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บทคัดย่อ 
การวิจัย มีวัตถุประสงค์ 1. ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันต่อองค์กร                
2. เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จําแนกตาม เพศ อายุ รายได้ ระดับการศึกษา สถานภาพ  
ระยะเวลาการทํางาน ระดับตําแหน่ง 3. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของ พนักงาน 4. สร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยใช้ตัวแปรคุณภาพชีวิตใน
การทํางานเป็นตัวพยากรณ์ รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 202 คน สถิติท่ีใช้ ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานประกอบด้วยการทดสอบค่าที การ
ทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว การทดสอบความสัมพันธ์ ใช้สถิติการวิเคราะห์ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน และการสร้างสมการพยากรณ์ความผกูพันต่อองค์กร ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน ผลวิจยัพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ย 
3.25 ระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ย 3.30 ปัจจัยส่วน
บุคคล ด้านรายได้สุทธิต่อเดือน และระดับตําแหน่งท่ีแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ด้านมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร  
ในทิศทางเดียวกันมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 คุณภาพชีวิตการทํางานด้านธรรมนูญในองค์กร ความสมดุล
ระหว่างงานกับชวีิตส่วนตัว และสัมพันธภาพในองค์กร สามารถทํานายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ี
ทํางานอยู่ในบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) ได้ร้อยล่ะ 68.80 
 

คําสําคัญ : คุณภาพชีวิตในการทํางาน / ความผูกพันต่อองค์กร 
 
 
 
 
 
 
          *นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ 
         **อาจารย์ประจําคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ 
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ABSTRACT 
The objectives of this research were: 1. to explore the level of working life quality and the 
level on organizational commitments, 2. to compare organizational commitments of 
employees by sex , age , income , marital status , education , duration of working placement 
and position level, 3. to examine the relationship between the quality of working life and the 
organizational commitment of employees, and 4. to create the equation of prediction by 
using the variables of the quality of working life as the predictors. The data were collected 
from 202 staff as a sample group. The data were statistically analyzed for percentage, mean, 
standard deviation, t-test, one-way ANOVA, Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
and Stepwise Multiple Regression analysis. The study findings reveal that the sample group 
was composed of 202 staff from Skillpower Service (Thailand). The majority of the participants 
were the level the working lifequality overall was moderate with an average of 3.25. The level 
of organizational commitment of staff overall was moderate with an average of 3.30. The 
demographic factors with different incomes and positions had the different organizational 
commitments at a statistical significance level of 0.05. All 8 aspects on the quality of working 
life were related to the organizational commitment in the same direction at a statistical 
significance level of 0.01 The quality of working life on constitutional organization, the balance 
between work and personal life, and the organizational relationships could predict the 
organizational commitments of the company staff  (X = 68.80 ) 
 

Keywords : Quality of Working Life / Organizational Commitment  
 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นปัจจัยขั้นพ้ืนฐานท่ีมีความสําคัญต่อองค์กรต่างๆเป็นอย่างมาก  เพราะว่าบุคลากร

ท่ีดีจะอํานวยประโยชน์และสร้างความสําเร็จให้แก่องค์กร   แม้องค์กรใดจะมีเงินมีเครื่องจักรท่ีทันสมัยเพียงใด  
แต่หากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถหรือมีทัศนคติท่ีไม่เหมาะกับงานก็อาจสง่ผลในระยะยาวให้องค์การ
นั้นๆไม่ประสบความสําเร็จก็เป็นได้ Lepkhrut, C. (2011) กล่าวว่า ฉะนั้นองค์กรจําเป็นจะต้องดูแลเอาใจใส่ใน
เรื่องสิ่งอํานวยความสะดวกและกระบวนการทํางาน ไม่ใช่มองแต่เพียงเรื่องของเงินเดือนและค่าจ้าง แต่ควร
ครอบคลุมถึงสิทธิความเป็นมนุษย์ รวมไปถึงสุขภาพอนามัย อารมณ์ ทัศนคติ จิตใจและปัจจัยอื่นๆ ท่ีส่งผลต่อ
การทํางานด้วย 

คุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลต่อการทุ่มเทการทํางานของพนักงาน ดังท่ี Huse, E.F. & Cumming 
(1985) ระบุไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นการประสานกันระหว่างความพึงพอใจในการทํางานกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน เม่ือพนักงานได้รับการเอาใจใส่ในเรื่องนี้แล้ว พนักงานก็จะรู้สึกได้รับการสนับสนุนท้ัง
สภาพความเป็นอยู่และจิตใจ เช่น มีผลตอบแทนท่ียุติธรรม การบริหารงานมีความยุติธรรม รวมไปถึงเวลาในการ
ทํางานสมดุลกับเวลาท่ีให้กับครอบครัว และ Phithiyanuwat, S., et al. (1997) กล่าวว่า แต่ในขณะเดียวกันถ้า
หากองค์กรนั้นๆ ไม่สามารถตอบสนองความคาดหวังของพนักงานในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานให้
ดขีึ้นได้ จะทําให้พนักงานยึดม่ันกับองค์กรน้อยลง ซ่ึง Vachiravarakam, N.  (1998) กล่าวว่า การปรับปรุง
คุณภาพชีวิตในการทํางานอย่างต่อเนื่องนั้น จะส่งผลต่อพนักงานในองค์กรทํางานอย่างมีความสุข       

Kongchan, A. (1986) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถเป็นตัวพยากรณ์ถึงอัตราการโยกย้าย
เปลี่ยนแปลงของสมาชิกในองค์กรได้ เม่ือพนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรก็จะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ท่ีต่อเนื่อง 
เช่น ความเสียสละ ตรงต่อเวลาในการทํางาน ไม่ขาดงาน  มีแนวโน้มท่ีจะทํางานอยู่กับองค์กรนานกว่า เป็นต้น 
Leelertphan, W. (2014) กล่าวว่า แต่ในทางกลับกันถ้าพนักงานไม่มีความผูกพันต่อองค์กร เม่ือเกิดปัญหาไม่พึง
พอใจต่องานท่ีทํา หรือมีหน่วยงานใหม่ ย่ืนข้อเสนอดีๆเข้ามาก็จะลาออกจากงาน ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองค์กร
ต้องมาสร้างคนใหม่ ซ่ึงเป็นการเสียเวลาและทรัพยากร ตลอดจนทําให้ขวัญกําลังใจและความเชื่อม่ันของพนักงาน
ท่ีอยู่ในองค์กรลดลง 

บริษัทสกิวพาวเวอร์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์สาขาลําพูน) เป็นบริษัทท่ีให้บริการ
จัดหาพนักงานหรือรับเหมาช่วงแรงงานให้กับบริษัทและโรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ ในจังหวัดลําพูนและจังหวัด
ใกล้เคียงโดยมีสํานักงานใหญใ่นประเทศไทยอยู่ท่ีกรุงเทพฯและมีสาขาท้ังหมด 10 สาขา ภายใต้แมนพาว
เวอร์กรุ๊ฟสํานักงานใหญ่ตั้งอยู่ท่ีประเทศสหรัฐอเมริกา บริษัทฯดําเนินการภายใต้กฎหมายแรงงานไทยทุกประการ
โดยให้บริการ 3 ประเภทคือ 1) พนักงานชั่วคราว 2) พนักงานแบบสัญญาจ้าง 3) พนักงานประจําในส่วนของ
กระบวนการปฏิบัติงานมีดังต่อไปน้ี 1) การสรรหาพนักงาน 2) การคัดเลือกพนักงาน 3) การฝึกอบรมพนักงาน   
4) ให้คําปรึกษาปัญหาต่างๆให้กับพนักงาน 5) รับผิดชอบค่าใช้จา่ยเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ ให้กับพนักงาน 
Manpowergroup (2015)  

Maneerat, M., et al. (2007) กล่าวว่า ปัจจุบันองค์กรธุรกิจของไทยเริ่มเห็นความสําคัญของการมี
องค์กรภายนอกเข้ามาช่วยทํางานในสิ่งท่ีตนไม่ถนัดส่วน จึงทําให้การจ้างงานภายนอก (Outsourcing) เร่ิมเข้ามา
มีบทบาทในระบบการบริหารในปัจจุบันมากขึ้น เนื่องมาจาก การแข่งขันทางด้านธุรกิจท่ีรุนแรงข้ึนเทคโนโลยีท่ีมี
การเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ความล่าช้าในการพัฒนาบุคลากรรวมไปถึงอุตสาหกรรมต่างๆ มีการขยายตัวข้ึน
เร่ือยๆ ตามลําดับ และมีความต้องการแรงงานจากภายนอกมากข้ึน จากสาเหตุดงักล่าวผู้บริหารองค์กรเริ่มมีการ
พิจารณาท่ีจะมอบหมายภารกิจด้านการบริหารหรือด้านอื่นๆ บางส่วนให้กับบุคคลภายนอกที่มีความรู้ความ
ชํานาญและมีเทคโนโลยีท่ีดีกว่า เข้ามาบริหารโดยอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลขององค์กรนั้นๆ ทําให้องค์กรนั้น
สามารถปรับปรุงจุดมุ่งหมายขององค์กรนั้นๆ ให้สามารถแข่งขันในตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก และมีความ 
ต้องการลดต้นทุน จึงทําให้บริษัทประเภทจัดหางานก็มีเพ่ิมขึ้นเช่นเดียวกัน ซ่ึงเมื่อคู่แข่งทางการตลาดของบริษัท 
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) มีข้อเสนอต่างๆ ท่ีใกล้เคียงหรือดีกว่า 
อาจจะส่งผลให้พนักงานที่อยู่ในความดูแลของบริษัทมีอัตราการโยกย้ายเปลี่ยนงานไปทํางานร่วมกับบริษัทคู่แข่ง
ได้เช่นเดียวกัน และเนื่องมาจากเป็นพนักงานแบบ Outsource  พนักงานจึงมีปัญหาด้านความม่ันคงในหน้าท่ี
การงาน เพราะเนื่องจากว่าไม่ได้เป็นพนักงานประจําในบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรมท่ีจะต้องเข้าไปทํางาน   
จึงทําให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในลักษณะพนักงานภายนอกซ่ึงจะส่งผลต่อความจงรักภักดีหรือความผูกพัน
ต่อองค์กรด้วย 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด 
(แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) ซ่ึงผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์อย่างมากในการนําไปอ้างอิงการวางนโยบาย เพ่ือ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานให้เหมาะสมกับความต้องการของพนักงาน และเป็นการรักษาพนักงานที่มี
ความรู้ความสามารถให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างย่ังยืนต่อไปในอนาคต รวมไปถึงทําให้เกิดภาพลักษณ์ท่ีดี
ให้กับองค์การมากขึ้นด้วย 
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ABSTRACT 
The objectives of this research were: 1. to explore the level of working life quality and the 
level on organizational commitments, 2. to compare organizational commitments of 
employees by sex , age , income , marital status , education , duration of working placement 
and position level, 3. to examine the relationship between the quality of working life and the 
organizational commitment of employees, and 4. to create the equation of prediction by 
using the variables of the quality of working life as the predictors. The data were collected 
from 202 staff as a sample group. The data were statistically analyzed for percentage, mean, 
standard deviation, t-test, one-way ANOVA, Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
and Stepwise Multiple Regression analysis. The study findings reveal that the sample group 
was composed of 202 staff from Skillpower Service (Thailand). The majority of the participants 
were the level the working lifequality overall was moderate with an average of 3.25. The level 
of organizational commitment of staff overall was moderate with an average of 3.30. The 
demographic factors with different incomes and positions had the different organizational 
commitments at a statistical significance level of 0.05. All 8 aspects on the quality of working 
life were related to the organizational commitment in the same direction at a statistical 
significance level of 0.01 The quality of working life on constitutional organization, the balance 
between work and personal life, and the organizational relationships could predict the 
organizational commitments of the company staff  (X = 68.80 ) 
 

