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บทคดัย่อ 
การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน

บริษัท สมาร์ท แทรฟิค จ ากัด  ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท สมาร์ท แทร

ฟิค จ ากัด  ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท สมาร์ท แทรฟิค 

จ ากัดตามปัจจัยส่วนบุคคล  และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท สมาร์ท แทรฟิค จ ากัด รวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 144 คน จากพนักงานที่ท างานในบริษัท สมาร์ท แทรฟิค จ ากัด  โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีคุณภาพชีวติการท างานในภาพรวมในระดับ

ปานกลาง มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของ

บุคคล ด้านการบูรณาการทางสังคม และด้านประชาธิปไตยในองค์การ แต่มีคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ และยุติธรรม  และ

สภาพแวดล้อมในการท างานในระดับปานกลาง  ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา ปจจัยดานคุณภาพชีวิต
การทํางาน การไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกับคนอื่นในการไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนง  

การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการที่เกี่ยวกับสังคม  การใหความสําคัญกับสภาพการ
ทํางานที่ปลอดภัย และมีการสนับสนุนใหศึกษาดูงาน อบรม สัมมนาในสวนที่เกี่ยวของกับ
งานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ 
 

คําสําคัญ:  คุณภาพชีวิตการทํางาน  ความผูกพันตอองคการ  
 

Abstract 

This study analyzed the level of Quality of Work Life (QWL) among employees 

Smart Traffic Company Limited  the level of employees’ relationship upon their 

organization Smart Traffic Company Limited, to compare the employees’ relationship upon 

their organization in terms of individual factors; and to investigate the relationship between 

Quality of Work Life influential and employees’ relationship upon their organization Smart 

Traffic Company Limited,  A survey study was conducted by using a set of questionnaires 

based on a sample of 144 employees in Smart Traffic Company Limited. 

The findings showed that the medium level of quality of work life; meanwhile,  

the high level on quality of life including the following features: the personnel’s 

competency development, social integration and organizational democracy. However, the 

medium level of quality of work life related to the following:  family and work life balance, 

career path development and job security, work related to corporate social responsibility 

(CSR), reasonable and fair remuneration, and working environment. Finally, the relationship 

to their organization is at high level at every aspect. 

The results were consistent with the hypothesis at the level of 0.05 showed  

the quality work life factors, career path development opportunities, work related to 

corporate social responsibility (CSR), safety work environment and personnel’s competency 

development support were the significant positive variation related to employees’ 

relationship upon their organization.  
 

Keywords:  Quality of Work Life, Organizational Commitment  
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บทนํา 
ในสภาพการณปจจุบันองคการตาง ๆ ตองเผชิญกับความทาทาย และความเปลี่ยนแปลง

อยางมากในการดําเนินธุรกิจและปญหาที่มีความซับซอน อันเนื่องจากสาเหตุ ดานการเมือง 
สภาพเศรษฐกิจ สังคม ตลอดจนเทคโนโลยีที่ไดเขามาอยางรวดเร็วภายใตกระแสโลกาภิวัตน  
ตองเผชิญกับการแขงกันในตลาดโลกเนื่องจากสภาพสภาวะเศรษฐกิจมีผลกับองคการ ซึ่งก็ตอง
ยอมรับวาสภาวะของปจจัยภายนอกโดยเฉพาะเทคโนโลยีใหม ๆ มีบทบาทเขามาเกี่ยวของกับ
ธุรกิจอยางหลีกเลี่ยงไมได  ดังนั้นไมวาจะเปนภาครัฐ เอกชน ก็ตองมีการปรับตัวใหเขากับสภาพ
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในปจจุบันองคการตองเพิ่มความระมัดระวังหรือมีความรอบคอบให 
มากกวาเดิมวาจะใชความสามารถของผูปฏิบัติงานในทุกระดับขององคการทํางานเต็มกําลัง
ความสามารถบรรดาผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถจะถูกนําไปบรรจุกับงานใหม หรืองานที่ตอง
รับผิดชอบมากขึ้น มากไปกวานั้นคือ ตองพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน สรางโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงานและทํางานที่ทาทายความสามารถ  (สุธรรม  พงศสําราญ, 2560) เพื่อให
องคการดํารงอยูและเติบโตภายใตสถานการณที่กดดัน  โดยเนนการบริหารทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน  ย่ิงสภาพเศรษฐกิจตกตํ่าเชนนี้ ยอมสงผลกระทบตอคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรอยางแนนอน   

