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 อิทธิพลการพยากรณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร  ของกลุ่ม
พนกังานท่ีส่งผลการปฏิบติังาน  กรณีศึกษา พนกังานในองคก์รผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอลแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  
จากการศึกษา พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน และ ความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง รวมถึงมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง    ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานมีระดบั
ความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุานในองคก์รปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกัน และด้านอายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองค์กร
ปัจจุบนั ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อค่านิยมในการท างานแตกต่างกนั  รวมถึงปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ 
อาย ุสถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุานในองคก์รปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อ ความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  และยงัพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานโดยรวม และ คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั ดา้นลกัษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน  และดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ
ยุติธรรม มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานโดยรวม รวมถึงค่านิยมในการท างานโดยรวม มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม และค่านิยมภายในในการท างาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม และ
ความผกูพนัในการท างานโดยรวม มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม และจากการทดสอบความผูกพนัใน
การท างานดา้นความต่อเน่ืองมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม 

 



ABSTRACT 
The study has found that employees have a comment on the quality of working life. 

Values of work and organizational commitment of employees included in the medium. Including 
a performance at a high level.  A comparison of the individual employee in the organization of the 
production of alcoholic beverages. In Bangkok. Quality of work life. Values in the workplace. And 
organizational commitment. Found that personal factors such as gender, age, marital status, 
education level. Average income per month. Employment in the organization. And the different 
results. Quality of life in a different age and educational level. Average income per month. 
Employment in the organization. The influence of different positions. Values for the difference. 
Includes factors such as gender, age, marital status, personal income per month. Employment in 
the organization. And the different results. Organizational commitment of employees differently.  
To test that affecting. Quality of work life overall. Influencing the performance of employees and 
the quality of working life and the environment is safe. The performance characteristics 
contribute to the integration of the social worker. And the nature of work is based on the law or 
justice. Influencing the performance of the overall staff. The overall value of work. Influence the 
performance of the overall staff. And values within the work. Influence the performance of the 
overall staff. And commitment to work as a whole. Influence the performance of the overall staff. 
And test your commitment to continuity in the work affect the performance of the overall staff. 

 
บทน า 
จากภาวะปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัอย่างรุนแรงในเชิงธุรกิจ  ปัญหาอย่างหน่ึงท่ีองค์กรผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืม

แอลกอฮอลน์ั้นก าลงัเผชิญกบัปัญหาในการท างาน ดว้ยบุคลากรรุ่นใหม่ ๆ หรือช่วงอายนุอ้ย ๆ ไม่สามารถท างาน
ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอายสูุงกวา่หรือช่วงอายุท่ีแตกต่างกนัได ้อาจเป็นเพราะความเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว
ของสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ท าให้การบริหารจดัการจะตอ้งปรับเปล่ียนไปตามสภาพแวดลอ้มดว้ย  
และส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดคื้อความเด่นชดัของบุคลากรในองคก์รทางดา้นอายุ (Age) หรือ (Generation) ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 3รุ่น ไดแ้ก่ Baby Boomers (คนท่ีเกิดระหวา่งค.ศ. 1946-1964)Generation X (คนท่ีเกิดระหวา่งค.ศ. 1965-
1980) Generation Y (คนท่ีเกิดหลงัค.ศ. 1980) ( รัชฎา  อสิสนธิสกุล ,2548) โดยท่ีคนแต่ละช่วงอายยุ่อมมี
คุณลกัษณะ ทศันคติ ค่านิยม รูปแบบการใชชี้วติและการท างาน ตลอดจนความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัดงันั้นจึงเป็น
เร่ืองยากท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพและตอบสนองไดทุ้กคน จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีตอ้ง
มีการวางแผนมีการปรับเปล่ียนองคก์รให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของยคุสมยัและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  เพ่ือสร้าง
ความแตกต่างจากคู่แข่ง จากความแตกต่างน้ีเองท าให้สะทอ้นถึงค่านิยมในงาน (work values) เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในงาน เน่ืองจากค่านิยมในงานเป็นความเช่ือของบุคคลท่ีเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัวา่จะได้