Keywords : Quality of Working Life / Organizational Commitment  
 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นปัจจัยข้ันพ้ืนฐานท่ีมีความสําคัญต่อองค์กรต่างๆเป็นอย่างมาก  เพราะว่าบุคลากร

ท่ีดีจะอํานวยประโยชน์และสร้างความสําเร็จให้แก่องค์กร   แม้องค์กรใดจะมีเงินมีเคร่ืองจักรท่ีทันสมัยเพียงใด  
แต่หากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถหรือมีทัศนคติท่ีไม่เหมาะกับงานก็อาจสง่ผลในระยะยาวให้องค์การ
นั้นๆไม่ประสบความสําเร็จก็เป็นได้ Lepkhrut, C. (2011) กล่าวว่า ฉะนั้นองค์กรจําเป็นจะต้องดูแลเอาใจใส่ใน
เรื่องสิ่งอํานวยความสะดวกและกระบวนการทํางาน ไม่ใช่มองแต่เพียงเรื่องของเงินเดือนและค่าจ้าง แต่ควร
ครอบคลุมถึงสิทธิความเป็นมนุษย์ รวมไปถึงสุขภาพอนามัย อารมณ์ ทัศนคติ จิตใจและปัจจัยอื่นๆ ท่ีส่งผลต่อ
การทํางานด้วย 

คุณภาพชีวิตในการทํางานมีผลต่อการทุ่มเทการทํางานของพนักงาน ดังท่ี Huse, E.F. & Cumming 
(1985) ระบุไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นการประสานกันระหว่างความพึงพอใจในการทํางานกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน เม่ือพนักงานได้รับการเอาใจใส่ในเรื่องน้ีแล้ว พนักงานก็จะรู้สึกได้รับการสนับสนุนท้ัง
สภาพความเป็นอยู่และจิตใจ เช่น มีผลตอบแทนท่ียุติธรรม การบริหารงานมีความยุติธรรม รวมไปถึงเวลาในการ
ทํางานสมดุลกับเวลาท่ีให้กับครอบครัว และ Phithiyanuwat, S., et al. (1997) กล่าวว่า แต่ในขณะเดียวกันถ้า
หากองค์กรนั้นๆ ไม่สามารถตอบสนองความคาดหวังของพนักงานในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานให้
ดขีึ้นได้ จะทําให้พนักงานยึดม่ันกับองค์กรน้อยลง ซ่ึง Vachiravarakam, N.  (1998) กล่าวว่า การปรับปรุง
คุณภาพชีวิตในการทํางานอย่างต่อเนื่องนั้น จะส่งผลต่อพนักงานในองค์กรทํางานอย่างมีความสุข       

Kongchan, A. (1986) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถเป็นตัวพยากรณ์ถึงอัตราการโยกย้าย
เปลี่ยนแปลงของสมาชิกในองค์กรได้ เม่ือพนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรก็จะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ท่ีต่อเนื่อง 
เช่น ความเสียสละ ตรงต่อเวลาในการทํางาน ไม่ขาดงาน  มีแนวโน้มท่ีจะทํางานอยู่กับองค์กรนานกว่า เป็นต้น 
Leelertphan, W. (2014) กล่าวว่า แต่ในทางกลับกันถ้าพนักงานไม่มีความผูกพันต่อองค์กร เม่ือเกิดปัญหาไม่พึง
พอใจต่องานท่ีทํา หรือมีหน่วยงานใหม่ ย่ืนข้อเสนอดีๆเข้ามาก็จะลาออกจากงาน ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองค์กร
ต้องมาสร้างคนใหม่ ซ่ึงเป็นการเสียเวลาและทรัพยากร ตลอดจนทําให้ขวัญกําลังใจและความเชื่อม่ันของพนักงาน
ท่ีอยู่ในองค์กรลดลง 

บริษัทสกิวพาวเวอร์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์สาขาลําพูน) เป็นบริษัทท่ีให้บริการ
จัดหาพนักงานหรือรับเหมาช่วงแรงงานให้กับบริษัทและโรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ ในจังหวัดลําพูนและจังหวัด
ใกล้เคียงโดยมีสํานักงานใหญใ่นประเทศไทยอยู่ท่ีกรุงเทพฯและมีสาขาท้ังหมด 10 สาขา ภายใต้แมนพาว
เวอร์กรุ๊ฟสํานักงานใหญ่ตั้งอยู่ท่ีประเทศสหรัฐอเมริกา บริษัทฯดําเนินการภายใต้กฎหมายแรงงานไทยทุกประการ
โดยให้บริการ 3 ประเภทคือ 1) พนักงานชั่วคราว 2) พนักงานแบบสัญญาจ้าง 3) พนักงานประจําในส่วนของ
กระบวนการปฏิบัติงานมีดังต่อไปน้ี 1) การสรรหาพนักงาน 2) การคัดเลือกพนักงาน 3) การฝึกอบรมพนักงาน   
4) ให้คําปรึกษาปัญหาต่างๆให้กับพนักงาน 5) รับผิดชอบค่าใช้จา่ยเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ ให้กับพนักงาน 
Manpowergroup (2015)  

Maneerat, M., et al. (2007) กล่าวว่า ปัจจุบันองค์กรธุรกิจของไทยเริ่มเห็นความสําคัญของการมี
องค์กรภายนอกเข้ามาช่วยทํางานในสิ่งท่ีตนไม่ถนัดส่วน จึงทําให้การจ้างงานภายนอก (Outsourcing) เริ่มเข้ามา
มีบทบาทในระบบการบริหารในปัจจุบันมากขึ้น เนื่องมาจาก การแข่งขันทางด้านธุรกิจท่ีรุนแรงข้ึนเทคโนโลยีท่ีมี
การเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ความล่าช้าในการพัฒนาบุคลากรรวมไปถึงอุตสาหกรรมต่างๆ มีการขยายตัวข้ึน
เรื่อยๆ ตามลําดับ และมีความต้องการแรงงานจากภายนอกมากข้ึน จากสาเหตุดงักล่าวผู้บริหารองค์กรเริ่มมีการ
พิจารณาท่ีจะมอบหมายภารกิจด้านการบริหารหรือด้านอ่ืนๆ บางส่วนให้กับบุคคลภายนอกที่มีความรู้ความ
ชํานาญและมีเทคโนโลยีท่ีดีกว่า เข้ามาบริหารโดยอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลขององค์กรนั้นๆ ทําให้องค์กรนั้น
สามารถปรับปรุงจุดมุ่งหมายขององค์กรนั้นๆ ให้สามารถแข่งขันในตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก และมีความ 
ต้องการลดต้นทุน จึงทําให้บริษัทประเภทจัดหางานก็มีเพ่ิมข้ึนเช่นเดียวกัน ซ่ึงเมื่อคู่แข่งทางการตลาดของบริษัท 
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) มีข้อเสนอต่างๆ ท่ีใกล้เคียงหรือดีกว่า 
อาจจะส่งผลให้พนักงานที่อยู่ในความดูแลของบริษัทมีอัตราการโยกย้ายเปลี่ยนงานไปทํางานร่วมกับบริษัทคู่แข่ง
ได้เช่นเดียวกัน และเนื่องมาจากเป็นพนักงานแบบ Outsource  พนักงานจึงมีปัญหาด้านความม่ันคงในหน้าท่ี
การงาน เพราะเนื่องจากว่าไม่ได้เป็นพนักงานประจําในบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรมท่ีจะต้องเข้าไปทํางาน   
จึงทําให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในลักษณะพนักงานภายนอกซ่ึงจะส่งผลต่อความจงรักภักดีหรือความผูกพัน
ต่อองค์กรด้วย 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด 
(แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) ซ่ึงผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์อย่างมากในการนําไปอ้างอิงการวางนโยบาย เพ่ือ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทํางานให้เหมาะสมกับความต้องการของพนักงาน และเป็นการรักษาพนักงานที่มี
ความรู้ความสามารถให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างย่ังยืนต่อไปในอนาคต รวมไปถึงทําให้เกิดภาพลักษณ์ท่ีดี
ให้กับองค์การมากขึ้นด้วย 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีทํางานอยู่
ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท           
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) จําแนกตาม เพศ อายุ รายได้ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการทํางาน ระดับตําแหน่ง 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงานที่
ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 

4. เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงานท่ีทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท 
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) โดยใช้ ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานเป็นตัวพยากรณ์ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่แตกต่างกัน 
2. คุณภาพชวีิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพัน
ต่อองค์กร ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานจํานวน 8 ตัวแปร ตามแนวคิดทฤษฎีของ Walton 
(1975) เป็นตัวแปรต้น ส่วนตัวแปรตามผู้วิจัยได้ นําแนวคิดทฤษฎี ความผูกพันต่อองค์กรจํานวน 3 ตัวแปร   
ของ Steers, R.M. (1977) ผู้วิจัยจึงได้กําหนดกรอบแนวคิดวิจัยดังภาพท่ี 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้คอื พนักงานประจําท่ีทํางานภายใต้การดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีทํางานอยู่
ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท           
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) จําแนกตาม เพศ อายุ รายได้ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการทํางาน ระดับตําแหน่ง 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงานท่ี
ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 
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สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลาํพูน) โดยใช้ ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานเป็นตัวพยากรณ์ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่แตกต่างกัน 
2. คุณภาพชวีิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพัน
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(1975) เป็นตัวแปรต้น ส่วนตัวแปรตามผู้วิจัยได้ นําแนวคิดทฤษฎี ความผูกพันต่อองค์กรจํานวน 3 ตัวแปร   
ของ Steers, R.M. (1977) ผู้วิจัยจึงได้กําหนดกรอบแนวคิดวิจัยดังภาพท่ี 1 
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n = 202 
    กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวน 202 ตัวอย่าง 

การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง  
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ โดยใช้หน่วยงานเป็นเกณฑ์ในการแบ่งชั้นภูมิเพ่ือเก็บข้อมูลของกลุ่ม

ตัวอย่างในแต่ละแผนก การเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการเลือกตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience 
Sample) เลือกเก็บข้อมูลจากพนักงานในตําแหน่งต่างๆ ให้ครบตามจํานวนท่ีต้องการตามแต่ละชั้นภูมิ 
 

ตารางที่ 1 แสดงจํานวนตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่มตัวอย่างแต่ละแผนก 
 

แผนก / ตําแหน่งงาน จํานวนพนักงาน
(คน) 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง
(คน) 

1. ผู้จัดการเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ 1 1 
2. ธุรการ (Admin) 1 1 
3. หัวหน้ากะ 3 1 
4. แผนกดูแลวัตถุดิบและอุปกรณ์ในห้องเย็น (Cool Room) 3 1 
5. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ A(Extrude) 60 29 
6.  แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ B(FryPack) 46 23 
7. แผนกช่วยเหลือแผนกอ่ืนๆ (Ontop) 18 9 
8. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ C(PC Line) 146 72 
9. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ D(Schaaf-LPN) 39 19 
10. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ E(Stax-LPN ) 66 33 
11. แผนกสนับสนุน(Support ) 27 13 

รวม 410 202 
*ชื่อของแผนกดูแลการผลิต เรียกตามชื่อของเครื่องจักรท่ีใช้ 
ท่ีมา : (Skillpower Service (Thailand) Co,. Ltd (Manpower, Lumphun branch), Maneger, 2017 :  
The employee file 
 

เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามโดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นโดยศึกษาเอกสารและ
ทฤษฏีคุณภาพชีวิตในการทํางานและทฤษฏีความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 1) ข้อมูลท่ัวไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 2) คุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ด้าน  3) ความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน 4) ปัญหา อุปสรรค 
ข้อเสนอแนะ ขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม ดังนี้ 1) ศึกษาเอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2) กําหนดประเด็นและขอบเขตของคําถามโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน โดยให้ครอบคลุมกับ
วัตถุประสงค์และสมมุติฐานการศึกษา 3) ดําเนินการร่างแบบสอบถามฉบับร่าง 4) นําแบบสอบถามที่สร้างข้ึน
เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง 5) ทําการปรับปรุงแบบสอบถามตามท่ีอาจารย์ท่ีปรึกษาได้
เสนอแนะ 6) นําแบบสอบถามฉบับปรับปรุงไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา 
หลังจากนั้นนํามาหาค่า (IOC) และผลการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้เก็บข้อมูล ได้ค่า IOC = 0.97 7) ปรังปรุง

แบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญนําเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือทําการตรวจสอบแล้วนํามาแก้ไขให้
สมบูรณ์ 8) นําแบบสอบถามที่แก้ไขตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะแล้วทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มท่ีมีลักษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีจะศึกษาจํานวน 30 คน  ผลการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้เก็บข้อมูล (Try-out) มีค่าความ
ความเชื่อม่ัน = 0.83 9) นําแบบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์จําแนกแล้วมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน 
(Reliability) โดยหาสัมประสิทธ์อัลฟ่าของครอนบัด (Cronbach’s Alpha coefficient)ผลการทดสอบเคร่ืองมือ
ท่ีใช้เก็บข้อมูลมีค่าความความเชือ่ม่ันรวมท้ังฉบับ = 0.95 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ทําการนําข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ การหาค่าความถี่
(Frequency) และร้อยละ (Percantage) ทําการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานและ ความผูกพันต่อ
องค์กร โดยใช้ค่า ค่าเฉลี่ย(Mean)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทําการทดสอบสมมุติฐาน
ข้อท่ี 1 โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย Independent Simple t-test, One-way ANOVA ทําการ
ทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 2 โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation)    
การสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นตัวพยากรณ์ สถิติท่ีใช้ 
คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis ) 
 

สรุปผลการวิจัย  
สําหรับข้อมูลทั่วไปของ พนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศ

ไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) จากจํานวนกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 202 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง       
คิดเป็นร้อยละ 52.97 มีอายุระหว่าง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.96 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอ้ยกว่า 1 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 43.56 มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือตํ่ากว่าคิดเป็นร้อยละ 73.76 มีสถานภาพโสด คิดเป็น
ร้อยละ 70.79 ปฏิบัติงานในตําแหน่ง PC Line คิดเป็นร้อยละ 35.56 และมีรายได้สุทธิต่อเดือน ต่ํากว่า 10,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 73.27 
 

ตารางที่ 2 คะแนนค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน (n = 202) 
X  S.D. ระดับ ลําดับ 

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 3.11 0.63 ปานกลาง 6 
สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.43 0.68 สูง 1 
โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 3.34 0.62 ปานกลาง 2 
ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 3.10 0.69 ปานกลาง 7 
สัมพันธภาพในองค์กร 3.22 0.58 ปานกลาง 5 
ธรรมนูญในองค์กร 3.22 0.63 ปานกลาง 5 
ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 3.33 0.72 ปานกลาง 3 
ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.26 0.66 ปานกลาง 4 

รวมเฉลี่ย 3.25 0.15 ปานกลาง  
 

จากตารางที ่2 พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาว
เวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน)ในภาพรวมของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับ  
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n = 202 
    กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวน 202 ตัวอย่าง 

การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง  
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ โดยใช้หน่วยงานเป็นเกณฑ์ในการแบ่งชั้นภูมิเพ่ือเก็บข้อมูลของกลุ่ม

ตัวอย่างในแต่ละแผนก การเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการเลือกตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience 
Sample) เลือกเก็บข้อมูลจากพนักงานในตําแหน่งต่างๆ ให้ครบตามจํานวนท่ีต้องการตามแต่ละชั้นภูมิ 
 

ตารางที่ 1 แสดงจํานวนตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่มตัวอย่างแต่ละแผนก 
 

แผนก / ตําแหน่งงาน จํานวนพนักงาน
(คน) 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง
(คน) 

1. ผู้จัดการเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ 1 1 
2. ธุรการ (Admin) 1 1 
3. หัวหน้ากะ 3 1 
4. แผนกดูแลวัตถุดิบและอุปกรณ์ในห้องเย็น (Cool Room) 3 1 
5. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ A(Extrude) 60 29 
6.  แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ B(FryPack) 46 23 
7. แผนกช่วยเหลือแผนกอื่นๆ (Ontop) 18 9 
8. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ C(PC Line) 146 72 
9. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ D(Schaaf-LPN) 39 19 
10. แผนกดูแลการผลิตของผลิตภัณฑ์ E(Stax-LPN ) 66 33 
11. แผนกสนับสนุน(Support ) 27 13 

รวม 410 202 
*ชื่อของแผนกดูแลการผลิต เรียกตามชื่อของเครื่องจักรท่ีใช้ 
ท่ีมา : (Skillpower Service (Thailand) Co,. Ltd (Manpower, Lumphun branch), Maneger, 2017 :  
The employee file 
 

เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามโดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นโดยศึกษาเอกสารและ
ทฤษฏีคุณภาพชีวิตในการทํางานและทฤษฏีความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 1) ข้อมูลท่ัวไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 2) คุณภาพชีวิตในการทํางาน 8 ด้าน  3) ความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน 4) ปัญหา อุปสรรค 
ข้อเสนอแนะ ขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม ดังน้ี 1) ศึกษาเอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2) กําหนดประเด็นและขอบเขตของคําถามโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน โดยให้ครอบคลุมกับ
วัตถุประสงค์และสมมุติฐานการศึกษา 3) ดําเนินการร่างแบบสอบถามฉบับร่าง 4) นําแบบสอบถามที่สร้างข้ึน
เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง 5) ทําการปรับปรุงแบบสอบถามตามท่ีอาจารย์ท่ีปรึกษาได้
เสนอแนะ 6) นําแบบสอบถามฉบับปรับปรุงไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา 
หลังจากนั้นนํามาหาค่า (IOC) และผลการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้เก็บข้อมูล ได้ค่า IOC = 0.97 7) ปรังปรุง

แบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญนําเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อทําการตรวจสอบแล้วนํามาแก้ไขให้
สมบูรณ์ 8) นําแบบสอบถามที่แก้ไขตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะแล้วทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มท่ีมีลักษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างท่ีจะศึกษาจํานวน 30 คน  ผลการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้เก็บข้อมูล (Try-out) มีค่าความ
ความเชื่อม่ัน = 0.83 9) นําแบบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์จําแนกแล้วมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ัน 
(Reliability) โดยหาสัมประสิทธ์อัลฟ่าของครอนบัด (Cronbach’s Alpha coefficient)ผลการทดสอบเคร่ืองมือ
ท่ีใช้เก็บข้อมูลมีค่าความความเชือ่ม่ันรวมท้ังฉบับ = 0.95 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ทําการนําข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ การหาค่าความถี่
(Frequency) และร้อยละ (Percantage) ทําการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานและ ความผูกพันต่อ
องค์กร โดยใช้ค่า ค่าเฉลี่ย(Mean)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทําการทดสอบสมมุติฐาน
ข้อท่ี 1 โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย Independent Simple t-test, One-way ANOVA ทําการ
ทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 2 โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation)    
การสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรโดยใช้ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานเป็นตัวพยากรณ์ สถิติท่ีใช้ 
คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis ) 
 

สรุปผลการวิจัย  
สําหรับข้อมูลทั่วไปของ พนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศ

ไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) จากจํานวนกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 202 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง       
คิดเป็นร้อยละ 52.97 มีอายุระหว่าง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.96 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอ้ยกว่า 1 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 43.56 มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือตํ่ากว่าคิดเป็นร้อยละ 73.76 มีสถานภาพโสด คิดเป็น
ร้อยละ 70.79 ปฏิบัติงานในตําแหน่ง PC Line คิดเป็นร้อยละ 35.56 และมีรายได้สุทธิต่อเดือน ต่ํากว่า 10,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 73.27 
 

ตารางที่ 2 คะแนนค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน (n = 202) 
X  S.D. ระดับ ลําดับ 

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 3.11 0.63 ปานกลาง 6 
สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.43 0.68 สูง 1 
โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 3.34 0.62 ปานกลาง 2 
ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 3.10 0.69 ปานกลาง 7 
สัมพันธภาพในองค์กร 3.22 0.58 ปานกลาง 5 
ธรรมนูญในองค์กร 3.22 0.63 ปานกลาง 5 
ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 3.33 0.72 ปานกลาง 3 
ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.26 0.66 ปานกลาง 4 

รวมเฉลี่ย 3.25 0.15 ปานกลาง  
 

จากตารางที ่2 พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาว
เวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน)ในภาพรวมของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับ  
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ปานกลาง (X = 3.25, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ สิ่งแวดล้อมท่ี
ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง (X = 3.43, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ โอกาสในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (X = 3.34, S.D. = 0.62) และอันดับท่ีสาม คือ ความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (X = 3.33, S.D. = 0.72) 
 

ตารางที่ 3 คะแนนค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันขององค์กร (n = 202) 
X  S.D. ระดับ ลําดับ 

ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร 

3.29 0.63 ปานกลาง 2 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร 

3.32 0.66 ปานกลาง 1 

ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 3.29 0.74 ปานกลาง 2 

รวมเฉลี่ย 3.30 0.61 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 3 พบว่าระดับความผูกพันขององค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท 
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน)ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง         
(X = 3.30, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร (X = 3.32, S.D. = 
0.66) รองลงมา คือ ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และด้าน
ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงมีระดับค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน (X = 3.29, S.D. = 0.74) 

การทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับท่ี
แตกต่างกัน  
 

ตารางที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่   
              ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จํากัด (แมนพาวเวอร์   
              สาขาลําพูน) 
 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

 
ตัวแปร 

 
n 

 
X  

 
S.D. 

 
T 

Sig. 
(2tailed) 

 
F 

Sig. 
(2-tailed) 

ผลการ
ทดสอบ 

เพศ หญิง 107 3.20 0.66 -1.877 0.251   ไม่
แตกต่าง ชาย 95 3.36 0.59 

อายุ ระหว่างกลุ่ม 0.571 3 0.190    
0.504 

 
0.680 

ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.720 198 0.377 

ระยะเวลาใน 
การปฏิบัติ 

งาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.933 3 0.644 
 

 
1.739 0.160 ไม่

แตกต่าง ภายในกลุ่ม 73.358 198 0.370 

ปานกลาง (X = 3.25, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ สิ่งแวดล้อมท่ี
ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง (X = 3.43, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ โอกาสในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (X = 3.34, S.D. = 0.62) และอันดับท่ีสาม คือ ความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (X = 3.33, S.D. = 0.72) 
 

ตารางที่ 3 คะแนนค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันขององค์กร (n = 202) 
X  S.D. ระดับ ลําดับ 

ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร 

3.29 0.63 ปานกลาง 2 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร 

3.32 0.66 ปานกลาง 1 

ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 3.29 0.74 ปานกลาง 2 

รวมเฉลี่ย 3.30 0.61 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 3 พบว่าระดับความผูกพันขององค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท 
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน)ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง         
(X = 3.30, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร (X = 3.32, S.D. = 
0.66) รองลงมา คือ ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และด้าน
ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงมีระดับค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน (X = 3.29, S.D. = 0.74) 

การทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับท่ี
แตกต่างกัน  
 

ตารางที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่   
              ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จํากัด (แมนพาวเวอร์   
              สาขาลําพูน) 
 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

 
ตัวแปร 

 
n 

 
X  

 
S.D. 

 
T 

Sig. 
(2tailed) 

 
F 

Sig. 
(2-tailed) 

ผลการ
ทดสอบ 

เพศ หญิง 107 3.20 0.66 -1.877 0.251   ไม่
แตกต่าง ชาย 95 3.36 0.59 

อายุ ระหว่างกลุ่ม 0.571 3 0.190    
0.504 

 
0.680 

ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.720 198 0.377 

ระยะเวลาใน 
การปฏิบัติ 

งาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.933 3 0.644 
 

 
1.739 0.160 ไม่

แตกต่าง ภายในกลุ่ม 73.358 198 0.370 

ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

 
ตัวแปร 

 
n 

 
X  

 
S.D. 

 
T 

Sig. 
(2tailed) 

 
F 

Sig. 
(2-tailed) 

ผลการ
ทดสอบ 

ระดับ 
การศึกษา 

ระหว่างกลุ่ม 0.519 2 0.206   0.631 0.502 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.771 199 0.376 

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 0.545 2 0.273   0.726 0.485 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.745 199 0.376 

รายได้สุทธิต่อ
เดือน 

ระหว่างกลุ่ม 7.265 3 2.422   7.049 0.000* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 68.025 198 0.344 

ระดับตําแหน่ง ระหว่างกลุ่ม 10.139 10 1.014   2.972 0.002* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 65.152 191 0.341 
 

ผลการทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 1 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้สุทธิต่อเดือน และปัจจัยด้านระดับ
ตําแหน่งท่ีแตกต่างกัน จะส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท  
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงว่า เม่ือพนักงานมีระดับตําแหน่ง และ รายได้สุทธิต่อเดือนแตกต่างกัน จะส่งผลให้พนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา 
และสถานภาพสมรสไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงว่าปัจจัยเหล่านี้  ถึงแม้จะมีความแตกต่างกันก็
จะไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

การทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรใน      
เชิงบวก 
 

ตารางที่ 5 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร    
              ของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด    
              (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเป้าหมาย
รวมทั้งค่านิยมของ

องค์กร 

ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความ

พยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร 

ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะ
ดํารงไว้ซ่ึงความ
เป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร 
รายได้และผลตอบแทน .419** .313** .376** 
สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ .643** .566** .509** 
โอกาสพัฒนาศักยภาพ .622** .620** .589** 
 
 

ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

 
ตัวแปร 

 
n 

 
X  

 
S.D. 

 
T 

Sig. 
(2tailed) 

 
F 

Sig. 
(2-tailed) 

ผลการ
ทดสอบ 

ระดับ 
การศึกษา 

ระหว่างกลุ่ม 0.519 2 0.206   0.631 0.502 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.771 199 0.376 

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 0.545 2 0.273   0.726 0.485 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.745 199 0.376 

รายได้สุทธิต่อ
เดือน 

ระหว่างกลุ่ม 7.265 3 2.422   7.049 0.000* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 68.025 198 0.344 

ระดับตําแหน่ง ระหว่างกลุ่ม 10.139 10 1.014   2.972 0.002* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 65.152 191 0.341 
 

ผลการทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 1 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้สุทธิต่อเดือน และปัจจัยด้านระดับ
ตําแหน่งท่ีแตกต่างกัน จะส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท  
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงว่า เม่ือพนักงานมีระดับตําแหน่ง และ รายได้สุทธิต่อเดือนแตกต่างกัน จะส่งผลให้พนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา 
และสถานภาพสมรสไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงว่าปัจจัยเหล่านี้  ถึงแม้จะมีความแตกต่างกันก็
จะไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

การทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรใน      
เชิงบวก 
 

ตารางที่ 5 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร    
              ของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด    
              (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเป้าหมาย
รวมทั้งค่านิยมของ

องค์กร 

ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความ

พยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร 

ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะ
ดํารงไว้ซ่ึงความ
เป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร 
รายได้และผลตอบแทน .419** .313** .376** 
สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ .643** .566** .509** 
โอกาสพัฒนาศักยภาพ .622** .620** .589** 
 
 

ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

 
ตัวแปร 

 
n 

 
X  

 
S.D. 

 
T 

Sig. 
(2tailed) 

 
F 

Sig. 
(2-tailed) 

ผลการ
ทดสอบ 

ระดับ 
การศึกษา 

ระหว่างกลุ่ม 0.519 2 0.206   0.631 0.502 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.771 199 0.376 

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 0.545 2 0.273   0.726 0.485 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.745 199 0.376 

รายได้สุทธิต่อ
เดือน 

ระหว่างกลุ่ม 7.265 3 2.422   7.049 0.000* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 68.025 198 0.344 

ระดับตําแหน่ง ระหว่างกลุ่ม 10.139 10 1.014   2.972 0.002* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 65.152 191 0.341 
 

ผลการทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 1 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้สุทธิต่อเดือน และปัจจัยด้านระดับ
ตําแหน่งท่ีแตกต่างกัน จะส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท  
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงว่า เม่ือพนักงานมีระดับตําแหน่ง และ รายได้สุทธิต่อเดือนแตกต่างกัน จะส่งผลให้พนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา 
และสถานภาพสมรสไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงว่าปัจจัยเหล่านี้  ถึงแม้จะมีความแตกต่างกันก็
จะไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

การทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรใน      
เชิงบวก 
 

ตารางที่ 5 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร    
              ของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด    
              (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเป้าหมาย
รวมทั้งค่านิยมของ

องค์กร 

ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความ

พยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร 

ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะ
ดํารงไว้ซ่ึงความ
เป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร 
รายได้และผลตอบแทน .419** .313** .376** 
สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ .643** .566** .509** 
โอกาสพัฒนาศักยภาพ .622** .620** .589** 
 
 

ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

 
ตัวแปร 

 
n 

 
X  

 
S.D. 