การทํางานหรืออาชีพเปนสิ่งสําคัญย่ิงสําหรับการดําเนินชีวิตของบุคคล อาชีพมีอิทธิพล
อยางย่ิงตอมนุษย ในดานการดําเนินชีวิต เกียรติยศ ชื่อเสียง ความพึงพอใจในชีวิตของตนเอง และ
การทํางาน  เชน ความเทาเทียมกันและความเปนธรรมในเรื่องคาตอบแทนที่ไดรับ สภาพความ
ปลอดภัยและความสุขในการทํางานที่ดี  มีความมั่นคงของงาน การทํางานที่เปดโอกาสใหพัฒนา 
ขีดความสามารถ  มีความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน  การมีสิทธิและความชอบธรรมของ
พนักงาน การมีเวลาใหแกครอบครัว (นิติพล  ภูตะโชติ,2560)  มีการสรางแรงจูงใจใหบุคลากร
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจ นั้นยอมเกี่ยวพัน โดยตรงกับการมีคุณภาพชีวิต 
การทํางานที่ดีซึ่งนอกจะชวยสรางความพึงพอใจและความจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งมีผลมีผล 
อยางย่ิงตอคุณภาพงาน ผลผลิตและบริการแลวยังสงผลดีตอดานอื่น ๆ เชน ลดความเครียด 

อุบัติเหตุและความเจ็บปวยจากการทํางาน ทําใหอัตราการทํางาน และการลาออกนอยลงดวย  
(สุดาว  เลิศวิสุทธิไพบูลย) สิ่งเหลาน้ีนับเปนประโยชนแกบุคลากรหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิต 
ในการทํางานที่ดี ก็จะสงผลตอความผูกพันในองคการย่ิงมีความผูกพันมากก็จะมุงมั่น ทุมเทใน 
การทํางาน เต็มที่กับงานที่ไดรับผิดชอบ ทําใหบุคลากรมีความยึดมั่นตอองคการ บุคลากรที่มี
ความผูกพันตอองคการจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และอยูกับองคการไปอยางยาวนาน  
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เพราะความผูกพันนั้นเปนตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพในการทํางาน เปนจุดหมายที่ทําให
พนักงานไดคํานึงถึง ความมั่นคงในงาน ความจงรักภักดีตอบริษัท (Steers,1977)      

จากที่ไดกลาวมานี้ผูวิจัยมคีวามสนใจที่จะศึกษาวิจัยในเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานบริษัท สมารท แทรฟค จํากัด เพื่อนําผลวิจัยมาใชเปนแนวทางเสนอหนวยงานที่
เกี่ยวของในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของพนักงานในบริษัทตอไป  
 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท สมารท แทรฟค จํากัด 

2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท สมารท แทรฟค จํากัด 

3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท สมารท แทรฟค 
จํากัด ตามปจจัยสวนบุคคล 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีอิทธิพลกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัท สมารท แทรฟค จํากัด 
 

กรอบแนวคิด 

จากการศึกษาคนควาผูศึกษาไดอาศัยทฤษฎี วอลตัน (Walton, 1973)  และทฤษฎี 
เสตียร (Steers, 1977 ) สรุปและประสานเปนกรอบแนวความคิด ในการศึกษาคุณภาพชีวิต
การทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท สมารท แทรฟค จํากัด ดังนี้ 
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ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวจิัย 

สมมติฐานการศึกษา 
1. พนักงานบริษัทสมารท แทรฟคจํากัด ที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีระดับ

ความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน 
2. ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัท สมารท แทรฟค จํากัด 
 
  

ขอมูลสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงงาน 
- รายได 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันตอองคการ 

- ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมาย 

   และคานิยมองคการ 

- ความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายาม 

   อยางมากเพื่อองคการ 
- ความปรารถนาอยางยิง่ที่จะรักษาไว 
   ซึ่งความเปน 

ใ

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

- ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ และยุตธิรรม  
- ดานสภาพแวดลอมการทํางานและสงเสริมสุขภาพ 

- ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล  
- ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

- ดานการบูรณาการทางสงัคม 

- ดานประชาธิปไตยในองคการ 
- ดานความสมดุลระหวางงานกบัชีวติสวนตัว 
- ดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก พนักงานบริษัท สมารท แทรฟค จํากดั  
กลุมตัวอยาง   
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยโดยใชวิธีสุมตัวอยาง ( Random Sampling ) ที่ไดจากการ

เก็บขอมูลพนักงานบริษัท สมารท แทรฟค จํากัด จํานวน 144 คน ตามผลการคํานวณจาก 
Yamane โดยใชฝายงานเปนชั้น  
 

ประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามขนาดของบริษัท 
ฝายงาน   จํานวนพนักงาน (คน)      จํานวนตัวอยาง (คน) 

