท่ีจะท างานอยู่ท่ีน่ีไปตลอด 
 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
     จากการแจกแบบสอบถามในบทท่ี 3 ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลในบทท่ี 4 และสรุปผลการวจิยั 
ในบทท่ี 5 ท าใหผู้ศึ้กษาไดท้ราบถึงปัญหาหลกั ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร ดงัน้ี 

   5.3.1 ค่าตอบแทน   

   พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานฝ่ายผลิตและระดบัปฏิบติัการจึงท าให้ส่วนใหญ่มีเงินเดือน

ไม่สูงนกัและโอกาสกา้วหนา้ในการท างานน้อย นอกจากท่ีองค์กรมีนโยบายปรับค่าจา้งให้พนกังาน

เป็นประจ าอยูทุ่กปีอยูแ่ลว้ ควรเพิ่มโอทีหรือมีเงินกรณีพิเศษส าหรับผูท่ี้มาท างานสม ่าเสมอ มีผลงานท่ี

ดีเพื่อเป็นแรงจูงใจให้พนกังานและควรสร้างสมดุลชีวิตให้มีวนัท างาน วนัหยุดพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ

และเหมาะสม 
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   5.3.2 สวสัดิการและการบริการ  

   ยงัมีการจดัการส่ิงแวดลอ้มภายในองค์กรยงัไม่ดีเท่าท่ีควรท าให้เกิดปัญหาต่าง ๆ เช่น จุด
ตอกบตัรพนกังานอยูใ่กลก้บัจุดสูบบุหร่ี ห้องน ้ าไม่เพียงพอต่อการใชง้าน สถานท่ีพกัผอ่นไม่เพียงพอ
ต่อพนกังาน รวมถึงจุดบริการน ้ าด่ืมท่ีมีบริการให้แต่ระดบัหวัหนา้ส่วนพนกังานตอ้งซ้ือน ้าด่ืมเองทั้งท่ี
ก่อนหน้าน้ีตอนเป็นแบรนด์ “เปปซ่ี” มีน ้ าบริการพนักงานทุกคน เป็นตน้  ดงันั้น องค์กรตอ้งมีการ
จดัการดา้นส่ิงแวดลอ้มในองคก์รอยา่งจริงจงั โดยยึดหลกัการ 5 ส. และมาตรฐานดา้นอ่ืน ๆ ร่วมดว้ย 
เพื่อให้พนักงานมีสุขภาพกายและใจท่ีดีในการท างาน มีการจดัสรรพื้นท่ีให้เหมาะสมต่อการใช้งาน 
ปรับปรุงภูมิทศัน์และเพิ่มสถานท่ีพกัผอ่นให้สอดคลอ้งกบัพนกังานโดยดูตามความเหมาะสมและการ
ใชง้านจริงเป็นหลกั 
 พนักงานทุกองค์กรตอ้งการการดูแลเอาใจใส่เหมือนกบัพวกเขาเป็นสมาชิกส่วนหน่ึงใน
ครอบครัว ถา้องคก์รใหค้วามสนใจ ปฏิบติัอยา่งต่อเน่ืองจะท าใหพ้นกังานอยากอยูก่บัองคก์รไปนาน ๆ 
ไม่คิดจะลาออก ทั้งท่ีอาจมีองคก์รอ่ืนท่ีดีกวา่ สอดคลอ้งกบัจกัร อินทจกัรและคณะ (2548, น. 13-14)  
กล่าวไวว้า่ ผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งประกาศจุดยืนท่ีเป็นหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งชดัเจน 
โดยเฉพาะหลกัการบริหารท่ีเรียกว่า “ระบบคุณธรรม (Merit  System)” ซ่ึงเป็นหลกัการท่ีพนักงาน
ของทุกองค์กรให้การยอมรับและมีผลกระทบเชิงลบต่อการบริหารให้น้อยท่ีสุด  หลักการบริหาร
ระบบคุณธรรมจะเป็นจุดยนืท่ีเหมาะสมท่ีเป็นหลกัประกนัใหพ้นกังานทุกคนและเป็นโล่ป้องกนัใหแ้ก่
องคก์ร 
 ดงันั้น องคก์รจ าเป็นตอ้งทบทวนจุดยนืจุดน้ีดว้ยจิตใจท่ีเป็นธรรม หาไม่แลว้การบริหารงาน
บุคคลจะเป็นเพียงเคร่ืองมือท่ีจะเอารัดเอาเปรียบดา้นแรงงานเท่านั้น หากทุกฝ่ายยงัไม่ให้ความส าคญั
ในเร่ืองน้ีให้มากควรเตรียมยอมรับสภาพความล้มเหลวด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และหาก
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลลม้เหลวก็ไม่สามารถสนบัสนุนกระบวนการบริหารจดัการอ่ืน ๆ ต่อไป 
