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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคกรและอายุการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ.   เชียงใหม  ผู
ศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายท่ีไดจากผลการศึกษา และมีขอเสนอแนะดังนี้  

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

การสรุปผลการวิจัยไดแบงการวิเคราะหออกเปนหวัขอตางๆ ดังนี้ 
  

5.1.1 ขอมูลท่ัวไป 

จําแนกตามเพศ สวนใหญเปนเพศหญิง ซ่ึงมีอยู 82 คน คิดเปนสัดสวนรอยละ 71.9 
และเปนเพศชาย 32 คน คิดเปนรอยละ 28.1 

จําแนกตามภมิูลําเนา สวนใหญมีภูมิลําเนาอยูในจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงมีจํานวน
ท้ังส้ิน 87คน คิดเปนรอยละ 76.3 รองลงมาคือกลุมท่ีมีภมิูลําเนาอยูในจังหวดัอ่ืนในภาคเหนือมี
จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 19.3 และกลุมท่ีมีภูมิลําเนาอยูในจังหวัดในภาคอ่ืนๆ มีจาํนวนนอย
ท่ีสุดเทากับ 5 คน คิดเปนรอยละ 4.4 

จําแนกตามอายุ พบวา สวนใหญมีอายุ 21–30 ปซ่ึงมีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 
48.2  รองลงมาคือกลุมท่ีมีอายุ 41–50 ป มีจาํนวน 33 คนคิดเปนรอยละ 28.9   สําหรับกลุมท่ีมีอายุ 
31–40 ปมีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 21.1  และกลุมท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือกลุมท่ีมีอายุ 51-60 ป
มีจํานวน 2 คนคิดเปนรอยละ 1.8 

จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา สวนใหญมีสถานภาพโสดซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 
60 คน คิดเปนรอยละ 60.5 รองลงมาไดแกกลุมท่ีมีสถานภาพสมรส มีจํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 
31.6 สําหรับกลุมท่ีมีสถานภาพแยกกันอยูหรือหยารางมีจํานวนท้ังหมด 8 คนคิดเปนรอยละ 7.0 
และกลุมท่ีมีจาํนวนนอยท่ีสุดคือกลุมท่ีมีสถานภาพหมาย ซ่ึงมีจํานวน 1 คนคิดเปนรอยละ 0.9 
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จําแนกตามการศึกษาสูงสุด สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี ซ่ึงมีจํานวน
ท้ังหมด 72 คน คิดเปนรอยละ 63.2 รองลงมาคือกลุมท่ีมีการศึกษาระดับม.6 ถึง ปวส. มีจํานวน 22 คน 
คิดเปนรอยละ 19.3 สําหรับกลุมท่ีมีการศึกษาตํ่ากวาม.6 หรือปวส. และสูงกวาระดับปริญญาตรีมี
จํานวนเทากนัคือ 10 คนคิดเปนรอยละ 8.8 

จําแนกตามจํานวนปการทํางาน ผลการศึกษาพบวา กลุมท่ีมีจํานวนปการทํางาน
มากท่ีสุดคือตํ่ากวา 3 ป มีจํานวน50 คน คิดเปนรอยละ 43.9 รองลงมาคือกลุมท่ีมีจํานวนปการ
ทํางานมากกวา 7 ปเทากับ 37 คนคิดเปนรอยละ 32.5 กลุมท่ีมีจํานวนปการทํางาน 3-5 ป จํานวน
เทากับ 19 คนคิดเปนรอยละ 16.7 และกลุมท่ีมีจํานวนปการทํางาน5-7 ป มีจํานวนนอยท่ีสุดเทากับ 8 
คนคิดเปนรอยละ 7.0 

จําแนกตามรายไดตอเดือนกลุม ผลพบวากลุมท่ีมีรายไดตอเดือนมากท่ีสุดคือกลุม
ท่ีมีรายไดระหวาง 6,001 – 10,000 บาทมีจํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 57.0  รองลงมาคือกลุม
รายไดตอเดือน10,001 – 15,000 บาทเทากบั 21 คน คิดเปนรอยละ 18.4  ตอจากนั้นคือ กลุมท่ีมีกลุม
รายไดตอเดือนมากกวา 15,000 บาทมีจํานวนเทากับ 16 คนคิดเปนรอยละ 14.0 และกลุมท่ีมีกลุม
รายไดตอเดือนนอยกวา 6,000 บาทมีจํานวนนอยท่ีสุดเทากับ 12 คนคิดเปนรอยละ 10.5 
 
 

5.1.2 ทัศนคติเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  

พนักงานมีระดับความคิดเหน็ตอปจจยัคุณภาพชีวติในการทํางานอยูในระดับปาน
กลางหรือไมแนใจ โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม พนักงานแตละคนมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน
มากนัก โดยพิจารณาจากสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมดังนี้ 

1. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอิสระในการทํางาน (Autonomy: AUT) มี
คาเฉล่ียรวม เทากับ 3.05 และมีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.55   

2. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสความกาวหนาของบุคคล (Personal 
Growth Opportunity: PGO) มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 3.57 และมีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.61   

3. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเร็วของงานและงานประจํา (Work 
Speed and Routine: WSR) มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 2.72  มีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.69   

4. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความซํ้าซอนของงาน (Work 
Complexity: WCO) มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 3.47 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.67   

5. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานดานปฏิสัมพันธตามหนาท่ีงาน (Task-
Related Interaction: TRI) มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 4.16 และมีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.47  
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5.1.3 ทัศนคติเก่ียวกับความผูกพนัตอองคกร 

พนักงานมีระดับความคิดเหน็ตอปจจยัความผูกพันตอองคกรอยูในระดบัคอนขาง
สูง โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม พนักงานแตละคนมีความคิดเห็นไมแตกตางกันมากนัก โดย
พิจารณาจากสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมไดแก 

1. ระดับความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ (Affective Commitment: AC) มี
คาเฉล่ียรวม เทากับ 3.54 และมีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.76 

2. ระดับความผูกพนัตอองคกรดานการคงอยู (Continuance Commitment: CC) 
มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 3.31 และมีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.47 

3. ระดับความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment: NC) 
มีคาเฉล่ียรวม เทากับ 3.60 และมีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.80 

 
 

5.1.4 ขอมูลเก่ียวกับคาเฉล่ีย ( Χ ) ของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ท้ัง 5 กลุม
ปจจัย (AUT, PGO, WSR, WGO, และ TRI) และความผูกพนัตอองคกร (OC) ท้ัง 3 ปจจัย (AC, CC และ 
NC)  
   1.  คาเฉล่ีย ( Χ ) ของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ท้ัง 5 กลุมปจจัย (AUT, PGO, 
WSR, WGO, และ TRI) มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลางหรืออยูในระดับความคิด
ไมแนใจ โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.39   และมีคาเฉล่ียของคุณภาพชีวิตในการทํางานใน
สวนของความคิดเห็นของดานตาง  ๆอยูในระดับปานกลางหรือมีระดับความคิดไมแนใจโดยพิจารณาจาก
คาเฉล่ียรวม ดังตอไปนี ้
 ดานท่ี 1 ดานอิสระในการทํางาน (Autonomy: AUT) ซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากบั 3.05 
 ดานท่ี 2 ดานความเร็วของงานและงานประจํา (Work Speed and Routine: WSR) ซ่ึงมี
คาเฉล่ียเทากับ 2.27 
 มีคาเฉล่ียของคุณภาพชีวิตในการทํางานในสวนของความคิดเห็นของดานตาง  ๆอยูในระดับ
คอนขางสูงหรือเห็นดวยโดยพจิารณาจากคาเฉลี่ยรวม ดังตอไปน้ี 
 ดานท่ี 1 ดานโอกาสความกาวหนาของบุคคล (Personal Growth Opportunity: PGO) ซ่ึงมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.57 
 ดานท่ี 2 ดานความซํ้าซอนของงาน (Work Complexity: WCO) ซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากับ 3.47 
 ดานท่ี 3 ดานปฏิสัมพันธตามหนาท่ีงาน (Task-Related Interaction: TRI) ซ่ึงมีคาเฉล่ียเทากบั 4.16 
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2. คาเฉล่ีย ( Χ ) ของความผูกพนัตอองคกร (OC) ท้ัง 3 ปจจัย (AC, CC และ NC) มี
คาเฉล่ียระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.48 
และมีคาเฉล่ียความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกร ในแตละดาน ดังตอไปนี้ 

ดานท่ี 1 ดานจติใจ (Affective Commitment: AC) อยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.54 

ดานท่ี 2 ดานการคงอยู (Continuance Commitment: CC) อยูในระดับปานกลางหรือมีระดับ
ความคิดไมแนใจโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 

ดานท่ี 3 ดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment: NC) อยูในระดับคอนขางสูง ซ่ึงมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.60 

  
 

  5.1.5 ขอมูลเก่ียวกับความสัมพันธ (Correlation) ระหวางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน (QWL) และความผูกพันตอองคกร (OC) กับอายุงาน (WY) 