จากงานและเป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือเห็นวา่ควรประพฤติปฏิบติัในการท างาน (George & Jones, 1999) ไม่วา่จะเป็น
ความสามารถในการด ารงชีวติไดอ้ยา่งสะดวกสบาย มีความปลอดภยัในครอบครัว และมีความส าเร็จในชีวิต ฯลฯ 
ซ่ึงไม่วา่บุคคลจะมีค่านิยม หรือมีความคิด ความเช่ือในเชิงบวกหรือเชิงลบ จะสะทอ้นออกมาในลกัษณะของ
พฤติกรรมการท างาน เน่ืองจากคุณภาพชีวติในการท างานนั้นจะส่งผลซ่ึงความสุขใจและความพอใจในการท างาน
ของบุคลากร และบุคลากรจะมีความรู้สึกว่างานท่ีท ามีความส าคญัและมีคุณค่าก็จะเกิดความผูกพนักบังานและ
องคก์ร เกิดแรงจูงใจ กบัการท างาน ( Smith, 1981) จากนั้นยงัช่วยลดปัญหา หรือ อุบติัเหตุในงานดว้ย ซ่ึงทั้งหมด
น้ียงัส่งเสริมใหผ้ลการปฏิบติังานมีผลผลิตและการบริการท่ีดีทั้งคุณภาพและปริมาณ (ทิพวรรณ  ศิริคูณ,2542) ผล
การปฏิบติังานจดัไดว้า่มีส่วนส าคญัท่ีช่วยให้องคก์ารเกิดการพฒันากา้วหนา้ในอนาคต เน่ืองจากผลการท างานของบุคคล    
จะน าไปสู่การสร้างผลงานโดยรวมท่ีมีคุณภาพ  อนัจะก่อใหเ้กิดประโยชน์และคุณค่าในดา้นต่าง ๆ   (ประยงค ์มีใจซ่ือ, ม.ป.ป.)  

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1)  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน  
2) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อค่านิยมในการท างานของพนกังาน  
3) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัในการท างาน  
4)  เพื่อศึกษาปัจจยั คุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์ร ท่ีมีอิทธิพลในการ          

พยากรณ์ ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

สมมติฐานการวจัิย 
สมมติฐาน 1. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต่างกัน มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน       
สมมติฐาน    2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อค่านิยมในการท างานของพนกังาน แตกต่างกนั   
สมมติฐาน    3. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน แตกต่างกนั   
สมมติฐาน    4.คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน   
สมมติฐาน    5.ค่านิยมในการท างาน มีอิทธิพลในการพยากรณ์ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน  
สมมติฐาน    6. ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลในการพยากรณ์ ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

แนวคิดทฤษฎ ี
แนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน ผูว้จิยัใชแ้นวคิดของ George and Jones (1996) ซ่ึงเสนอแนวคิดค่านิยมใน

การท างาน โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท ประกอบดว้ย ค่านิยมภายในไดแ้ก่ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีทา้ทาย  เรียนรู้ส่ิงใหม่ สร้าง
คุณงามความดีท่ีส าคญั พฒันาตนเองเต็มศกัยภาพ มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบและความเป็นอิสระ ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์
ส่วนค่านิยมภายนอก  ไดแ้ก่ เงินเดือนสูง ความมัน่คงปลอดภยัในงาน สวสัดิการดี  มีสังคมกวา้งขวางข้ึน มีการติดต่อใน
สงัคม  มีเวลาใหค้รอบครัว และมีเวลาท างานอดิเรก  

แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของ Walton (1973)  ซ่ึง เสนอแนวคิด
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตไว ้8 ดา้นคือ  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม   ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก
ลกัษณะและปลอดภยั   เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี   ลกัษณะงานท่ีส่งเสริม
ความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน  ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของ



ผูป้ฏิบติังาน   ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม   ความสมดุลระหวา่งงานกบั
ชีวติส่วนตวั  ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง 

แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างาน  ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของ Meyer& Allen ( 1990)  ซ่ึงเสนอ
ลกัษณะหรือองคป์ระกอบของผูท่ี้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ร   โดยผูท่ี้จะคงอยูก่บัองคก์รจะมีเหตุผล 3 ลกัษณะคือ  
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง  และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน  

แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของการท างาน  องคก์ร ผูบ้ริหารสามารถทราบระดบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานไดจ้ากผลการประเมิน  เรียกวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน  โดยผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของ  อลงกรณ์   มีสุทธา
และสมิต  สชัฌุกร (อา้งถึงใน พิจิตรา  ใชเ้อกปัญญา,2551:41)  ซ่ึงเสนอหลกัเกณฑท่ี์จะใชโ้ดยวดัจาก   ดา้นปริมาณ  ดา้น
คุณภาพงาน  ดา้นความรอบรู้ในงาน  ดา้นความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์  ดา้นความสามารถในการเรียนรู้งานใหม่  
ดา้นความรับผิดชอบในงาน  ดา้นมนุษยสัมพนัธ์  ดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา   ดา้นทกัษะในการส่ือสาร  ดา้น
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  ดา้นการให้ความร่วมมือและการประสานงาน   ดา้นความประพฤติและการปฏิบติังานตาม
ระเบียบวนิยั    ดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ  ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ   ดา้นการพฒันาตนเอง 

 
กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

-  เพศ 
-  อายกุลุ่มพนกังาน 

-  สถานภาพ 

-  ระดบัการศึกษา 
-  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

-  อายงุานในองคก์าร   ปัจจุบนั 

-  ระดบัต าแหน่ง 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
 

-ดา้นปริมาณ 
-ดา้นคุณภาพงาน 
-ดา้นความรอบรู้ในงาน 
-ดา้นความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ 
-ดา้นความสามารถในการ 
เรียนรู้งานใหม่ 
-ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
-ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
-ดา้นการมาท างานและตรงต่อเวลา 
-ดา้นทกัษะในการส่ือสาร 
-ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
-ดา้นการให้ความร่วมมือและการ
ประสานงาน 
-ดา้นความประพฤติและการปฏิบติังาน
ตามระเบียบวนิยั 
-ดา้นความเช่ือถือไวว้างใจ 
-ดา้นความสามารถในการ 
แกปั้ญหาและการตดัสินใจ 
-ดา้นการพฒันาตนเอง 

 

คุณภาพชีวติการท างาน  
- การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
- ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
- เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี   
- ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน   
- ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน   
- ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม   
- ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั 
- ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
- ความรู้สึก 

- ความต่อเน่ือง 
       - บรรทดัฐาน 

 

ค่านิยมในการท างาน   
ค่านิยมภายใน                                              ค่านิยมภายนอก 
- งานท่ีน่าสนใจ                                                     - เงินเดือนสูง 
- งานท่ีทา้ทาย                                                        - ความมัน่คงปลอดภยัในงาน 
- เรียนรู้ส่ิงใหม่                                                      - สวสัดิการดี 
- สร้างคุณงามความดีท่ีส าคญั                               - มีสังคมกวา้งขวางข้ึน 
- พฒันาตนเองเตม็ศกัยภาพ                                  - มีการติดต่อในสังคม 
- มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบและความเป็นอิสระ    - มีเวลาให้ครอบครัว 
- ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์                                       - มีเวลาท างานอดิเรก  

 



วธีิการด าเนินงานวจัิย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ( Survey Research )โดยใชแ้บบสอบถาม(Questionnaire ) แบ่ง

ออกเป็น 5 ส่วน เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม,  แบบสอบถามเก่ียวกับ
คุณภาพชีวติในการท างาน, แบบสอบถามเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน, แบบสอบถามเก่ียวกบัค าถามความคิดเห็น
เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร ,แบบสอบถามเก่ียวกบัค าถามความคิดเห็นเร่ืองผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล  การออกแบบ แบบสอบถามน้ีได้สร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม โดยได้รับการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรง และความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ดว้ยการให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมินแบบสอบถาม และ

ท าการทดลองใช ้(Try Out) โดยใชส้ถิติวิเคราะห์คุณภาพเคร่ืองมือ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า เพ่ือหาความเช่ือมัน่ 
(Reliability) และน าแบบสอบถามจ านวน 30 ชุดไปทดสอบความเช่ือมัน่แลว้น ามาวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม  โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient ) ตามวิธี Cornbach เพ่ือหาความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถาม การทดสอบคร้ังน้ี มีค่า Alpha = 0.85 หมายถึงค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นเกณฑสู์ง และ
น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมอบให้กบัฝ่ายบุคคล ผูว้ิจัยได้เก็บขอ้มูลตามกลุ่มตวัอย่าง Generation ดว้ยตนเอง     
ซ่ึงไดเ้ก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนครบตามจ านวนท่ีก าหนด คือ 277 ชุด  