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 จากผลการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจึงใคร่ขอเสนอแนวทางในการปรับปรุง พฒันา ส่งเสริม
คุณภาพชีวิตในการท างานและส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพื่อปรับผลการปฏิบติังาน
และเป็นการยกระดบัขวญัก าลงัใจของพนกังานใหสู้งข้ึน ดงัน้ี 
 ด้านคุณภาพชีวติในการท างาน  
 ด้านที ่1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ จะข้ึนอยูก่บัการก าหนดนโยบายค่าตอบแทน
และสวสัดิการให้มีความสอดคลอ้งกบัระบบโครงสร้างเงินเดือน ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน โครงสร้าง
ระบบสวสัดิการ ซ่ึงจะเห็นไดว้า่แต่ละระบบน้ีเป็นพื้นฐานการบริหารของทุกแผนก  ความส าเร็จของ
การบริหารจึงเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการทั้งทางตรงและทางออ้ม ขอบเขต
ของการวางระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี ผูบ้ริหารจะต้องทบทวนแนวทางการก าหนด
โครงสร้างต าแหน่งหนา้ท่ีการงานให้ชดัเจนเพื่อวางกรอบโครงสร้างเงินเดือนและออกแบบโครงสร้าง
ระบบสวสัดิการใหไ้ดม้าตรฐาน   
 ศิรภสัสร วงศ์ทองดี (2552, น. 2) กล่าวไวว้่า ค่าตอบแทนจากการท างาน เช่น เงินเดือน 
สวสัดิการจะท าให้บุคลากรในองคก์รมีแรงจูงใจและทุ่มเทในการท างานมากข้ึน พนกังานทุกคนลว้น
ตอ้งการค่าตอบแทนท่ีจบัตอ้งไดแ้ละสามารถน าไปเทียบเคียงกบัท่ีอ่ืนได ้นอกจากค่าตอบแทนท่ีเป็น
ตวัเงินและสวสัดิการแลว้ ผลตอบแทนบางอยา่งท่ีไม่สามารถจบัตอ้งไดก้็สามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานได้เช่นกัน เช่น พนักงานท่ีทุ่มเทท างานเพื่อได้เห็นความสุขและความพึงพอใจของ
ผูบ้ริโภคเป็นส่ิงตอบแทน เป็นตน้  
 ด้านที่ 2  ส่ิงแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย ชาญชยั อาจินสมาจาร ([ม.ป.ป.], น. 157) 
กล่าวไวว้่า  ผลิตภาพจะสูงข้ึนถ้าสภาพการท างานหรือส่ิงแวดล้อมในสถานท่ีท างานได้รับการ
ปรับปรุงใหดี้ข้ึน สภาพการท างานท่ีดีจะช่วยประหยดัเวลา วสัดุสูญเปล่าและชัว่โมงการท างานจะดีข้ึน
อยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
   1. ส่ิงแวดล้อมท่ีสะอาด จะช่วยสร้างบรรยากาศและสุขภาพท่ีดีในการท างาน 
   2. แสงสว่าง แสงสว่างท่ีเหมาะสมเป็นตวัช้ีถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีสบายท าให้คนมีความ 
ร่าเริงและผลิตภาพท่ีดีข้ึน แสงสว่างท่ีเหมาะสมจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานและ
ยกระดบัขวญัก าลงัใจใหสู้งข้ึน   
   3. อุณหภูมิ ควรรักษาระดบัอุณหภูมิท่ีสบายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานและ
คุณภาพของงาน ควรจัดการให้มีการถ่ายเทของอากาศบริสุทธ์ิเพื่อสุขภาพท่ีดีของพนักงานเอง 
   4. เสียงรบกวน จะมีผลกระทบต่อพนกังานโดยตรง จึงจ าเป็นตอ้งลดเสียงรบกวนใน
ท่ีท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานและลดความผดิพลาดท่ีจะเกิดข้ึน 
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   5. ความปลอดภยัและอุบัติเหตุ ผูบ้ริหารควรกระตุ้นพนักงานเก่ียวกับเร่ืองความ