1. ความสัมพนัธระหวางอายุการทํางาน (WY) กับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(QWL) และกับความผูกพนัตอองคกร (OC) มีความสัมพันธเชิงบวกกบัความผูกพันตอองคกร 
(OC) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 และอายกุารทํางาน (WY) มีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน (QWL) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05  

2. ความสัมพนัธระหวางคาเฉล่ียของระดบัความผูกพนัตอองคกร (MEANOC) 
กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) มีความสัมพันธเชิงบวกกับคาเฉล่ียทัศนคติคุณภาพชีวติใน
การทํางาน (MEANQWL) ในปจจยัคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสความกาวหนาของบุคคล 
(PGO) ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเร็วของงานและงานประจํา (WSR) และปจจยั
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความซํ้าซอนของงาน (WCO) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01  
  ท้ังนี้ไมพบความสัมพันธระหวางคาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอองคกร 
(MEANOC) กับปจจยัคุณภาพชีวิตในการทํางานดานอิสระในการทํางาน (AUT) และปจจัยคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานดานปฏิสัมพันธตามหนาท่ีงาน (TRI)  

3. ความสัมพนัธระหวางอายุการทํางาน (WY) กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(QWL) มีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับคาเฉล่ียของระดับคุณภาพชีวติในการทํางาน 
(MEANQWL) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 อายุการทํางาน (WY) มีความสัมพันธเชิงบวกกบัปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาของบุคคล (PGO) และดานความซํ้าซอนของงาน 
(WCO) ท่ีระดบันัยสําคัญ 0.01 
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  ท้ังนี้ไมพบความสัมพันธระหวางอายุการทํางาน (WY) กับตัวแปรคุณภาพชีวติใน
การทํางานดานอิสระในการทํางาน (AUT) ดานความเร็วของงานและงานประจํา (WSR) และตัว
แปรคุณภาพชีวิตในการทํางานดานปฏิสัมพันธตามหนาท่ีงาน (TRI)  

4. ความสัมพันธระหวางอายุการทํางาน (WY) กับความผูกพันตอองคกร (OC) มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร (OC) เฉล่ีย และปจจัยดานความความผูกพันดาน
จิตใจ (AC) ปจจัยความผูกพนัดานการคงอยู (CC) และความผูกพันดานบรรทัดฐาน (NC) ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.01 

5. ความสัมพันธระหวางอายุการทํางาน (WY) กับตัวแปรความผูกพันตอองคกร 
(OC) มีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปรความผูกพันตอองคกร (OC) เฉล่ียและในตัวแปรการยินดท่ีี
จะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ (c01) ตัวแปรความรูสึกตอการละท้ิงองคกร (c02) ตัวแปร
ความรูสึกวาปญหาขององคกรคือปญหาของตัวเอง (c04) ตัวแปรความรูสึกผิดหากละท้ิงองคกร 
(c06) ตัวแปรความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร (c07)  ตัวแปรความภักดตีอองคกร (c09) ตัว
แปรความรูสึกวาองคกรมีความหมายตอตนเอง (c10) ตัวแปรความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน (c12) 
ตัวแปรความรูสึกของการเปนเจาของ (c13) ตัวแปรการทุมเทใหกับองคกร (c14) และ ตัวแปร
ความรูสึกติดหนี้บุญคุณ (c15) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 โดยมีความความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปร
ความรูสึกผูกพันกับนายจาง (c03) ท่ีระดับความสําคัญ 0.05 ท้ังนี้ไมพบความสําคัญอยางมีนัยสําคัญ
กับตัวแปรการเห็นอนาคตจากการยดึติดกับองคกร (c05) ตัวแปรทัศนคติในการทํางานกับองคกร 
(c08) และตัวแปรทางเลือกท่ีจะทํางาน (c11)  
 

 
 5.1.6 ขอมูลเก่ียวกับความสมัพันธระหวางอายุการทํางาน (WY) กับระดับคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน (QWL) โดยมีความผูกพันตอองคกร (OC) เปนตัวแปรควบคุม  

 จากการวิเคราะหสหสัมพันธเชิงสวน (Partial correlation coefficient) ระหวางอายุ
การทํางาน (WY) กับคาเฉล่ียของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (MEANQWL) โดยมีคาเฉล่ียความ
ผูกพันตอองคกร (MEANOC) เปนตัวแปรควบคุม ไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ระหวางตัวแปรอายุการทํางาน (WY) กับคาเฉล่ียคุณภาพชีวิตในการทํางาน (MEANQWL) เม่ือถูก
ควบคุมผลกระทบจากตัวแปรคาเฉล่ียความผูกพันตอองคกร (MEANOC)  
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 5.1.7 ขอมูลเก่ียวกับความสมัพันธระหวางตัวแปรตน (ความผูกพนัตอองคกร) กับ

ตัวแปรตาม (อายุการทํางาน) โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพ่ิมหรือลดตัวแปรเปนขัน้ๆ
(Stepwise multiple regression analysis) พบวา ตัวแปรความผูกพันตอองคกร (OC) มี
ความสัมพันธตออายุการทํางาน (WY) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติไดแก ตัวแปรการยนิดีท่ีจะทํางาน
กับองคกรจนเกษียณอายุ (c01) (P<0.001) ตัวแปรความรูสึกการเปนสวนหน่ึงขององคกร (c07) 
(P<0.001) และตัวแปรทัศนคติในการทํางานกับองคกร (c08) (P<0.01) เปนตัวพยากรณท่ีมีอิทธิพล
สูงสุด ท้ังนี้มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวาง อายกุารทํางาน (WY) กับกลุมตัวแปร
ท้ังสาม (c01, c07 และ c08) สามารถรวมกันพยากรณ คาสัมประสิทธ์ิการทํานาย ไดรอยละ 34.1 
โดยคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณเทากบั ±1.08650 เม่ือพิจารณาจากคา β ของตัว
แปรทั้งสาม (c01, c07 และ c08) พบวา ท้ังหมดมีคาเปนบวก แสดงวาสงผลทางบวกตอตัวแปรตาม 
คือ เม่ือตัวแปรท้ังสามมีระดับเพิ่มข้ึน อายกุารทํางาน (WY) โดยรวมก็จะมีระดับเพิ่มข้ึนดวย 

สามารถเขียนเปนสมการท่ีใชในการพยากรณอายุการทํางาน (WY) โดยรวมเปน
ดังนี้ คือ  

อายุการทํางาน = -1.987 + 0.498 การยนิดีท่ีจะทํางานกับองคกรจนเกษยีณอายุ + 0.480 
ความรูสึกการเปนสวนหน่ึงขององคกร + 0.349 ทัศนคตใินการทํางานกับองคกร 

WY           = -1.987 + 0.498 (c01) + 0.480 (c07) + 0.349 (c08) 
 

 
5.1.8 ขอมูลเก่ียวกับความสมัพันธระหวางตัวแปรตน (คุณภาพชีวิตในการทํางาน) 

กับตัวแปรตาม (ความผูกพนัตอองคกร) (c01) โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มหรือลด
ตัวแปรเปนขัน้ๆ (Stepwise multiple regression analysis) พบวาตัวแปรคุณภาพชีวติในการทํางานท่ี
มีความสัมพนัธตอการยนิดีท่ีจะทํางานกับองคกรจนเกษยีณอายุ (c01) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ การ
ทํางานท่ีไมซํ้าซาก  (q04) (P<0.001) ตัวแปรการมีอํานาจในการควบคุม (q06) (P<0.001) ตัวแปรการท่ีไม
ตองทํางานตามขั้นตอนท่ีตนไมชอบ (q08) (P<0.001) ตัวแปรงานไมจาํเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี
(q17) (P<0.01) ตัวแปรการท่ีพนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพือ่ทําใหงานสําเร็จ (q18) ( P<0.001) ตัว
แปรการมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน(q19) ( P<0.001)  และตัวแปรการไมถูกกําหนดใหทํางานตามตารางท่ี
กําหนด (q20) ) ( P<0.001)  เปนตัวพยากรณท่ีมีอิทธิพลสูงสุด โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธพหคูุณ (R) 
ระหวางการยนิดีท่ีจะทํางานกบัองคกรจนเกษยีณอายุ (c01) กับกลุมตัวแปรท้ังเจด็มีคา R = 0.729 กลุมตัว
แปรทัง้เจ็ดสามารถรวมกันพยากรณ คาสัมประสิทธ์ิการทํานายไดรอยละ 53.1 โดยมีคาความคลาดเคล่ือน
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มาตรฐานในการพยากรณเทากบั ±.85601 และพบวา มีตัวแปรส่ีตัวท่ีมีคาเปนบวกคือ ตัวแปรการทาํงานท่ี
ไมซํ้าซาก  (q04) ตัวแปรการมีอํานาจในการควบคุม (q06) ตัวแปรการท่ีไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไม
ชอบ (q08) และ ตัวแปรการมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน (q19) แสดงวาสงผลทางบวกตอตัวแปรตาม คือ 
เม่ือตัวแปรท้ังส่ีมีระดับเพิม่ข้ึน การยินดีท่ีจะทํางานกบัองคกรจนเกษียณอายุ (c01) โดยรวมก็จะมีระดับ
เพิ่มข้ึนดวย ในขณะท่ีมีตัวแปรสามตัวท่ีมีคาเปนลบคือ ตัวแปรการทีภ่าระงานจาํเปนตองใชความสามารถ
อยางเต็มท่ี (q17) ตัวแปรการท่ีพนกังานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําใหงานสําเร็จ (q18) และตัวแปร
การไมถูกกําหนดใหทํางานตามตารางท่ีกาํหนด (q20) แสดงวาสงผลทางลบตอตัวแปรตามคือเม่ือตัวแปร
ท้ังสามมีระดับลดลง การยนิดท่ีีจะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ (c01) โดยรวมก็จะมีระดบัข้ึนดวยดวย 
  สามารถเขียนเปนสมการท่ีใชในการพยากรณ การยนิดีท่ีจะทํางานกับองคกรจน
เกษยีณอายุ (c01) โดยรวมเปนดังนี้ คือ  