การวจิยัคร้ังน้ี ประชากรจ านวนทั้งส้ิน 985 คน ก าหนดประชากรขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 277 คน ตาม
สูตรของ Krejcie and Morgan (1970 อา้งถึงใน ธีรวฒิุ เอกะกลุ, 2543) การแบ่งกลุ่มตวัอยา่งนั้นเป็นการสุ่มตวัอยา่ง
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) คือ การสุ่มตวัอยา่งชนิดท่ีแบ่งกลุ่มประชากร 

ตารางแสดง  การสุ่มตวัอย่างแบบช้ันภูม ิตาม  Generation 

ตารางแสดง  การสุ่มตวัอย่างแบบช้ันภูม ิตาม  Generation ของพนักงาน 

Generation ประชากร  958 คน การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง  277 คน 

Baby Boomer  Generation  (อายุ48-66 ปี ) 248  คน 72   คน 

Generation  X                     (อายุ36-47 ปี ) 330  คน 95   คน 

Generation  Y                     (อายุ18-35 ปี ) 380  คน 110 คน 

                             รวมทั้งหมด 958  คน 277 คน 

สถิติการวเิคราะห์ข้อมูล 
สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ือใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐานเก่ียวกบั 
1. ใช้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ อายุงานท างานปัจจุบัน สถานภาพ ระดบัต าแหน่งของ

พนกังานกลุ่มตวัอยา่ง เพ่ือค านวณการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
2. ใชศึ้กษาเร่ืองปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต  ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัในการท างานและผลการ

ปฏิบติังานโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และการวดัการกระจายดว้ยค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน( SD.) 
สถิตเิชิงอนุมาน (Inferential Statistic ) เพ่ือใชว้เิคราะห์ความแตกต่างดา้น 
1.ใชศึ้กษาปัจจยัดา้น เพศ สถานภาพและต าแหน่งงาน ท่ีมีผลคุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการ

ท างาน ความผกูพนัในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน ทดสอบความแตกต่างโดยใชว้ธีิการทดสอบ
ค่าที (T-test ) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นอิสระต่อกนัเพ่ือใชท้ดสอบสมมติฐานของตวัแปร
ปัจจัยส่วนบุคคล    2.ใช้ศึกษาปัจจัยด้านอายุ การศึกษา สถานภาพ เละอายุงานของพนักงานท่ีมีผลต่อระดับ



คุณภาพชีวิตในการท างาน ค่านิยมในการท างาน ความผูกพนัของพนักงานและผลปฏิบัติงาน ทดสอบความ
แตกต่างโดยใชว้ธีิการทดสอบค่า (F-test : One Way ANOVA ) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียมากกวา่
สองกลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกันและเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีแบบ LSD (Least Significant 
Difference)    3. การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห์อ านาจในการ
พยากรณ์ของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 4 สมมติฐานท่ี 5 และสมมติฐานท่ี 6ใชใ้นการ
ทดสอบปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานและความผกูพนัพนกังาน  ค่านิยมในการท างานและความผูกพนัของ
พนกังาน  และทดสอบสมมติฐาน ความผกูพนัในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน  

สรุปผลการวจัิย  
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ประชากรจ านวนทั้งส้ิน 985 คน ก าหนดประชากรขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 277 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.12 ของพนกังานทั้งหมดบริษทั โดยสามารถสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงค ์
 1.  ลกัษณะของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 63.5  
อายรุะหวา่ง 18 - 35  ปี หรือ กลุ่ม Generation Y คิดเป็นร้อยละ 39.7 มีสถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั คิดเป็นร้อยละ 54.9 
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 73.6  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001  -  50,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 57.4  มีอายงุานในองคก์ารปัจจุบนั ระหวา่ง 0 - 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.7  และส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัชั้นตน้ 
/ บริการ และ ระดบัปฏิบติัการ (ระดบั 1-5) คิดเป็นร้อยละ 55.6 
 2.  พนกังานในองคก์ร มีระดบัความคิดเห็น ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน, ค่านิยมในการท างาน, ความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน และผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
  2.1 ความคิดเห็น ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม

ของผูป้ฏิบติังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( =3.65) รองลงมาคือดา้นลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสังคม 
และ ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 

 2.2 ความคิดเห็น ต่อค่านิยมในการท างาน ดา้นค่านิยมภายใน ( =3.20) รองลงมาคือ ดา้นค่านิยม

