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1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ในปัจจุบันธุรกิจภาคอุตสาหกรรมเคร่ืองส าอางที่ประสบความส าเร็จนั้น เกิดจากบุคลากร
หรือทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะ ความรูค้วามสามารถและมีคุณภาพ ซึ่งล้วนแต่เป็นเคร่ืองมือที่ส าคัญ
ในการบริหารและด าเนินงานธุรกิจขององค์กรนั้นๆที่จะช่วยพลักดันนโยบายน าไปสู่การปฎิบัติที่ท า
ให้องค์การมีประสิทธิภาพสามารถน ารายได้เข้าสู่องค์การ ก่อให้เกิดผลก าไรและเจริญก้าวหน้า    
การเติบโตของธุรกิจเคร่ืองส าอางนั้นจัดอยู่ในกลุ่มธุรกิจ 10 ดาวรุ่ง ซึ่งในปี 2560 อยู่ในอันดับที่                
2 ของปี ติดต่อกันถึง 6 ปีและคาดว่าน่าจะได้รับความนิยมต่อไปอีก 3-5 ปี ข้อมูลจากกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม (กสอ) พบว่าเคร่ืองส าอางไทยมีมูลค่าพุ่งไปถึงหลัก 2 แสนล้านบาท เฉพาะตลาดใน
ประเทศมีมูลค่าถึง 1.2 แสนล้านบาท และการขยายตัวส่งออกในต่างประเทศในอีก 3 -5 ปี ข้างหน้า 
ซึ่งเป็นอัตราสัดส่วนการขยายตัวอย่างต่อเน่ืองปีละ 10% 

จากการขยายตัวของกลุ่มธุรกิจเคร่ืองส าอางนั้นมีอัตราการเติบโตอย่างเห็นได้ชัด อีกทั้ง
ธุรกิจเคร่ืองส าอางนั้นยังเป็นกลุ่มธุรกิจดาวรุ่ง จึงท าให้เกิดนักธุรกิจรายใหม่ๆ เข้ามาแข่งขันใน
ตลาดอย่ างต่อ เนื่องและมีภาวะการแข่งขันที่ รุนแรงมากขึ้นซึ่ งธุรกิจ เค ร่ืองส าอางที่ จะ                      
ประสบความส าเร็จได้นั้น ต้องมีบุคลากรที่มีความรู้ มีความเชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ ดังนั้น
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) จึงเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ คือ มีส่วนในการสร้าง
ผลผลิตสร้างรายได้สร้างผลก าไรและพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ให้ทันสมัยควบคู่ไปกับการรักษาและ
ควบคุมภาพของผลิตภัณฑ์ ธุรกิจในกลุ่มเคร่ืองส าอางเองก็จึงมีความต้องการบุคลากรที่มีความรู้ 
และประสบการณ์เฉพาะด้านอีกทั้งยังเป็นกลุ่มธุรกิจที่ได้รับการตอบรับจากลูกค้าเป็นจ านวนมาก              
และมีอัตราการเติบโตอย่างรวดเร็ว จึงท าให้เกิดกลุ่มธุรกิจรายใหม่ๆขึ้นมาเข้าสู่วงการ เกิดความ
ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในงานด้านเดียวกัน จึงท าให้บุคลากร 
ในกลุ่มธุรกิจเคร่ืองส าอางเป็นที่ต้องการของกลุ่มธุรกิจเดียวกันเป็นจ านวนมาก 