        การยินดีท่ีจะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ   = 1.798 + 0.482 การทํางานท่ีไม
ซํ้าซาก + 0.279 การมีอํานาจในการควบคุม + 0.310 การที่ไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ – 
0.213 การที่ภาระงานจําเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี – 0.413 การที่พนักงานตองมี
ปฏิสัมพันธกบัผูอ่ืนเพื่อทําใหงานสําเร็จ + 0.407 การมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน แผนกอ่ืน – 0.584 
การไมถูกกําหนดใหทํางานตามตารางท่ีกําหนด  

c01     = 1.798 + 0.482 (q04) + 0.279 (q06) + 0.310 (q08) – 0.213 (q17) – 0.413 
(q18) + 0.407 (q19) – 0.584 (q20) 

 
 
5.1.9 ขอมูลเดี่ยวกับความสมัพันธระหวางตัวแปรตน (คุณภาพชีวิตในการทํางาน) 

กับตัวแปรตาม (ความผูกพนัตอองคกร) (c07) โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มหรือลด
ตัวแปรเปนขัน้ๆ (Stepwise multiple regression analysis) พบวาตัวแปรคุณภาพชีวติในการทํางาน ท่ี
มีความสัมพนัธตอความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร (c07) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ คือ การไมถูก
กําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) (P<0.001) ตัวแปรการท่ีไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ 
(q08) (P<0.001) ตัวแปรการสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16) (P<0.01) และตัวแปรการที่
พนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําใหงานสําเร็จ (q18) (P<0.001) เปนตัวพยากรณท่ีมีอิทธิพล
สูงสุด โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหคูุณ (R) ระหวางความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร 
(c07) กับกลุมตัวแปรท้ังส่ีมีคา R = 0.541 กลุมตัวแปรท้ังส่ีสามารถรวมกันพยากรณ คาสัมประสิทธ์ิ
การทํานายไดรอยละ 29.30 โดยมีคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ ±.98649 
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และมีตัวแปรสองตัวท่ีมีคาเปนบวกคือ ตัวแปรการท่ีไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ (q08)  
และตัวแปรการท่ีพนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําใหงานสําเร็จ (q18) แสดงวาสงผล
ทางบวกตอตัวแปรตาม คือ เม่ือตัวแปรท้ังสองมีระดับเพิม่ข้ึน ความรูสึกการเปนสวนหน่ึงของ
องคกร (c07) โดยรวมก็จะมีระดับเพิ่มข้ึนดวย ในขณะท่ีมีตัวแปรอีกสองตัวท่ีมีคาเปนลบคือ ตัวแปร
การไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) และ ตัวแปรการสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง
(q16) แสดงวาสงผลทางลบตอตัวแปรตามคือเม่ือตัวแปรท้ังสองมีระดับลดลงความรูสึกการเปน
สวนหนึ่งขององคกร (c07) โดยรวมก็จะมีระดับเพิ่มข้ึนดวย 

สามารถเขียนเปนสมการท่ีใชในการพยากรณ ความรูสึกการเปนสวนหนึ่งของ
องคกร (c07) โดยรวมเปนดงันี้ คือ  

ความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร (c07) = 3.117 – 0.369 การไมถูกกาํหนดใหมี
ภาระงานแนนอน + 0.448 การที่ไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ – 0.350 การสามารถหาวิธีการ
ทํางานดวยตัวเอง + 0.381 การที่พนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําใหงานสําเร็จ 

c07 = 3.117 – 0.369 (q03) + 0.448 (q08) – 0.350 (q16) + 0.381 (q18) 
 
 
5.1.10 ขอมูลเก่ียวกับความสัมพันธระหวางตวัแปรตน (คุณภาพชีวิตในการทํางาน) 

กับตัวแปรตาม (ความผูกพันตอองคกร) (c08) โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มหรือลดตัว
แปรเปนขัน้ๆ (Stepwise multiple regression analysis) พบวาตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมี
ความสัมพันธตอทัศนคติในการทํางานกับองคกร (c08)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ตัวแปรการไมถูก
กําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) (P<0.001) ตัวแปรการทํางานท่ีไมซํ้าซาก (q04) (P<0.01) ตัวแปร
การมีอํานาจในการควบคุม (q06) (P<0.001) ตัวแปรการทีไ่มตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ (q08) 
(P<0.01) ตัวแปรการมีอิสระในการทํางาน (q10) ( P<0.001) ตัวแปรการไมถูกกําหนดใหทํางานดวย
ความรีบเรง (q12) ( P<0.001) ตัวแปรการทีภ่าระงานจําเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี (q17) ( 
P<0.05)  และตัวแปรการมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน (q19) ( P<0.001)  เปนตัวพยากรณท่ีมีอิทธิพล
สูงสุด โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหคูุณ (R) ระหวางทัศนคติในการทํางานกับองคกร (c08) กับ
กลุมตัวแปรท้ังแปดมีคา R = 0.762 กลุมตัวแปรท้ังเจ็ดสามารถรวมกันพยากรณ คาสัมประสิทธ์ิการ
ทํานายไดรอยละ 58.1 โดยมีคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ ±.70915 และมีตัว
แปรสองตัวท่ีมีคาเปนบวกคือ ตัวแปรการไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) และตัวแปรการมี
อิสระในการทํางาน (q10) แสดงวาสงผลทางบวกตอตัวแปรตาม คือ เม่ือตัวแปรท้ังสองมีระดับเพิ่มข้ึน
ทัศนคติในการทํางานกับองคกร (c08) โดยรวมก็จะมีระดับเพิ่มข้ึนดวย  ในขณะท่ีมีตัวแปรหกตัวท่ีมีคา
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เปนลบคือ ตัวแปรการทํางานท่ีไมซํ้าซาก  (q04) ตัวแปรการมีอํานาจในการควบคุม (q06) ตัวแปรการที่
ไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ (q08) ตัวแปรการไมถูกกําหนดใหทํางานดวยความรีบเรง (q12) 
ตัวแปรการทีภ่าระงานจําเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี (q17) และ       ตัวแปรการมโีอกาสเรียนรู
งานแผนกอ่ืน (q19) แสดงวาสงผลทางลบตอตัวแปรตามคือเม่ือตัวแปรท้ังหกมีระดับลดลง การยินดีท่ี
จะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ (c01) โดยรวมกจ็ะมีระดับเพิ่มข้ึนดวย  

สามารถเขียนเปนสมการท่ีใชในการพยากรณทัศนคติในการทํางานกับองคกร 
(c08) โดยรวมเปนดังนี้ คือ  

ทัศนคติในการทํางานกับองคกร (c08) = 6.771 + 0.243 ตัวแปรการไมถูก
กําหนดใหมีภาระงานแนนอน – 0.189 การทํางานท่ีไมซํ้าซาก - 0.347 การมีอํานาจในการควบคุม - 
0.318 การที่ไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ + 0.246 การมีอิสระในการทํางาน – 0.450 การ
ไมถูกกําหนดใหทํางานดวยความรีบเรง – 0.158 การที่ภาระงานจําเปนตองใชความสามารถอยาง
เต็มท่ี – 0.260 การมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน 

c08 = 6.771 + 0.243 (q03) – 0.189 (q04) - 0.347 (q06) - 0.318 (q08) + 0.246 (q10) – 
0.450 (q12) – 0.158 (q17) – 0.260 (q19) 

 

 
  5.2  อภิปรายผล 

  ในสวนนี้ผูศึกษามุงสนใจไปที่ 
- การทดสอบแบบจําลองในการศึกษาท้ังในระดับแนวคิด (Construct level) และ

ระดับตัวแปร (Variable level) 

- คนหาตัวแปรท่ีเปนประโยชนตอการนําไปพฒันาปรับปรุงการบริหารงานใน
สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม 

แผนภาพท่ี 5.1 แบบจําลองท่ี 1 ความสัมพันธระหวางอายกุารทํางานและคุณภาพชีวติใน
การทํางานกับความผูกพันตอองคกร 
 
 

