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บทคัดย่อ 

 

การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทำงานที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ                     
ของแรงงานต่างด้าว และศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทำงานและความผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงาน              
เป็นตัวแปรคั่นกลาง วิธีดำเนินการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยมีแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล                     
กลุ่มตัวอย่างเป็นแรงงานต่างด้าวสัญชาติเมียนมาจำนวน 415 คน ในอุตสาหกรรมการผลิตเสื้อผ้าพื้นที่กรุงเทพฯ ใช้วิธีการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผลการวิจัย
พบว่า 1) คุณภาพชีวิตการทำงานไม่มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 2) คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์การโดยผ่านความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ประโยชน์ในเชิงทฤษฎีคือ               
การพิสูจน์ทดสอบทฤษฎีคุณภาพชีวิตการทำงาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ อิทธิพลความสัมพันธ์                 
ทำให้เกิดความเข้าใจพฤติกรรมและทัศนคติของแรงงานต่างด้าว ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติคือ  ผู้ประกอบการและหน่วยงาน
ภาครัฐที่เกี่ยวข้องจัดให้มีแนวทางการสร้างคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานและสามารถสร้าง            
ความผูกพันต่อองค์การเพื่อผลักดันผลิตภาพให้เติบโตอย่างยั่งยืน 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research are to examine the influence of the quality of working life on 
organizational commitment among migrant workers and to study the influence of the quality of working 
life and organizational commitment through job satisfaction as a mediator. This quantitative research 
utilized questionnaires as the data collection tool. The sample involved 415 Myanmar migrant workers 
employed in the apparel industry in the Bangkok area. The data was analyzed using descriptive statistics 
and structural equation modeling (SEM) to test the research hypotheses. The findings revealed that: 1) The 
quality of working life does not have a positive influence on organizational commitment. 2) The quality of 
working life positively influences organizational commitment through job satisfaction, with statistical 
significance at the .01 level. The theoretical contribution of this study lies in its validation of the theories 
related to the quality of working life, job satisfaction, and organizational commitment, thereby enhancing 
the understanding of the behaviors and attitudes of migrant workers. Practica lly, the findings provide 
valuable insights for entrepreneurs and government agencies to improve the quality of working life for 
migrant workers, enhancing job satisfaction and organizational commitment, ultimately contributing to 
sustainable productivity growth. 
 

Keywords : Quality of Working Life ; Job Satisfaction ; Organization Commitment ; Migrant Workers ; Apparel 
Industry 

 

บทนำ 
 

ปัจจุบันตลาดแรงงานในอุตสาหกรรมการผลิตที่ใช้ฝีมือแรงงานคนมีการพึ่งพาการใช้แรงงานต่างด้าวเพิ่มสูงขึ้น                
อย่างต่อเนื่องอันเนื่องมาจากการขาดแคลนแรงงานภายในประเทศ ซึ่งส่วนสำคัญของการขาดแคลนเนื่องด้วยแรงงานคนไทย
ส่วนใหญ่ไม่ทำงานประเภท 3D คือ สกปรก (Dirty) อันตราย (Dangerous) และความยากลำบาก (Difficult) ทำให้แรงงาน 
ต่างด้าวเป็นปัจจัยการผลิตที ่สำคัญ ต่ออุตสาหกรรมและเศรษฐกิจมากยิ ่งขึ ้น จากสถิติในช่วงเกือบ 20 ปีที ่ผ ่านมา                          
ปริมาณการจ้างแรงงานต่างด้าว  มีการปรับตัวสูงข้ึนโดยเฉพาะอย่างยิ่งช่วงที่มีนโยบายการปรับอัตราค่าจ้างข้ันต่ำ และนโยบาย
การผ่อนผันการขึ้นทะเบียนแรงงานต่างด้าวในปี 2011 2018 และ 2019 (McAuliffe and Khadria, 2019) จะเห็นได้จาก
สำนักงานประกันสังคมปี 2019 พบว่าจำนวนและสัดส่วนแรงงานต่างด้าวปรับเพิ่มขึ้นอย่างชัดเจนในปี 2018 เพิ่มขึ้นถึง 
1,025,293 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 8.7 ของจำนวนผู้ประกันตนทั้งหมด นอกจากนั้นยังพบว่าความหนาแน่นของแรงงาน               
ทักษะต่ำกระจุกตัวในพื้นที่จังหวัดหัวเมืองใหญ่ ได้แก่ กรุงเทพฯ สมุทรสงคราม สมุทรปราการ (Ungphakorn, 2020)                   
แสดงให้เห็นถึงประเด็นความท้าทาย ประเทศไทยพ่ึงพาแรงงานต่างด้าวทักษะต่ำเพิ่มสูงขึ้น และจากข้อมูลเชิงประจักษ์รายงาน
สำนักงานสถิติแห่งชาติปี 2019 พบว่า แรงงานในกลุ่มประเทศอาเซียนที่อพยพเข้ามาในประเทศไทยมากที่สุด คือ เมียนมา   
คิดเป็นร้อยละ 65.6 อันดับที่สอง คือ กัมพูชา ร้อยละ 23.5 และอันดับที่สามคือ ลาว ร้อยละ 10.1 (Wae-Esor, 2022)  
อย่างไรก็ดีอุตสาหกรรมของประเทศไทยยังต้องอาศัยการใช้แรงงานแบบเข้มข้น โดยเฉพาะอุตสาหกรรมการผลิตเสื้อผ้าและสิ่ง
ทอ แรงงานต่างด้าวที่อพยพย้ายถิ่นเข้ามาจึงกลายเป็นทรัพยากรการผลิตที่สำคัญที่ก่อให้เกิดผลิตภาพทางการผลิตอย่างมาก  
จะเห็นได้จากมูลค่าการส่งออกเสื้อผ้าเครื่องแต่งกายเพิ่มสูงขึ้นตั้งแต่ปี 2010 (Bhula-or, 2020 ; Kikkawa & Suan, 2019 ; 
Pholphirul, 2019) หลายองค์การใช้การจ้างแรงงานต่างด้าวเพื่อเป็นกลยุทธ์ปิดจุดอ่อนการขาดแคลนแรงงานทักษะต่ำ 
คุณภาพชีวิตการทำงานจึงเป็นประเด็นที่ผู้ประกอบการต้องให้ความใส่ใจ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในงาน และ               
เกิดความผูกพันต่อองค์การ ความรู้สึกทุ่มเทและอยากมีส่วนร่วมให้องค์การสามารถดำรงอยู่และเติบโต (Ampofo et al., 
2023) จากสถานการณ์ดังกล่าวจึงเป็นประเด็นสำคัญและน่าสนใจในการศึกษาเพื่อให้ฝ่ายบริหารทั้งภาครัฐและภาคเอกชน                
ต้องให้ความสำคัญในการดึงดูดรักษาและจูงใจทรัพยากรแรงงานที่อพยพย้ายถิ่นเข้ามาทำงานในประเทศให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี            
มีความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การเพื่อเพิ่มผลผลิตหรือรักษาผลิตภาพขององค์การให้อยู่รอดและเติบโต                
ในยุคเศรษฐกิจและสังคมปัจจุบัน 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของแรงงานต่างด้าว 
2. เพื ่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีว ิตการทำงานที ่ม ีผลต่อความผูกพันต ่อองค์การของแรงงานต่างด ้าว                              

โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
คุณภาพชีว ิตการทำงาน (Quality of Work Life) หมายถึง คุณภาพความสัมพันธ์ระหว่างคนทำงานกับ

สภาพแวดล้อมที่อยู ่โดยรอบการทำงานทั ้งหมด   Walton เป็นนักทฤษฎียุคแรกที่สำคัญแสดงทัศนะว่า “คุณภาพชีวิต                    
การทำงาน” ถูกละเลยไปจากสังคมอุตสาหกรรมที่มุ่งแต่ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การเพิ่มผลิตภาพทางก ารผลิต และ               
การเติบโตทางเศรษฐกิจ (Oweidat et al., 2024 ; Warhurst & Knox, 2022) ระยะต่อมาจึงได้รับความนิยมในการกล่าวถึง
มากขึ้นในด้านคุณค่าของมนุษย์และสิ่งแวดล้อม พนักงานส่วนใหญ่ได้รับผลกระทบและก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในชีวิต               
การทำงาน จึงได้เสนอการศึกษาที่วัดความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลกับปัญหาดังกล่าว เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิต               
ในการทำงานประกอบไปด้วยเงื่อนไข 8 ด้าน ดังนี้ 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพการทำงานที่ปลอดภัย              
และส่งเสริมสุขภาพ  3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4) การบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน 5) โอกาส 
การพัฒนาความสามารถของบุคคล 6) ประชาธิปไตยในองค์การ หรือลักษณะการทำงานตั้งอยู ่บนรากฐานตามกฎหมาย                 
หรือกระบวนการยุติธรรม 7) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  (Sabonete               
et al., 2021) ผลการศึกษาที่ผ่านมาชี้ให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์กับสภาพความเป็นอยู่ ความพึงพอใจ 
ในงาน ความผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การ (Ogunola, 2022 ; Venkateswaran, 2020) ทำให้องค์การจึงให้
ความสำคัญเพื่อดึงดูดและรักษาพนักงานไว้ให้อยู่กับองค์การ   
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นลักษณะที่สมาชิกภายในองค์การรู้สึกหรือมพีฤติกรรม

การมีส่วนร่วม การเป็นส่วนหนึ่ง และการคงอยู่กับองค์การด้วยเป้าหมายหรือความสำเร็จร่วมกัน เชื ่อมโยงระบบบุคคล                 
กับองค์การ (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019 ; Karmakar, 2020) ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของอัลเลนและเมเยอร์         
เป็นที่ได้รับความนิยมและอ้างถึงอย่างกว้างขวาง (Saridakis et al., 2020) เป็นการแบ่งลักษณะความผูกพันต่อองค์การ
ออกเป็น 3 ด้าน 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก เป็นความรู้สึกที่เกิดจากความผูกพันทางจิ ตใจรู้สึกชอบหรือรักในงานที่ทำ                 
2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การเป็นความผูกพันที่รู้สึกกังวลกับความสูญเสียที่ต้องออกจากองค์กร กังวลเรื่องรายได้ 
การสูญเสียบทบาท ตำแหน่งหรือทีมงาน 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานเป็นความรู้สึกยอมรับที่จะอยู่กับองค์การแม้ว่าจะไม่มี
ความสุขหรือมีโอกาสที่ดีกว่าแต่สมาชิกเลือกที่จะอยู่กับองค์การต่อไปหรืออาจเรียกว่าความจงรักภักดีต่อองค์การ  (Meyer & 
Allen, 1997) ดังนั้นการวัดความผูกพันต่อองค์การขึ้นอยู่กับทัศนคติและการรับรู้ของสมาชิกองค์การแต่ละบุคคล สะท้อน
เช่ือมโยงกับความพึงพอใจในงานกับองค์การที่ทำงานอยู่ (Otoum et al., 2021) 
 

ความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลต่องาน เป็นสภาวะความรู้สึก                

เชิงบวกที่ยินดีต่อการทำงานให้บรรลุความสำเร็จ (Ambily, 2021) ทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงานที่สำคัญและได้รับความนิยม 
คือ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ที่นำมาใช้ในปี 1968 เน้นถึงความสำคัญการตอบสนองความต้องการตนเองและการพัฒนา
ศักยภาพตนเอง (Amin, 2021) ทฤษฎีสองปัจจัยประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในงาน (Motivation 
Factors) เป็นความต้องการภายในของบุคลากรที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน
โดยตรง ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 2) ลักษณะงานที่ทำ 3) โอกาสในการเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ                     
4) การได้รับการยอมรับ 5) ความสำเร็จในการทำงาน และปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทำงาน 
(Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยพื้นฐาน ถ้าไม่มีหรือให้ไม่เพียงพอ  
จะทำให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน ได้แก่ 1) นโยบายบริษัทและการบริหารงาน 2) ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 3) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 4) การบังคับบัญชา 5) สภาพการทำงาน (Herzberg, 2017)  ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน
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มีหลากหลายทฤษฎี ผู้เขียนสนใจและนำทฤษฎีสองปัจจัยมาใช้เนื่องด้วยทฤษฎีมีมิติที่หลากหลายในการวิเคราะห์ความพึงพอใจ
ในงานท้ังที่เกี่ยวกับงานและนอกเหนือจากงาน ซึ่งสามารถเช่ือมโยงกับบริบทของแรงงานกลุ่มเป้าหมาย 

อย่างไรก็ดี การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงาน                  
กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ การศึกษาตัวแปรดังกล่าวกับบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเอธิโอเปียผลการศึกษา               
มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .00 (Abebe and Assemie, 2023) สอดคล้องกับงานวิจัยของพนักงานสายการผลิตพบว่า                     
มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 (Mehra, 2023) และผลการศึกษาครูโรงเรียนมัธยมผลมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 
(Hermanto et al., 2024) นอกจากน้ันงานวิจัยก่อนหน้าช้ีให้เห็นถึงความสัมพันธ์ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน ความผูกพัน
ต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน อาทิ การศึกษาพนักงานในองค์การแห่งหนึ่งมีอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 (Pramudena & Hilda, 2019) เช่นเดียวกันกับงานวิจัยกลุ่มข้าราชการพบว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
คั่นกลาง  คุณภาพชีวิตการทำงานไม่มีความสัมพันธ์และไม่มีนัยสำคัญทางสถิติกับความผูกพันต่อองค์การ ขณะที่คุณภาพชีวิต
การทำงานกับความพึงพอใจในงาน และ ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์และมีนัยสำคัญ              
ทางสถิติที่ระดับ .05 (Azizah & Anggraeni, 2022)  เช่นเดียวกับการศึกษาพนักงานอุตสาหกรรมอาหาร (Marzuki et al., 
2022) จึงนำมาสู่การศึกษาตัวแปรดังกล่าวตามกรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัยต่อไป 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
ประเด็นความท้าทายการพึ่งพาแรงงานต่างด้าวในอุตสาหกรรมการผลิตเสื้อผ้า นำมาสู่ความสนใจในการศึกษาเพื่อ

ดึงดูดและจูงใจแรงงานอยู่กับองค์การเพื่อรักษาผลิตภาพการผลิต  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องจึงนำมาสู่การสำรวจ
อิทธิพลความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การโดยผ่านความพึงพอใจในงาน (Ampofo et al., 
2023 ; Putra et al., 2020) ตัวแปรอิสระ คือ คุณภาพชีวิตการทำงาน ตามองค์ประกอบ 8 ประการของ Walton                           
ตัวแปรคั่นกลาง คือ ความพึงพอใจในงาน นำทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ 6 ประการและปัจจัย
อนามัย 5 ประการ และตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การของ Allen & Meyer ประกอบไปด้วยความผูกพัน 3 ประการ
มาพิสูจน์ทดสอบ โดยแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ต้องการศึกษา ดังภาพท่ี 1 

 
 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 

คุณภาพชีวติการทำงาน 
 

1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2) สภาพการทำงานที่ปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ 
3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
4) การทำงานและความสัมพันธ์ร่วมกับผู้อื่น 
5) โอกาสการพัฒนาสมรรถนะ
ความสามารถ 
6) สิทธิและความเสมอภาค 
7) ความสมดุลระว่างงานและชีวิตส่วนตวั 
8) การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ความพึงพอใจในงาน 
 

ปัจจัยจูงใจ 
1) ความกา้วหนา้ในหน้าทีก่ารงาน 
2) ลักษณะงานที่ทำ 
3) โอกาสในการเจริญเติบโต 
4) ความรับผิดชอบ 
5) การได้รับการยอมรับ 
6) ความสำเร็จในการทำงาน 
ปัจจัยอนามัย 
1) นโยบายบริษัทและการบริหารงาน 
2) ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล 
3) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
4) การบังคับบัญชา 
5) สภาพการทำงาน 