 
T 

Sig. 
(2tailed) 

 
F 

Sig. 
(2-tailed) 

ผลการ
ทดสอบ 

ระดับ 
การศึกษา 

ระหว่างกลุ่ม 0.519 2 0.206   0.631 0.502 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.771 199 0.376 

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 0.545 2 0.273   0.726 0.485 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.745 199 0.376 

รายได้สุทธิต่อ
เดือน 

ระหว่างกลุ่ม 7.265 3 2.422   7.049 0.000* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 68.025 198 0.344 

ระดับตําแหน่ง ระหว่างกลุ่ม 10.139 10 1.014   2.972 0.002* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 65.152 191 0.341 
 

ผลการทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 1 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้สุทธิต่อเดือน และปัจจัยด้านระดับ
ตําแหน่งท่ีแตกต่างกัน จะส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท  
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงว่า เม่ือพนักงานมีระดับตําแหน่ง และ รายได้สุทธิต่อเดือนแตกต่างกัน จะส่งผลให้พนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา 
และสถานภาพสมรสไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงว่าปัจจัยเหล่านี้  ถึงแม้จะมีความแตกต่างกันก็
จะไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

การทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรใน      
เชิงบวก 
 

ตารางที่ 5 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร    
              ของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด    
              (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเป้าหมาย
รวมทั้งค่านิยมของ

องค์กร 

ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความ

พยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร 

ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะ
ดํารงไว้ซ่ึงความ
เป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร 
รายได้และผลตอบแทน .419** .313** .376** 
สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ .643** .566** .509** 
โอกาสพัฒนาศักยภาพ .622** .620** .589** 
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ปานกลาง (X = 3.25, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ สิ่งแวดล้อมท่ี
ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง (X = 3.43, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ โอกาสในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (X = 3.34, S.D. = 0.62) และอันดับท่ีสาม คือ ความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (X = 3.33, S.D. = 0.72) 
 

ตารางที่ 3 คะแนนค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันขององค์กร (n = 202) 
X  S.D. ระดับ ลําดับ 

ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร 

3.29 0.63 ปานกลาง 2 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร 

3.32 0.66 ปานกลาง 1 

ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 3.29 0.74 ปานกลาง 2 

รวมเฉล่ีย 3.30 0.61 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 3 พบว่าระดับความผูกพันขององค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท 
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน)ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง         
(X = 3.30, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร (X = 3.32, S.D. = 
0.66) รองลงมา คือ ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และด้าน
ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงมีระดับค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน (X = 3.29, S.D. = 0.74) 

การทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับท่ี
แตกต่างกัน  
 

ตารางที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่   
              ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จํากัด (แมนพาวเวอร์   
              สาขาลําพูน) 
 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

 
ตัวแปร 

 
n 

 
X  

 
S.D. 

 
T 

Sig. 
(2tailed) 

 
F 

Sig. 
(2-tailed) 

ผลการ
ทดสอบ 

เพศ หญิง 107 3.20 0.66 -1.877 0.251   ไม่
แตกต่าง ชาย 95 3.36 0.59 

อายุ ระหว่างกลุ่ม 0.571 3 0.190    
0.504 

 
0.680 

ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.720 198 0.377 

ระยะเวลาใน 
การปฏิบัติ 

งาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.933 3 0.644 
 

 
1.739 0.160 ไม่

แตกต่าง ภายในกลุ่ม 73.358 198 0.370 

ปานกลาง (X = 3.25, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ สิ่งแวดล้อมท่ี
ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง (X = 3.43, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ โอกาสในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (X = 3.34, S.D. = 0.62) และอันดับท่ีสาม คือ ความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (X = 3.33, S.D. = 0.72) 
 

ตารางที่ 3 คะแนนค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันขององค์กร (n = 202) 
X  S.D. ระดับ ลําดับ 

ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร 

3.29 0.63 ปานกลาง 2 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร 

3.32 0.66 ปานกลาง 1 

ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 3.29 0.74 ปานกลาง 2 

รวมเฉล่ีย 3.30 0.61 ปานกลาง  
 

จากตารางท่ี 3 พบว่าระดับความผูกพันขององค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท 
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน)ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง         
(X = 3.30, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร (X = 3.32, S.D. = 
0.66) รองลงมา คือ ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และด้าน
ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงมีระดับค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน (X = 3.29, S.D. = 0.74) 

การทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับท่ี
แตกต่างกัน  
 

ตารางที่ 4 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่   
              ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย)  จํากัด (แมนพาวเวอร์   
              สาขาลําพูน) 
 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

 
ตัวแปร 

 
n 

 
X  

 
S.D. 

 
T 

Sig. 
(2tailed) 

 
F 

Sig. 
(2-tailed) 

ผลการ
ทดสอบ 

เพศ หญิง 107 3.20 0.66 -1.877 0.251   ไม่
แตกต่าง ชาย 95 3.36 0.59 

อายุ ระหว่างกลุ่ม 0.571 3 0.190    
0.504 

 
0.680 

ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.720 198 0.377 

ระยะเวลาใน 
การปฏิบัติ 

งาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.933 3 0.644 
 

 
1.739 0.160 ไม่

แตกต่าง ภายในกลุ่ม 73.358 198 0.370 

ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

 
ตัวแปร 

 
n 

 
X  

 
S.D. 

 
T 

Sig. 
(2tailed) 

 
F 

Sig. 
(2-tailed) 

ผลการ
ทดสอบ 

ระดับ 
การศึกษา 

ระหว่างกลุ่ม 0.519 2 0.206   0.631 0.502 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.771 199 0.376 

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 0.545 2 0.273   0.726 0.485 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.745 199 0.376 

รายได้สุทธิต่อ
เดือน 

ระหว่างกลุ่ม 7.265 3 2.422   7.049 0.000* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 68.025 198 0.344 

ระดับตําแหน่ง ระหว่างกลุ่ม 10.139 10 1.014   2.972 0.002* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 65.152 191 0.341 
 

ผลการทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 1 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้สุทธิต่อเดือน และปัจจัยด้านระดับ
ตําแหน่งท่ีแตกต่างกัน จะส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท  
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงว่า เม่ือพนักงานมีระดับตําแหน่ง และ รายได้สุทธิต่อเดือนแตกต่างกัน จะส่งผลให้พนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา 
และสถานภาพสมรสไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงแสดงว่าปัจจัยเหล่าน้ี  ถึงแม้จะมีความแตกต่างกันก็
จะไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

การทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรใน      
เชิงบวก 
 

ตารางที่ 5 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร    
              ของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด    
              (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเป้าหมาย
รวมทั้งค่านิยมของ

องค์กร 

ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความ

พยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร 

ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะ
ดํารงไว้ซ่ึงความ
เป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร 
รายได้และผลตอบแทน .419** .313** .376** 
สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ .643** .566** .509** 
โอกาสพัฒนาศักยภาพ .622** .620** .589** 
 
 

ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

 
ตัวแปร 

 
n 

 
X  

 
S.D. 

 
T 

Sig. 
(2tailed) 

 
F 

Sig. 
(2-tailed) 

ผลการ
ทดสอบ 

ระดับ 
การศึกษา 

ระหว่างกลุ่ม 0.519 2 0.206   0.631 0.502 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.771 199 0.376 

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 0.545 2 0.273   0.726 0.485 ไม่
แตกต่าง ภายในกลุ่ม 74.745 199 0.376 

รายได้สุทธิต่อ
เดือน 

ระหว่างกลุ่ม 7.265 3 2.422   7.049 0.000* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 68.025 198 0.344 

ระดับตําแหน่ง ระหว่างกลุ่ม 10.139 10 1.014   2.972 0.002* แตกต่าง ภายในกลุ่ม 65.152 191 0.341 
 

ผลการทดสอบสมมุติฐานข้อท่ี 1 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้สุทธิต่อเดือน และปัจจัยด้านระดับ
ตําแหน่งท่ีแตกต่างกัน จะส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท  
สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
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จะไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเป้าหมาย
รวมทั้งค่านิยมของ
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ความเต็มใจท่ีจะ
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พยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร 

ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะ
ดํารงไว้ซ่ึงความ
เป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร 
ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน .562** .462** .580** 

สัมพันธภาพในองค์กร .680** .595** .599** 
ธรรมนูญในองค์กร .682** .623** .659** 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิต
ส่วนตัว 

.683** .615** .579** 

ความภูมิใจในองค์กร .674** .600** .597** 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 5  แสดงว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน         
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในทางบวก  ซ่ึงหมายความว่า 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานท่ีทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศ
ไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) ท้ัง 8 ด้าน ล้วนแต่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่ององค์กร ท้ัง 3 ด้าน 
 

ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์พหุคุณระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ 
              ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส  
              (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 
 

  R = .810a R2 = .657 Adjusted R Square = .655 Std. Error of the Estimate = .30042 
  

 จากตารางที่ 6 พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มี
ความสัมพันธ์กันในทางบวก ท่ีระดับความมีนัยสําคัญ 0.05 ในระดับสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ
คุณ (R) เท่ากับ 0.810  หมายความว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ด้านของพนักงานท่ีทํางาน
อยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน)นั้น  มี
ความสัมพันธ์กันกับความผูกพันต่อองค์กรในระดับท่ีสูงมากและสามารถส่งผลไม่ว่าผลด้านบวกหรือผลด้านลบต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรได้ 

การสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร 
สมการทํานายในรูปคะแนนดิบ  
ความผูกพันต่อองค์กร = 0.358 + 0.313 (ธรรมนูญในองค์กร) + 0.279 (ความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตส่วนตัว) + 0.311 (สัมพันธภาพในองค์กร) 
สมการทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ความผูกพันต่อองค์กร = 0.322 (ธรรมนูญในองค์กร) + 0.327 (ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว) 
+ 0.293 (สัมพันธภาพในองค์กร 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
1. พนักงานส่วนมากมีช่วงอายุประมาณ 20-30 ปี มีอายุงานน้อย เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ และ

ส่วนมากมีรายได้สุทธิต่อเดือน ต่ํากว่า 10,000 บาท การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องมาจากพนักงานบริษัทส่วนใหญ่ เป็นพนักงาน Outsource  
จึงทําให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นแบบ Outsource  ซ่ึงจะแตกต่างจากพนักงานประจําอย่างเห็นได้ชัด 
พนักงานจึงมีความคาดหวังให้บริษัทพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านต่างๆของพนักงานให้ดีขึ้นมากกว่าเดิม
ดังนั้นบริษัทจึงควรนําข้อเสนอแนะต่างๆ จากงานวิจัย ไปปรับปรุงในส่วนท่ีสามารถทําได้เพ่ือทําให้พนักงานเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากขึ้นในอนาคต คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานท่ีทํางานอยู่ภายในการดูแล
ของบริษัทสกิลพาวเวอร์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์สาขาลําพูน)  จากการศึกษาพบว่าโดยรวม
พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปน็รายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก      
1 ด้าน ได้แก่ ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยและคุณภาพชีวิตในการทํางานอีก 7 ด้านอยู่ในระดับ
ปานกลางซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Siripun, S. (2009) ได้ทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มไทยในเขตกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษาบริษัทโรงงานฟุตบอลไทย-
สปอร์ตต้ิงกู๊ดส์จํากัด (FBT) ซ่ึงพบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ
สอดคล้องกับทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการ ของ Maslow, A. (1970) กล่าวว่าโดยระบุว่าตัวบุคคลน้ันจะมีความ
ต้องการเรียงลําดับจากระดับพ้ืนฐานไปยังระดับสูงสุด ซ่ึงบุคคลแตล่ะคนมีความต้องการด้านต่างๆ ในระดับท่ี
ต่างกันออกไป และแรงจูงใจของคนเรามาจากความต้องการพฤติกรรมของคนเรามุ่งไปสู่การตอบสนองความ
พอใจ 

2. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัทสกิลพาวเวอร์เซอร์วิส 
(ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์สาขาลําพูน) จากการศึกษาพบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมท้ัง
สามด้านอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงข้อค้นพบเป็นไปในทิศทางสอดคล้องกับงานวิจัยของ Yingfuwatthana, S. 
(2010) ทําการศึกษาเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเองแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานประจํากับพนักงานภายนอก ผลวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง
ท้ังหมด เช่นเดียวกัน  

3. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพบว่ามีเพียงปัจจัยด้านรายได้สุทธิต่อเดือนและ
ระดับตําแหน่งของพนักงานที่ต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอืน่ๆที่แตกต่าง
กันจะไม่ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ Nanthapornwinyu, N. (2008) ทําการศึกษา
เร่ืองปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานความผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครซ่ึงพบว่าปัจจัยท่ีทําให้ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานแตกต่างกันได้แก่สถานภาพรายได้ และสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ        
Steers, R.M. & Porter, L.W. (1979) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ลักษณะส่วน
บุคคล ในด้านความชํานาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึนทําให้เพ่ิมความดึงดูดใจให้ การทํางาน และหวังท่ีจะ
ได้รับผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสวัสดิการเงินเดือน รวมไปถึงการเลื่อนตําแหน่งท่ีพึงพอใจมากขึ้น จึงมีความ
ต้องการลาออกจากงานน้อย  



สักทอง : วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ (สทมส.) 

ปีที่ 24  ฉบับพิเศษ  พฤษภาคม - สิงหาคม  2561         ISSN 2408 - 0845
135

ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเป้าหมาย
รวมทั้งค่านิยมของ

องค์กร 

ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความ

พยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร 

ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะ
ดํารงไว้ซ่ึงความ
เป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กร 
ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน .562** .462** .580** 

สัมพันธภาพในองค์กร .680** .595** .599** 
ธรรมนูญในองค์กร .682** .623** .659** 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิต
ส่วนตัว 

.683** .615** .579** 

ความภูมิใจในองค์กร .674** .600** .597** 
**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 5  แสดงว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน         
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในทางบวก  ซ่ึงหมายความว่า 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานท่ีทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศ
ไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) ท้ัง 8 ด้าน ล้วนแต่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่ององค์กร ท้ัง 3 ด้าน 
 

ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์พหุคุณระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และ 
              ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานท่ีทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส  
              (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน) 
 

  R = .810a R2 = .657 Adjusted R Square = .655 Std. Error of the Estimate = .30042 
  

 จากตารางท่ี 6 พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มี
ความสัมพันธ์กันในทางบวก ท่ีระดับความมีนัยสําคัญ 0.05 ในระดับสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ
คุณ (R) เท่ากับ 0.810  หมายความว่า องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานท้ัง 8 ด้านของพนักงานท่ีทํางาน
อยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาลําพูน)นั้น  มี
ความสัมพันธ์กันกับความผูกพันต่อองค์กรในระดับท่ีสูงมากและสามารถส่งผลไม่ว่าผลด้านบวกหรือผลด้านลบต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรได้ 

การสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร 
สมการทํานายในรูปคะแนนดิบ  
ความผูกพันต่อองค์กร = 0.358 + 0.313 (ธรรมนูญในองค์กร) + 0.279 (ความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตส่วนตัว) + 0.311 (สัมพันธภาพในองค์กร) 
สมการทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน  

ความผูกพันต่อองค์กร = 0.322 (ธรรมนูญในองค์กร) + 0.327 (ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว) 
+ 0.293 (สัมพันธภาพในองค์กร 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
1. พนักงานส่วนมากมีช่วงอายุประมาณ 20-30 ปี มีอายุงานน้อย เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ และ

ส่วนมากมีรายได้สุทธิต่อเดือน ต่ํากว่า 10,000 บาท การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องมาจากพนักงานบริษัทส่วนใหญ่ เป็นพนักงาน Outsource  
จึงทําให้มีคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นแบบ Outsource  ซ่ึงจะแตกต่างจากพนักงานประจําอย่างเห็นได้ชัด 
พนักงานจึงมีความคาดหวังให้บริษัทพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านต่างๆของพนักงานให้ดีขึ้นมากกว่าเดิม
ดังนั้นบริษัทจึงควรนําข้อเสนอแนะต่างๆ จากงานวิจัย ไปปรับปรุงในส่วนที่สามารถทําได้เพ่ือทําให้พนักงานเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากขึ้นในอนาคต คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานท่ีทํางานอยู่ภายในการดูแล
ของบริษัทสกิลพาวเวอร์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์สาขาลําพูน)  จากการศึกษาพบว่าโดยรวม
พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปน็รายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก      
1 ด้าน ได้แก่ ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยและคุณภาพชีวิตในการทํางานอีก 7 ด้านอยู่ในระดับ
ปานกลางซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Siripun, S. (2009) ได้ทําการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มไทยในเขตกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษาบริษัทโรงงานฟุตบอลไทย-
สปอร์ตต้ิงกู๊ดส์จํากัด (FBT) ซ่ึงพบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ
สอดคล้องกับทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการ ของ Maslow, A. (1970) กล่าวว่าโดยระบุว่าตัวบุคคลน้ันจะมีความ
ต้องการเรียงลําดับจากระดับพ้ืนฐานไปยังระดับสูงสุด ซ่ึงบุคคลแตล่ะคนมีความต้องการด้านต่างๆ ในระดับท่ี
ต่างกันออกไป และแรงจูงใจของคนเรามาจากความต้องการพฤติกรรมของคนเรามุ่งไปสู่การตอบสนองความ
พอใจ 

2. ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ทํางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัทสกิลพาวเวอร์เซอร์วิส 
(ประเทศไทย) จํากัด (แมนพาวเวอร์สาขาลําพูน) จากการศึกษาพบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมท้ัง
สามด้านอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงข้อค้นพบเป็นไปในทิศทางสอดคล้องกับงานวิจัยของ Yingfuwatthana, S. 
(2010) ทําการศึกษาเรื่องการรับรู้ความสามารถของตนเองแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานประจํากับพนักงานภายนอก ผลวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง
ท้ังหมด เช่นเดียวกัน  

3. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพบว่ามีเพียงปัจจัยด้านรายได้สุทธิต่อเดือนและ
ระดับตําแหน่งของพนักงานที่ต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอืน่ๆท่ีแตกต่าง
กันจะไม่ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ Nanthapornwinyu, N. (2008) ทําการศึกษา
เรื่องปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานความผูกพันต่อองค์กรและการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครซ่ึงพบว่าปัจจัยท่ีทําให้ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานแตกต่างกันได้แก่สถานภาพรายได้ และสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ        
Steers, R.M. & Porter, L.W. (1979) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ลักษณะส่วน
บุคคล ในด้านความชํานาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึนทําให้เพ่ิมความดึงดูดใจให้ การทํางาน และหวังท่ีจะ
ได้รับผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสวัสดิการเงินเดือน รวมไปถึงการเลื่อนตําแหน่งท่ีพึงพอใจมากขึ้น จึงมีความ
ต้องการลาออกจากงานน้อย  
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4. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรจากการศึกษาพบว่าคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) ใน
ระดับสูงมาก (R = 0.810) ซ่ึงสอดคล้องกับการศกึษาของ Suwannakun, W. (2011) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิต
ในการทํางานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมนํ้าตาลแม่วัง จํากัด  พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองคก์รในเชิงบวก และยังสอดคล้องกับแนวคิดคุณภาพ
ชีวิตการทํางานกบัความผูกพันต่อองค์กรของ Attanit, R. (2011) ได้อธิบายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางานเป็น
วิธีการสําคัญในการพัฒนาองค์กร เพ่ือให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานน้ันๆ องค์กรจะต้องคํานึงถึงการ
ปรับปรุงพัฒนาองค์กรเพื่อจูงใจให้บุคลากรในองค์กรใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ทํางานให้กับองค์กรอย่างเต็มกําลัง
ความสามารถ และเพ่ือให้เกิดความจงรักภักดี หรือ เกิดความผูกพันต่อองคก์รมากขึ้นนั่งเอง 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
  1. ด้านรายได้และผลตอบแทน ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.11 อยู่ในอันดับท่ี 6 ดังน้ันบริษัทควรให้การ
สนับสนุนคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านนี้เพ่ิมขึ้น เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ดังต่อไปน้ี 

1.1 บริษัทควรสํารวจเพื่อเปรียบเทียบค่าจ้างและสวัสดิการต่างๆ กับบริษัทท่ีมีลักษณะ 
คล้ายคลึงกัน ว่าอยู่ในระดับใด และเหมาะสมกบัค่าครองชีพในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันมากน้อยเพียงใด เช่น
เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่ายานพาหนะ ค่ากะ ค่าอาหาร สวัสดิการต่างๆ เป็นต้น 

1.2 ด้านผลตอบแทน อาจจัดทําโปรแกรมการเลือกรับผลตอบแทนให้เหมาะสมกับ 
สถานภาพหรือความจําเป็นส่วนบุคคลของพนักงาน เช่น พนักงานท่ีมีสถานะภาพโสด อาจเลือกรับผลตอบแทน
รูปแบบหนึ่ง ส่วนพนักงานที่สมรสแล้ว ก็สามารถเลือกรับผลตอบแทนอีกรูปแบบหนึ่ง  