  
 

r = 0.505** 

คุณภาพชวีิตในการทํางาน 
(QWL) 

ความผูกพันตอองคกร 
(OC) 

อายุการทํางาน 
(WY) 

r = 0.202* 
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 จากแบบจําลองท่ี 1 แสดงวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) สัมพันธโดยตรงกับอายุการ
ทํางาน (WY) (r = 0.202) ท่ีนัยสําคัญ 0.05 และความผูกพันตอองคกร (OC) ก็มีความสัมพันธ
โดยตรงกับอายุการทํางาน (WY) (r = 0.505) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 ดงัแสดงในแบบจําลองขางตน 
 
  แผนภาพท่ี 5.2 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงสวน (Partial correlation 

coefficient) ระหวางอายกุารทํางาน (WY) กับระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
(QWL) โดยมีความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรควบคุม 

  
ตัวแปรควบคมุ: ความผูกพนัตอองคกร (OC) 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

   
จากแผนภาพที่ 5.2 แบบจําลองท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

เชิงสวน (Partial correlation coefficients) พบวาอายกุารทํางาน (WY) ไมมีความสัมพันธโดยตรง
กับคุณภาพชีวติในการทํางาน (QWL) เม่ือถูกควบคุมผลกระทบจากตัวแปรความผูกพันตอองคกร 
(OC) กลาวคือ คา r = 0.075 จึงสรุปไดวาแบบจําลองท่ี 1 จึงไมถูกตอง 
   
 
 
 
 

ความผูกพันตอองคกร 
(OC) 

อายุการทํางาน 
(WY) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน
(QWL) 

r = 0.075 
p = 0.430 
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ดังนั้นจึงจําเปนตองตรวจสอบแบบจําลองท่ี 2 กรณีท่ีความผูกพันตอองคกร (OC) 
เปนตัวแปรกลาง (Mediator)  
  แผนภาพท่ี 5.3 แบบจําลองท่ี 2 จําลองการหาความสัมพันธระหวางอายุการทํางาน 

(WY) กับคุณภาพชีวติในการทํางาน (QWL) โดยมีความผูกพันตอองคกร (OC) 
เปนตัวแปรกลาง (Mediator) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ในแบบจําลองท่ี 2 ต้ังสมมุติฐานตามทฤษฎีและหลักฐานจากการการทบทวน
วรรณกรรมวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) คือส่ิงท่ีองคกรใหกบัพนักงาน ซ่ึงตองไดรับการ
รับรูและกอใหเกิดทัศนคตดิานความผูกพนัตอองคกร (OC) กอนจึงจะมีผลกระทบตออายุการ
ทํางาน (WY) 
  จากการทดสอบโดยใชการวเิคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) ในตารางท่ี 
4.12 พบวาคุณภาพชีวติในการทํางาน (QWL) สัมพันธพอประมาณกับความผูกพันตอองคกร (OC) 
(r = 0.277) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 และความผูกพันตอองคกร (OC) ก็สัมพันธอยางมากกับอายกุาร
ทํางาน (WY) (r = 0.505) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 ดังแสดงในแผนภาพท่ี 5.3 
  ดังนั้นจึงสรุปไดวา แบบจําลองท่ี 2 สามารถอธิบายอธิบายความสัมพนัธระหวาง
อายุการทํางาน (WY) กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) โดยมีความผูกพนัตอองคกร (OC) เปน
ตัวแปรกลาง (Mediator) แตจากตารางท่ี 4.16 พบวาอายกุารทํางาน(WY) ท่ีมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร(OC) มี 12 ตัวแปร ซ่ึงไดแก การยินดีท่ีจะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ (c01) 
ความรูสึกตอการละท้ิงองคกร (c02) ความรูสึกผูกพันกับนายจาง (c03) ความรูสึกวาปญหาของ
องคกรคือปญหาของตัวเอง (c04) ความรูสึกผิดหากละท้ิงองคกร (c06) ความรูสึกการเปนสวนหน่ึง

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
(QWL) 

อายุการทํางาน 
(WY) 

ความผูกพันตอองคกร 
(OC) 

ส่ิงท่ีองคกรให ทัศนคติ พฤติกรรม 

r = 0 .277** r = 0.505** 
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ขององคกร (c07)ความภักดตีอองคกร (c09) ความรูสึกวาองคกรมีความหมายตอตนเอง (c10)    
ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน (c12) ความรูสึกของการเปนเจาของ (c13) การทุมเทใหกับองคกร 
(c14) และ ตัวแปรความรูสึกติดหนี้บุญคุณ (c15)  

  ดังนั้นจึงสามารถปรับปรุงแบบจําลองท่ี 2 ในระดบัตัวแปร (Variable) ดังนี ้

1. จากตารางท่ี 4.17  พบวาตัวแปรความผูกพนัตอองคกร (OC) ท่ีมีผลตออายุการทํางาน 
(WY) ไดแก การยินดีท่ีจะทํางานกบัองคกรจนเกษียณอายุ (c01) ความรูสึกการเปนสวนหน่ึงของ
องคกร (c07) และ ทัศนคตใินการทํางานกบัองคกร (c08) เทานั้น 

2. ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ท่ีสัมพันธกบัการยินดท่ีีจะทํางานกับองคกร
จนเกษียณอาย ุ(c01) 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา การยินดีท่ีจะทํางานกับองคกรจนเกษยีณอายุ (c01) เกิดจากการ
ทํางานท่ีไมซํ้าซาก (q04) การมีอํานาจในการควบคุม (q06) การที่ไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไม
ชอบ (q08) การที่ภาระงานจาํเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี (q17) การที่พนกังานตองมี
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําใหงานสําเร็จ (q18) การมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน (q19) การไมถูก
กําหนดใหทํางานตามตารางท่ีกําหนด (q20) 

3. ตัวแปรในระดบัปจจัย ของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ท่ีสัมพันธกับความรูสึก
การเปนสวนหนึ่งขององคกร (c07) 

จากตาราง 4.19 พบวา ความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร (c07) จะเกดิข้ึนไดจากการที่
การไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) การที่ไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ (q08) 
การสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16) และการท่ีพนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทํา
ใหงานสําเร็จ (q18)  

4. ตัวแปรในระดบัปจจัยของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ท่ีสัมพันธกับทัศนคติใน
การทํางานกับองคกร (c08)  

จากตารางท่ี 4.20 พบวาทัศนคติในการทํางานกับองคกร (c08) จะเกิดข้ึนไดจากการทีก่าร
ไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) การทํางานท่ีไมซํ้าซาก (q04) การมีอํานาจในการควบคุม 
(q06) การที่ไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ (q08) การมีอิสระในการทํางาน (q10) การไมถูก
กําหนดใหทํางานดวยความรีบเรง (q12) การท่ีภาระงานจาํเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี (q17) 
การมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน (q19)  

ดังนั้นจึงสามารถแสดงแบบจําลองท่ี 2 ในรายละเอียดระดับตัวแปรได ดังแผนภาพท่ี 5.4  
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 แผนภาพท่ี 5.4 พฤติกรรมของพนกังานระดบัปฏิบัติการที่สงผลตออายุการทํางาน (WY) 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

1. การทํางานท่ีไมซ้ําซาก  (q04) (β = +0.482)  

2. การมีอํานาจในการควบคุม(q06) (β = +0.276)    

3. การท่ีไมตองทํางานตามขั้นตอนท่ีตนไมชอบ (q08) ) 
(β = +0.310)   

4. การท่ีภาระงานจําเปนตองใชความสามารถอยาง
เต็มท่ี (q17) ) (β = - 0.213) 

5.  การท่ีพนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นเพ่ือทํา
ใหงานสําเร็จ(q18)  ) (β = - 0.407) 

6. การมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอื่น(q19) )  (β = +0.407)   

7. การไมถูกกําหนดใหทํางานตามตารางท่ีกําหนด  (20) 
(β = - 0.584) 

1. มีภาระงานแนนอน (q03) (β = - 0.369)  
2. ไมตองทํางานตามขั้นตอนท่ีตนไมชอบ (q08)  

(β = +0.448) 
3. การสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16)  

(β = - 0.350) 
4. การท่ีพนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นเพ่ือทําให

งานสําเร็จ (q18) (β = +0.381)   

ทัศนคติในการ
ทํางานกับองคกร 

(c08) 

QWL 

1. การไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03)  
(β = +0.407) 

2. การทํางานท่ีไมซ้ําซาก  (q04) (β = +0.407) 
3. การมีอํานาจในการควบคุม (q06)  (β = +0.407)  
4. การท่ีไมตองทํางานตามขั้นตอนท่ีตนไมชอบ (q08)  (β 

= +0.407) 
5. การมีอิสระในการทํางาน (q10)  (β = +0.407) 
6. การไมถูกกําหนดใหทํางานดวยความรีบเรง (q12)  

(β = +0.407) 
7. การท่ีภาระงานจําเปนตองใชความสามารถอยาง

เต็มท่ี(q17) (β = +0.407) 
8. การมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอื่น(q19) (β = +0.407) 

ความรูสึกการเปน
สวนหนึ่งของ
องคกร (c07) 

