
คณุภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความภกัดีในองคก์รของพนักงาน                   
วยัแรงงานในจงัหวดัภเูกต็ 

Life Quality Influences Employees to The Organization in Phuket  

ภาวณิี  เอีย่มถาวร 
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บทคดัย่อ 
การวิจยันี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความภักดีใน

องค์กรของพนักงานวยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็ โดยมกีลุ่มตวัอย่างทัง้หมด จ านวน 420 คน เครื่องมอื
ที่ใช้เป็นแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ประกอบด้วยค่าความถี ่          
ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ANOVA และ Regression ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05  

จากงานวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุ 33-36 ปี การศกึษาระดบั
ปรญิญาตร ีรายได ้10,001 – 20,000 บาท ต าแหน่งงานระดบัปฏบิตักิาร (พนักงาน, เจา้หน้าที)่ 
ระยะเวลาในการท างานในหน่วยงานปัจจุบัน 2-4 ปี และท างานอยู่ ในเขตอ าเภอเมือง            
ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานมีระดับความคิดเห็นอยู่ ในเชิงบวกระดับมาก ทัง้ 8 ด้าน             
โดยเรียงล าดับดังนี้  ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (xˉ=4.22) ด้านลักษณะงาน         
ทีส่่งเสรมิความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน ด้านลกัษณะงานที่ตัง้อยู่บนฐาน
ของกฎหมายหรอืกระบวนการยุติธรรม ด้านลกัษณะงานมสี่วน เกี่ยวข้องและสมัพนัธ์กบัสงัคม
โดยตรง ดา้นลกัษณะงานมสี่วนส่งเสรมิดา้นบูรณาการทางสงัคมของผูป้ฏบิตังิาน ดา้นเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏบิตังิานไดพ้ฒันาความรูค้วามสามารถไดเ้ป็นอย่างด ีด้านความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างาน
โดยสว่นรวม และดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะและปลอดภยั (xˉ=4.06)  ดา้นประชากรศาสตรพ์บว่า 
อายุ และรายได้ต่างกนัส่งผลต่อความภกัดีในองค์กรแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ความภกัดใีนองค์กรของพนักงานวยัแรงงานในจงัหวดัภูเก็ต มสีมัพนัธ์กบัการให้
ความส าคญักบัด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ (X1) มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
และด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี  (X3) ด้าน
ลกัษณะงานทีต่ ัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการยุตธิรรม (X6) ดา้นความสมดุลระหว่าง
ชวีติกบัการท างานโดยส่วนรวม (X7) และด้านลกัษณะงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคม
โดยตรง (X8)  มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 สมการ Multiple Linear Regression ที่ได้มา 
คอื Y =  0.981+0.084 X1 + 0.110 X3 + 0.141 X6+ 0.117 X7+ 0.136 X8 

 
ค ำส ำคัญ : คณุภาพชีวิตในการทางาน , ความภกัดีต่อองคก์ร 
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บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
สถานการณ์โลกในปัจจุบนัมกีารแข่งขนัสูงมาก เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทางด้าน

เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ท าให้องค์กรต่างๆ  ต้องแข่งขันกันเพื่อให้องค์กรประสบ
ความส าเรจ็ และบรรลุเป้าหมาย โดยค านึงถงึการจดัสรรทรพัยากรทีเ่รยีกว่า “คน” ที่มอียู่อย่าง
จ ากดัใหเ้กดิประโยชน์และมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด ดงันัน้องคก์รจงึมคีวามจ าเป็นทีจ่ะต้องสรา้ง
คุณภาพชีวติการท างาน และสร้างความจงรกัภักดีให้กบัพนักงาน ให้ท างานด้วยความมุ่งมัน่
ตัง้ใจ และทุ่มเท อนัจะน าไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์รในทีสุ่ด (ญภาภญั เจรญิชนัษา , 2561) 
 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานในองค์กร จึงถือได้ว่าเป็นเรื่องส าคัญยิ่ง          
เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรจะส่งผลดีต่อทัง้ตัวบุคคล และองค์กร ดงันัน้ในการ
ปฏิบัติงานสิ่งที่พนักงานปรารถนาที่จะได้รบัจากองค์กรคือ ผลตอบแทนและสวสัดิการอื่นๆ       
ที่เป็นธรรมเพียงพอ เพื่อน าไปเป็นปัจจยัในการสร้างความมัน่คงในชีวติ  และการยอมรบัใน
สงัคม ทัง้นี้การที่พนักงานจะเกิดความเต็มใจในการท างานนัน้  ไม่ได้อาศัยเพียงแค่ความรู ้
ความสามารถเท่านั ้น  แต่ต้องเกิดจากองค์ประกอบต่างๆ เช่น  ความสุขในการท างาน  
ความรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มคีวามสมัพนัธ์ที่ดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
องค์ประกอบเหล่านี้  จะท าให้พนักงานมีเป้าหมายในการท างานที่สอดคล้องกบัเป้าหมายของ
องค์กร ท าให้มขีวญัและก าลงัใจในการท างาน ลดอตัราการขาดงานและอตัราการลาออก มคีวาม
สมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวและชีวติการท างาน ถ้าพนักงานมีคุณภาพชีวติการท างานที่ดีก็จะ
สง่ผลถงึคุณภาพชวีติโดยรวมของบุคคลนัน้ใหด้เีช่นกนั 

ความจงรกัภกัดี หรอืความผูกพนัองค์กร เป็นความผูกพนัที่มาจากความรู้สกึต้องการ
ผูกพันยึดติดกับองค์กร โดยการแสดงตนเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกันกับองค์กร ยอมรบัเอา
ค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร มคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเท มคีวามเสียสละเพื่อประโยชน์ของ
องค์กร และต้องการอยู่กับองค์กรตลอดไป  ดังนัน้องค์กรจึงต้องสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน        
มคีวามผูกพนัต่อองค์กร เพื่อจะสร้างความจงรกัภักดีให้กบัพนักงาน โดยความจงรกัภกัดีต่อ
องค์กรนัน้เป็นลกัษณะของบุคคลที่มคีวามเชื่อในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร    
มคีวามทุ่มเท ความพยายามท าประโยชน์ให้กบัองค์กร รวมทัง้มคีวามปรารถนาที่จะรกัษาการ
เป็นสมาชกิขององคก์รไว ้(จุรมีาศ ไพรสุวรรณ , 2562) 

จากเหตุผลดงักล่าว ท าให้ผูว้จิยัได้เหน็ถงึความส าคญั ในเรื่องคุณภาพชวีติการท างาน
ของพนักงาน เนื่ องจากคุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อความภักดีในองค์กร ซึ่งจะเป็น
ตวัก าหนดพฤติกรรมการท างานของพนักงาน ดงันัน้ผู้วจิยัจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษา 
เรื่องคุณภาพชวีติการท างานที่ส่งผลต่อความภกัดใีนองค์กรของพนักงานวยัแรงงานในจงัหวดั
ภูเกต็ เพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาคุณภาพชวีติการท างานของพนักงาน 
รวมทัง้เสรมิสร้างให้พนักงานมคีวามภกัดใีนองค์กร เพื่อช่วยลดอตัราการลาออก ตลอดจนน า
องคก์รไปสูค่วามส าเรจ็ บรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
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วตัถปุระสงคก์ำรวิจยั  
1. เพื่อศึกษาปัจจัยทางด้านประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อความภักดีในองค์กรของ

พนกังาน  วยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็ 
2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความภักดีในองค์กรของพนักงาน       

วยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็ 
3. เพือ่ศกึษาความภกัดใีนองคก์รของพนกังานวยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็ 

สมมติฐำนกำรวิจยั 
1. ปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ต่างกนั ส่งผลต่อความภกัดีในองค์กรของพนักงาน    

วยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็ แตกต่างกนั 
2. คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อความภักดีในองค์กรของพนักงานวัยแรงงาน          

ในจงัหวดัภูเกต็  
กรอบแนวควำมคิด 
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วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
กลุ่มตวัอย่างการได้สบืค้นขอ้มูลจากกรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย ท าให้ทราบ

จ านวนประชากรวยัท างานในจงัหวดัภูเก็ต ช่วงอายุ 19-59 ปี ในปีงบประมาณ 2566  พบว่าม ี
จ านวน 269,301 คน ดังนั ้น ขนาดตัวอย่างสามารถใช้ตารางส าเร็จรูปของ Taro Yamane  
ขนาดก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ที่ 95% จากการค านวณได้จ านวนตัวอย่างทัง้สิ้น 420 คน            
โดยขัน้ตอนที่ 1 ใช้วธิีการสุ่มตวัอย่างโดยวธิี Cluster Sampling โดยแบ่งประชากรวยัท างาน 
ตามอตัราส่วนในแต่ละอ าเภอ ขัน้ตอนที่ 2 สุ่มตวัอย่างแบบ Purposive Sampling  โดยเลือก
เฉพาะวยัแรงงานทีท่ างานอยู่ในจงัหวดัภูเกต็  โดยการแจกแบบสอบถามทางออนไลน์  

โดยใช ้แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งเป็นเครื่องมอืทีใ่ช้ในการเก็บรวมรวมขอ้มูล 
ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลโดยทัว่ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน และส่วนที่  3 เป็น
แบบสอบถามความภกัดีในองค์กรของพนักงานวยัแรงงาน อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ใน
สว่นที ่2 นี้ ใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดย 1 = มคีวามส าคญั
น้อยทีสุ่ด และ 5 = มคีวามส าคญัมากทีสุ่ด 

วเิคราะหค์วามตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) ส่งแบบสอบถามใหผู้เ้ชีย่วชาญจ านวน 
3 ท่าน ประเมินค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม IOC ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องรวม 
เท่ากบั 0.95  และทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) กบัจ านวนกลุ่มตวัอย่าง  40 ตัวอย่าง 
พบว่า ส่วนที ่2 คุณภาพชวีติการท างาน (Interval Scale) ไดค้่า Cronbach's Alpha  เท่ากบั 0.891 และ
สว่นที ่3 ความภกัดใีนองคก์ร (Interval Scale) ไดค้่า Cronbach's Alpha เท่ากบั 0.871 สถติทิีใ่ช้
ในการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) และวเิคราะหค์่า
สมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุ (Regression) ตามล าดบั 

ผลกำรวิจยั 

สรปุผลกำรวิจยั 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 กลุ่มตัวอย่างในงานวิจยัครัง้นี้  มีจ านวนรวมทัง้สิ้น 420 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
จ านวน 278 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 มีอายุ 33-46 ปี จ านวน 248 คน  คิดเป็นร้อยละ 59.0      
ม ีการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 264 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 62.9  มรีายได ้10,001 - 20,000 
บาท  จ านวน 158 คน  คิดเป็นร้อยละ 37.6 มีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ (พนักงาน , 
เจา้หน้าที)่ จ านวน 282 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 67.1 มรีะยะเวลาในการท างานในหน่วยงานปัจจุบนั 
2 - 4 ปี จ านวน 194 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.2 และท างานอยู่ในเขตอ าเภอเมอืง จ านวน 253 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 59.8 
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 ข้อมูลเก่ียวกบัคณุภำพชีวิตกำรท ำงำน 
 คุณภาพชวีติการท างานของพนักงานวยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก (x̄=4.08) เมื่ อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  อยู่ ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน ได้แก่           
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด (x̄=4.22) รองลงมา 7 ด้านอยู่ใน
ระดบัมาก คอื ด้านลกัษณะงานที่ส่งเสรมิความเจรญิเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน   
(x̄=4.14, SD. = 0.598) ดา้นลกัษณะงานทีต่ ัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการยุตธิรรม
(x̄=4.14, SD.=0.615) ดา้นลกัษณะงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง (x̄ =4.13, 
SD. = 0.626) ด้านลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน           
(x̄ =4.13, SD. = 0.632) ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็น
อย่างดี (x̄ =4.11) ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างานโดยส่วนรวม(x̄ =4.09)และด้าน
สิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะและปลอดภยัมคี่าเฉลีย่ต ่าสุด (x̄=4.06) ตามล าดบั    
    
