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บทคัดย่อ  

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม ด้าน

สังคม ด้านการกำกับดูแลกิจการที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 2) เพื่อศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 3) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ร่วมงานระดับหัวหน้า

งานขึ้นไปในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจำหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคในจังหวัดปทุมธานี จำนวน 

350 คน ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั ่งยืน ด้านการกำกับดูแลกิจการ (จริยธรรม/

จรรยาบรรณ) ด้านสังคม และด้านส่ิงแวดล้อม ปัจจัยคุณภาพชวีติในการทำงาน ด้านพัฒนาศักยภาพและความรู้

ความสามารถ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ด้านความก้าวหน้าในงานและความมั่นคงส่งผล

ต่อความพงึพอใจในงาน ความพงึพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านการเชื่อมั่น ยอมรับเปา้หมาย

และค่านยิมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ ด้านความปรารถนาที่

จะรักษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิภาพในองค์การ  
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ความผูกพันต่อองค์การ; อุตสาหกรรมการผลิตและจำหน่ายสินค้าอุปโภคบรโิภค 

Abstract  

 The objectives of this research are: 1) to examine how organizational sustainability factors namely 

environmental, social, and corporate governance affect job satisfaction; 2) to investigate the impact of quality 

of work life factors on job satisfaction; and 3) to analyze how job satisfaction influences organizational 

engagement. This study employs a quantitative research design and uses a questionnaire to collect data 

from 350 co-workers at the supervisory level and above in the Consumer Product Manufacturing and 

Distribution Industry in Pathumthani Province. Statistical analysis methods, including frequencies, 

percentages, means, standard deviations, and multiple regression analysis, were used to analyze the data.  

 The results indicate that factors related to organizational sustainability in governance, social and 

environmental, factors for quality of work life in the development of human capacities, work-life balance, 

growth, and security affect job satisfaction. Additionally, the study found that job satisfaction influences 

organizational engagement, with impacts on trust and acceptance, willingness to exert effort, and 

intention to stay. 

 

Keywords: Organizational Sustainability; Quality of Work Life; Job Satisfaction; Organizational 

Engagement; Consumer Product Manufacturing and Distribution Industry  

บทนำ  

 อุตสาหกรรมการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค เป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ที่สำคัญต่อการ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ ท่ามกลางสภาวะทางเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ตลาด

สินคา้อุปโภคบรโิภคสำหรับชวีติประจำวันเหล่านี้ยังมีแนวโนม้และโอกาสเตบิโตที่เพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องจาก

การเพิ่มขึ้นของจำนวนประชากรในกลุ่มที่มีกำลังซื้อ การพัฒนาทางเทคโนโลยีสมัยใหม่ช่วยอำนวยความ

สะดวกให้ผู ้บริโภคสามารถเข้าถึงข้อมูลของสินค้าได้ง่ายกว่าในอดีต ทำให้ผู ้บริโภคให้คุณค่าและความ

คาดหวังต่อสินคา้เพิ่มสูงขึ้น จงึเกดิความตอ้งการสินคา้ที่มากขึ้น ในขณะที่ทรัพยากรที่ใชใ้นการผลิตบางอย่าง

ยังมอียู่อย่างจำกัด โดยเฉพาะบุคลากร เช่น พนักงานในสายการผลิตที่มกีารเปล่ียนงานกันบ่อย ซึ่งเป็นปัญหา

สำคัญของอุตสาหกรรมการผลิต โดยเฉพาะอย่างยิ่งอุตสาหกรรมการผลิตสินค้าอุปโภคบริโภค ในปัจจุบัน

หลายบริษัทอุตสาหกรรมผู้ผลิตขนาดใหญ่จึงมีแนวคิดการบริหารธุรกิจที่ทันสมัยมากขึ้น โดยพยายาม

ยกระดับการดำเนินธุรกิจให้สามารถแข่งขันในระดับโลกได้ในทุกส่วนของห่วงโซ่คุณค่า เพื่อให้เกิดการ

แลกเปลี่ยนองค์ความรูแ้ละเทคโนโลยมีากขึ้น เกิดการลดต้นทุนในธุรกจิโดยการเพิ่มขนาดการผลิต และสร้าง
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มาตรฐานการผลิตในระดับสากล เพื่อเพิ่มอำนาจในการต่อรองกับบริษัทคู่ค้ามากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมุ่ง