การยินดีท่ีจะ
ทํางานกับองคกร
จนเกษียณอาย ุ

(c01) 

OC 

R2= 0.531 

R2= 0.293 

R2=0.341 

R2=0.341 
R2= 0.581 

R2=0.341 

อายุการ
ทํางาน 
(WY) 

อายุการ
ทํางาน 
(WY) 
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จากภาพท่ี 5.4 สรุปไดวาพฤติกรรมของพนกังานระดับปฏิบัติการที่สงผลตออายุการ
ทํางาน (WY) นั้นเปนทัศนคติท่ีเกดิความผูกพนัตอองคกร (OC) ดานการยินดีท่ีจะทํางานกบัองคกรจน
เกษยีณอายุ (c01) โดยมีผลมาจากการทํางานท่ีไมซํ้าซาก  (q04) จากการมีอํานาจในการควบคุม (q06) 
จากการท่ีไมตองทํางานตามขั้นตอนท่ีตนไมชอบ(q08) จากการท่ีภาระงานจําเปนตองใชความสามารถ
อยางเต็มท่ี (q17) จากการท่ีพนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพือ่ทําใหงานสําเร็จ (q18) จากการมี
โอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน (q19) และการท่ีพนกังานตองทํางานดังตารางท่ีกําหนด (q20) 

สําหรับทัศนคติท่ีเกิดความผูกพันตอองคกร (OC) ดานความรูสึกการเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร (c07) เปนผลมาจากการไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) จากการท่ีไมตอง
ทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ (q08) จากการสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16) และจาก
การที่พนักงานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําใหงานสําเร็จ (q18)  

ในขณะท่ีทัศนคติท่ีเกิดความผูกพันตอองคกร (OC) ดานทัศนคติในการทํางานกับ
องคกร (c08) นั้นเปนผลมาจากการไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) การทาํงานท่ีไม
ซํ้าซาก (q04) การมีอํานาจในการควบคุม (q06) การที่ไมตองทํางานตามข้ันตอนท่ีตนไมชอบ (q08) 
การมีอิสระในการทํางาน (q10) การไมถูกกาํหนดใหทํางานดวยความรีบเรง (q12) การที่ภาระงาน
จําเปนตองใชความสามารถอยางเต็มท่ี (q17) และการมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน (q19)  

นอกจากนี้จะเห็นวาคาสัมประสิทธ์ิการทํานาย (R2) ของความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพนัตอองคกรในแตละคูมีคาไมเทากัน โดยท่ี ความผูกพันตอ
องคกรดานการยินดีท่ีจะทํางานกับองคกรจนเกษยีณอายุ (c01) กับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีคา
สัมประสิทธ์ิการทํานายรอยละ 53.1 ในขณะท่ีความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกการเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร (c07) กับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีคาสัมประสิทธ์ิการทํานายท่ีรอยละ 29.3 และความ
ผูกพันตอองคกรดานทัศนคติในการทํางานกับองคกร (c08) กับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีคา
สัมประสิทธ์ิการทํานายรอยละ 58.1 ดังนัน้หากองคกรจะนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานเพ่ือใหบุคลากรขององคกรมีทัศนคติท่ีเกิดความผูกพันตอองคกร 
ควรจะพิจารณาเร่ิมตนกระบวนการพัฒนาจากสวนท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิการทํานายท่ีมีคาสูงกวากอน 

ขอคนพบจากการศึกษาสอดคลองในทิศทางเดียวกนักับการศึกษาท่ีผานมาของ 
ดํารงฤทธ์ิ จันทมงคล (2550) กลาวคือ เม่ือทดสอบความสัมพันธระหวางอายุการทํางานและคุณภาพชีวติ
ในการทํางานกบัความผูกพันตอองคกร พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธโดยตรงกับ
อายุการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ก็มีความสัมพันธโดยตรงกับอายุการทํางาน ตาม
สมมุติฐานในแบบจําลองท่ี1 แตเม่ือทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงสวน (Partial correlation 
coefficients) ระหวางอายกุารทํางาน กับระดับคุณภาพชีวติการทํางาน พบวาอายกุารทํางาน ไมมี
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ความสัมพันธโดยตรงกับคุณภาพชีวิตในการทํางานเม่ือมีความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรควบคุม 
ทําใหสรุปไดวาสมมุติฐานในแบบจําลองท่ี 2 ถูกตอง กลาวคือ คุณภาพชีวิตในการทํางานคือส่ิงท่ี
องคกรใหกับพนักงาน ซ่ึงตองไดรับการรับรูและกอใหเกิดทัศนคตดิานความผูกพนัตอองคกร กอน
จึงจะมีผลกระทบตออายุการทํางาน  
 
 
 5.3 ขอเสนอแนะ 

  5.3.1 ขอเสนอแนะจากการศึกษาเพื่อนําไปใช 

  จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตออายกุารทํางาน
เกิดจากทัศนคติความผูกพันตอองคกรใน 3 ตัวแปร ประกอบดวย การยินดีท่ีจะทํางานกับองคกรจน
เกษยีณอายุ ความรูสึกการเปนสวนหนึ่งขององคกร และ ทัศนคติในการทํางานกับองคกร โดยไดรับ
อิทธิพลมาจากคุณภาพชีวิตในการทํางานซ่ึงประกอบดวยปจจัยท่ีสําคัญ 11 ปจจัย ดังแสดงใน
แผนภาพ 5.4  

อยางไรก็ตามการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานนั้น
จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองอาศัยท้ังปจจัยบุคคลและงบประมาณ ดังนัน้หากทางสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. 
เชียงใหม จะจดัทําโครงการเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานและมุงหวังท่ีจะให
พนักงานมีทัศนคติความผูกพันตอองคกรนั้น ผูบริหารควรท่ีจะพิจารณาเร่ิมตนพัฒนาในสวนของ
ความผูกพันตอองคกรดานทัศนคติในการทํางานกับองคกรกอนเนื่องจากมีคาสัมประสิทธ์ิในการ
ทํานาย (R2) สูงกวาดานอ่ืน แสดงวาโอกาสท่ีพนักงานจะมีทัศนคติความผูกพันตอองคกรมีมากกวา
ดานอ่ืน นอกจากนี้ยังสามารถพิจารณาตัวแปรปจจัยดังตอไปนี้ควบคูไปดวย เนื่องจากพบวาเปน
ปจจัยคุณภาพชีวิตท่ีมีความสัมพันธกับทัศนคติความผูกพันตอองคกรมากกวา 1 ตัวแปร 
ประกอบดวย 7 ปจจัยดังนี้  

1. ดานการไมถูกกําหนดใหมีภาระงานแนนอน (q03) ในกระบวนการของการ
สรางงานเพ่ือนําไปสูความกาวหนาขององคกรนั้น ส่ิงสําคัญประการหนึ่งคือ การกําหนดงาน และ
วิธีการทํางานท่ีชัดเจน เพราะความชัดเจนจะชวยใหพนกังานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของตนไดถูกตอง 
เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานดังท่ีไดต้ังเปาหมายเอาไว อันจะนํามาซ่ึงความภาคภูมิใจ ความรูสึกม่ันคงใน
อาชีพของตน ความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงานนั้นๆ ของพนักงาน ดังนั้นผูบริหารของ
สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม ควรใหความสําคัญตอการกําหนดภาระหนาท่ี และขอบขายความ
รับผิดชอบของงานแกพนักงานในทุกระดับ ต้ังแตการปฐมนิเทศใหกบัพนักงานใหม รวมท้ังการ
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ประชุมช้ีแจงใหกับพนกังานโดยท่ัวไป นอกจากนี้ผูบริหารจําเปนตองมีการจัดสรรใหพนักงาน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมตามตําแหนงงานท่ีไดรับแตงต้ัง จําเปนท่ีฝายบุคคลตอง
ทําการศึกษา และออกแบบงาน เพื่อใหเขาใจถึงธรรมชาติการทํางานหรือลักษณะเฉพาะของงาน  ซ่ึง
การออกแบบงานตองคํานึงถึงปริมาณงาน โครงสรางของงาน ท่ีตองสัมพันธกับการผลิต แรงจูงใจ
และขวัญของพนักงาน เพื่อทําใหพนกังานมีเข็มทิศนําทางใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพดวย 