1.3 ด้านสวัสดิการบริษัทควรดําเนินการสํารวจความพึงพอใจด้านสวัสดิการพนักงานอยู่เสมอ  
เช่น ทุก 6 เดือน หรือ 1 ปี ว่าสวัสดิการใดเหมาะสมหรือเป็นท่ีต้องการของพนักงานมากที่สูงสุด และหาก
สวัสดิการใดไม่จําเป็นก็สามารถยกเลิกได้  
  2. สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉล่ีย 3.43 อยู่ในอันดับท่ี 1 แต่
เนื่องจากพนักงานจะต้องไปปฏิบัติในโรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ ดังนั้นบริษัทควรให้การให้ความรู้ต่างๆ ท่ี
เกี่ยวข้องกับความปลอดภัยในการทํางาน เพ่ือสนับสนุนคุณภาพชวีิตในการทํางานด้านนี้เพ่ิมข้ึน ดังต่อไปน้ี 
บริษัทควรกระตุ้น ให้พนักงานตระหนักถึงความเสี่ยงจากการไม่ปฏิบัติตามกฎของความปลอดภัย อาจจัด
กิจกรรมเพิ่มเติม เช่น จัดนิทรรศการเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน เพ่ือเสนอข้อมูลเกี่ยวกับอันตรายต่างๆ
และวิธีลดอุบัติเหตุ มีการให้รางวัล หรือ ชื่นชมผู้ท่ียึดถือปฏิบัติตามกฎในการรักษาความปลอดภัย รวมไปถึงการ
จัดตรวจสุขภาพประจําปีให้กับพนักงานทุกคน  
  3. โอกาสพัฒนาศักยภาพ ผลวิจยัพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.34 อยู่ในอันดับท่ี 2 แต่บริษัทควรให้การ
สนับสนุนความรู้และวิทยาการใหม่ๆ เพ่ือให้พนักงานรู้สึกได้รับการสนับสนุนด้านการศึกษาเพิ่มข้ึน ดังต่อไปน้ี 
องค์กรควรจัดส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถและวิทยาการใหม่ ให้เหมาะสมกับศักยภาพของ
พนักงานเพื่อ พัฒนาและเพิ่มพูนทักษะที่ใช้ในการปฏิบตัิงาน เช่น การจัดอบรมภายในให้กับพนักงาน ใน
หลักสูตรต่างๆ ในสาขาที่เอ้ือต่อการทํางานของพนักงาน เป็นต้น 
  4. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.10 อยู่ในอันดับท่ี 7 เน่ืองจาก
พนักงานเป็นพนักงานรูปแบบ Out source เพราะไม่ได้เป็นพนักงานประจํากับองค์กรท่ีเข้าไปปฏิบัติงาน จึงทํา

ให้พนักงานไม่มีความม่ันคงในหน้าท่ีการงานของตน ดังนั้นบริษัทควรสนับสนุนคณุภาพชีวิตในการทํางานด้านนี้
เพ่ิมขึ้น ดังต่อไปนี้ 
องค์กรควรสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในงาน เพ่ือให้พนักงานมองเห็นโอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน   
เช่น  พนักงานที่ทํางานกับองค์กรเป็นเวลา 3-5 ปี หรือ 5 ปีขึ้นไป ซ่ึงย่อมมีความสามารถและทักษะสูงตามไป
ด้วย ก็อาจขอโยกย้ายพนักงานไปทํางานยังตําแหน่งท่ีสูงขึ้นได้ เป็นต้น ลกัษณะเช่นนี้องค์กรจะได้ไม่สูญเสีย
พนักงานที่มีความรู้ความสามารถไป  
  5. สัมพันธภาพในองค์กร ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.22 อยู่ในอันดับท่ี 5 เนื่องจากพนักงานเป็น
พนักงานรูปแบบ Out source เพราะไม่ได้เป็นพนักงานประจํากบัองค์กรท่ีเข้าไปปฏิบัติงาน จึงทําให้บางคร้ังการ
ทํางานไม่มีความสามัคคีกัน อาจจะเป็นเพราะมีการแบ่งพรรคแบ่งพวกระหว่างพนักงานประจําและพนักงาน 
Outsource ดังนั้นบริษัทควรสนับสนุนคุณภาพชวีิตในการทํางานด้านนี้เพ่ิมขึ้น ดังต่อไปน้ี บริษัท Outsource 
กับบริษัทผู้ว่าจ้าง ควรมีกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร เช่น การจัดกิจกรรมกีฬาสีเชื่อมความสัมพันธ์ 
ระหว่างพนักงานประจําและพนักงาน Outsource หรือ จัดกิจกรรมสันทนาการนอกสถานท่ี รวมไปถึงมีการจัด
กิจกรรมในเทศกาลสําคัญต่างๆ เช่น กิจกรรมวันข้ึนปีใหม่ วันสงกรานต์ รวมถึงวันสําคัญทางศาสนา เป็นต้น   
  6. ธรรมนูญในองค์กร ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.22 อยู่ในอันดับท่ี 5 ดังนั้น บริษัทควรสนับสนุน
คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านนี้เพ่ิมขึ้น ดังต่อไปน้ี 
   6.1 ผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกันอาจดําเนินการผ่านการ
สํารวจความคิดเห็นโดยใช้แบบสอบถามเป็นประจําทุก 6 เดือน และการเปิดโอกาสให้ส่งจดหมายหรืออีเมลล์เพ่ือ
แสดงความคิดเห็นด้านต่างๆถึงผูบ้ริหารได้อย่างเสรี   
  6.2 เปิดโอกาสให้ตัวแทนพนักงานเข้าร่วมการประชุมขององค์กร ในโอกาสท่ีเหมาะสม 
เพ่ือให้แสดงความคิดเห็นและแก้ไขปัญหา เนื่องจากพนักงานเป็นผู้ประสบปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง  
จึงทราบสถานการณ์และผลกระทบโดยตรง สามารถสะท้อนปัญหาท่ีแท้จริงอันจะนําไปสู่การแก้ปัญหาท่ีตรง
ประเด็นได้ 
  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว ผลวิจยัพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.33 อยู่ในอันดับท่ี 3 
อาจจะเป็นเพราะพนักงานบริษัทต้องทํางานหนักเพราะต้องไปทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงบางคร้ังอาจจะ
ต้องทํางานล่วงเวลาเนื่องจาก เพราะมีคําสั่งซ้ือเขามามาก จึงต้องทําให้เสร็จตามเวลาท่ีกําหนด ดังนั้น บริษัทควร
สนับสนุนคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านนี้เพ่ิมขึ้น ดังต่อไปน้ี 
 องค์กรควรสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมความสุขให้กับครอบครัว เช่น การจัดกิจกรรมให้
พนักงานได้ออกกําลังกาย อาทิ เส้นทางการว่ิง ลานเต้นแอโรบิค รวมถึงอาจมีการจัดสวัสดิการสนับสนุน
ช่วยเหลือบุตรของพนักงานด้านทุนการศึกษา หรือช่วยเหลือค่าใช้จ่ายท่ีจําเป็น  

8. ด้านความภูมิใจในองค์กร ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉล่ีย 3.26 อยู่ในอันดับท่ี 4 อยู่ในระดับปานกลาง 
องค์กรควรทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งท่ีสําคัญขององค์กร ดังต่อไปน้ี องค์กรควรจัดกิจกรรม
สาธารณะประโยชน์ร่วมกับชุมชนใกล้เคียง และเชิญชวนให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมกับกิจกรรมด้วย หรือ
อาจจะมีสิ่งกระตุ้นให้พนักงานเข้าร่วมการทํากิจกรรม อาทิ ของรางวัลในการเข้าร่วม รวมไปถึงมีบอร์ดยกย่อง
ให้กับพนักงานอื่นๆทราบเป็นต้น  

ข้อเสนอแนะในการทํางานวิจัยครัง้ต่อไป   
ควรศึกษา เร่ือง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของบริษัท Outsource 
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4. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรจากการศึกษาพบว่าคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) ใน
ระดับสูงมาก (R = 0.810) ซ่ึงสอดคล้องกับการศกึษาของ Suwannakun, W. (2011) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิต
ในการทํางานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาลแม่วัง จํากัด  พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองคก์รในเชิงบวก และยังสอดคล้องกับแนวคิดคุณภาพ
ชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ Attanit, R. (2011) ได้อธิบายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทํางานเป็น
วิธีการสําคัญในการพัฒนาองค์กร เพ่ือให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานนั้นๆ องค์กรจะต้องคํานึงถึงการ
ปรับปรุงพัฒนาองค์กรเพื่อจูงใจให้บุคลากรในองค์กรใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ทํางานให้กับองค์กรอย่างเต็มกําลัง
ความสามารถ และเพ่ือให้เกิดความจงรักภักดี หรือ เกิดความผูกพันต่อองคก์รมากขึ้นนั่งเอง 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
  1. ด้านรายได้และผลตอบแทน ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.11 อยู่ในอันดับท่ี 6 ดังนั้นบริษัทควรให้การ
สนับสนุนคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านนี้เพ่ิมข้ึน เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ดังต่อไปน้ี 

1.1 บริษัทควรสํารวจเพื่อเปรียบเทียบค่าจ้างและสวัสดิการต่างๆ กับบริษัทท่ีมีลักษณะ 
คล้ายคลึงกัน ว่าอยู่ในระดับใด และเหมาะสมกบัค่าครองชีพในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันมากน้อยเพียงใด เช่น
เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่ายานพาหนะ ค่ากะ ค่าอาหาร สวัสดิการต่างๆ เป็นต้น 

1.2 ด้านผลตอบแทน อาจจัดทําโปรแกรมการเลือกรับผลตอบแทนให้เหมาะสมกับ 
สถานภาพหรือความจําเป็นส่วนบุคคลของพนักงาน เช่น พนักงานที่มีสถานะภาพโสด อาจเลือกรับผลตอบแทน
รูปแบบหนึ่ง ส่วนพนักงานท่ีสมรสแล้ว ก็สามารถเลือกรับผลตอบแทนอีกรูปแบบหนึ่ง  