ฝายบริหาร   9   6 
ฝายปฏิบัติการ   104   66   

ฝายโครงการ   32   20 

ฝายบริการและซอมบํารุงรักษา  69   44 

ฝายขายและการตลาด  13   8 

  รวม    227   144 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย/รวบรวมขอมูล  

1. การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใช
ในการวิจัย จํานวน 144 ฉบับเปนการสรางแบบสอบถามและหาประสิทธิภาพของ
แบบสอบถาม โดยการศึกษาขอมูลเบื้องตน ศึกษาหลักการทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน และปจจัยความผูกพันตอองคการ รวมถึงเอกสารที่เกี่ยวของเพื่อเปน
แนวทางในการสรางแบบสอบถาม ศึกษาหลักการ และกําหนดประเด็นของคําถามให
สอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยและนําเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อใหตรวจสอบ
แบบสอบถามเบือ้งตน นําแบบสอบถามปรับปรุงตามขอเสนอแนะ และทําการทดสอบความ
ตรง (Validity) หาความสอดคลองของวัตถุประสงคและเนื้อหา (IOC) โดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 
3 ราย และนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลทดสอบความนาเชื่อถือ จํานวน 30 ชุด 
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2. การทดสอบความเชื่อมั่นของขอมูล (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช 
Cronbach’s Alpha การทดสอบความเชื่อมั่นของขอมูล โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
Cronbach’s (Cronbach’s Alpha) หากคาที่ไดจากการวิเคราะหมีคาตั้งแต 0.7 ขึ้นไป แสดงวา
แบบสอบถามที่จัดขึ้นนั้นมีความนาเชื่อถือ สามารถนําไปทดสอบสมมติฐานและนําไปใชใน
กระบวนการวิจัยตอไป เมื่อผูวิจัยไดทําการทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตนแบบ
รวมกันจะไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach’s ไดคาความนาเชื่อถือ เทากับ 0.921  
 

วิธีการเก็บขอมูล  

เพื่อใหการศึกษามีความสมบูรณไดมีวิธีการดําเนินการรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
1. ขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควาจากแหลงตาง ๆ ทั้งตํารา เอกสาร และผลการ

ศึกษาวิจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 
2. ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมเปาหมายโดยผูวิจัยไดลงพื้นที่เพื่อ

แจกแบบสอบถามใหกับพนักงานในบริษัท และรับกลับคืนมาดวยตนเอง ดําเนินการตรวจสอบ
ความเรียบรอย เพื่อใหแนใจวาแบบสอบถามมีความสมบูรณ ครบถวน และสามารถนําไป
วิเคราะหขอมูลตอไปได 
 

การวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแกคารอยละ 
(Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean) เพื่ออธิบายขอมูลเชิงประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถามและตัวแปรตาง ๆ  

2. การวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแกการทดสอบ t-test 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวแบบ ANOVA ใช F-test (One-way ANOVA) การทดสอบ
โดยใชสถิติแบบ Multiple Regression และทดสอบความสัมพันธโดยใชสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

(Pearson Correlation)  
 

ผลการวิจัย  

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 25 – 30 ป การศึกษา

ระดับปริญญาตรี รายไดประจําตอเดือน 15,000 – 30,000 บาท ตําแหนงพนักงานทั่วไป และ 
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวา 3 ป  
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สวนที่ 2 ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  

คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวาอยูในระดับปานกลางทุกขอ ไดแก คาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับความรู ความสามารถ  
คาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย  คาตอบแทนที่ไดรับมีสวนทําให
ครอบครัวมั่นคง และมีความพอใจกับสวัสดิการตางๆที่ไดรับจากองคการ ตามลําดับ 

ดานสภาพแวดลอมการทํางานและสงเสริมสุขภาพ   
คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน 

รายขอพบวาอยูในระดับปานกลางทุกขอ ไดแก สถานที่ทํางานมีบรรยากาศที่เหมาะสมกับ 
การทํางาน องคการใหความสําคัญกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ   
องคการมีการกําหนดกฎระเบียบปฏิบัติชัดเจนในดานความปลอดภัยและปองกันอุบัติเหตุ   
องคการมีสิ่งอํานวยความสะดวกสบายอยางเหมาะสมเอื้อตอการปฏิบัติงาน และองคการมี 
การจัดกิจกรรมสรางเสริมสุขภาพแกผูปฏิบัติงาน ตามลําดับ 

ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล  
คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวาอยูในระดับมาก 3 ขอ ไดแก  พนักงานไดใชความรูความสามารถและทักษะในการทํางาน
อยางเต็มที่ การไดรับมอบหมายใหทํางานที่มีความสําคัญและทาทายความสามารถ งานที่ไดรับ
มอบหมายชวยใหมีความรู และมีศักยภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น  ในสวนของการสนับสนุน 
ใหศึกษาดูงาน อบรม สัมมนาในสวนที่เกี่ยวของกับงานอยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  
คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอพบวาอยูในระดับปานกลางทุกขอ ไดแก การไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกับคนอื่นในการ
ไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนง  การพิจารณาเลื่อนตําแหนงเปนไปตามระเบียบ กฎเกณฑที่
กําหนด ใหการสนับสนุนในการแสวงหาความกาวหนาในหนาที่การงาน และการปรับเปลี่ยน
โยกยายตําแหนงหนาที่เปนไปอยางเหมาะสมตามความสามารถของแตละคน ตามลําดับ 

ดานการบูรณาการทางสังคม  
คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวาอยูในระดับมาก 2 ขอ ไดแกบรรยากาศเปนกัลยาณมิตร สรางบรรยากาศการทํางาน 
เปนทีม และการไดรับการสนับสนุนความรวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน
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ผูบังคับบัญชาอยูเสมอ และอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ ไดแก การจัดกิจกรรมเพื่อสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรในองคการอยางสมํ่าเสมอ ตามลําดับ 

ดานประชาธิปไตยในองคการ  
คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวาอยูในระดับมากทุกขอ ไดแกเพื่อนรวมงานใหเกียรติและเคารพในสิทธิสวนบุคคล   
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ การไดรับสิทธิในการปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตที่รับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาใหโอกาสในการทํางานเทาเทียมกับผูอื่น และองคการ
เปดโอกาสใหรวมแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ตามลําดับ 

ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  
คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอพบวาอยูในระดับมากเพียงเร่ืองเดียว คือ พนักงานพอใจกับเวลาในการปฏิบัติงานของ
องคการ นอกน้ันอยูในระดับปานกลาง คือ การมีเวลาสําหรับตนเอง ครอบครัวและกิจกรรมอื่น ๆ 
ไดอยางเหมาะสม การมีเวลาพักผอนและดูแลสุขภาพหลังจากปฏิบัติงานอยางเพียงพอ และ 
มีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานนอกเวลาทํางาน ตามลําดับ 

ดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม  
คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน

รายขอพบวา อยูในระดับมากเพียงเร่ืองเดียว คือ การมีความเสียสละและยินดีที่จะมีสวน
รวมในการทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง คือ องคการ
ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญตอสังคม พนักงานคิดวาองคการมีความรับผิดชอบตอ
สังคม  และการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการที่เกี่ยวกับสังคม ตามลําดับ 

สรุปโดยภาพรวมระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน   
พนักงานสวนใหญมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง   

มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก 3 ดาน ไดแก ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของ
บุคคล  ดานการบูรณาการทางสังคม และดานประชาธิปไตยในองคการ และ 5 ดานอยูในระดับ
ปานกลาง ไดแก ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  ดานความกาวหนาและความ
มั่นคงในงาน ดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม ดานคาตอบแทนที่เพียงพอ ยุติธรรม  

และสภาพแวดลอมการทํางานและสงเสริมสุขภาพ ตามลําดับ 
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สวนที่ 3 ระดับความผูกพันตอองคการ 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก 2 ขอ ไดแก พนักงานยินดีปฏิบัติงานตามนโยบาย
ขององคการ  และพนักงานภูมิใจในการเปนพนักงานขององคการนี้ และ 2 ขออยูในระดับ 
ปานกลาง ไดแก นโยบายขององคการสอดคลองกับเปาหมายและความตองการ และพนักงาน
คิดวาการบริหารงานขององคการมีความเหมาะสมมีการวางแผนการทํางานที่ชัดเจน ตามลําดับ 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ  
คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ ไดแก เมื่อเกิดปญหาพยายามเต็มที่ในการแกปญหา
ใหองคการ เต็มใจทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานทั้งในและนอกเวลา และยินดีจะ
ปฏิบัติงานดานอื่น หากองคการเห็นวาเหมาะสม ตามลําดับ 

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ  
คาเฉลี่ยโดยรวมของระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอ ไดแก พนักงานมีความรูสึกยินดีเมื่อรูวางานที่ทําจะ
สรางชื่อเสียงใหกับองคการ คิดวาตนเองจงรักภักดี และซื่อสัตยตอองคการ พรอมที่จะทํา
ทุกอยางเพื่อใหองคการคงอยูตอไป และภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่ ความรับผิดชอบที่ได
ปฏิบัติอยู ตามลําดับ 