2.  ดานการทํางานท่ีไมซํ้าซาก (q04)  ดวยวิสัยทัศนของสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. 
เชียงใหม ท่ีมุงพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูแลว ดังนั้นนโยบายในสวนนี้จะชวยเอ้ือ
ใหพนกังานเกดิความรูสึกวาภาระงานท่ีตนเองรับผิดชอบอยูนั้นมีความหลากหลายในสวนของเนื้อ
งาน ไมซํ้าซากจําเจ อยางไรกต็ามผูบริหารจําเปนตองใหความสําคัญตอการสรางบรรยากาศ 
สนับสนุนกระตุนใหพนักงานแตละคนไดเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของตนเอง  ปลูกฝงคานิยมของ
องคกร รวมท้ังสรางและกระตุนใหมีวัฒนธรรมแหงการเรียนรูท้ังในระดับบุคคล และกลุมงาน เชน 
การจัดใหมีเวทีการเพื่อพูดคุยแลกเปล่ียนทัศนะอยางสรางสรรคระหวางพนักงานดวยกันเอง เพื่อ
สงเสริมใหมีการเผยแพรความรู แลกเปล่ียนแนวคิด ประสบการณการทํางานพนักงานท่ีอยูคนละ
สายงาน มีการจัดวาระใหพนกังานแตละระดับมีโอกาสประชุมปรึกษาหารือรวมกับผูบริหารอยาง
ตอเนื่อง เพื่อรวมกันออกแบบและหาแนวทางการทํางานใหสอดคลองกับความตองการของ
พนักงานภายใตแผนงานขององคกร และเพือ่ปองกันไมใหพนักงานเกดิความรูสึกเบ่ือหนายและ
จําเจตองานท่ีตนรับผิดชอบอยูเปนประจํา  จึงควรมีการปรับโครงสรางขององคกรใหเอ้ือตอ
กระบวนการเรียนรู และใหพนักงานไดมีโอกาสโยกยายหรือหมุนเวยีนการทํางานไปยังแผนกตางๆ 
ท่ีเหมาะสม เพือ่พนักงานจะไดมีโอกาสศึกษาระบบงานในแผนกอ่ืนๆและพัฒนาทักษะในการ
ทํางานของตน  

3. ดานการมีอํานาจในการควบคุม (q06) แมวาในปจจุบันผูบริหารของสมาคม 
วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
การเสริมสรางภาวะผูนําใหกบัพนักงานในทุกระดับ ดังนัน้เพื่อใหสอดรับกับแนวนโยบายดังกลาว
ทางสมาคมฯ ควรพิจารณาการเพ่ิมอํานาจการควบคุมและตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงานดวย ท้ังนี้
เพื่อใหพนักงานสามารถรับผิดชอบงานในหนาท่ีไดอยางอิสระดวยความยืดหยุนมากข้ึน ท้ังในเร่ือง
ระยะเวลาในการทํางานและสถานท่ี ดวยลักษณะของงานในหลายแผนกในปจจุบันจําเปนอยางยิ่งท่ี
จะตองมีการประงานกับองคกรภายนอกดวย ฉะนัน้การปฏิบัติงานจึงท่ีไมจําเปนตองเขมงวดวา
จะตองอยูเฉพาะในสํานกังานเทานั้น และเพื่อใหการทํางานเปนไปอยางสะดวกและทันตอ
สถานการณ การกระจายอํานาจการตัดสินใจดังกลาวจะชวยใหพนักงานผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสใน
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การพัฒนาทักษะและความสามารถ ตลอดจนสรางแรงจูงใจในการทํางาน อันจะสงผลใหเกิดความ
รัก ความผูกพนั และเกิดความรูสึกรวมในการเปนเจาของมากย่ิงข้ึน 

4. ดานการท่ีไมตองทํางานตามขั้นตอนท่ีตนไมชอบ (q08) ผูบริหารของสมาคม 
วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม  จาํเปนตองทําความเขาใจกับพนกังานและช้ีใหทุกคนไดเห็นถึง
ความสําคัญตอวิธีการทํางานท่ีไดออกแบบเอาไวแลววาอาศัยหลักของประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางานเปนสําคัญ จึงมีการกําหนดมาตรฐานในการทํางานข้ึน ท้ังนี้ก็เพื่อ
ปองกันความเสียหายซ่ึงอาจจะเกิดข้ึนไดระหวางกระบวนการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามเพื่อ
หลีกเล่ียงปญหาความขัดแยง และการตอตานท่ีอาจจะเกดิข้ึนดวยความไมเขาใจ ดังนัน้ การจัด
ระบบงานในองคการใหชัดเจน มีเปาหมายท่ีแนนอนกําหนดสายการบังคับบัญชา แจกแจงลักษณะ
งานสําหรับพนักงานทุกระดับ เพื่อใหรูบทบาทหนาท่ีใหชัดเจนจะชวยใหเกดิความเขาใจบุคคลและ
งานท่ีปฏิบัติ รวมถึงการเปดโอกาสใหพนกังานไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจและกําหนดแนว
ทางการทํางานเพ่ือขจัดปญหาความขัดแยงระหวางพนักงานกับองคกรและระหวางพนักงานดวย
กันเองจึงมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง นอกจากนี้ผูบริหารควรใหความสําคัญตอการสรางบรรยากาศท่ี
ดีใหเกิดข้ึนภายในองคกร เชน การทํางานรวมกันเปนทีม สรางความไวเนื้อเช่ือใจกันและกัน 
กระตุนใหพนกังานมีจดุมุงหมายและเปาหมายอันเดยีวกนั ยอมรับความนึกคิดหรือขอติเตียนของ
ผูอ่ืน หัวหนางานควรพยายามกระตุนใหทีมงานรวมแสดงความคิดเหน็และรวมมือในการวาง
แผนการพัฒนาองคกร บรรยากาศเหลานี้ นอกจากจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในการมี
สวนรวมในการพัฒนาองคการแลว ยังเปนการพัฒนาวุฒิภาวะและความคิดริเร่ิมใหกบับุคล รวมท้ัง
เปนการเสริมสรางความผูกพันกับองคกรใหมากข้ึนอีกดวย  

5. ดานการท่ีภาระงานจําเปนตองใชความสามารถอยางเตม็ท่ี (q17) แมวาโดย
โครงสรางและนโยบายขององคกร ตลอดจนสภาพแวดลอมในการทํางาน จะชวยเสริมสรางความ
เขาใจและปลูกจิตสํานึกของพนักงานใหมองเห็นถึงคุณคาของงานท่ีตนเองดูแลรับผิดชอบอยู  
นอกจากนี้ทางสมาคมฯ ยังไดพยายามพัฒนาความสามารถเพื่อการเปน “มืออาชีพ” ใหแกพนกังาน
มาอยางตอเนือ่ง แตเพื่อใหพนักงานมีความรูสึกวางานท่ีรับผิดชอบอยูนั้นมีความสําคัญตอ
ความสําเร็จโดยรวมขององคกร ท้ังนี้ผูบริหารจะตองมีการจัดใหพนักงานไดทํางานตรงกับความ
ถนดั ความสามารถของตน จะชวยใหพนกังานเกดิความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน การ
สรางกระบวนการทํางานใหเหมาะสมท้ังลักษณะของงาน สถานท่ีทํางาน และอุปกรณเคร่ืองใช กจ็ะ
ชวยใหพนักงานสามารถใชความสามารถของตนไดเต็มท่ี นอกเหนือไปจากการเปดโอกาสให
พนักงานไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถของตน มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีภาคภูมิในคุณคา
ของตนเอง รวมท้ังการนับถือตนเองและผูอ่ืนซ่ึงเปนพื้นฐานสําคัญขององคกรแหงการพัฒนา 
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6. ดานการท่ีพนกังานตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อทําใหงานสําเร็จ (q18) ดวย
สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม  มีสายงานท่ีมีความหลากหลายโดยลักษณะของงานท่ีแบง
ออกเปนแผนกตางๆ อาทิเชน แผนกโรงแรม โรงเรียนสอนภาษา แผนกกิจกรรมตางประเทศ แผนก
พัฒนาสังคมและส่ิงแวดลอม ดังนั้นการทํางานจําเปนตองอาศัยการประสานงานระหวางเพื่อน
รวมงานและเพ่ือนรวมองคกร  ผูบริหารจําเปนตองใหความสําคัญของการทํางานเปนทีมซ่ึงมี
ความสําคัญอยางยิ่งในทุกองคกร เนื่องจากการทํางานเปนทีม เปนส่ิงจาํเปนสําหรับการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน โดยท่ีการทํางานเปนทีมจะมีบทบาทสําคัญท่ีจะ
นําไปสูความสําเร็จของงานท่ีตองอาศัยความรวมมือของกลุมสมาชิกเปนอยางด ีผูบริหารจะตอง
สงเสริมใหพนกังานทุกคนไดมีความเขาใจ รักใคร เปนน้าํหนึ่งใจเดยีวกัน และชวยกนัทํางานดวย
ความเต็มใจ  และมีความสุขกับการทํางานรวมกัน โดยควรจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางมนุษยสัมพนัธ
และการติดตอส่ือสารใหเกิดข้ึนภายในองคกรอยางตอเนือ่ง 