 ข้อมูลเก่ียวกบัควำมภกัดีในองคก์ร 
 ความภกัดใีนองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄=4.12) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการรบัรู้มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด (x̄=4.15) รองลงมา คอื 
ดา้นความรูส้กึ (x̄ =4.13) และดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมคี่าเฉลีย่ต ่าสุด (x̄=4.10) ตามล าดบั 
  ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄=4.10) เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า  อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ รกัษาผลประโยชน์ และชื่อเสยีงของ
องค์กรอยู่เสมอ และรูส้กึพอใจในอตัราการขึ้นเงนิเดอืนมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด (x̄=4.13) รองลงมา 
คอื มคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปฏบิตังิานตามทีผู่บ้งัคบับญัชามอบหมายไดอ้ย่างเตม็ความสามารถ  
(x̄ =4.10)  และมคีวามเตม็ใจทีจ่ะท างานอยู่ในองคก์รต่อไปมคี่าเฉลีย่ต ่าสุด (x̄=4.06) ตามล าดบั 
  ด้านความรู้สกึ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄=4.13) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า  อยู่ในระดบัมากที่สุด 1 ด้าน ได้แก่   รู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กรเท่า
เทยีมกบับุคคลอื่นมคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด (x̄=4.22) รองลงมา อยู่ในระดบัมาก 2 ดา้น คอื รูส้กึภูมใิจ
ที่ได้เป็นพนักงานในองค์กรแห่งนี้  (x̄ =4.10) และมีความสุขที่ได้ท างานกับองค์กรแห่งนี้ มี
ค่าเฉลีย่ต ่าสุด (x̄=4.09) ตามล าดบั 
  ดา้นการรบัรู ้โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄=4.15) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า  อยู่ในระดับมากทุกข้อได้แก่ มีความไว้วางใจต่อผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด        
(x̄=4.16) รองลงมา คอื ผูบ้งัคบับญัชาให้เกยีรตเิสมอ (x̄ =4.15) และมคีวามเชื่อมัน่ในองคก์รมี
ค่าเฉลีย่ต ่าสุด (x̄=4.14) ตามล าดบั 
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   ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 สมมติฐำนท่ี1: ปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ต่างกนั ส่งผลต่อความภกัดใีนองค์กร
ของพนักงานวยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็ พบว่า อายุและรายได้แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนปัจจยัทางด้านเพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการ
ท างาน และเขตอ าเภอทีท่ างานต่างกนั ส่งผลต่อความภกัดใีนองคก์รของพนักงานวยัแรงงานใน
จงัหวดัภูเกต็ ไมแ่ตกต่างกนั 
 
 สมมติฐำนท่ี 2 : คุณภาพชวีติการท างานสง่ผลต่อความภกัดใีนองคก์รของพนักงานวยั
แรงงานในจงัหวดัภูเก็ต คุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  
ส่งผลต่อความภกัดใีนองคก์รของพนักงานวยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ที่ระดับ 0.05 ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถได้เป็นอย่างดี ,  ด้านลกัษณะงานที่ตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการ
ยุตธิรรม , ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างานโดยส่วนรวม และดา้นลกัษณะงานมสี่วน
เกี่ยวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคม  ส่งผลต่อความภกัดใีนองคก์รของพนักงานวยัแรงงานในจงัหวดั
ภูเกต็ อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สว่นดา้นอื่นๆ ไม่ส่งผลต่อความภกัดใีนองคก์รของ
พนกังานวยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็  
 