1.3 ด้านสวัสดิการบริษัทควรดําเนินการสํารวจความพึงพอใจด้านสวัสดิการพนักงานอยู่เสมอ  
เช่น ทุก 6 เดือน หรือ 1 ปี ว่าสวัสดิการใดเหมาะสมหรือเป็นท่ีต้องการของพนักงานมากที่สูงสุด และหาก
สวัสดิการใดไม่จําเป็นก็สามารถยกเลิกได้  
  2. สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉล่ีย 3.43 อยู่ในอันดับท่ี 1 แต่
เน่ืองจากพนักงานจะต้องไปปฏิบัติในโรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ ดังนั้นบริษัทควรให้การให้ความรู้ต่างๆ ท่ี
เกี่ยวข้องกับความปลอดภัยในการทํางาน เพ่ือสนับสนุนคุณภาพชวีิตในการทํางานด้านนี้เพ่ิมขึ้น ดังต่อไปน้ี 
บริษัทควรกระตุ้น ให้พนักงานตระหนักถึงความเสี่ยงจากการไม่ปฏิบัติตามกฎของความปลอดภัย อาจจัด
กิจกรรมเพิ่มเติม เช่น จัดนิทรรศการเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน เพ่ือเสนอข้อมูลเกี่ยวกับอันตรายต่างๆ
และวิธีลดอุบัติเหตุ มีการให้รางวัล หรือ ชื่นชมผู้ท่ียึดถือปฏิบัติตามกฎในการรักษาความปลอดภัย รวมไปถึงการ
จัดตรวจสุขภาพประจําปีให้กับพนักงานทุกคน  
  3. โอกาสพัฒนาศักยภาพ ผลวิจยัพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.34 อยู่ในอันดับท่ี 2 แต่บริษัทควรให้การ
สนับสนุนความรู้และวิทยาการใหม่ๆ เพ่ือให้พนักงานรู้สึกได้รับการสนับสนุนด้านการศึกษาเพิ่มขึ้น ดังต่อไปน้ี 
องค์กรควรจัดส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถและวิทยาการใหม่ ให้เหมาะสมกับศักยภาพของ
พนักงานเพื่อ พัฒนาและเพิ่มพูนทักษะที่ใช้ในการปฏิบตัิงาน เช่น การจัดอบรมภายในให้กับพนักงาน ใน
หลักสูตรต่างๆ ในสาขาท่ีเอ้ือต่อการทํางานของพนักงาน เป็นต้น 
  4. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.10 อยู่ในอันดับท่ี 7 เนื่องจาก
พนักงานเป็นพนักงานรูปแบบ Out source เพราะไม่ได้เป็นพนักงานประจํากับองค์กรท่ีเข้าไปปฏิบัติงาน จึงทํา

ให้พนักงานไม่มีความม่ันคงในหน้าท่ีการงานของตน ดังน้ันบริษัทควรสนับสนุนคณุภาพชีวิตในการทํางานด้านนี้
เพ่ิมขึ้น ดังต่อไปนี้ 
องค์กรควรสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในงาน เพ่ือให้พนักงานมองเห็นโอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน   
เช่น  พนักงานที่ทํางานกับองค์กรเป็นเวลา 3-5 ปี หรือ 5 ปีขึ้นไป ซ่ึงย่อมมีความสามารถและทักษะสูงตามไป
ด้วย ก็อาจขอโยกย้ายพนักงานไปทํางานยังตําแหน่งท่ีสูงข้ึนได้ เป็นต้น ลกัษณะเช่นนี้องค์กรจะได้ไม่สูญเสีย
พนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถไป  
  5. สัมพันธภาพในองค์กร ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.22 อยู่ในอันดับท่ี 5 เน่ืองจากพนักงานเป็น
พนักงานรูปแบบ Out source เพราะไม่ได้เป็นพนักงานประจํากบัองค์กรที่เข้าไปปฏิบัติงาน จึงทําให้บางคร้ังการ
ทํางานไม่มีความสามัคคีกัน อาจจะเป็นเพราะมีการแบ่งพรรคแบ่งพวกระหว่างพนักงานประจําและพนักงาน 
Outsource ดังนั้นบริษัทควรสนับสนุนคุณภาพชวีิตในการทํางานด้านนี้เพ่ิมข้ึน ดังต่อไปน้ี บริษัท Outsource 
กับบริษัทผู้ว่าจ้าง ควรมีกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร เช่น การจัดกิจกรรมกีฬาสีเชื่อมความสัมพันธ์ 
ระหว่างพนักงานประจําและพนักงาน Outsource หรือ จัดกิจกรรมสันทนาการนอกสถานท่ี รวมไปถึงมีการจัด
กิจกรรมในเทศกาลสําคัญต่างๆ เช่น กิจกรรมวันข้ึนปีใหม่ วันสงกรานต์ รวมถึงวันสําคัญทางศาสนา เป็นต้น   
  6. ธรรมนูญในองค์กร ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.22 อยู่ในอันดับท่ี 5 ดังน้ัน บริษัทควรสนับสนุน
คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านนี้เพ่ิมขึ้น ดังต่อไปน้ี 
   6.1 ผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกันอาจดําเนินการผ่านการ
สํารวจความคิดเห็นโดยใช้แบบสอบถามเป็นประจําทุก 6 เดือน และการเปิดโอกาสให้ส่งจดหมายหรืออีเมลล์เพ่ือ
แสดงความคิดเห็นด้านต่างๆถึงผูบ้ริหารได้อย่างเสรี   
  6.2 เปิดโอกาสให้ตัวแทนพนักงานเข้าร่วมการประชุมขององค์กร ในโอกาสท่ีเหมาะสม 
เพ่ือให้แสดงความคิดเห็นและแก้ไขปัญหา เนื่องจากพนักงานเป็นผู้ประสบปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยตนเอง  
จึงทราบสถานการณ์และผลกระทบโดยตรง สามารถสะท้อนปัญหาท่ีแท้จริงอันจะนําไปสู่การแก้ปัญหาท่ีตรง
ประเด็นได้ 
  7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว ผลวิจยัพบว่า มีค่าเฉลี่ย 3.33 อยู่ในอันดับท่ี 3 
อาจจะเป็นเพราะพนักงานบริษัทต้องทํางานหนักเพราะต้องไปทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงบางคร้ังอาจจะ
ต้องทํางานล่วงเวลาเนื่องจาก เพราะมีคําสั่งซ้ือเขามามาก จึงต้องทําให้เสร็จตามเวลาท่ีกําหนด ดังนั้น บริษัทควร
สนับสนุนคุณภาพชีวิตในการทํางานด้านนี้เพ่ิมขึ้น ดังต่อไปน้ี 
 องค์กรควรสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมความสุขให้กับครอบครัว เช่น การจัดกิจกรรมให้
พนักงานได้ออกกําลังกาย อาทิ เส้นทางการว่ิง ลานเต้นแอโรบิค รวมถึงอาจมีการจัดสวัสดิการสนับสนุน
ช่วยเหลือบุตรของพนักงานด้านทุนการศึกษา หรือช่วยเหลือค่าใช้จ่ายท่ีจําเป็น  

8. ด้านความภูมิใจในองค์กร ผลวิจัยพบว่า มีค่าเฉล่ีย 3.26 อยู่ในอันดับท่ี 4 อยู่ในระดับปานกลาง 
องค์กรควรทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งท่ีสําคัญขององค์กร ดังต่อไปน้ี องค์กรควรจัดกิจกรรม
สาธารณะประโยชน์ร่วมกับชุมชนใกล้เคียง และเชิญชวนให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมกับกิจกรรมด้วย หรือ
อาจจะมีสิ่งกระตุ้นให้พนักงานเข้าร่วมการทํากิจกรรม อาทิ ของรางวัลในการเข้าร่วม รวมไปถึงมีบอร์ดยกย่อง
ให้กับพนักงานอื่นๆทราบเป็นต้น  

ข้อเสนอแนะในการทํางานวิจัยครัง้ต่อไป   
ควรศึกษา เรื่อง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของบริษัท Outsource 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินโครงการพัฒนานักศึกษาในต่างประเทศ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
กําแพงเพชร ในด้านบริบท  ด้านปัจจัยเบื้องต้น ด้านกระบวนการและด้านประสิทธิผล เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
นักศึกษา ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร และผู้ปกครอง เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการประเมิน พบว่า นักศึกษาผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนานักศึกษาในต่างประเทศ มีความเห็นว่า    
ด้านบริบทของโครงการเป็นนโยบาย/จุดเน้นท่ีเหมาะสม ในภาพรวมมีความเหมาะสมระดับมากท่ีสุด (x�= 4.78)               
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ของนักศึกษาใน
บริบทของต่างประเทศ ด้านปัจจัยเบื้องต้นของโครงการ พบว่า มีความพร้อมและเหมาะสมอยู่ในระดับมาก   
(x�= 4.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ความรวดเร็วและถูกต้องของ
เจ้าหน้าท่ีให้บริการ ด้านกระบวนการของโครงการ พบว่า ในภาพรวม กระบวนการของโครงการมีความ
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก  (x�= 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีความ
เหมาะสมระดับมากท่ีสุด คือ กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างท่ีอยู่ในต่างประเทศ และด้านประสิทธิผล
ของโครงการ พบว่า ในภาพรวมนักศึกษาได้รับประโยชน์และทักษะอยู่ในระดับมากที่สุด (x�= 4.70) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ทักษะด้านการจัดการตนเอง สําหรับผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร มีความเห็นว่า ด้านบริบทโครงการภาพรวมมีความเหมาะสมระดับมากท่ีสุด    
(x�= 4.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ การส่งเสริมการเรียนรู้ของนักศึกษา
ในบริบทของต่างประเทศ และผู้ปกครองของนักศกึษาผู้เข้าร่วมโครงการ มีความเห็นว่า ด้านประสิทธิผลของ
โครงการภาพรวมมีความเหมาะสมระดับ มากที่สุด (x�= 4.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรม ประเพณีกับชาวต่างชาติ และความมั่นใจในตนเองในการ
ดําเนินชีวิต/พบปะกับชาวต่างชาติ 
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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินโครงการพัฒนานักศึกษาในต่างประเทศ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
กําแพงเพชร ในด้านบริบท  ด้านปัจจัยเบื้องต้น ด้านกระบวนการและด้านประสิทธิผล เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
นักศึกษา ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร และผู้ปกครอง เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการประเมิน พบว่า นักศึกษาผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนานักศึกษาในต่างประเทศ มีความเห็นว่า    
ด้านบริบทของโครงการเป็นนโยบาย/จุดเน้นท่ีเหมาะสม ในภาพรวมมีความเหมาะสมระดับมากท่ีสุด (x�= 4.78)               
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(x�= 4.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ความรวดเร็วและถูกต้องของ
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เหมาะสมและมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก  (x�= 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีความ
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มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร มีความเห็นว่า ด้านบริบทโครงการภาพรวมมีความเหมาะสมระดับมากท่ีสุด    
(x�= 4.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ การส่งเสริมการเรียนรู้ของนักศึกษา
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