สรุปโดยภาพรวมระดับความผูกพันตอองคการ  
พนักงานสวนใหญมีความผูกพันตอองคการโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดาน 

ไดแก ดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และดานการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ตามลําดับ 

สวนที่ 4  การเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัท สมารท แทรฟค จํากัด  

การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน จําแนกตามเพศพบวา
เพศชายและเพศหญิงมีระดับความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ชวงอายุที่แตกตางกันมี
ระดับความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีระดับความ
ผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีระดับความผูกพันตอองคการ
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ไมแตกตางกัน รายไดที่แตกตางกันมีระดับความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีระดับความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน โดยการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน 

บริษัท สมารท แทรฟค จํากัด จําแนกตามเพศ 
สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุมเปน

อิสระกัน (Independent t-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% 
ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน เมื่อพบวาคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 

เพศ Mean S.D. t df Sig. 
ชาย 3.89 0.506 -0.006 142 0.995 
หญิง 3.89 0.490       

* Sig < 0.05 
 

ตารางที่ 2 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
สมารท แทรฟค จํากัด จําแนกตาม 

ชวงอาย ุ
สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร

มากกวา 2 กลุม โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน 
เมื่อพบวาคา Sig (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธ Ho เมื่อคา P*<.05 

ความสําคัญตอปจจัย 
ความผูกพันตอองคการ 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 0.170 3 0.057 0.224 0.880 
ภายในกลุม 35.488 140 0.253 
รวม 35.658 143 

   * Sig < 0.05 
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ตารางที่ 3 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
สมารท แทรฟค จํากัด 

จําแนกตามระดับการศึกษา 
สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร

มากกวา 2 กลุม โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน 
เมื่อพบวาคา Sig (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธ Ho เมื่อคา P*<.05 

ความสําคัญตอปจจัย 

ความผูกพันตอองคการ 
SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 0.288 2 0.144 0.574 0.564 

ภายในกลุม 35.370 141 0.251 

รวม 35.658 143 
 

ตารางที่ 4 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
สมารท แทรฟค จํากัด 

จําแนกตามตําแหนงงานในบริษัท 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร
มากกวา 2 กลุม โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน 
เมื่อพบวาคา Sig (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธ Ho เมื่อคา P*<.05 

ความสําคัญตอปจจัย 

ความผูกพันตอองคการ 
SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.886 3 0.629 2.606 0.054 

ภายในกลุม 33.772 140 0.241 

รวม 35.658 143 

    * Sig < 0.05 
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ตารางที่ 5 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
สมารท แทรฟค จํากัด 

จําแนกตามรายไดของพนักงาน 
สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร

มากกวา 2 กลุม โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน 
เมื่อพบวาคา Sig (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธ Ho เมื่อคา P*<.05 

ความสําคัญตอปจจัย 

ความผูกพันตอองคการ 
SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 0.955 2 0.477 1.940 0.148 

ภายในกลุม 34.704 141 0.246 

รวม 35.658 143 

   * Sig < 0.05 
 

ตารางที่ 6 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
สมารท แทรฟค จํากัด 

จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร
มากกวา 2 กลุม โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะยอมรับสมมติฐาน 
เมื่อพบวาคา Sig (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธ Ho เมื่อคา P*<.05 

ความสําคัญตอปจจัย 

ความผูกพันตอองคการ 
SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 0.825 2 0.412 1.669 0.192 

ภายในกลุม 34.834 141 0.247 

รวม 35.658 143 

   * Sig < 0.05 
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สวนที่ 5  ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน 

บริษัท สมารท แทรฟค   จํากัด 

ผลการวิเคราะหสถิติถดถอยพหุคูณ พบวาคุณภาพชีวิตการทํางาน 4 ดานรวมกัน
อธิบายความผันแปรของความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท สมารทแทรฟค จํากัดได
รอยละ 36.8 โดยจําแนกเปนรายขอของแตละดานพบวาประเด็นที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการ คือ การใหความสําคัญกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัยมีทิศทางความสัมพันธใน
ทางบวก  การสนับสนุนใหศึกษาดูงาน อบรม สัมมนาในสวนที่เกี่ยวของกับงานนั้นมีทิศทาง
ความสัมพันธในเชิงทางลบ การไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกับคนอื่นในการไดรับพิจารณาเลื่อน
ตําแหนง มีทิศทางความสัมพันธในทางบวก  และประเด็นการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ
ที่เกี่ยวกับสังคม มีทิศทางความสัมพันธในเชิงทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เมื่อพิจารณาตัวแปรปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานที่มี อํานาจในการทํานาย 
การเปลี่ยนแปลงของความผูกพันตอองคการไดดีที่สุด คือ การใหความสําคัญกับสภาพ 
การทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ รองลงมาการไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกับคนอื่น 
ในการไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนง การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการที่เกี่ยวกับสังคม 