ภายนอก ( =3.09) โดยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 2.3  ความคิดเห็น ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ดา้นความต่อเน่ือง( =3.65) ดา้นบรรทดัฐาน 

( =3.34) และดา้นความรู้สึกโดยความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 2.4 ความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานโดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( =3.52)   
 3. เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ค่านิยมในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุ
งานในองคก์ารปัจจุบนั และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั ส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานแตกต่างกนั  
 3.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงานในองค์การปัจจุบนั และ
ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั ส่งผลต่อค่านิยมในการท างานแตกต่างกนั  
 3.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุานในองค์การปัจจุบนั และ
ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั  
 4.  คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานโดยรวม และ 
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั ดา้นลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณา



การทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน  และดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม   
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม 
 5.  ค่านิยมในการท างานโดยรวม มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม และค่านิยม
ภายในในการท างาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม 
 6.  ความผูกพนัในการท างานโดยรวม มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม และความ
ผกูพนัในการท างานดา้นความต่อเน่ืองมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม 

อภิปรายผล 
การอภิปรายผล  สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
1.  ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างาน ของพนกังาน 

แตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุานใน
องค์การปัจจุบัน และระดับต าแหน่งท่ีต่างกัน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน แตกต่างกันโดย ในการ
ปฏิบติังานในองคก์รท่ีประกอบดว้ยบุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั ลว้นแลว้ค านึงถึง
คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีแตกต่างกัน ด้วยปัจจัยดังกล่าวเก่ียวเน่ืองกับวุฒิภาวะในการคิดตัดสินใจ พ้ืน
ฐานความรู้ความสามารถ รวมถึง รายได ้อายงุาน และระดบัต าแหน่ง ท่ีท าให้ คุณภาพชีวิตในการท างานต่างกนั 
เพราะพนกังานท่ีอยูใ่นกลุ่ม Baby Boomers, Generation X และ Generation Y ลว้นมีทศันคติ รูปแบบการใชชี้วิต
และการท างานท่ีต่างกนัไป  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1973) ไดเ้สนอแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานไว้
วา่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ เงินเดือน และผลประโยชน์ ท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บ ก็จะส่งผลถึงคุณภาพการ
ท างานดว้ยและใกลเ้คียงกบั ผลการศึกษาของ ด ารงฤทธ์ิ จนัทมงคล (2550) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวติในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รกบัอายกุารท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงาน
อุสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั พบวา่อายกุารท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกโดยตรงกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและงานวจิยัของ ภทัรา (2542) ศึกษาในเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีอายมุาก อายงุานมากและสมรสแลว้จะ
มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย อายงุานนอ้ย และโสด 
 2.  ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั ส่งผลต่อค่านิยมในการท างาน ของพนกังาน
แตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุานในองคก์ารปัจจุบนั และ
ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัมีส่งผลต่อค่านิยมในการท างานแตกต่างกนั ซ่ึงพนักงานในองค์กรส่วนใหญ่อยูใ่นกลุ่ม 
Generation X และ Generation Y เป็นกลุ่มคนท่ีมีศกัยภาพทางความคิดค่อนขา้งสูง มีทศันคติท่ีเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ
และมีค่านิยมสูง เพ่ือใหส้อดรับกบัการเปล่ียนแปลงของสงัคม และเทคโนโลย ีจึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ George 
& Jones (1999) ท่ีก าหนดค่านิยมเป็นความเช่ือโดยรวม ท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อพฤติกรรมของบุคคล โดยค่านิยมใน
การท างาน (Work Values) จึงเป็นความเช่ือของบุคคลเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัวา่จะไดจ้ากงาน ท่ีเก่ียวกบัการ
ด ารงชีวติ ความสะดวกสบาย ความปลอดภยั ความส าเร็จ การไดรั้บความยกยอ่ง ยอมรับนบัถือ และ Super (1971),  
England (1975) และ Rokeach (1977) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีใกลเ้คียงกนัวา่ ค่านิยมในการท างาน คือความเช่ือหรือส่ิง
ท่ีบุคคลท่ีมีต่อการท างานเป็นความรู้สึก พึงพอใจ ท่ีเกิดจากส่ิงจูงใจต่าง ๆ ในการท างาน และสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ พชัรา เกาตระกูล (2544) ศึกษา ค่านิยมในการท างานของพนักงานองค์การรัฐบาลและเอกชนใน