ปลอดภยั ตอ้งอธิบายความส าคญัของ ความปลอดภยัในชีวิตของพนักงานในสถานท่ีท างานให้พึง
ปฏิบติัตามกฎของความปลอดภยัโดยปราศจากอุบติัเหตุหรืออุบติัเหตุเป็นศูนย ์อาจมีกิจกรรมเพิ่มเติม 
เช่น จดัสัปดาห์แห่งความปลอดภยั จดันิทรรศการเก่ียวกบัความปลอดภยัและวิธีลดอุบติเหตุ มีการให้
รางวลัส าหรับผูท่ี้ยดึถือปฏิบติัในการรักษาความปลอดภยัอยา่งสม ่าเสมอ ฯลฯ    
   ผูบ้ริหารจึงต้องสร้างสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมและเอ้ืออ านวยต่อการท างานของ
พนกังานดว้ยการปรับปรุงสถานท่ีท างาน เช่น ตึกท่ีท างาน สถานท่ีจอดรถ ห้องน ้ า โรงอาหาร บนัได 
ทางเดิน ฯลฯ  ตอ้งมีความสะดวกสบายและมีความปลอดภยัเพื่อให้พนกังานรู้สึกมีปลอดภยัในการ
ท างาน องค์กรตอ้งสร้างระบบป้องกนัเพื่อไม่ให้เกิดความสูญเสีย นอกจากน้ี เคร่ืองมือและอุปกรณ์
เช่น เคร่ืองจกัรในการผลิตตอ้งทนัสมยั ทนต่อการใช้งาน ใชก้ารได ้ไม่ช ารุด และมีเคร่ืองจกัรในการ
ผลิตส ารองเม่ือไลน์การผลิตมีปัญหาไม่สามารถผลิตสินคา้ต่อได ้รวมถึงบรรยากาศในการท างานท่ี
สามารถเช่ือมโยงกบัความผกูพนัของพนกังานในแง่มุมต่าง ๆ เพราะบรรยากาศในการท างานท่ีดีนั้น 
ย่อมส่งผลต่อสภาพร่างกายและจิตใจท่ีดีแก่พนักงาน เม่ือสภาพแวดล้อมดีก็จะท าให้พนักงานมี
ความสุขและอยากท างานใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
 ด้านที่ 3  เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พฒันาความรู้ความสามารถ การเลือกพนกังานเขา้รับ 
การฝึกอบรมนั้นจะตอ้งก าหนดให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมและกลุ่มเป้าหมาย 
โดยทัว่ไป   ซ่ึงสอดคลอ้งกบัของ จกัร  อินทจกัร และคณะ (2548, น. 49) ไดใ้หว้ธีิการฝึกอบรมไว ้10 เทคนิค 
ดงัน้ี  1) การบรรยาย  2) การประชุมอภิปราย  3) การศึกษากรณีตวัอย่าง  4) การสร้างสถานการณ์จ าลอง 
5) การแสดงบทบาทสมมติ  6) การสาธิต  7) การประชุมแบบซินดิเคท  8) การระดมสมอง  9) การสัมมนา 
10) การศึกษาดว้ยตนเอง   
 ในส่วนของการพฒันาผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกเทคนิคของการอบรมให้เหมาะสม ตระหนกัถึง
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมและท่ีส าคญั คือ เง่ือนไขพื้นฐานอนัเป็นลกัษณะเฉพาะของกลุ่มผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรม  ดงันั้น การพิจารณาตดัสินใจเลือกจึงควรประยุกต์เทคนิคของการฝึกอบรมดงักล่าว
ขา้งตน้เพื่อไปปฏิบติัใหป้ระสมประสานกนัอยา่งเหมาะสมและลงตวั 
 ด้านที่ 4 ลักษณะงานที่มี ส่วนส่งเสริมความเจริญและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน   
ผูบ้ริหารควรมีหลกัในการพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรมดว้ยวิธีการต่าง ๆ หลาย ๆ ปัจจยัมาประกอบ
กนั เช่น พิจารณาจากคุณวุฒิ คุณสมบติั ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างาน การเรียนรู้
งาน  ฯลฯ  และควรส่งเสริมให้การด ารงชีวิตของพนักงานอยู่ในระดับท่ีดีข้ึน รวมทั้ งสนับสนุน
นโยบายการพฒันาความเจริญเติบโตในองค์กรให้กบัพนกังาน การท่ีพนกังานในองค์กรจะกา้วหน้า