H1 

ความผูกพันต่อองค์การ 
 

1) ความผูกพันดา้นความรู้สึก 
2) ความผูกพันดา้นการคงอยู ่
กับองค์การ 
3) ความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน 

H2 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกและมีนยัสำคญักับความผูกพันต่อองค์การ 
2. คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยผ่านความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปร

คั่นกลาง 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานแรงงานต่างด้าวสัญชาติเมียนมาที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลติ

เสื้อผ้าเครื่องนุ่งห่มในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Sampling) โดยอ้างอิง                  
การแบ่งเขตพื้นที่กรุงเทพฯตามกรมการจัดหางาน ประกอบไปด้วย สำนักงานจัดหางานกรุงเทพฯพื้นที่ 1 – 10 ผู้วิจัยเลือก             
เขตพื้นที่ 1 เป็นพื้นที่ใจกลางเมือง เป็นตัวแทนของประชากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 5 เขต ได้แก่ เขตบางรัก 
เขตปทุมวัน เขตยานนาวา เขตสาทร และเขตบางคอแหลมเป็นพื้นที่ในการศึกษา จากสถิติข้อมูลกรมโรงงานอุตสาหกรรม                
(ณ วันที่ 25 พ.ย.2565) จำนวนโรงงานอุตสาหกรรมประเภทอุตสาหกรรมเครื ่องแต่งกาย การตัดหรือเย็บเครื ่องนุ่งห่ม                 
จำพวกท่ี 3 ใน 5 เขตพื้นที่กรุงเทพมหานครดังกล่าว มีจำนวน 24 โรงงาน มีจำนวนพนักงานรวม 8,393 คน   

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จากจำนวนตัวแปรแฝง 3 ตัวแปร ได้แก่ คุณภาพชีวิตการทำงาน ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การ และจำนวนตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 22 ตัวแปร หากพิจารณาตามเกณฑ์ของ Hair และ  
Schumacker สามารถคำนวณขนาดตัวอย่าง จำนวน 10 - 20 เท่าของจำนวนตัวแปรสังเกตได้ จะต้องไม่น้อยกว่า 220 - 440 
ตัวอย่าง  ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจำนวน 500 ชุด และได้แบบสอบถามกลับมาที่ใช้ได้ จำนวน 415 ชุด จึงสอดคล้อง                
ตามเกณฑ์การคำนวณขนาดตัวอย่างข้างต้น (Hair, 2010 ; Whittaker & Schumacker, 2022) 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื ่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ภาษาเมียนมาแปลจากผู้เชี ่ยวชาญศูนย์บริการ

แปลภาษา แบบสอบถามพัฒนาจากทฤษฎีและงานวิจัยก่อนหน้า (Oweidat et al., 2024 ; Ogunola, 2022 ; Meyer & 
Allen, 1997) ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน 8 ตัวแปรสังเกตได้มี 25 ข้อคำถาม  ความพึงพอใจในงาน มี 11 ตัวแปรสังเกตได้ 
มี 32 ข้อ และความผูกพันต่อองค์การ 3 ตัวแปรสังเกตได้มี 10 ข้อ โดยมีมาตรวัดทัศนคติแบบมาตราประเมินค่าแบบลิเคิร์ต 
(Likert Scale) มี 5 ระดับคะแนน คะแนน 5 เห็นด้วยมากที่สุด คะแนน 4 เห็นด้วยมาก คะแนน 3 เห็นด้วยปานกลาง                    
คะแนน 2 เห็นด้วยน้อย คะแนน 1 เห็นด้วยน้อยที่สุด (Bell et al., 2022) มีการทดสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น
ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) เชิญผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผู้ตรวจสอบใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่าง                  
ข้อคำถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย ( Index of Item Objective Congruence : IOC) (Tirakanon, 2014) ทดสอบ                     
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) พิจารณาค่าน้ำหนักปัจจัย (Factor Loading) มีค่ามากกว่าเท่ากับ 0.5 
ทดสอบความเชื ่อมั ่นดำเนินการทดสอบก่อนกับกลุ ่มตัวอย่างทดลองในรอบแรก จำนวน 30 คน (First Subgroup)                        
เพื่อตรวจสอบความเช่ือมั่นด้วยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาด (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งไม่ควรมีค่าต่ำกว่า 
0.7 (Hair, 2010 ; Hair et al., 2013) 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาวิจัยฉบับน้ีมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่ เดือน พฤษภาคม 2566 ถึง เดือนพฤศจิกายน 2566 

ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างแรงงานต่างด้าว จำนวน 500 ชุด โดยมีล่ามเป็นผู้ช่วยนักวิจัยในการเก็บรวบรวม              
และสื่อสารชี้แจงข้อมูล มีอัตราการตอบกลับ 485 ชุด มีแบบสอบถามที่กลับมามีความสมบูรณ์ จำนวน 415 ชุด คิดเป็น              
ร้อยละ 83 ถือว่าอัตราการตอบกลับสูงกว่าเกณฑ์ทั่วไปที่ร้อยละ 55.6 (Stockemer et al., 2019) อย่างไรก็ดี ประชากร
การศึกษาเป็นกลุ ่มแรงงานต่างด้าวถือเป็นชนกลุ ่มน้อยของประเทศ  (Minority) ต้องเคารพบุคคลกลุ ่มเปราะบาง                          
ผ ู ้ว ิจ ัยดำเนินการตามขั ้นตอนของคณะกรรมการจร ิยธรรมการวิจ ัยในมนุษย์เพื ่อให้พิจารณารับรองอย่างถูกต ้อง                      
และโครงการวิจัยได้รับเอกสารรับรองโครงการวิจัยเลขท่ี 2023/0050 ก่อนดำเนินการลงพื้นที่จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพื่อประเมินระดับ

ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อตัวแปรแต่ละตัว ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง น้อยที่สุด 1.81 – 2.60 หมายถึง น้อย 
2.61 – 3.40 หมายถึง ปานกลาง 3.41– 4.20 หมายถึง มาก และ 4.21 – 5.00 หมายถึง มากที่สุด และการวิเคราะห์หาค่า
ความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) เพื่อประเมินการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล (Normality) ก่อนการ
วิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง เกณฑ์ที่ยอมรับได้ของประเมินความเบ้และความโด่ง (skewness = ±1, kurtosis = 
±1.5) (Kline, 2015) 

2. การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ AMOS ลิขสิทธิ์ของสถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร ์

 

ผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย 
 

1. การศึกษาอิทธ ิพลของคุณภาพชีว ิตการทำงานที ่ม ีผลต่อความผูกพันต่อองค์กา รของแรงงานต่างด้าว                            
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาของแต่ละตัวแปรที่ได้ศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน ดังตารางที่ 1  

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้และคา่ความโด่งของตัวแปรคณุภาพชีวิตการทำงาน (n = 415) 
 

Code Variables/Indicators Mean S.D. Skewness Kurtosis Level 
AFC ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยตุิธรรม   3.68 0.67 -0.09 -0.51 มาก 
SHC 
 

สภาพการทำงานท่ีปลอดภยัและสง่เสริม
สุขภาพ 

3.75 
 

0.72 
 

-0.04 
 

-0.70 
 

   มาก 

GS ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 3.61 0.73 0.20 -0.63 มาก 
SI การบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน 3.62 0.73 0.09 -0.62 มาก 
DHC โอกาสการพัฒนาความสามารถของบุคคล 3.54 0.76 0.25 -0.53 มาก 
CST ประชาธิปไตยในองค์การ 3.55 0.75 -0.02 -0.53 มาก 
TLS ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 3.52 0.76 0.20 -0.63 มาก 
SR ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.75 0.74 -0.16 -0.49 มาก 
QWL คุณภาพชีวิตการทำงาน 3.63 0.59 0.04 -0.54 มาก 

 

จากตารางที ่ 1 พบว่ากลุ ่มตัวอย่างของพนักงานแรงงานต่างด้าวสัญชาติเมียนมาที ่ปฏิบัติงานอยู ่ในโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตเสื้อผ้าเครื่องนุ่งห่มในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน (QWL) อยู่ในระดับ
มาก (Mean = 3.63, S.D. = 0.59) ค่าความเบ้และความโด่งอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรบัได ้ตัวแปรความพึงพอใจในงาน ดังตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้และค่าความโด่งของตัวแปรความพึงพอใจในงาน (n = 415) 
 

Code Variables/Indicators Mean S.D. Skewness Kurtosis Level 
MOT ปัจจัยจูงใจ 3.36 0.58 0.24 -0.05 ปานกลาง 
ADV ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 3.32 0.70 -0.14 -0.13 ปานกลาง 
WIS ลักษณะงานท่ีทำ 3.37 0.66 0.30 -0.25 ปานกลาง 
POG โอกาสในการเจรญิเติบโต 3.42 0.72 0.25 -0.06 มาก 
RES ความรับผิดชอบ 3.37 0.70 0.19 0.05 ปานกลาง 
REC การไดร้ับการยอมรับ 3.35 0.71 0.21 -0.44 ปานกลาง 
ACH ความสำเร็จในการทำงาน 3.35 0.71 0.16 0.02 ปานกลาง 
HYG ปัจจัยอนามัย 3.55 0.64 0.37 -0.27 มาก 
CPA นโยบายบริษัทและการบริหารงาน 3.62 0.71 0.21 -0.44 มาก 
IR ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.55 0.72 0.12 -0.26 มาก 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
 

Code Variables/Indicators Mean S.D. Skewness Kurtosis Level 
CW ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.46 0.72 0.21 -0.13 มาก 
SUP การบังคับบัญชา 3.57 0.74 0.21 -0.37 มาก 
WC สภาพการทำงาน 3.58 0.76 0.23 -0.58 มาก 

JSAT ความพึงพอใจในงาน 3.45 0.55 0.29 0.06 มาก 
 

จากตารางที่ 2 พบว่าค่าเฉลี่ยของตัวแปรความพึงพอใจในงานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.45, 
S.D. = 0.55) และพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจต่อปัจจัยอนามัย (HYG) อยู่ในระดับมาก (Mean = 3.55, S.D.= 0.64)  
ในขณะที่มีความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจ (MOT) ในระดับปานกลาง (Mean = 3.36, S.D.= 0.58) ค่าความเบ้และความโด่ง                
อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ ดังตารางที่ 3 

 

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้และค่าความโด่งของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (n = 415) 
 

Code Variables/Indicators Mean S.D. Skewness Kurtosis Level 
AC ความผูกพันด้านความรูส้ึก 3.42 0.65 0.58 0.37 มาก 
CC ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองคก์าร 3.38 0.72 0.34 0.06 ปานกลาง 
NC ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน 3.34 0.74 0.30 -0.02 ปานกลาง 