เชียงใหม่ พบวา่ พนกังานท่ีท างานในองคก์ารรัฐบาลและเอกชนมีค่านิยมในการท างานแตกต่างกนั และค่านิยมใน
การท างานดา้นค่นิยมภายในแต่งต่างกนั และพนักงานองค์การรัฐบาลท่ีมีตวัแปรดา้น อายุท างาน ต าแหน่งงาน 
และรายไดต้่างกนัมีค่านิยมในการท างานดา้นค่านิยมภายในแตกต่างกนั (P<.05) และพนกังานองคก์ารเอกชนท่ีมี
ต าแหน่งงานและรายไดต้่างกนัค่านิยมในการท างานดา้นค่านิยมภายในและภายนอกแตกต่างกนั 
 3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนกังาน
แตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุานในองคก์รปัจจุบนั และ
ระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานแตกต่างกนั เพราะว่าพนกังานท่ีอยู่ในกลุ่ม 
Baby Boomers, Generation X และ Generation Y ต่างก็มีความแตกต่างดา้นปัจจยัส่วนบุคคล  จึงส่งผลให้ความ
ผกูพนัต่อองคก์รยอ่มแตกต่างกนัไป  ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล และความผูกพนัขององคก์ร จึงแสดงให้
เห็นว่า พนักงานท่ีมีอายุมาก มีความผูกพนัธ์กับองค์กรมากกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เพราะคนอายุน้อยมีโอกาสท่ีจะ
เปล่ียนงาน หรือเปล่ียนองค์กรค่อนขา้งสูง  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ M.E. Sheldon (1971 :143)  ให้ความ
หมายความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเก่ียวโยงกบัองคก์าร เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคล 
เป็นส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนท าไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อาย ุก าลงักาย ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารนั้น 
ทั้ งน้ีเพราะระยะเวลาท่ีท างานในองค์การนานเท่าไร ก็ยิ่งจะผูกพนักับองค์การมากข้ึน ละสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ นภาเพญ็  โหมาศวิน  (2545) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของสมาชิกในองคก์าร
ศึกษาเฉพาะกรณีส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การ) ดา้นอายขุองขา้ราชการมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสอดคลอ้งกนั และใกลเ้คียงกบั อรวรรณ  วงศ์ศิริเดช (2544 ) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนั
ของบุคคลากรธนาคารซิต้ีแบงค ์ประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น เพศ เงินเดือน และอายงุาน มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร  
 4.  ผลการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
พบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยในการปฏิบติังานของพนกังานท่ี
มีคุณภาพชีวติการท างานโดยไดรั้บความเป็นธรรม ความยติุธรรมของค่าตอบแทน สวสัดิการ สามารถด ารงอยูใ่น
องค์กรด้วยความมัน่คงปลอดภยั ส่งเสริมให้พนักงานมีผลการท างานท่ีสัมฤทธ์ิผล เป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์ร งานมีคุณภาพท่ีดีมี สามารถแสดงศกัยภาพ ขีดความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ี และเม่ือองคก์รเปิดโอกาสให้
พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็น ย่อมส่งผลถึงผลการปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีสามารถพฒันาความรู้ทกัษะในการ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  ดงันั้น จึงสอดคลอ้งกบั Hackman, Suttle and Lloyd  (1977) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตใน
การท างานเป็นส่ิงท่ีสนองความผาสุกของผูป้ฏิบติังาน การมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดียงัส่งผลต่อความเจริญ
ดา้นอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคมแวดลอ้ม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และคุณภาพชีวิตในการท างานจะน าไปสู่
คุณภาพและปริมาณของผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึน  และสอดคลอ้งกบัแนวคิด Bruce and Blackburn (1992) ให้ทศันะ 
เก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ  โอกาสในการพฒันาความสามารถ การท างานใน
รูปแบบใหม่ๆ ท่ีมีความกา้วหนา้และความมัน่คง ไดก้ารยอมรับทาง  
 5.  ผลการทดสอบสมมติฐาน ค่านิยมในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ 
ค่านิยมในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน  โดยท่ีความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รเป็น