130 

ไปไดน้ั้น องค์กรควรสร้างกลไกการส่งเสริมและพฒันาพนักงาน เช่น มีการแสดงความคิดเห็นและ
ประเมินผลงานเพื่อให้พนกังานสามารถน าขอ้บกพร่องนั้นมาปรับปรุงและพฒันาการท างาน  และท่ี
ส าคญัควรสร้าง Career path เพื่อใหพ้นกังานมองเห็นเส้นทางและโอกาสความกา้วหนา้ของตน  
 ด้านที่ 5 การบูรณาการทางสังคม เน่ืองดว้ยบริษทั เสริมสุข จ ากดั(มหาชน) จงัหวดัชลบุรี
และจงัหวดัปทุมธานี มีหลายแผนกดว้ยกนั เช่น ฝ่ายขาย  ฝ่ายผลิต ฝ่ายบุคคล ฯลฯ  ทุกฝ่ายมีระบบการ
ท างานท่ีตอ้งติดต่อส่ือสาร  ประสานงานกนัระหว่างแผนกรวมถึงเพื่อนร่วมงานท่ีตอ้งท างานเป็นทีม 
ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญักบัเร่ืองน้ีให้มากเพื่อให้พนกังานมีสัมพนัธ์และการส่ือสารท่ีดีเป็นการ
ลดความผดิพลาดในการท างานอีกดว้ย องคก์รควรมีการสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์รเพื่อเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกัน เช่น การจดักิจกรรมสานความสัมพันธ์ระหว่างแผนก การจดังานกีฬาสี เพื่อกระชับ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์กรด้วยกันรวมถึงเป็นได้เปิดโอกาสในการสร้างความ
สัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลนอกองคก์รอีกดว้ย มีการจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์รดว้ย
การจดักิจกรรมในเทศกาลส าคญั ๆ เช่น วนัปีใหม่ วนัสงกรานต ์งานเล้ียงตามโอกาสต่าง ๆ  วนัส าคญั
ใหญ่ ๆ ตามพระพุทธศาสนา เป็นตน้ รวมถึงการจดักิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ กบัหน่วยงานหรือ
องคก์รทางสังคมอีกทั้งยงัเป็นการโปรโมทภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์ร 
 ด้านที่ 6  การที่พนักงานท างานในสภาพการท างานที่ปราศจากความวิตกกังวลและได้รับ
โอกาสอย่างเท่าเทียมกัน ผูบ้ริหารท่ีดีควรใส่ใจ ใกลชิ้ดกบัพนกังานอยา่งทัว่ถึงโดยยึดหลกัการบริหาร
แบบ Walk Around Management  คือ การตรวจดูงานตามพื้นท่ีรอบ ๆ องคก์รเพื่อปรับปรุงหรือพฒันา
อะไรเพิ่มเติม รับฟังปัญหาในการท างานของพนกังาน ระบบการท างานการผลิตสินคา้ พฤติกรรมการ
ท างานของหัวหน้างานและพนกังาน พร้อมช้ีแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาพร้อมติดตามผลหลงั
การแกไ้ขปัญหาการท างานรวมถึงสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานใหพ้นกังานอีกดว้ย   
 ด้านที่ 7  ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว ครอบครัวและการท างาน หากองค์กรต่าง ๆ 
ตอ้งการท่ีจะดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่กบัองค์กรไปนาน ๆ ก็จ  าเป็นท่ี
จะตอ้งจดัการให้พนกังานมีความสมดุลในเร่ืองการท างานท่ีดีเพื่อให้พนกังานสามารถน าเวลาท่ีเหลือ
จากการท างานไปจดัการกบัชีวิตส่วนตวัและครอบครัวไดอ้ย่างเหมาะสม มิฉะนั้นแลว้บุคลากรอาจ
รู้สึกไม่เป็นสุขกับชีวิต และลาจากองค์กรเพื่อไปแสวงหาทางเลือกท่ีดีกว่าให้กับชีวิตของตน  
นอกจากน้ีควรจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมความสุขในครอบครัวของพนักงาน เช่น การจดักิจกรรมวนั