ดังนั้น จึงต้องมีการวางแผนหรือมีนโยบายที่ท าให้มีอัตราก าลังของบุคลากรให้เพียงพอ         
และเหมาะสมในการด าเนินธุรกิจที่อยู่ในช่วงมีภาวะการแข่งขันสูง เพื่อการพัฒนาธุรกิจที่จะเติบโต
ในอนาคตซึ่งธุรกิจจ าเป็นต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นส่วนส าคัญ ถ้าธุรกิจต้องสูญเสียบุคลากรไป 
การทดแทนบุคลากรเดิม ต้องใช้เวลาในการสรรหาคัดเลือกและอบรมพัฒนานั้น ต้องสูญเสียเวลา
ในการรอคอย สูญเสียงบประมาณในการสรรหาบุคลากรใหม่ขึ้นมาเพื่อให้การบริหารจัดการของ
ธุรกิจเดินหน้าไปอย่างต่อเน่ือง ไม่ให้เกิดการหยุดชะงักในส่วนต่างๆซึ่งการเกิดการสูญเสียบุคลากร
ที่มีอัตราการสูญเสียบ่อยคร้ังนั้นส่งผลท าให้ธุรกิจไม่สามารถพัฒนา ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้และไม่ 
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สามารถพัฒนาเพื่อการแข่งขันในกลุ่มธุรกิจเดียวกันได้ 
สาเหตุของการสูญเสียบุคลากร คือ ลักษณะงานที่เครียด กดดัน ไม่จูงใจ ขาดโอกาสก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน  ค่าตอบแทนต่ า และ/หรือช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่เกินเวลาท างาน ท าให้ขาด
สมดุลของชีวิต ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2542) กล่าวว่า ความไม่พึงพอใจในงาน เป็นสาเหตุ 
ส าคัญที่ท าให้บุคลากรลาออก โดยสาเหตุดังกล่าวจะเกี่ ยวข้องกับปัจจัยส าคัญ 3 ประการ คือ                     
1) ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ อายุ ช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา เงินเดือน 2) ปัจจัย                 
ด้านงานได้แก่ ลักษณะของงาน ทักษะในการปฏิบัติงาน ความห่างไกลของบ้านและสถานที่
ปฏิบัติงาน โครงสร้างของงานและ 3) ปัจจัยด้านการจัดการ ได้แก่ความมั่นคงในงาน ผลประโชน์ 
โอกาสก้าวหน้า เพื่อนร่วมงาน โดยข้อสรุปนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Taunton, Krampitz 
และ Woods  (1989, อ้างใน วัลลภา บุญรอด และคณะ, 2552)  ที่พบว่า ปัจจัยเป็นรูปแบบทฤษฏีของ
การคงอยู่  (Theoretical Models of Retention) มี 4 ด้าน ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านบุคลากร ได้แก่ โอกาสที่
จะไปปฏิบัติงานที่อ่ืน การมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและภาระครอบครัว  2) ปัจจัยด้านภาระงาน 
ได้แก่ การปฏิบัติงานประจ า การมีส่วนร่วมและการติดต่อสื่อสาร 3) ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ 
ค่าตอบแทน การได้รับความยุติธรรมและโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง และ 4) ปัจจัยด้าน
ผู้บริหาร ได้แก่ แรงจูงใจในการบริหาร อ านาจอิทธิพลและแบบของภาวะผู้น า 

จากปัญหาและความส าคัญดังกล่าวข้างต้น ท าให้ผู้ศึกษาสนใจที่จะศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิต
การท างานความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัดและบริษัทในเครือ 
โดยเลือกศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานความผูกพันต่อองค์การของพนักงานซึ่งสรุป
มาจากแนวคิดและการศึกษาวิจัยดังกล่าวข้างต้น 

 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบรษิัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัด 
และบริษัทในเครือ 
 2. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
 3. เพื่อศึกษาผลของปัจจัยส่วนบุคคลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 4. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 
1.3 ขอบเขตกำรวิจัย 

 1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การศึกษาคร้ังนี้มีเนื้อหาการศึกษาเกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยคุณภาพชีวิต

การท างานที่มีผลต่อความผูกพัน 
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 2. ขอบเขตด้ำนผู้ให้ข้อมูล และประชำกรของกำรวิจัย 
การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรของการศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานของ บริษัท             

มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัด จ านวน 54 คน ได้แก่ ฝ่ายด าเนินการผลิต จ านวน 18 คน ส านักงาน จ านวน 
21 คน  ฝ่ายควบคุมคุณภาพ  5 คน ฝ่ายพัฒนา และวิจัย จ านวน 6 คน และขนส่งสินค้า จ านวน 4 คน 

3.  ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
การวิจัยครั้งนี้แบ่งตัวแปรออกเป็น 2 กลุ่มประกอบด้วย 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 