ส่ิงส าคญั เพราะเม่ือพนกังานมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อองคก์รยอ่มส่งผลถึงประสิทธิผลในการท างาน ท่ีเก่ียวเน่ือง
กบั องคก์รเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ี และงานในองคก์รส่งเสริมให้พนกังาน
มีความเจริญเติบโตและความมัน่คง ก่อให้เกิดความรู้สึก ทศันคติ ความเช่ือ แนวคิด การปฏิบติัของพนกังาน ความ
พอใจในงาน จึงท าให้ค่านิยมในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  George & 
Jones (1999) กล่าววา่ค่านิยมเป็นความเช่ือโดยรวม เก่ียวกบัเป้าหมายความปรารถนา  เป็นความคาดหวงัวา่จะได้
จากงาน เช่น ด ารงชีวติไดอ้ยา่งสะดวกสบายมีความปลอดภยัในครอบครัว มีความส าเร็จในชีวิต มีความเคารพนบัถือ
ในตนเอง และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Wollack (1971) กล่าววา่ เจตคติในการ
ท างาน เป็นค่านิยมอยา่งหน่ึง ซ่ึงมีความหมายต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของตน  ในการท างานของแต่ละ
บุคคลจะแตกต่างกนัออกไปตามค่านิยมของตนเอง และมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานดว้ย รวมถึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ   วริยา  ขนุด า (2554)  ศึกษาเร่ือง ค่านิยมของพนกังานในเจเนอเรชัน่ Y X และ Baby 
boomer ค่อคุณค่าขององคก์ร (EVP) ของพนกังานบริษทัดูเม็กซ์  ผลการศึกษาพบว่า    ในแต่ละเจนเนอเรชัน่มี
ค่านิยมท่ีแตกต่างกนัโดยท่ีอนัดบัหน่ึงของเจนเนอเรชัน่ Y คือค่าตอบแทนอ่ืนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน คือพึง
พอใจในการได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นค่าตอบแทนพิเศษตามผลการท างานท่ีถือเป็นการให้รางวลัท่ีคนในวยัน้ี
สามารถน าไปบริหารจดัการซ้ือในส่ิงท่ีตนพึงพอใจ ส่วนเจนเนอเรชัน่ X ให้ความส าคญัอนัดบัหน่ึงกบัเร่ือง การ
ท างานท่ีเป็นอิสระ คือพึงพอใจกบัเน้ืองานท่ีมีความอิสระสูง จึงจะใหค้นกลุ่มน้ีสามารถอยูใ่นองคก์ร  
 6.  ผลการทดสอบสมมติฐาน ความผกูพนัในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
พบว่า ความผูกพนัในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน  โดยเม่ือพนักงานมีทศันคติในเชิง
บวก มีค่านิยม ความเช่ือ ต่อองคก์ร ยอ่มส่งผลถึงการปฏิบติังานของพนกังาน ทั้งน้ีการกระท าของพนกังานท่ีเกิดจาก
ความเตม็ใจ ยนิดี ทุ่มเทในการท างานอยา่งสุดความสามารถ มีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน หากการปฏิบติังาน
อยูบ่นฐานความรับผิดชอบหรือภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย ผลของการปฏิบติัส่ิงเหล่านั้นก็จะสะทอ้งถึงคุณภาพของ
งานและตวัพนกังานดว้ยเช่นกนั จึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Eisenberger  และ  others (1990)  (อา้งใน  อาจารี  
นาคศุภรังสี, 2540 : 18)  ไดท้ าการศึกษาและพบว่า  การท่ีพนักงานรู้สึกว่าระบบขององค์การสนับสนุนให้
พนกังานมีส่วนร่วม ท าให้พนักงานจงรักภกัดีต่อองคก์ารยิ่งข้ึน ท าให้เกิดความอุตสาหะในงาน สร้างสรรค์เพื่อ
องคก์ารรู้สึกผูกพนัต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Allen & Meyer 1991:61-89 ) เสนอวา่ ผูท่ี้มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รมกัจะมององคก์รในทางบวก ซ่ึงจะเกิดความรู้สึกท่ีผูกพนั มีความตอ้งการและมีความตั้งใจท่ีจะ
ท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร รวมถึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั อรอุมา  ศรีสวา่ง (2544) โดยท าการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนับุคคลากรในมหาวิทยาลยัเอกชน พบวา่ ส่วนปัจจยัจูงใจท่ีมีผลสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นั้ นมี 3 ด้าน คือ ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความ
เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ และใกลเ้คียงกบัการศึกษาของ และใกลเ้คียงกบั Austin (อา้งถึงใน อรัญญา 
สุวรรณวกิ, 2541 : 21-22) ไดศึ้กษาผูบ้ริหารระดบักลางในมหาวิทยาลยัโดยการส ารวจและการสมัภาษณ์ใน 3 ดา้น 
คือ ความผกูพนักบัต าแหน่ง ความผกูพนักบัหน่วยงาน และความผกูพนักบัอาชีพท่ีเป็นอาจารย ์ผลการศึกษาพบวา่ 
ร้อยละ 50 มีความผกูพนัธ์กบัต าแหน่งเป็นอนัดบัแรก  