ครอบครัว  การดูงานนอกสถานท่ีโดยสนบัสนุนให้พาครอบครัวไปดว้ย การส่งเสริมช่วยเหลือบุตร
ของพนกังานดา้นทุนการศึกษา  เป็นตน้ 
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 ศิรภสัสร วงศท์องดี (2552, น. 1-4)  กล่าวไวว้า่ พนกังานทุกคนต่างตอ้งการทั้งชีวติส่วนตวั  
ครอบครัว การท างานท่ีดี องค์กรควรสร้างกลไกของการท างาน เพื่อสร้างสมดุลยภาพระหว่างชีวิต
ส่วนตวัและการท างานให้บุคลากรในองค์กร โดยมีหลกั Happy 8 ประการท่ีช่วยส่งเสริมสมดุลยภาพ
เพื่อให้ชีวิตเป็นชีวิตท่ีสมบูรณ์ ดงัน้ี  1) Happy body คือ การมีสุขภาพแข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจ     
2) Happy heart คือ การมีสุขภาพจิตท่ีดี ไม่เครียด จิตใจผ่องใส  3) Happy society คือ การได้อยู่ใน
สังคมท่ีดี  4) Happy relax คือ การรู้จกัผ่อนคลายต่อส่ิงต่าง ๆ เราสามารถดูแลตวัเองไดด้ว้ยสูตร 7 อ. 
ไดแ้ก่ อากาศ บริสุทธ์ิ อาหารกาย อาหารใจ อาหารสมอง อารมณ์ดี ออกก าลงักายและอภยั 5) Happy 
brain คือ การรู้จักศึกษาหาความรู้และหมั่นศึกษาอย่างต่อเน่ือง  6) Happy soul คือ การมีศรัทธา              
มีศาสนา มีความเช่ือ มีท่ียึดเหน่ียวทางใจ มีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต  7) Happy money คือ การรู้จกั
เก็บเงิน รู้จกัใชเ้งิน  8)Happy family มีครอบครัวท่ีอบอุ่นมัน่คง  
 ด้านที่ 8  ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง  จากวิสัยทศัน์และ 
พนัธกิจผูน้ าในการเป็นผูผ้ลิตและจ าหน่ายเคร่ืองด่ืมแบบครบวงจรจึงจ าเป็นตอ้งมีภาพลกัษณ์ท่ีดีทั้งใน
ดา้นกระบวนการผลิตท่ีสะอาดสามารถตรวจสอบไดทุ้กขั้นตอน การขนส่งท่ีมีระบบโลจิสติกส์ท่ีดี
ครอบคลุมทัว่ประเทศ  ฯลฯ  นอกจากน้ีองคก์รควรเพิ่มในส่วนท่ีตอ้งรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นการ
รักษาส่ิงแวดลอ้มให้มากข้ึนทั้งในองค์กรและรณรงค์นอกองค์กรเพื่อเป็นทั้งผูน้  าดา้นเคร่ืองด่ืมแบบ
ครบวงจรและเป็นผูน้ าด้านการรณรงค์การรักษาส่ิงแวดล้อม ซ่ึงถ้ามองในอีกมุมหน่ึงถือได้ว่าเป็น
เทคนิคดา้นการตลาดท่ีเป็นส่ือกลางใหผู้บ้ริโภคจดจ าองคก์รในแง่ท่ีดี 
 ด้านความผูกพนัต่อองค์กร   
 ด้านที่ 1 ความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร สอดคลอ้งกบัค ากล่าว
ของจกัร อินทจกัรและคณะ (2548, น. 17) กล่าวไวว้า่ ควรเลือกพนกังานท่ีมีทศันคติตรงกบัวฒันธรรม
ของและคุณค่าขององค์กร มีการพฒันาพนักงานเม่ือได้ครบตามเป้าหมายแล้วสร้างแผนส ารอง
พนกังานในอนาคต สร้างวฒันธรรมของและคุณค่าเพื่อให้พนกังานยอมรับ จ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถ
แข่งขนักบัตลาดไดโ้ดยวางรากฐานแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุก สร้างกฎท่ีเป็นมาตรฐาน สร้างสายอาชีพให้
เด่นชดั ท างานตามแผนงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เน้นเช่ือมโยงข่ายงานทุกแผนก โดยพยายามใช้คนให้
นอ้ยท่ีสุดเท่าท่ีจ  าเป็น   