1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ 

- เพศ 

- อายุ 

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา 

- ต าแหน่งปัจจุบัน 

- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

1.2 คุณภาพชีวิตการท างาน ตามแนวคิดของ Richard E.Walton (1978) แบ่งออกเป็น 

8 ด้าน ได้แก่ 

- การได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
- สภาพสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
- โอกาสพัฒนาและใช้ศักยภาพของตนเอง 
- โอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
- สัมพันธภาพในองค์การ 
- ความมีประชาธิปไตยในองค์การ / ความเสมอภาคในองค์การ 
- ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตด้านอ่ืน 
- ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable)ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Allen 
และ Meyer (1990 – 1993) แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

-  ความผูกพันด้านจิตใจ คือ ความเชื่อถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 

- ความผูกพันด้านการคงอยู่คือ ความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ 
องค์การ 
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- ความผูกพันด้านบรรทัดฐานคือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ 
ท าประโยชน์ให้กับองค์การ 

4. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
ผู้ศึกษาท าการเก็บข้อมูลจากพนักงานของบริษัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัด และบริษัทในเครือ 

5. ขอบเขตด้ำนเวลำ 
การวิจัยครั้งน้ีด าเนินการในระยะเวลาช่วง เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2560 
 

1.4  กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

คุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน บริษัท มิราเคิล 
เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัดและบริษัทในเครือ 

 

ตัวแปรอิสระ(Independent Variables)        ตัวแปรตำม   (Dependent Variables) 
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภำพประกอบที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ                          5. ต าแหน่งงานปัจจุบัน 

2. อายุ                          6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

3. สถานภาพสมรส     7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

4. ระดับการศึกษา 
 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ 

2. ความผูกพันด้านความคงอยู่ 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

(Allen and Meyer, 1990 –1993) 
 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
1. การได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพสิ่งแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ 
3. โอกาสพัฒนาและใช้ศักยภาพของบุคคล 
4. โอกาสความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 
5. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตดา้นอื่น 
6. สัมพันธภาพในองค์การ 
7. ความมีประชาธิปไตยในองค์การ/ความเสมอภาค
ในองค์การ 
8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

(Richard E.Walton, 1978) 
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1.5 สมมติฐำนกำรวิจัย 

1. พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่ง
งานระยะเวลาปฏิบัติงานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

2. คุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันจะมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกัน 
 

1.6 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

1. เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการที่จะบริหารจัดการส่งเสริมคุณภาพชิวิตการท างาน
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัด และบริษัทในเครือ 

2. เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดและวางแผนพัฒนาคุณภาพการท างานของพนักงาน 
3. เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขและเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพันต่อ

องค์การให้เกิดการพัฒนาอันก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อพนักงาน  
 
1.7 นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 

พนักงำน  หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติงานตามนโยบายและอยู่ภายใต้กฎระเบียบข้อบังคับซึ่งมี 
ตั้งแต่ระดับปฏิบัติการ ระดับหัวหน้างานจนถึงระดับผู้บริหารของบริษัท มิราเคิล เฮ็ลธ์ แคร์ จ ากัด 
และบริษัทในเครือ 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  หมายถึง  การด าเนินชีวิตการท างานตั้งแต่เร่ิมเข้าท างานและมีชีวิต
การท างานที่สอดคล้องหรือตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาของแต่ละบุคคลซึ่งยัง
ส่งผลต่อการด าเนินชีวิตประจ าวันอย่างมีความสุขของแต่ละบุคคลในองค์การ (Richard E.Walton, 
1978)  ประกอบด้วย 

1. กำรได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  หมายถึง  การได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ทั้งที่
เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินที่เพียงพอและเหมาะสมกับภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบในงาน 

2. ด้ำนสภำพกำรท ำงำนท่ีมีควำมปลอดภัยและส่งเสริมสุขภำพ  หมายถึง สถานที่ปฏิบัติงาน
ของพนักงานต้องอยู่ในสภาพที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานอย่าง เหมาะสมสะดวกสบายถูก
สุขลักษณะพนักงานมีความรู้สึกปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