ORC ความผูกพันต่อองค์การ 3.38 0.61 0.48 0.48 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 3 พบว่าความผูกพันต่อองค์การ (ORC) มีตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติแสดงให้เห็นว่า
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ (ORC) ในระดับปานกลาง (Mean = 3.38, S.D.= 0.61) อย่างไรก็ตาม
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนากลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานและความพึงพอใจในงาน    
อยู่ในระดับมาก ขณะที่ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นถึงทัศนคติ ของกลุ่มตัวอย่างที่ให้คุณค่า                
ต่อคุณภาพชีวิตการทำงานและความพึงพอใจในงานเป็นอย่างมาก 

สำหรับการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง(Structural Equation Model: SEM) ใช้เทคนิควิธีการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA)  ขั้นแรกมีการตรวจสอบประเมินความพอดี (Good Fit)                 
กับเกณฑ์ที่ยอมรับได้ของดัชนีที่ใช้วัดความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ได้แก่ Relative Chi-Square 
(2/Df) ≤ 3.00, Comparative fit index (CFI) ≥ 0.90, Tucker-lewis index (TLI) ≥ 0.90, Root mean square error of 
approximation (RMSEA) < 0.08, Root mean square residual (RMR) < 0.05 หลังจากปรับปรุงจนแบบจำลองการวัด            
ม ีความสอดคล้องก ับข ้อม ูลเช ิงประจักษ์   ข ั ้นต ่อมามีการประเม ินความตรงเช ิงโครงสร ้าง  (Construct Validity)                       
เป็นการวิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรสังเกตว่าสามารถสะท้อนตัวแปรแฝงได้อย่างแท้จริงหรือไม่  (Ingard, 2023) เกณฑ์ที่ใช้
พิจารณาได้แก่ ค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (i) มีค่ามากกว่า 0.70 และมีนัยสำคัญทางสถิติ ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่น
ของตัวแปรสังเกตได้หรือตัวบ่งชี ้ ( Indicator Reliability: R2) มีค่ามากกว่า 0.50 หรือไม่ต่ำกว่า 0.2 ค่าความเชื ่อมั่น                         
เชิงองค์ประกอบของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) มีค่ามากกว่า  0.70, ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ 
(Average Variance Extracted: AVE) มีค่ามากกว่า 0.50 (Hair, 2010) รวมทั้งค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha) ที่ต้องมีค่าไม่น้อยกว่า 0.70 (Hair et al., 2013 ; Whittaker & Schumacker, 2022) 

ผลการประเมินความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตัวแปรแฝง พบว่าแบบจำลองการวัดตัวแปรแฝงความผูกพัน   
ต่อองค์การมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ ขณะที่ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงานกับความพึงพอใจในงาน              
ยังไม่สอดคล้องจึงทำการปรับแต่งโดยพิจารณาจากดัชนี MI (Modification Indices: MI) หลังปรับแบบจำลองการวัด                      
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางที่ 4    
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ตารางที่ 4 ดัชนีความกลมกลืนแบบจำลองการวัดตัวแปรแฝง 
 

ดัชน ี c2 df c2 /df CFI TLI RMSEA RMR 
เกณฑ์การยอมรับ - - £ 3 ³ 0.90 ³ 0.90 £ 0.08 £ 0.05 
แบบจำลองการวัดตัวแปรคณุภาพชีวิต 
การทำงาน 

45.26 16 2.83 0.99 0.98 0.07 0.01 

แบบจำลองการวัดตัวแปรความพึงพอใจในงาน 95.38 42 2.27 0.98 0.98 0.06 0.02 
แบบจำลองการวัดตัวแปรความผกูพันต่อองค์การ 1.93 1 1.93 1.00 1.00 0.05 0.03 

ผลการพิจารณา - - ผ่าน ผ่าน ผ่าน ผ่าน ผ่าน 
 

จากตารางที่ 4 พบว่าผลการประเมินความตรงเชิงโครงสร้างตัวแปรแฝงทั้ง 3 ตัวแปร พบว่า ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิต
การทำงานมี 8 ตัวแปรสังเกตได้ มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.68 – 0.84 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ทุกค่า             
ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงานมีทั้งหมด 11 ตัวแปรสังเกตได้ มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.72 – 0.86 และมีนยัสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ .00 ทุกค่า และตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การมีตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ                  
เท่ากับ 0.72 – 0.87 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 ทุกค่า สำหรับผลการประเมินค่าสัมประสิทธิ ์ความเชื่อมั่นของ                 
ตัวแปรสังเกตได้ (R2) ตัวแปรสังเกตมีค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.43 – 0.79 ดังนั้น ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ(i) สูงกว่า 
0.5 และค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่น สูงกว่า 0.2 เป็นไปตามเกณฑ์ข้างต้น ดังตารางที่ 5 

 

ตารางที ่5 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค ค่าความเช่ือมั่นเชิงองค์ประกอบและค่าเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได้ของตัวแปร  
 

Code Variables/Indicators  CR AVE 
QWL คุณภาพชีวิตการทำงาน 0.92 0.92 0.59 
JSAT ความพึงพอใจในงาน 0.93 0.81 0.55 
ORC ความผูกพันต่อองค์การ 0.84 0.84 0.64 

 