 ด้านที ่2 ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร พนกังานทุกคนตอ้งการส่ิงท่ีท าให้เกิด
แรงบนัดาลใจในชีวิตการท างานและมีคุณค่าท่ีท าใหรู้้สึกวา่ชีวติมีความหมาย เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร
และส่วนรวม องค์กรควรสร้างให้พนักงานมีแรงบันดาลใจ ให้ความส าคญักับการเสริมสร้างให้
พนกังานมีความรู้สึกรักงานของตนและรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงความรู้สึกเหล่าน้ีเป็น
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ความรู้สึกพื้นฐานในการเอาใจใส่ ทุ่มเทกบังานของตน โดยเร่ิมจากการพฒันาคุณภาพของผูบ้ริหาร  
ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถน าองค์กรได้อย่างเก่งกาจ รับฟังความคิดเห็นของพนักงานในองค์กร 
ส่งเสริมการท างานและก าหนดทิศทางการท างานขององค์กรได้อย่างชดัเจน สร้างขวญัก าลงัใจของ
พนกังานในองคก์ร ระหวา่งท่ีพนกังานท างานอยูใ่นองคก์รผูบ้ริหารก็ควรดูแลเร่ืองคุณภาพชีวิตในการ
ท างานให้กบัพนักงานในดา้นต่าง ๆ อย่างสม ่าเสมอรวมถึงก าหนดแนวทางความกา้วหน้าในหน้าท่ี
การงานเพื่อให้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพต่องานและเกิดประสิทธิผลต่อ
องคก์ร  
 นอกจากน้ี องคก์รตอ้งหล่อหลอมวฒันธรรมท่ีดีให้แก่พนกังานในองคก์รเพื่อสร้างค่านิยม
ร่วมและพฤติกรรมร่วมขององคก์ร เช่น ไดมี้ส่วนรับผดิชอบในความส าเร็จและความลม้เหลวในงานท่ี
ท า แบ่งกนัรับผิดชอบความเส่ียง ได้รับการยอมรับจากผูร่้วมงาน ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เป็นต้น 
 ด้านที่ 3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  การรักษา
พนกังานท่ีดี มีอายุการท างานหลายปีให้อยูก่บัองคก์รไปตลอดเป็นเร่ืองท่ียากยิง่กวา่ หากผูบ้ริหารและ
หัวหน้างานไม่เอาใจใส่ ไม่เห็นความส าคญัของทรัพยากรบุคคลของตนก็จะท าให้พนักงานเกิดการ
ลาออก ไปหางานใหม่ท าท่ีมีรายไดดี้กวา่ สวสัดิการครอบคลุมกวา่ เป็นตน้ เพราะฉะนั้นเม่ือพนกังาน
มีตั้งใจและทุ่มเทเวลาความสามารถท่ีมีให้กบัการท างานอยา่งต่อเน่ือง ผูบ้ริหารและหัวหนา้งานก็ควร
ใหก้ าลงัใจเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน ผลิตผลงานใหอ้งคก์รและควรดูแลเร่ืองคุณภาพชีวติในดา้น
ต่าง ๆ อยา่งสม ่าเสมอก็จะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่องานและองค์กรโดยไม่รู้ตวั และไม่คิดท่ี
จะลาออกหรือไม่อยากมาท างาน  
 ทั้งน้ี ตวัช้ีวดัความส าเร็จสามารถวดัไดจ้ากลูกคา้ คือ ความจงรักภกัดีของลูกคา้ท่ีมีต่อสินคา้
และผลิตภณัฑต่์าง ๆ ขององคก์ร และการบอกต่อแบบปากต่อปากก็เป็นการสร้างกลุ่มลูกคา้ท่ีดีอีกดว้ย 
 ความส าเร็จอีกขั้นท่ีเกิดข้ึนกบับริษทั เสริมสุข จ ากดั(มหาชน) ตั้งแต่ท่ีเปล่ียนเป็นแบรนด ์
“เอส” นั้น จากผลส ารวจฐานลูกคา้เดิมและกลุ่มลูกคา้ใหม่เป็นเคร่ืองแสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารและ
พนักงานสามารถกลับมายืนหยดัในกลุ่มธุรกิจน ้ าอัดลมด้วยฐานการผลิตท่ีมั่นคงได้อีกคร้ัง 
 