7. ดานการมีโอกาสเรียนรูงานแผนกอ่ืน (q19) เพื่อใหองคกรมีความสามารถใน
การแขงขันสูง สามารถอยูรอดไดในสภาพแวดลอมของการแขงขันท่ีรุนแรงในปจจบัุน ทางสมาคม 
วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม ควรสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ใหมีความสามารถที่สูงข้ึน 
มีทัศนคตแิละแนวคิดท่ีดีตอองคกร ซ่ึงเปนผลดีตอตัวพนักงานเองและจะสงผลดีตอองคกรตอไป 
ดังนั้นการเปดโอกาสใหพนกังานไดเรียนรูงานในแผนกตางๆ ของสมาคมฯ นอกเหนือจากงาน
ประจํา จะชวยสรางความเขาใจอันดีระหวางพนักงาน นอกเหนือไปจากการพัฒนาความสามารถ
ของพนักงาน รวมท้ังยังเปนชองทางท่ีสําคัญท่ีจะชวยใหพนักงานเห็นถึงความเช่ือมโยงของงานแต
ละแผนกท่ีตองอาศัยความรวมมือกัน เกิดเขาใจและภาคภูมิใจในความสําคัญของงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบวาเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ นอกจากนั้นการเปดโอกาสใหพนักงานไดรับการ
ฝกอบรม การศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ เชนท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน ก็เปนการเปดโลกทัศน 
เปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน  

จากนั้นหากตองการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในดานอ่ืนๆ 
เพิ่มเติม ผูบริหารก็สามารถนําขอคนพบจากการศึกษาในสวนของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ท่ีมีความสัมพนัธกับทัศนคตคิวามผูกพันตอองคกรมาใชเปนแนวทางการวางแผนงานไดตอไป ดังนี ้

8. ดานการไมถูกกําหนดใหทํางานตามตารางที่กําหนด (q20) เพื่อใหการ
ดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางราบร่ืน ตามแผนงานท่ีวางไว โดยไดรับความรวมมือจาก
พนักงานทุกคน ผูบริหารของสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม ตองทําความเขาใจ และช้ีแจงให
พนักงานแตละแผนกทราบวา มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีทางองคกรจะตองมีเคร่ืองมือท่ีจะใชชวย
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ควบคุมใหการทํางานเปนไปอยางมีระเบียบ ถูกตองตามข้ันตอน งายตอการติดตามและ
ประสานงาน ซ่ึงเคร่ืองมือดังกลาวไมไดใชเพื่อกดดันพนักงาน เม่ือทุกฝายทราบขอเท็จจริงตรงกนั
แลวก็จะชวยใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ ปราศจากการตอตาน และมีความสุขในการทํางาน
มากข้ึน อยางไรก็ตามในการกําหนดตารางงานใดๆ ก็ตามจําเปนท่ีจะตองเปดโอกาสใหพนกังาน
ระดับปฏิบัติการไดมีสวนรวมในการจดัทําตารางงานดวย  

9. ดานการสามารถหาวิธีการทํางานดวยตัวเอง (q16) โดยท่ัวไปพนกังานจะมี
ความเครียดเพ่ิมมากข้ึนหากจะตองทํางานตามกรอบงานท่ีวางเอาไวและไมสามารถยืดหยุนได ดังนั้น
ผูบริหารควรใหความสําคัญตอการออกแบบกระบวนการทํางานท่ีเปดโอกาสใหพนักงานสามารถ
ทํางานไดดวยความเปนอิสระและสามารถกําหนดแนวทางในการทํางานตางๆของตัวเองบาง  จะทําให
สุขภาพจติของพนักงานดีข้ึนเนื่องจากส่ิงแวดลอมในการทํางานเอ้ือใหเกดิการควบคุมตนเอง สามารถ
ตัดสินใจและกระทําในส่ิงท่ีตนเองเลือก  อันจะนํามาซ่ึงความสุขในการทํางานของพนกังาน และยัง
เปนการพัฒนาทักษะการทํางานของพนกังานในสวนของความคิดริเร่ิมสรางสรรคอีกดวย 

10.  ดานการมีอิสระในการทํางาน (q10) เพื่อการนําไปสูการใหรวมมือจากพนกังาน
ในการทํางาน ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติการ รวมกัน
แสดงความคิดเห็นตอแนวทางในการปฏิบัติงาน ตลอดจนนาํเสนอปญหาและแนวทางการปองกันและ
แกไข ควรมีการจักกิจกรรมกลุมสัมพันธใหแกพนกังานอยางสม่ําเสมอ เปดโอกาสใหพนกังานมีสวน
รวมในทุกข้ันตอนของกระบวนการทํางาน มีอิสระในการคิดละนําเสนอวิธีการใหมๆ ในการทํางาน 
เหลานี้จะชวยใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาขององคกรและมีอิสระในการทํางานมากยิ่งข้ึน สงผลให
พนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรในท่ีสุด 

11. ดานการไมถูกกําหนดใหทํางานดวยความรีบเรง (q12) เปนเร่ืองปกติท่ีพนักงาน
จะเกิดความรูสึกอึดอัด กดดัน เม่ือตองทํางานภายใตขอกําจดัของเวลา การทํางานดวยความรีบเรงนั้นไม
กอใหเกิดผลดท้ัีงในสวนของผลิตผลจากการทํางาน หรือแมแตสุขภาพจติของพนักงานเอง ดังนั้น
ผูบริหารของ สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม จะตองแนะนําและทําความเขาใจกับพนกังานวาใน
บางคร้ังองคกรจําเปนตองมีงานท่ีเรงดวนอันเกิดมาจากภาระงานท่ีเพิ่มเติมเขามานอกเหนอืจากงานท่ี
วางแผนเอาไว จําเปนอยางยิ่งท่ีพนักงานจะตองอาศัยการทํางานดวยกนัเปนทีมเพราะวาดวย
กระบวนการทาํงานของงานบางอยางท่ีเดิมตองใชเวลานานจึงจะทําสําเร็จไดนั้น จะสามารถทําได
รวดเร็วข้ึนและสําเร็จลงไดทันการ เม่ือทีมงานสามารถรวมพลังมาชวยกันทํา มีการแบงงานกันทําตาม
ความถนัด และเรงรัดใหสําเร็จลงไดในเวลาท่ีส้ันกวา  ผูบริหารควรมีการพฒันาทักษะการทํางานเปน
ทีมใหกับพนักงานอยางสม่ําเสมอ เชน การอบรม และการจดักิจกรรมกลุมสัมพันธ  เปนตน 
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นอกจากนี้สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม ควรมีการพฒันาและสงเสริมการ
ปรับกรุงความผูกพันตอองคกรในแตละปจจัย เพื่อสงผลตออายุการทํางานของพนักงานไดอยาง
เหมาะสม ดังนี้ 

1. การยินดีท่ีจะทํางานกับองคกรจนเกษียณอายุ (c01) ดังท่ีทราบกันแลววา 
“พนักงาน” ถือวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญ และมีคาท่ีสุดขององคกร เพราะในการดําเนนิงานของ
องคกรนั้นจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองอาศัยบุคคลากรท่ีมีความความรู ความสามารถ ดวนเหตุนี้ทุก
องคกรจึงพยายามท่ีจะใหพนักงานท่ีมีคุณคาเหลานี้อยูปฏิบัติงานในองคกรใหนานท่ีสุด เพราะวา
หากองคกรตองประสบปญหาการลาออกจากงานของบุคลากรในอัตราท่ีสูงทําใหการทาํงานขาด
ความตอเนื่อง สูญเสียทรัพยากรทั้งเวลา   เงินทอง  และกําลังแรงงานในการฝกอบรมผูท่ีเขามาใหม   
และการลาออกของบุคลากรอาจสงผลกระทบตอขวัญกําลังใจทัศนคตขิองบุคลากรท่ียังคงทํางานอยู
ในองคกรนัน้      ถาหากอัตราการลาออกสูงอาจทําใหภาพพจนขององคกรเสียและองคกรก็จะขาด
ความม่ันคงตามมา  ดังนั้นเพือ่ลดอัตราการออกงานของพนักงานและปองกันความเสียหายจากการ
ดําเนินงานขาดความตอเนื่องดังท่ีไดกลาวไปแลวขางตน ผูบริหารของ สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. 
เชียงใหม จึงควรใหความสําคัญและมีการปรับกลยุทธเพือ่จูงใจใหพนักงานพึงพอใจท่ีจะอยูตอไป  
ดังนี ้

- จากพันธกจิขององคกร ท่ีมุงเนนการพัฒนาสังคมและเยาวชน ดังนัน้ผูบริหารจะตอง
ส่ือสารใหพนกังานไดรับรูถึงคุณคาของงานท่ีตนรับผิดชอบอยูอยางสมํ่าเสมอ วาเปนงานท่ี
มีประโยชนท้ังตอตัวพนกังานเอง ตอสังคมและชุมชน แมวาในหลายกจิกรรมท่ีจําเปนตอง
หารายได แตกต้ั็งอยูในจุดยืนของการไมเอาเปรียบกับสังคม และผูบริโภค ซ่ึงปจจุบันพัก
งานสวนใหญจะมีความรักความผูกพันกับองคกรก็เนื่องมาจากเหตุผลขางตนนี ้

- เพิ่มความสําคัญตองานท่ีพนกังานรับผิดชอบอยู ท้ังนี้เพราะคนเรามีแนวโนมท่ีจะผูกพนัตอ
องคการสูงข้ึน  ถาตนไดรับโอกาสไววางใจใหมีอํานาจในการกํากับดแูลและเลือกวิธี
ทํางานอยางอิสระดวยตนเอง  รวมท้ังไดการยอมรับวางานท่ีตนทํามีความสําคัญตอการ
ดํารงอยูขององคการ  ความรูสึกเชนนี้มีสวนจูงใจพนักงานท่ีคิดจะยายงานลดลงไดบาง 