จากตารางที่ 5 พบว่าค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบของตัวแปรแฝง (CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ 
(AVE) ต้องมีค่าไม่น้อยกว่า 0.50 และค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ต้องมีค่าไม่น้อยกว่า 0.70                
ของแต่ละตัวแปรแฝง จะเห็นได้ว่าเป็นไปตามเกณฑ์ทุกดัชน ีดังตารางที่ 6  

 

ตารางที่ 6 การประเมินความตรงเชิงจำแนกระหว่าตัวแปรแฝง 
 

ตัวแปรแฝง QWL JSAT ORC 
QWL 0.77 

  

JSAT 0.74** 0.83 
 

ORC 0.44*** 0.60*** 0.80 
 

หมายเหตุ: ค่าในแนวทแยง คือ ค่ารากที่สองของ AVE ตัวแปรแฝงนั้นๆ ค่าใต้แนวทแยง คือ ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงนั้นๆ    
**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01, ***มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 

 

จากตารางที ่ 6 พบว่าตัวแปรแฝงทั ้ง 3 ตัว มีความตรงเชิงจำแนกต่อกันทุกตัวแปร เกณฑ์พิจารณา คือ                        
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงของคู่นั้นๆ จะต้องมีค่าไม่มากเกินกว่าค่ารากที่สองของ AVE ตัวแปรแฝงคู่นั้น สำหรับ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงแต่ละคู่ พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์ต่อกันในเชิงบวกและมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 
.00  ต่อมาเป็นการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural Model) เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังภาพท่ี 2 
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Chi-square=549.42, df.=203, P=.00, 

Chi-square/df=2.71, CFI=.95, TLI=.94, 
RMSEA=.06, RMR=.02 

ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์แบบจำลองเชิงโครงสรา้งตามกรอบแนวคดิการวิจัยทีส่อดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

จากภาพท่ี 2 พบว่าแบบจำลองสมการโครงสร้างดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษใ์นระดับดี ดังเกณฑ์
การพิจารณาดังตารางที่ 7 และผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยแสดงให้เห็น ดังตารางที่ 8 ดังนี ้

 

ตารางที่ 7 ดัชนีความกลมกลืนระหว่างแบบจำลองสมการโครงสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ดัชน ี 2 df 2 /df CFI TLI RMSEA RMR 
เกณฑ์การยอมรับ - -  3  0.90  0.90  0.08  0.05 
แบบจำลอง 549.42 203 2.71 0.95 0.94 0.06 0.02 
ผลการพิจารณา - - ผ่าน ผ่าน ผ่าน ผ่าน ผ่าน 

 

ตารางที่ 8 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยของแบบจำลองการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย  b S.E. t-test Sig. ผลทดสอบ 

QWL -> JSAT 0.74 0.68 0.07 9.98 .00*** สนับสนุน 
QWL -> ORC 0.01 0.01 0.11 0.04 0.96 ไม่สนับสนุน 

สมมติฐานการวิจัย  
95% CI. 

Sig ผลทดสอบ 
LCL UCL 

QWL -> JSAT -> ORC 0.44 0.20 0.82 .00*** สนับสนุน 

หมายเหตุ: ***มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 8 พบว่าสมมติฐานที่ 1 “คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกและมีนัยสำคัญกับความผูกพันต่อ
องค์การ” (QWL -> ORC) ไม่ได้รับการสนับสนุนว่าเป็นจริง คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความผูกพัน
ต่อองค์การเท่ากับ 0.01 แสดงให้เห็นว่า ค่าอิทธิพลที่ประมาณได้ไม่แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงสรุป
สมมติฐานว่า คุณภาพชีวิตการทำงานไม่ได้มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ  สอดคล้องกับงานวิจัยของ Azizah & 
Anggraeni (2022) คุณภาพชีวิตการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ขณะทีผ่ลการศึกษาไม่สอดคล้องกับงานวิจยั
ก่อนหน้า อาทิงานของ Abebe & Assemie (2023) ; Mehra (2023) ; Hermanto et al. (2024) พบว่าคุณภาพชีวิต                       

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
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การทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 และ .01 อย่างไรก็ดี
ผลการวิจัยไม่เป็นไปตามสมมติฐานและงานวิจัยก่อนหน้า ผู้วิจัยคิดเห็นว่ากลุ่มตัวอย่างแรงงานเมียนมาเป็นผู้อพยพย้ายถิ่น                 
อาจต้องมีการเช่ือมโยงความสัมพันธ์จากตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งจึงจะนำไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ 

2. การศึกษาความสัมพันธ์คุณภาพชีวิตการทำงานและความผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
คั่นกลาง  จากตารางที่ 8 พบว่าสมมติฐานที่ 2 “คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยผ่าน
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง” (QWL -> JSAT -> ORC) ผลทดสอบ พบว่า สมมติฐานนี้ได้รับการสนับสนุนว่า            
เป็นจริง ค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.44 ค่าอิทธิพลมีค่าประมาณระหว่าง 0.20 ถึง 0.82 แสดงให้เห็นว่า ค่าอิทธิพลที่ประมาณได้มี
ความแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงสรุปสมมติฐานที่ว่า คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การโดยผ่านความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง และเมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงของคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของแรงงานที่มีต่อความพึงพอใจในงาน (หรือ QWL -> JSAT) พบว่ามีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.74 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มี
นัยสำคัญทางสถิติ จึงสรุปได้ว่า (1) คุณภาพชีวิตการทำงานของแรงงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และ (2) 
คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยผ่านความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Pramudena & Hilda (2019) ; Simamora & Pentana (2021) ; Azizah & Anggraeni (2022) ; 
Marzuki et al. (2022) คุณภาพชีวิตการทำงาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การมี อิทธิพลทางบวก                       
และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 และ .05 และผลการศึกษาก่อนหน้าแสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
คั่นกลางระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานและความผูกพันต่อองค์การ    