พัฒนาองค์การด้านส่ิงแวดล้อม สังคม และการกำกับดูแลกจิการอย่างยั่งยนืมากขึ้น โดยใส่ใจต่อคุณภาพชีวิต

การทำงานของพนักงาน ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และมีความผูกพันธ์ต่อองค์การ (สำนักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาต,ิ 2564) 

การบริหารองค์การตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันมีองค์ประกอบที่สำคัญในการขับเคลื่อนองค์การ คือ 

“ทรัพยากรมนุษย์” องค์การทุกแห่งจึงพยายามอย่างยิ ่งในการคัดสรรผู ้ร ่วมงานที ่มีศักยภาพและมี

ความสามารถที่จะทำใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมาย รวมไปถงึการรักษาผู้ร่วมงานเหล่านัน้ไวใ้ห้อยู่กับองค์การได้

นานที่สุด ด้วยการยกระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้ร่วมงานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งในยุคการเปลี่ยนแปลงของ

กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) องค์การธุรกิจได้พยายามคิดค้นแนวทางต่างๆ ขึ้นมา เพื่อสร้างความ

ได้เปรยีบในการแข่งขันอย่างยั่งยนื และเป็นอีกกลยุทธ์ที่มคีวามสำคัญ คอื การบรหิารบุคลากรในองค์การใหม้ี

คุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี เนื่องจากบุคลากรเป็นองค์ประกอบสำคัญในการดำเนินกิจการต่างๆ ให้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ (ชนากานต์ บุญทอง และคณะ, 2562) ซึ่งองค์การต่างๆ ไม่ควรเพียงแต่จะแข่งขันกันเพื่อ

หวังผลกำไรเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่ควรให้ความสำคัญกับผู้ร่วมงานในองค์การ ทั้งด้านสุขภาพชีวิตและ

สุขภาพจิตใจที่ดี เป็นผลให้ผู้ร่วมงานเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในงาน ทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจในการทำงาน 

และเกิดความผูกพันต่อองค์การ แต่ถ้าหากคุณภาพชีวิตในการทำงานไม่ดี สภาพจิตใจต่อการทำงานไม่ดี จะ

ส่งผลด้านลบต่อการทำงาน และเกิดผลเสียต่อองค์การในอนาคตได้ (อารีย์ หวังเจริญ, 2566) โดยปัจจัย

สำคัญทีจ่ะช่วยส่งเสรมิบุคลากรในองค์การให้เกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นได้ คอื ผูบ้รหิารขององค์การ

ต้องมีความเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ใส่ใจในรายละเอียดการทำงาน ตลอดจนจัดหาสิ่งอำนวยความ

สะดวก และบรรยากาศแวดล้อมที่เอื้อต่อคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีให้กับผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงานทุกคน 

เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ชีวิตในสถานที่ทำงานเป็นส่วนใหญ่ สถานที่ทำงานนั้นจึงควรมีสภาวะในการ

ทำงานและสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม ทำให้เกิดความสุขในการทำงานทั้งร่างกายและจิตใจ มีความมั่นคงทั้งสุข

ภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตว ิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม (สำนักงาน

คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์, 2566) 

 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนที่ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจำหน่ายสินคา้

อุปโภคบรโิภคในจังหวัดปทุมธาน ีซึ่งผูว้จิัยคาดหวังว่างานวจิัยนี้จะเป็นประโยชน์ตอ่องค์การทีใ่หค้วามสนใจใน

การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน เพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจในงาน และมุ่งส่งเสริมบุคลากรให้เกิดความ

ผูกพันต่อองค์การ  

วัตถุประสงค์การวจิัย 

1. เพื่อศกึษาปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยนื ด้านส่ิงแวดล้อม ด้านสังคม ด้านการกำกับดูแล

กจิการที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในงาน  
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2. เพื่อศกึษาปัจจัยคุณภาพชวีติในการทำงาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและเป็น

ธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพและความรู้

ความสามารถ ด้านความกา้วหนา้และความมัน่คง ด้านความสมดุลระหว่างชวีติงานกับชวีติด้านอื่น ที่ส่งผล