และอันดับสุดทาย คือ องคการมีการสนับสนุนใหศึกษาดูงาน อบรม สัมมนาในสวนที่
เกี่ยวของกับงานอยางตอเนื่อง ตามลําดับ  

 

ตารางที่ 7  แสดงการวิเคราะหโดยใชสถิติถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) เพื่อหาตัว
แปรที่มีอิทธิพล 

การทดสอบสมมติฐานเพื่อหาคําตอบวาตัวแปรอิสระแตละตัวหรือทุกตัว มีผลตอตัว
แปรตามอยางไร และตัวแปรอิสระใดที่มีผลสามารถอธิบายหรือพยากรณตัวตามไดดี โดยใช
สถิติการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) แบบปกติ (Enter) โดยมีรายละเอียด
ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณของตัวแปรองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพล
กับความผูกพันตอองคการดังนี้ 
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ตารางที่ 8 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการพนักงาน บรษัิท สมารท แทรฟค   จํากัด 

ตาราง Pearson Correlations 

*   ระดับความเชื่อม่ัน 95% ความผดิพลาด 0.05 

** ระดับความเชื่อม่ัน 99% ความผิดพลาด 0.01 
 

เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา ดานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการมาก
ที่สุด คือ ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานประเด็นการไดรับโอกาสอยางเทาเทียม
กับคนอื่นในการไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนง มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในทิศทาง
เดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธที่ระดับ 0.392** รองลงมาไดแก ดานสภาพแวดลอม
การทํางานและสงเสริมสุขภาพประเด็นการใหความสําคัญกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธที่ระดับ 0.388** ดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคมประเด็นของการมี
สวนรวมในกิจกรรมขององคการที่เกี่ยวกับสังคมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการใน
ทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธที่ระดับ 0.258** และลําดับสุดทายดานโอกาส
ในการพัฒนาศักยภาพของบุคคลประเด็นของการสนับสนุนใหศึกษาดูงาน อบรม สัมมนาใน
สวนที่เกี่ยวของกับงานอยางตอเนื่องอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในทิศทางเดียวกัน   
มีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธที่ระดับ 0.096** ตามลําดับ 

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
คาความผูกพันตอองคการโดยรวม 

คา Pearson ทิศทาง อันดับที ่
การไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกับคนอื่นใน
การไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

.392** ทิศทางเดียวกัน 1 

องคการใหความสําคัญกับสภาพการทํางานที่
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

.388** ทิศทางเดียวกัน 2 

การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการที่
เกี่ยวกับสังคม 

.258** ทิศทางเดียวกัน 3 

องคการมกีารสนับสนุนใหศกึษาดงูาน อบรม 

สัมมนาในสวนที่เกี่ยวของกับงานอยางตอเนื่อง 
.096** ทิศทางเดียวกัน 4 

268   Journal of Humanities and Social Sciences University of Phayao Vol.7 No.1  january - june 2019



อภิปรายและสรุปผล 
การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท สมารท แทรฟค 

จํากัด ผูศึกษามีประเด็นที่นํามาอภิปรายผล  ประกอบดวย 

ปจจัยสวนบุคคล ของกลุมตัวอยางไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงานทีปฏิบัติ รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในการทํางานที่แตกตางกัน
สงผลใหกลุมตัวอยางโดยรวมมีความผูกพันตอองคการในดานตาง  ๆ ไมแตกตางกัน  
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว 
 

ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพแวดลอมการทํางานและสงเสริม
สุขภาพ ของพนักงานในบริษัท ประเด็นการใหความสําคัญกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัยมี
ทิศทางความสัมพันธในเชิงทางบวก  เพราะวาในปจจุบันบริษัทไดใหความสําคัญกับการจัดการ
สิ่งแวดลอมภายในองคการ เชน สถานที่ทํางานนั้นมีความเหมาะสม มีนโยบายความปลอดภัยที่
ชัดเจน การดูแลเร่ืองของความปลอดภัยของพนักงานระหวางการปฏิบัติงาน อุปกรณอํานวย
ความสะดวก อุณหภูมิ แสงสวาง มีการตรวจสุขภาพประจําป  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
นิรมล  กุลพญา (2556) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานในธุรกิจน้ําอัดลม  พบวา ดานสภาพแวดลอมการทํางานและ
สงเสริมสุขภาพมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธในทางบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
ประเด็นมีการสนับสนุนใหศึกษาดูงาน อบรม สัมมนาในสวนที่เกี่ยวของกับงานซึ่งมีทิศทาง
ความสัมพันธเปนไปในเชิงทางลบ ซึ่งถือวาขอมูลไมมีความสัมพันธกัน ซึ่งอาจจะมีหลายสาเหตุ
ที่ประกอบกับปจจัยหลายอยางเพราะเนื่องจากพนักงานสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ
จึงไมคอยไดโอกาสเรียนรูเทคนิคงานใหม ๆ อยูเสมอจึงทําใหสวนใหญไมมีโอกาสในการพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง สวนใหญจะเปนการสนับสนุนใหระดับหัวหนาเขารับการอบรม สัมมนา 
ในสวนงานที่เกี่ยวของเพื่อนําความรูที่ไดมาพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน   ทั้งนี้ผูบริหารจะ 
ตองตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรใหมากขึ้นเพราะจะทําใหมีความรู 
ความสามารถ ทักษะในการทํางานที่ดีขึ้นซึ่งสงผลถึงความมีประสิทธิภาพของงาน 
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ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 
ประเด็นการไดรับโอกาสอยางเทาเทียมกับคนอื่นในการไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนงมี
ทิศทางความสัมพันธในเชิงทางบวก เนื่องจากองคการใหความสําคัญกับความกาวหนา
และความมั่นคงของพนักงานทุกคนในบริษัท พนักงานทุกคนคิดวางานที่ทํานั้นมีความ
มั่นคง  ความรูความสามารถที ่ไดรับจากองคการนี ้ม ีสวนชวยใหองคการมีความ
เจริญกาวหนา และที่ผานมาไดมีโอกาสในการนําเอาผลงานที่ผานมานําเสนอเพื่ อ
พิจารณาปรับเลื่อนตําแหนงปรับเร่ืองของคาตอบแทน ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจใหแก
พนักงาน ซึ่งมีความสอดคลองกับงานวิจัยของแกวกาญจน วิชัยรัตน (2557) ศึกษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสวนสัตวเชียงใหม มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ เนื่องจากบุคลากรสวนสัตวเชียงใหม มีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานระดับมาก  บุคลากรสวนสัตว
เชียงใหมมีความคิดเห็นวางานที่ทําเปนอาชีพที่มีความมั่นคง และคิดวาความรูความสามารถ
ของตนจะมีสวนชวยใหสวนสัตวเชียงใหมเจริญกาวหนา  

ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม  
ประเด็นการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการที่เกี่ยวกับสังคมมีทิศทางความสัมพันธใน 
เชิงทางบวกตอความผูกพันตอองคการ องคการตระหนักดีวา สังคมเปนกลไกสําคัญที่ 
จะชวยสงเสริมผลักดันใหกิจการเจริญเติบโตอยางมั่นคง โดยเร่ิมจากพนักงานซึ่งเปนหัวใจ
สําคัญที่เสริมศักยภาพ และความสามารถไปสูสังคมและชุมชน โดยการสงเริมใหพนักงานมี
สวนรวมในการพัฒนาชุมชน อนุรักษทรัพยากรและสิ่งแวดลอมอยางตอเนื่อง  ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยนิรมล  กุลพญา (2556) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในธุรกิจน้ําอัดลม  พบวา ประเด็นการมี
สวนรวมในกิจกรรมขององคการที่เกี่ยวกับสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรใน
ทางบวก  เพราะองคกรนั้นใหความสําคัญในเร่ืองมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับในสังคมและ
บุคคลทั่วไป รวมถึงหนวยงานที่รับผิดชอบทางดานนี้โดยตรงและทางออม ในดานการรักษา
สิ่งแวดลอมทั้งในองคกรและภายนออกองคกรเพื่อเปนทั้งผูนําดานเคร่ืองดื่มและเปนผูนํา
ดานการรณรงคการรักษาสิ่งแวดลอม  
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ขอเสนอแนะ 
จากการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

บริษัท สมารท แทรฟค จํากัด ผูศึกษามีขอเสนอแนะเพื่อเปนประโยชนดังตอไปนี้  
ดานการใหความสําคัญกับสภาพการทํางานที่ปลอดภัย  