- การกําหนดใหผลประโยชนของพนักงานสอดคลองกับผลประโยชนขององคกร  เนื่องจาก
พนักงานจะรูสึกผูกพันตอองคกรตราบท่ีท้ังสองฝายตางมีประโยชนรวมกันจากการทํางาน  
เชน  การมีสวัสดิการใหกับพนักงาน สวัสดิการที่มุงพัฒนาลูกจาง เชน  การสงเสริม
การศึกษาท้ังในและนอกเวลาทํางาน การอบรมความรูเกี่ยวกับการทํางานท้ังในและนอก
สถานท่ีทํางาน การจัดใหมีหองสมุด หรือมุมอานหนังสือ เปนตน  สวัสดิการที่ชวยเหลือใน
เร่ืองคาครองชีพ เชน การจัดใหมีรถรับ-สงพนักงาน  เงินโบนัส คาครองชีพ เบ้ียขยัน  
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สวัสดิการที่ชวยเหลือการออมของลูกจาง เชน มีจัดต้ังสหกรณออมทรัพยใหกับพนกังาน 
หรือองคกรเขารวมกองทุนสํารองเล้ียงชีพเพื่อสรางความม่ันคงใหกับพนักงานในอนาคต 
สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของพนักงาน อาทิเชน การชวยคารักษาพยาบาลบุคคล
ในครอบครัว การประกันชีวติใหกับพนักงาน สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย เชน
การสงเสริมดานกีฬา การใหความรูเร่ืองสุขภาพอนามัย และสวัสดิการที่สงเสริมความม่ันคง
ในอนาคต เชน เงินบําเหน็จ  เงินรางวัลทํางานนาน เงินกูเพื่อสวัสดิการท่ีพักอาศัยเปนตน 
การไดรับการตอบแทนท่ีเหมาะสมน้ีจะชวยใหความผูกพันตอองคกรของพนักงานสูงข้ึน 

- ในการคัดเลือกบรรจุพนักงานใหมควรท่ีจะคัดเลือกบุคคลท่ีมีแนวคิดและคานิยมสอดคลอง
กับองคกร เพราะการท่ีคานยิมองคกรยิ่งใกลเคียงกับบุคคลท่ีจะบรรจุมากเพียงไร  ยิ่งทําให
พนักงานใหมท่ีมีแนวคิดและคานิยมในทิศทางเดียวกนักับองคกรมีโนมท่ีจะมีความผูกพัน
ตอองคกรมากขึ้นดวย 

อยางไรก็ตามผูบริหารตองตระหนกัดวยวาอายุของพนักงานก็มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรเชนกนั กลาวคือ เม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึน และทํางานในองคกรมานานจะมี
ความผูกพันกบัองคกรมากข้ึน ผูบริหารจึงควรใหความสนใจและความสําคัญตอพนักงานท่ีมีอายุ
มาก ขณะเดยีวกันก็ตองไมละเลยกลุมพนักงานท่ีมีอายุนอย จะตองพยายามสรางสัมพันธภาพท่ีดี
และส่ือสารโนมนาวใจใหพนักงานกลุมนี้เกิดความผูกพนัตอองคการดวยเชนกัน 

2. ความรูสึกการเปนสวนหนึง่ขององคกร  (c07) สอดคลองกบัแนวคิดท่ี Steers 
R.M.  (1977) ไดกลาวไว วาการท่ีบุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร เปนเจาของ
องคกร ก็จะเกดิความผูกพนักับองคกร ดังนั้นผูบริหารของสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม ตอง
ใหความสําคัญตอการเสริมสรางใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เพราะ
จะเปนพื้นฐานของการทุมเทและเอาใจใสในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงจําเปนท่ีจะตองเร่ิมตน
ต้ังแตการวางแผนในการสรรหา และจูงใจบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และมีความเหมาะสมกับ
งานขององคกร ใหเกดิความสนใจท่ีจะเขามารวมงานกับองคกร และขณะท่ีพนักงานปฏิบัติงานนั้น 
องคกรจําเปนตองดูแลการมคุีณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีของพนักงาน โดยมีระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ียุติธรรมเหมาะสม มีการจดัการฝกอบรมและพัฒนาศักยภาพของพนกังานอยาง
ตอเนื่อง มีการจัดสรรสวัสดิการ และเสริมสรางสุขอนามัยในการปฏิบัติงาน ตลอดจนชวยกําหนด
แนวทางความกาวหนาในอาชีพของพนักงาน เพื่อใหพนกังานมีความพรอมในการทํางานท้ังดาน
รางกาย สติปญญา และจิตใจ สงผลใหพนกังานทุมเทกาํลังกายและกําลังใจในการทํางานใหองคกร
ไดอยางเต็มท่ี 
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3. ทัศนคติในการทํางานกับองคกร (c08) เพื่อใหพนกังานสวนใหญรูสึกวา
ตนเองทํางานอยางมีความสุข องคกรจะตองพยายามบรรยากาศของการทํางานทีมีความสุข ซ่ึงจะ
เปนเหตุผลสําคัญประการหนึ่งท่ีจะทําใหพนักงานอยูรวมกันใน องคกรและเต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ิม
มากข้ึน และน่ันหมายถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีจะเพิ่มมากข้ึนดวยเชนกนั ในการ
บริหารงานใหเอ้ือตอการสรางบรรยากาศของการทํางานดังกลาวนัน้ ดงันั้นผูบริหารของ สมาคม 
วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม จะตองเหน็ความสําคัญ เขาใจ และเปนผูนําในการสรางความสุขในการ
ทํางานและสรางบรรยากาศท่ีดีในองคกร รวมท้ังการวางระบบการทํางานท่ีดี สงเสริมใหเกิดการ
ทํางานเปนทีม มีการยกยองใหเกยีรติซ่ึงกันและกัน ปลูกฝงจิตสํานึกมีคุณธรรมจริยธรรม รวมท้ัง
การสงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนาบุคลากรอยางท่ัวถึงอยางตอ เนือ่ง และการส่ือสารให
พนักงานไดรับรูถึงความมีช่ือเสียงและเช่ือถือไดขององคกร ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งได ก็จะเปนแนวทางท่ีสามารถปรับพฤติกรรมและวัฒนธรรมองคกรท่ี
ดีได  

ซ่ึงหากองคกรปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ท้ัง 11 ปจจยัดงั
รายละเอียดขางตน กจ็ะสงผลตอความผูกพนัตอองคกร (OC) ใน 3 ปจจยั และจะสงผลตออายุการ
ทํางาน (WY) ทําใหพนักงานไมคิดท่ีจะลาออกหรือปรับเปล่ียนงาน สอดคลองกับกรอบความคิดแสดง
ความสัมพนัธระหวางความผูกพันและพฤติกรรมการทํางานของ Allen และ Meyer ดังภาพท่ี 2.4 

 
  5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังตอไป 
  1. จากแบบจําลองท่ีไดรับการยอมรับจากการศึกษาคร้ังนีจ้ะพบวาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธ (r) ระหวางคุณภาพชีวติในการทํางาน (QWL) กับอายุการทํางาน (WY) มีคาเพียง 0.505 
แสดงวายังมีตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีอธิบายอายุการทํางาน (WY) แตไมไดอยูภายใตขอบเขตของการศึกษา
คร้ังนี้อีก เชน สภาพแวดลอมของการทํางาน นโยบายและการบริหารงานขององคกร และแรงจูงใจ
อ่ืนๆ 
  2. แมวาแบบสอบถามจะมีความนาเช่ือถือในระดับดี (α>0.82) แตการศกึษาคร้ังนี้
เปนการศึกษาที่มุงเฉพาะท่ีบุคลากรของ สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม เทานั้น ซ่ึงควรมี
การศึกษาเปรียบเทียบแบบจําลองท่ีคนพบในองคกรอ่ืนๆ อีก 
  3. ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) และความผูกพนัตอองคกร 
(OC) ท่ีมีตออายุการทํางาน (WY) อาจมีความแตกตางกันในกลุมและประเภทของประชากร
เปาหมาย ซ่ึงควรมีการเจาะลึกตอไปในอนาคต 
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  4. ในการศึกษาความสัมพันธระหวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) และความ
ผูกพันตอองคกร (OC) ตออายุการทํางาน (WY) มีทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวของอยูเปนจํานวนมาก 
สมควรท่ีผูท่ีจะศึกษาในคร้ังตอไปจะเลือกมาใชเปนกรอบแนวคดิการวจิัยได 
  5. ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) และความผูกพันตอ
องคกร (OC) ระดับตัวแปรอาจแตกตางกนัแลวแตลักษณะการดําเนนิงานขององคกร ดังนั้นกอนท่ีผู
กําหนดนโยบายจะนําแบบจาํลองท่ี 2 ไปใชจึงควรมีการศึกษากับองคกรของตนกอน 