 
 
 
 
 



133 

5.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 การค้นควา้ท่ีน่าสนใจและสามารถท าการศึกษาต่อเน่ืองได้จึงน่าจะเป็นการศึกษา ดงัน้ี 
 5.4.1 ศึกษาในเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกจากประชากรท่ีตอ้งการศึกษาเก่ียวกับ
คุณภาพชีวติในการท างานเฉพาะกลุ่มในแต่ละแผนกของบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) 
 5.4.2 ผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีต่ออายุการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการบริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) 
 5.4.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรระหว่าง
บริษทั เสริมสุข จ ากดั (มหาชน) กบั บริษทั ไทยน ้าทิพย ์จ  ากดั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
 
ค าช้ีแจง  

 การศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในธุรกิจน ้ าอดัลม จากการศึกษามีความ
ประสงคข์อความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี และขอรับรองวา่ค าตอบของท่านจะ
ไม่มีผลกระทบต่อหน้าท่ีการงานของท่านแต่อย่างใด เป็นเพียงการน าเสนอผลงานคน้ควา้อิสระใน
ลกัษณะภาพรวมและใชเ้พื่อการศึกษาวจิยัเท่านั้น 

จึงใคร่ขอความกรุณาให้ ท่านตอบแบบสอบถามให้ตรงกับความจริงให้มากท่ี สุด 
จึงขอขอบคุณในความร่วมมือของท่านมา ณ โอกาสน้ีดว้ย  

แบบสอบถามจดัท าข้ึนเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผูศึ้กษาไดแ้บ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัประชากรศาสตร์       ขอ้ 1- 8  
ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน         ขอ้ 9 - 32  
ตอนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร           ขอ้ 33 - 44  
ตอนท่ี 4  ปัญหาและขอ้เสนอแนะ 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

นางสาวนิรมล   กลุพญา 
คณะบริหารธุรกิจ  สาขาการจดัการทัว่ไป 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงใน           ท่ีตรงกบัความจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1. เพศ 

  ชาย     
  หญิง 

2. อาย ุ
  18 - 25 ปี       26 – 30 ปี 
  31 – 35 ปี       36 ปี ข้ึนไป     

3. อายงุาน (ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทั) 
  ต ่ากวา่ 1 ปี       1 - 5 ปี 
  6 - 10 ปี       11 ข้ึนไป 

4. ระดบัการศึกษา 
                  ต  ่ากวา่ ม.3 หรือเทียบเท่า ม.3      มธัยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 

  อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปวส.     ปริญญาตรี 
  สูงกวา่ปริญญาตรี      

5. ฝ่ายปฏิบติังาน 
  ฝ่ายขาย         ฝ่ายเช็คเกอร์ธุรการ   
  ฝ่ายผลิต        ฝ่ายบญัชี   
  ฝ่ายแวร์เฮา้ส์หรือคลงัสินคา้       ฝ่ายบุคคล   
  ฝ่ายขนส่งและการกระจายสินคา้       ฝ่ายจดัซ้ือ   

    อ่ืน ๆ ________________________ 
6. รายไดต้่อเดือน 

ต ่ากวา่ 8,001 บาท         8,001 - 12,000 บาท 
12,001 – 16,000 บาท      มากกวา่ 16,000 บาท  

7. ยานพาหนะท่ีใชใ้นการเดินทางไปกลบั      
   รถตู ้        รถเมล ์   

                  รถสองแถว       รถมอเตอร์ไซคส่์วนตวั 
    รถยนตส่์วนตวั       รถบริการรับ-ส่งพนกังาน 
    อ่ืน ๆ ________________________ 

      8. ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปกลบั      
   ต  ่ากวา่ 51 บาท       51-100 บาท      
   100 บาท ข้ึนไป                     อ่ืน ๆ ____________________ 
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ส่วนที ่2  ข้อมูลด้านคุณภาพชีวติในการท างาน 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน          ท่ีตรงกบัความจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

5 
มากทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยทีสุ่ด 

1. ด้านผลตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 

9. รายไดท้ั้งหมดท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในแต่ละเดือน      
10. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่าน
รับผิดชอบอยู ่

     

11. ท่านมีความรู้สึกพอใจในสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บจากองคก์ร      
2. ด้านส่ิงแวดล้อมทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

12. องคก์รของท่านมีการจดัสภาพแวดลอ้ม เช่น แสงสวา่ง 
อุณหภูมิและเสียงในสถานท่ีท างานมีความเหมาะสม  

     

13. องคก์รของท่านมีการอบรมเก่ียวกบัความปลอดภยัในการใช้
อุปกรณ์เคร่ืองมือในการท างานใหก้บัพนกังาน 

     

14. องคก์รท่ีท่านท างานอยูมี่สถานท่ีพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ      
3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัตงิานได้พฒันาความรู้ความสามารถ 

15. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความรู้ 
ความสามารถและทกัษะต่าง ๆ ในการท างาน 

     