อภิปรำยผล 
 1. ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตรท์ีส่ง่ผลต่อความภกัดใีนองคก์รของพนกังาน วยัแรงงาน
ในจงัหวดัภูเก็ต พบว่า ปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์ อายุ และรายได ้ส่งผลต่อความภกัดใีน
องค์กรของพนักงานวัยแรงงานในจังหวัดภูเก็ต แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ              
ญภาภัญ เจริญชนัษา (2561) ศึกษาเรื่อง ความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพนัต่อองคก์รและความจงรกัภกัดขีองพนักงานสนิเชื่อธุรกจิรายใหญ่ ธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่ง ผลการวจิยัพบว่า อายุ และรายได้ มผีลต่อความจงรกัภกัดีต่อองค์กร แตกต่างกัน 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ 0.05 
 2. คุณภาพชีวติการท างานที่ส่งผลต่อความภักดีในองค์กรของพนักงานวยัแรงงานใน
จงัหวดัภูเกต็ พบว่า คุณภาพชวีติการท างาน ดา้นค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ ดา้นเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏบิตังิานไดพ้ฒันาความรูค้วามสามารถไดเ้ป็นอย่างด ีด้านลกัษณะงานทีต่ ัง้อยู่บน
ฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการยุติธรรม ด้านความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างานโดย
ส่วนรวมและดา้นลกัษณะงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง ส่งผลต่อความภกัดี
ในองคก์รของพนักงานวยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็ สอดคลอ้งกบังานวจิยั ของจุรมีาศ ไพรสุวรรณ 
(2562)  ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความภักดีต่อองค์กรของพนักงาน
บรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่าพนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร
มรีะดบัคุณภาพชวีติในการท างานและมรีะดบัความภกัดตี่อองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก จาก
การทดสอบสมมตฐิานคุณภาพชวีติในการท างานที่มผีลต่อความภกัดตี่อองค์กร ของพนักงาน
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บรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คง
และความก้าวหน้าในงาน, ด้านประชาธปิไตยในองค์กร, ด้านความสมดุลระหว่างชวีติกบัการ
ท างาน,ด้านโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร , ด้านการบูรณาการทางด้าน
สังคมและการท างานร่วมกัน และสอดคล้องกับ ญภาภัญ เจริญชันษา (2561) ศึกษาเรื่อง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์รและความจงรกัภกัดขีอง
พนักงานสนิเชื่อธุรกจิรายใหญ่ ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพ
ชวีติในการท างานโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัความ
จงรกัภักดีต่อองค์กรของพนักงาน สินเชื่อธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 3. ความภกัดใีนองคก์รของพนกังานวยัแรงงานในจงัหวดัภูเกต็พบว่า พนักงานวยัแรงงาน
ในจงัหวดัภูเกต็มคีวามภกัดใีนองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  สอดคล้องกบังานวจิยัของ        
เดชพงศ์ โพธสิุวรรณ (2560) ไดศ้กึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของ
พนักงานระดบัปฏบิตักิารในองคก์รภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผลการศกึษา
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 30-39 ปี มสีถานภาพสมรส มี
รายได้เท่ากับ15,001–25,000 บาท มปีระสบการณ์ในการท างาน 10 ปี ขึ้นไป และท างานใน
องค์กรประเภทธุรกิจสินค้าอุปโภคบรโิภค ส่วนระดับแรงจูงใจ ปัจจัยความคาดหวังในการ
ปฏบิตังิาน ระดบัความผูกพนัและความจงรกัภกัดตี่อองคก์รของพนักงานโดยรวม ค่าเฉลีย่อยู่ใน
ระดบัมาก  