ผูบริหารควรมีการกระตุนใหพนักงานเกี่ยวกับระบบของความปลอดภัยใชชัดเจน
อยางตอเนื่อง อาจจะมีกิจกรรมจัดนิทรรศการความปลอดภัย และวิธีลดอุบัติเหตุ อาจจะมี
รางวัลสําหรับผูที่ยึดปฏิบัติตามหลักของความปลอดภัยในการทํางานอยางสม่ําเสมอ จัดใหมี
มุมพักผอนสําหรับพนักงานเพื่อผอนคลายความตึงเครียดจากการทํางาน ปรับภูมิทัศน
ภายนอกใหโดดเดนยิ่งขึ้น เชน ทาสีอาคารใหม มีจุดหรือบริเวณในการสูบบุหร่ี และควรที่จะ
มีตรวจสอบสภาพยานพาหนะที่ใชในการทํางานนอกสถานที่อยางสม่ําเสมอ ใหอยูในสภาพ
พรอมใชงาน ไมกอใหเกิดอันตรายระหวางการปฏิบัติงาน  

ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล 

ผูบริหารควรสนับสนุนสงเสริมบุคลากรภายในองคการใหมีความเจริญกาวหนา 
ในตําแหนงหนาที่การงาน โดยการใหโอกาสในการศึกษาตอ การเลือกพนักงานเขารับการอบรม
จะตองกําหนดใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม และกลุมเปาหมาย มีการจัดสง
พนักงานซอมบํารุงอบรมกับกรมแรงงาน ในการอบรม “ชางไฟฟาภายในอาคาร 1” เนื่องจาก
พนักงานทํางานเกี่ยวกับไฟฟาเพื่อใหเปนมาตรฐาน เพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณ 
ดานทักษะตาง ๆ รวมทั้ง จัดกิจกรรมการถายทอดความรูดานภาษา และอื่นๆที่เปนประโยชน
ระหวางผูรวมงานรวมทั้งจัดการเผยแพรความรูที่ไดจากการทํางาน เพื่อเปนการเสริมสราง
ความรูใหกับพนักงานอยางสม่ําเสมอ  

ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 

ผูบริหารควรมีหลักในการพิจารณาอยางเปนธรรม ดวยวิธีตาง ๆ หลาย ๆ ปจจัยมา
ประกอบกัน ควรนําผลงานในการทํางานที่ผานมา มาปรับใชในการพิจารณาปรับเลื่อนตําแหนง
ที่เหมาะสมในการลดชองวางของความเหมาะสมของแตละตําแหนง ยึดเอาความสามารถที่ 
เห็นไดชัดเจนมาเปนเกณฑในการเติบโตของพนักงานเชน ความรูความสามารถ ประสบการณ 
ในการทํางาน ควรสงเสริมใหการดํารงชีวิตของพนักงานอยูในระดับชีวิตที่ดีขึ้น และควรให
ความรูหรือขอมูลขาวสารที่เปนสิทธิประโยชนของพนักงานอยางทั่วถึงทุกระดับรวมทั้งจัดบอรด
ติดขาวสารบริษัท ความบันเทิง ความรูตาง ๆ ที่นาสนใจ รวมถึงการเปดรับฟงความคิดเห็นของ
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พนักงานใหโอกาสพนักงานแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสินใจ นําหลักธรรมาภิ
บาลมาใชในการบริหารงาน 

ดานลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม 

องคการควรสนับสนุนงบประมาณในการทํากิจกรรมอันเปนประโยชนตอสังคม การจัด
โครงการที่เปนประโยชนตอสวนรวม เพื่อสรางความภูมิใจที่ไดรวมงานกับองคการนี้  สงเสริมให
มีกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธ อันดีระหวางบุคลากรในองคการอยางสม่ําเสมอ เพื่อ
เสริมสรางความรักและสามัคคีกันระหวางแผนกและระหวางพนักงานกับผูบริหารใหผูบริหารมี
ความเปนกันเองกับพนักงาน โดยเฉพาะการมีกิจกรรมรวมกันในแตละสวนงาน เชน มีกิจกรรม
การออกกําลังกายในทุก ๆ วัน จัดกีฬาสานความสัมพันธภายในองคการ เพื่อใหเกิดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานรวมทั้งมีความผูกพันตอองคการ 

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครัง้ตอไป  
ควรทําการหาขอมูลเพิ่มเติมโดยการสัมภาษณเชิงลึก ( In-depth interviews)  

ในบุคลากรทุกระดับโดยเลือกตัวแทนของแตละกลุมรวมถึงสัมภาษณเชิงลึก ผูบริหารหนวยงาน
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของ เชน กรรมการผูจัดการ ผูบริหาร หัวหนางานเปนตน เพื่อไดขอมูลเชิงลึก 
อีกคร้ัง และควรทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการทํางานเพื่อยืนยันความถูกตอง
ของผลที่ไดจากการศึกษาและนํามาเปรียบเทียบผลลัพธของการวิเคราะหผล เพื่อประโยชน 
ในการนําผลที่ไดไปเปนแนวทางการนําไปใชที่ดีขึ้น 
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