งานวิจัยในครั ้งนี ้ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานไม่ได้มีอิทธิพลทางตรงต่อ                     
ความผูกพันต่อองค์การ ขณะที่คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความความผูกพันตอ่องค์การโดยผ่านความพึงพอใจ
ในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางแบบสมบูรณ์ (Full Mediation) ที่ส่งผล               
ทำให้ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธ์เกิดขึ้น  ดังนั้นหากองค์การมุ่งหวังให้แรงงานต่างด้าวรู้สึกถึงความผูกพัน               
ต่อองค์การ ต้องการให้แรงงานเป็นส่วนหนึ่งและร่วมสร้างความสำเร็จ ต้องเกิดจากการสร้างคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี                      
เพื่อให้เกิดความพึงพอใจในงานอันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของแรงงานต่างด้าวได้อย่างมีนัยสำคัญ 

 

สรุปผลการวิจัย 
 

1. ผลการศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของแรงงานต่างด้าวสัญชาติ
เมียนมาที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมการผลิตเสื้อผ้าพื้นที่กรุงเทพฯ พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานไม่ได้มีอิทธิพลทางตรง                 
ต่อความผูกพันต่อองค์การ ค่าอิทธิพลที่ประมาณได้ไม่แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญ สมมติฐานการวิจัยข้อที่ 1 ไม่ได้รับ 
การสนับสนุนว่าเป็นจริง  

2. ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานและความผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง
พบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง             
แบบสมบูรณ์ ค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.44 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
1. ประโยชน์ในเชิงทฤษฎีในการวิจัยนี้ เป็นการพิสูจน์ทดสอบทฤษฎีกับบริบทของแรงงานต่างด้าวในอุตสาหกรรม             

การผลิตเสื้อผ้าพื้นที่กรุงเทพฯ  สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ อิทธิพลความสัมพันธ์สะท้อนปัจจัยที่เชื่อมโยง 
ทำให้เกิดความเข้าใจในพฤติกรรมและทัศนคติ ความเป็นอยู่ สภาพแวดล้อมในแต่ละมิต ิของแรงงานกลุ ่มที ่ทำงาน                          
ในอุตสาหกรรมการผลิต (Blue Collar) ได้เป็นอย่างดี 

2. ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ  องค์การสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการแรงงานต่างด้าวเพื่อกำหนด
โครงการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานที่แรงงานต่างด้าวให้ความสำคัญ  หากองค์การต้องการสร้างความผูกพันต่อองค์การ
ต้องเชื่อมโยงกับการสร้างความพึงพอใจในงานที่แรงงานต่างด้าวเห็นคุณค่าเพื่อสะท้อนพฤติกรรม คุณลักษณะ ความรู้สึก 
เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วม ต้องการคงอยู่กับองค์การเพื่อสร้างความสำเร็จร่วมกัน ผลักดันผลิตภาพให้องค์การเติบโตอย่างยั่งยืน 
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ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการนำผลการวิจัยไปใช ้
การนำผลวิจัยไปใช้สำหรับผู้ประกอบการภาคเอกชน ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าต้องส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงาน        

ที่ดีกับกลุ่มแรงงานต่างด้าวเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในงานซึ่งเป็นตัวแปรคั่นกลางที่สำคัญ โดยเฉพาะปัจจัยอนามัยที่แรงงาน
ต่างด้าวแสดงความคิดเห็นในระดับมาก ได้แก่ นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา สภาพการทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เพื่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญ ผลการวิจัยยังสามารถนำไปใช้กับหน่วยงาน
ภาครัฐ มุ่งส่งเสริมให้ผู้ประกอบการที่มีแรงงานต่างด้าวจัดให้มีคุณภาพชีวิตการทำงานจำเป็นขั้นพื้นฐาน มีความพึงพอใจในงาน
แต่ละมิติเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลทั้งในระดับองค์การและประเทศ 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
การวิจัยครั้งต่อไปเพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน            

ต่อองค์การสามารถเข้าไปศึกษาในเชิงลึกเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ที ่เกี่ยวข้องกับสภาพชีวิตความเป็นอยู่  สภาพแวดล้อม                 
ในการทำงาน การแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกของแรงงานต่างด้าวเพื่อให้ได้มุมมองที่แตกต่าง 
 

ข้อจำกัดการวิจัย 
เนื่องจากกลุ่มเป้าหมายตัวอย่างเป็นแรงงานสัญชาตเิมียนมาจึงต้องอาศัยการสือ่สารเป็นภาษาเมียนมา การแปลภาษา

กับผู้เช่ียวชาญและมีล่ามในการอธิบายประสานงานการแจกแบบสอบถามเพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการเก็บรวบรวมข้อมูล และ
ที่สำคัญที่สุดคือการระมัดระวังทางด้านจริยธรรมการวิจัยในกลุ่มเปราะบาง ผู้วิจัยต้องตระหนักถึงการใช้คำพูดการสื่อสาร                
เพื่อมิให้กระทบต่อสภาวะจิตใจและความปลอดภัยต่อการให้ข้อมูลเป็นอย่างมาก 
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