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศกึษาถงึระดบัคุณภาพชวีติการท างาน พบว่าค่าเฉลี่ยของระดบัคุณภาพชวีติ
การท างานที่ส่งผลต่อความภกัดใีนองค์กร พบว่าค่าเฉลี่ยมากทุกดา้น โดยด้านทีส่่งผลต่อความ
ภกัดทีีม่ากทีสุ่ดคอื ดา้นลกัษณะงานทีต่ ัง้อยู่บนฐานของกฎหมาย หรอืกระบวนการยุตธิรรม และ
ดา้นลกัษณะงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง ด้านความสมดุลระหว่างชวีติกบั
การท างานโดยส่วนรวม ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็น
อย่างด ีอยู่ในระดบัความส าคญัรองลงมา และพบว่าด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ    
มคี่าระดบัความส าคญัต ่ากว่า ดา้นอื่นๆ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึขอเสนอแนวทางในการแกไ้ข ดงันี้ 
 1. ผู้บรหิารองคก์รควรใหค้วามส าคญัอย่างยิง่โดยเฉพาะ  ดา้นลกัษณะงานงานที่ตัง้อยู่
บนฐานของกฎหมาย หรอืกระบวนการยุติธรรม  คอื เรื่องวฒันธรรมในองค์กร หล่อหลอมให้
เพื่อนเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของแต่ละตน และเรื่องการพิจารณาผลตอบแทนจากการ
ปฏบิตังิานอย่างเปนธรรม  ซึ่งถอืว่าเป็นแนวทางในการจดัการทรพัยากรบุคคลในองค์กร ให้มี
ความภกัด ีและคงอยู่กบัองคก์รตลอดไป  
 2. ผู้บรหิารองค์กรควรให้ความส าคญักบัด้านลกัษณะงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งและสมัพนัธ์
กบัสงัคมโดยตรง พบว่าโดยเฉลีย่ในภาพรวมมากทุกดา้น ดงันัน้ผูบ้รหิารจงึควรใหส้ าคญัในดา้น
ดงักล่าว เพื่อนับมาปรบัใชใ้ห้เหมาะสม เพื่อสรา้งการยอมรบัทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน 
ซึง่จะสง่ผลต่อบุคลากรและองคก์รต่อไป 
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 3. ผู้บรหิารองค์กรควรให้ความส าคญักบัด้านความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน       
โดยสว่นรวม ผูบ้รหิารควรมกีารวางแผนการจดักจิกรรมต่างๆ ไวล้่วงหน้า  ซึ่งจะท าใหพ้นกังาน
สามารถวางแผน จดัสรรเวลา ในการท างานกบัเวลาส่วนตวัที่ให้กบัครอบรวัได้อย่างเหมาะสม 
ท าให้พนักงานรู้สกึผ่อนคลาย มีความสมดุลระหว่างชีวติการท างานกบัชีวติส่วนตวั และมสีุข
ภาวะที่ดีที่ได้ท างานกังองค์กรนี้  เพื่อเป็นการสร้างความภักดี ลดการเปลี่ยนงานใหม่ของ
พนกังาน  
 4. ผูบ้รหิารองคก์รควรใหค้วามส าคญักบัดา้นเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอย่างดี พบว่า โดยเฉลี่ยในภาพรวมมากทุกด้าน โดยเฉพาะเรื่องโอกาสที่
ได้น าความรู้ความสามารถมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ผู้บรหิารควรเปิดโอกาสให้
พนักงานน าความรู้ ทกัษะ และแนวความคดิใหม่มาทดลองท างานที่ตนเองมคีวามถนัด เพื่อ
สรา้งความอสิระในการท างานอนัจะส่งผลใหพ้นักงานรูส้กึตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งจะ
สง่ผลต่อความภกัดใีหก้บัองคก์รต่อไป 
 5. ผู้บรหิารองค์กรควรให้ความส าคญัอย่างยิ่งโดยเฉพาะ กับด้านค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมและเพยีงพอ ซึ่งมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากว่าดา้นอื่นๆ โดยพบว่าค่าเฉลีย่ เรื่องการไดร้บั
ค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมเมื่อเปรยีบเทยีบกบัผูร้่วมวชิาชพีอื่นทีม่ลีกัษณะงานใกลเ้คยีงกนั  ดงันัน้
ผูบ้รหิารควรพจิารณาการจ่ายค่าตอบแทน และการจดัสวสัดกิารของพนกังานใหม้คีวามเพยีงพอ
กับการครองชีพ ปรบัปรุงเกณฑ์การประเมินผลให้มีความเหมาะสม ยุติธรรม และชี้แจงให้
พนักงานเข้าใจถึงหลักเกณฑ์การประเมินที่มีการก าหนดเป็นมาตรฐานชัดเจน อีกทัง้การ
พจิารณาการจ่ายค่าตอบแทนควรจะดูจากผลการปฏบิตังิานเป็นหลกั และมคีวามเสมอภาคกนั 
เพื่อให้พนักงานมีความเชื่อมัน่ และมคีวามรู้สกึเท่าเทียมกบัพนักงานอื่นๆ เพื่อลดการเปลี่ยน
งานใหม่ของพนกังาน 
 6. ผูบ้รหิารองคก์รควรใหค้วามส าคญัต่อความภกัดใีนองคก์ร ในดา้นความรูส้กึว่าตนเอง
มคีวามส าคญัต่อองค์กรเท่าเทยีมกบับุคคลอื่น ผูบ้รหิารควรใหค้วามเคารพในความคดิเหน็หรอื
ขอ้เสนอแนะในการท างานตลอดจนการจดัสวสัดกิารพืน้ฐานต่าง เพื่อใหพ้นักงานรูส้กึว่าองคก์ร
ใส่ใจ และใหค้วามส าคญัตนเอง มเีท่าเทยีมกนักบัทุกๆ คน อย่างเช่น การให้เงนิเดอืน หรอืการ
ใหข้องขวญัในวนัเกดิ ซึง่เป็นการสง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึดแีละมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์ร 
  
 ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจยัครัง้ต่อไป  
 1. ควรขยายขอบเขตกลุ่มตวัอย่าง ไปยงัหน่วยงานราชการ หรอืรฐัวสิาหกจิ หรอืขยาย
การศกึษาไปยงัจงัหวดัอื่นๆ เพือ่น ามาศกึษาเปรยีบเทยีบและน ามาประยุกตใ์ชใ้หเ้กดิประโยชน์
สงูสุดแก่องคก์รต่อไป 

2. ศกึษาเพิม่เติมเกี่ยวกบัวจิยัเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิลกึถึงคุณภาพชวีติการ
ท างานที่ส่งผลต่อความภกัดใีนองค์กรของพนักงานวยัแรงงานในจงัหวดัภูเก็ต โดยการศึกษา
ดว้ยวธิกีารสมัภาษณ์และเก็บขอ้มูลเชงิลกึทัง้จากนายจา้งและลูกจ้างเพื่อให้ได้แนวคดิ มุมมอง
ด้านต่างๆ ที่หลากหลายมากขึ้น เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงผลของปัจจยัในด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีในองค์กรให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการบริการจัดการ
ทรพัยากรในองคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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 3. ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อการ
ปฏบิตังิาน ในสว่นของระดบับรหิาร และระดบัปฏบิตักิารแยกจากกนั เพือ่น ามาบูรณาการในการ
พฒันาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานต่อไป 
 4. ควรศึกษาเพิม่เติมในแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากร 
เพือ่เป็นแรงจูงใจและสรา้งความพงึพอใจในการท างาน พรอ้มดงึศกัยภาพของบุคลากรก่อใหเ้กดิ
ประโยชน์ต่อองคก์รสงูสุด  
 5. ควรศึกษาถึงปัจจยัอื่น ๆ ที่คาดว่าจะมีผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากร เช่น ทศันคติการท างาน ระดบัความเครยีดของพนักงาน เพื่อหาแนวทางปัจจยัที่
สง่เสรมิประสทิธภิาพ ในการปฏบิตังิานของพนกังานต่อไป 
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