 
 



 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อเสนอแนะจากการวจิัยในคร้ังนี ้ 
1.คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยคุณภาพชีวิตใน

การท างานมีผลอย่างมากต่อการปฏิบติังาน เพราะทุกคนมีความต้องการท่ีอยากมีชีวิตท่ีมีความสุข
สมบูรณ์ เม่ือบุคคลมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีแล้ว พวกเขาก็จะปฏิบติังานออกมาอย่างมี
ประสิทธิภาพ และจะส่งผลต่อผลการประปฏิบติังานท่ีดีงานได ้ดงันั้น องคก์ารควรให้ความส าคญัและ
ควรพิจารณาการน าผลการวิจยัมาใช้ เช่น การให้ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  เปิดโอกาสให้มี

ความกา้วหน้าในอาชีพ ควรมีการบริหารงานท่ียติุธรรม ส่งเสริมให้เกิดภาวะอิสระจากงาน เป็นตน้
โดยเฉพาะกบักลุ่มพนกังาน Generation Yโดยเหล่าน้ีเป็นการกระตุน้ส่งเสริมให้พนักงานมีความ
ตอ้งการและทุ่มเทในการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จมากข้ึน 

2.ค่านิยมในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานหากองค์การมีความ
ตอ้งการให้พนกังานการับรู้ถึงความส าเร็จในงาน เช่น ให้งานท่ีทา้ทาย เปิดโอกาสในการท างาน เพ่ิม
หน้าท่ีความรับผิดชอบ ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ในขณะเดียวกนัควรจดัให้มีสวสัดิการท่ีดี ความมัน่คง
ปลอดภยัในงาน ให้มีเวลาวา่งกบัครอบครัว และมีสงัคมกวา้งขวางข้ึนเพราะ ความรู้สึกของพนกังานท่ีมี
ต่อองค์กรเป็นส่ิงส าคญั เม่ือพนักงานมีบรรทดัฐานในการปฏิบติังาน และมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อ
องคก์รยอ่มส่งผลถึงประสิทธิผลในการท างาน  

3.ความผูกพนัในการท างานนั้น พนกังานยงัมีระดบัความคิดเห็นระดบัปานกลางซ่ึงสะทอ้น
ถึงความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรว่าระดับความผูกพนัยงัไม่มากนัก โดยท่ีพนักงานสามารถ
เปล่ียนแปลงหนา้ท่ีการงานไดต้ลอดเวลา ถา้มีโอกาสหรือคุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าโดยเฉพาะกลุ่มพนกังานท่ี
มีอายนุ้อย ตาม Generation X และY ดงันั้นองคก์รจะตอ้งสร้างจิตส านึกร่วมให้พนกังานเกิดความ
ผกูพนั หรือให้พนกังานมีส่วนร่วมในการท างานและกิจกรรม 

 

 

  

 

ข้อเสนอแนะในการท าการวจิัยคร้ังต่อไป  
 1.  ท  าการศึกษาการศึกษาพนกังาน
เฉพาะกลุ่ม Generation Y เพื่อขยายผลการวิจยั 
เพราะเน่ืองจาก Generation Y มีอตัราการ
ปรับเปล่ียนงานมากท่ีสุด  
 2. อาจท าแบบสมัภาษณ์ให้ไดผ้ลวิจยัท่ี
ชดัเจนมากข้ึน และท าการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ค่านิยมในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร และผลการปฏิบติังาน แบบเจาะลึก 
 3.  ควรขยายผลการศึกษาต่อไปในเร่ือง
เก่ียวกบั ค่าตอบแทนท่ีคาดหวงั เพราะเป็นปัจจยัส าคญั
อยา่งหน่ึงท่ีท าให้พนกังานปรับเปล่ียนงาน 
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