16. ท่านมีส่วนช่วยในการวางแผนหรือแกไ้ขปัญหาในการ
ท างาน 

     

17. ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้และประสบการณ์ในการท างาน  
จากการไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรม สมัมนาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน 

     

4. ลกัษณะงานทีม่ส่ีวนส่งเสริมความเจริญและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบัตงิาน 
18. ท่านมีความคิดเห็นวา่งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

     

19. ท่านรู้สึกวา่มีโอกาสเท่าเทียมกบัคนอ่ืนในการพิจารณาให้
เล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน 

     

20. ท่านมีความคิดเห็นวา่งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่มีความมัน่คงและไม่
ตอ้งใชค้วามความรู้ในการท างาน 
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ส่วนที ่2  ข้อมูลด้านคุณภาพชีวติในการท างาน (ต่อ) 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน          ท่ีตรงกบัความจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 
มากทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยทีสุ่ด 

5. การบูรณาการทางสังคม 
21. ท่านไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

22. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวักบั
หวัหนา้งานหรือเพ่ือนร่วมงานได ้

     

23. องคก์รของท่านมีการจดักิจกรรมหรืองานสงัสรรคร์ะหวา่ง
ผูบ้ริหาร หวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน 

     

6. การทีพ่นักงานท างานในสภาพการท างานทีป่ราศจากความวติกกงัวลและได้รับโอกาสอย่างเท่าเทยีมกนั 
24. ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานใหอิ้สระในการแสดงความคิดเห็น
ในงานของท่าน 

     

25. ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานยนิดีรับฟังปัญหาและหาวธีิแกไ้ข 
ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

26. ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานมีความเอาใจใส่ในการท างานของ
ท่าน 

     

7. ความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตวั ครอบครัวและการท างาน 
27. ท่านมีวนัหยดุพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ      
28. ท่านมีโอกาสไดใ้ชเ้วลาในวนัหยดุในการท่องเท่ียวหรือท า
กิจกรรมร่วมกบัครอบครัว 

     

29. งานท่ีท่านปฏิบติัมีการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม      
8. ลกัษณะงานมส่ีวนเกีย่วข้องและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

30. องคก์รมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมเก่ียวกบั
สาธารณประโยชน์เพื่อสงัคม 

     

31. องคก์รใหค้วามร่วมมือกบันโยบายต่างๆ ของรัฐบาลเป็น
อยา่งดี 

     

32. องคก์รมีระบบหรือกระบวนการก าจดัของเสียท่ีมีมาตรฐาน
เป็นท่ียอมรับจากบุคคลทัว่ไปและหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 
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ส่วนที ่3  ข้อมูลด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน         ท่ีตรงกบัความจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

5 
มากทีสุ่ด 

4 
มาก 

3 
ปานกลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อยทีสุ่ด 

1. ความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 

33. ท่านมีความศรัทธาในหลกัการบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีต่อ
องคก์ร 

     

34 .ท่านยอมรับและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ร      
35.ท่านเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์รวา่จะสามารถท าใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จได ้

     

36. ท่านมีความรู้สึกวา่ระบบการบริหารงานขององคก์รมีความ
เหมาะสม 

     

2. ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพือ่องค์กร 
37. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหอ้ยา่งสุด
ความสามารถ 

     

38. ท่านยนิดีท่ีจะท างานมากกวา่เดิม  หากมีส่วนท าใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จ      

39. ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานใหก้บัองคก์ร แมว้า่งานนั้นจะไม่ใช่งาน
ท่ีท่านรับผิดชอบอยู ่

     

40. ท่านไม่เคยทุ่มเทท างานเพ่ือความกา้วหนา้ขององคก์ร      
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

41. ท่านมีความคิดท่ีจะท างานในองคก์รน้ี  แมว้า่จะมีโอกาสใน
การเลือกงานท่ีดีกวา่ 

     

42. ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกบับุคคลอ่ืนวา่ท่านเป็นสมาชิก
ขององคก์รหรือปฏิบติังานอยูท่ี่องคก์รน้ี 

     

43. ท่านรักษาผลประโยชน์และช่ือเสียงขององคก์ร      
44. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะท างานท่ีองคก์รแห่งน้ีไปตลอด      
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ตอนที ่4  ปัญหาและข้อเสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 

 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ทดสอบความเที่ยงตรงของเนือ้หา Reliability 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



155 

 

Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 28 93.3 

Excludeda 2 6.7 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.920 36 
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