3. ด้ำนโอกำสในกำรพัฒนำศักยภำยของตนเอง  หมายถึง การฝึกอบรมทั้งภายนอกและ
ภายในอย่างต่อเนื่องเป็นประจ า หรือการที่ผู้ปฏิบัติงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ทั้งด้านความรู้ด้านความ
ช านาญในงานและความรู้ที่จ าเป็นในการประกอบอาชีพเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง 
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4. ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในกำรท ำงำน  หมายถึง การท างานที่ช่วยพัฒนาความรู้
ความสามารถให้พนักงานแล้ว ยังช่วยให้พนักงานมีความก้าวหน้าในสายงานของตนเอง การได้รับ
การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหน้าที่งานที่สูงขึ้น รวมถึงการได้รับการสนับสนุนให้ได้มีความรู้และ
ทักษะใหม่ๆ เพื่อสร้างโอกาสและเป็นแนวทางในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

5. ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกำรท ำงำนกับชีวิตด้ำนอื่นๆ  หมายถึง พนักงานสามารถ
จัดสรรเวลาการท างานของตนเองให้เหมาะสมและสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเองเพื่อให้เวลา
ตนเองในการพักผ่อนกับครอบครัวและท ากิจกรรมอื่นๆ ในชีวิตประจ าวัน 

6. ด้ำนสัมพันธภำพในองค์กำร  หมายถึง การท างานร่วมกันของพนักงาน มีความสามัคคี
ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ให้ความช่วยเหลือในการท างานได้เป็นอย่างดี ยึดถือเร่ืองส่วนรวมเป็นหลัก
ก่อนเร่ืองส่วนตนเอง และมีการติดต่อกันอย่างเปิดเผยพนักงานทุกคนสามารถรับรู้ข้อมูลของบริษัท
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

7. ด้ำนประชำธิปไตย/ควำมเสมอภำคในองค์กำร  หมายถึง สิทธิของพนักงานในการปฏิบัติ
ตัวตามกฏระเบียบข้อบังคับของบริษัทฯ ตามขอบเขตที่ก าหนด สิทธิการแสดงออกและการแสดง
ความคิดเห็นของพนักงาน การได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและเสมอภาคจากบริษัทฯ 

8. ควำมเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง  ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกรับผิดชอบต่อธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมให้ความร่วมมือหรือมีส่วนร่วมกับองค์การในการท างานที่ช่วยเสริมสร้างพัฒนาสังคม
ซึ่งช่วยเพิ่มคุณค่าและความภาคภูมิใจแก่ผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบร่วมสร้างท าประโยชน์ให้แก่
สังคมรวมถึงองค์การของตนเอง   

ควำมผูกพันต่อองค์กำร  (OrganizationalCommitment)  หมายถึง  ความรู้สึกนึกคิดหรือ
ทัศนคติและพฤติกรรมที่บุคลากรแต่ละคนแสดงออกต่อองค์การที่ตนเองอยู่  โดยการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่องและยาวนาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ                
มีความจงรักภักดีต่อองค์การ และมีความต้องการที่จะท างานกับองค์การนั้น ซึ่งความผูกพันต่อ
องค์การน้ี แบ่งได้เป็น 3 ด้านด้วยกัน ได้แก่ 

1. ควำมผูกพันต่อองค์กำรด้ำนจิตใจ (Affective Commitment) บุคคลากรเกิดความรู้สึก
ผูกพันมาจากภายในส่วนบุคคลเป็นความเชื่อถือ มีความสุขและความปลอดภัยรวมถึงยอมรับ
เป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ และพร้อมที่จะปฏิบัติงานกับองค์การตลอดไป 

2. ควำมผูกพันต่อองค์กำรด้ำนกำรคงอยู่  (Continuance Commitment) เป็นความผูกพัน
และปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ เกิดจากการรับรู้ของบุคคลากรถึง
ผลประโยชน์ที่องค์กรตอบแทนกลับมาให้ซึ่งแสดงออกมาทางการท างานให้องค์การอย่างต่อเนื่อง  
มีความพยายาม ทุ่มเท ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ตลอดไป 
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3. ควำมผูกพันต่อองค์กำรด้ำนบรรทัดฐำน  (Normative Commitment) เป็นความเต็มใจ
และส านึกในหน้าที่หรือข้อตกลง นึกถึงองค์การเป็นหลักมีความจงรักภักดีอุทิศตนเพื่อท าประโยชน์
ให้กับองค์การและจะไม่ลาออกไปท างานกับองค์การอ่ืนๆ 