ต่อความพงึพอใจในงาน  

3. เพื่อศกึษาความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

สมมตฐิานการวจิัย  

สมมตฐิาน แหล่งที่มา 

H1 ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยนื ดา้นสิ่งแวดลอ้มสง่ผลต่อ 

ความพงึพอใจในงาน  
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ภรณ์ จอมเมอืง (2561); เมรษิา 

พันธ์ขะวงษ์ (2564); ศศธิร 

พงษ์คนงึ (2562) 

H2 ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยนื ดา้นสังคมส่งผลต่อความพงึพอใจในงาน  

H3 ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยนื ดา้นการกำกับดแูลกจิการส่งผลต่อความพงึ

พอใจในงาน  

H4 คุณภาพชวิีตในการทำงาน ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและเป็นธรรมส่งผลต่อความ

พงึพอใจในงาน  

รสสุคนธ์ ภู่นอ้ย และ 

ชณิโสณ์ วิสิฐนธิิกจิา (2562); 
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H5 คุณภาพชวิีตในการทำงาน ดา้นสิ่งแวดลอ้มในการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสรมิสุขภาพส่งผล

ต่อความพงึพอใจในงาน  

H6 คุณภาพชวิีตในการทำงาน ดา้นการพัฒนาศักยภาพและความรูค้วามสามารถส่งผลต่อความ

พงึพอใจในงาน   

H7 คุณภาพชวิีตในการทำงาน ดา้นความกา้วหนา้และความม่ันคงส่งผลต่อความพงึพอใจใน

งาน  

H8 คุณภาพชวิีตในการทำงาน ดา้นความสมดุลระหว่างชวิีตงานกับชวิีตดา้นอื่นส่งผลต่อ

ความพงึพอใจในงาน  

H9 ความพงึพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ดา้นความเชื่อม่ันยอมรบั

เปา้หมายและค่านยิมองคก์าร  

เจนจริา เจรญิผล และคณะ 

(2562); ณัฐพร ฉายประเสรฐิ 

และคณะ (2560); ธิดารัตน์ 

ผลถาวรกุลชัย และรัชนวีรรณ 

วนชิย์ถนอม (2563); ธีรเดช 

รัตนมณี และสุทธาทพิย์ กำธร

พพัิฒนกุล (2563); ประภาพร 

ชุลลีัง (2561); วิลาสนิ ีสทุธิผล 

H10 ความพงึพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ  
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สมมตฐิาน แหล่งที่มา 

H11 ความพงึพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ดา้นความปรารถนาที่จะ

รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิภาพในองค์การ  

(2565); สาธิต วิกรานต์ธนา

กุล และสมยส อวเกยีรต ิ

(2559); 

Kamthornphiphatthanakul et 

al. (2022) 

การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคดิและทฤษฎเีก่ียวกับการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยนื 

 แนวคดิการสรา้งความยั่งยนืขององค์การเป็นส่ิงสำคัญในการบรหิารจัดการองค์การธุรกิจสมัยใหม่ 

แนวคิดนี้อธบิายเกี่ยวกับการเตบิโตและผลกำไรขององค์การ แต่ในขณะเดียวกันหากจะให้การดำเนินธุรกิจ

ไปสู่ความยั่งยืน การดำเนินธุรกิจนั้นต้องมีเป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาอย่างยั่งยืน เช่น การแก้ไข

ปัญหาทางสังคมและสิ่งแวดล้อม การให้ความเป็นธรรมทางสังคม และการพัฒนาเศรษฐกิจที่ส่งเสริมการ

กระจายรายได้ รวมถงึการมธีรรมาภบิาลในองค์การ (เกรยีงศักด์ิ เจรญิวงศ์ศักด์ิ, 2550)  

สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาต ิ(องค์การมหาชน) (2564) ได้กล่าวถงึแนวคิดการทำธุรกิจที่ยั่งยืนและ

เป็นที่ยอมรับในปัจจุบัน โดยกำหนดให้องค์การต้องมีการดำเนินการด้าน ESG ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 มิติ คือ 

มิติด้านสิ่งแวดล้อม มิติด้านสังคม และมิติด้านธรรมาภิบาลขององค์การ และควรมีการรายงานผลต่อ

สาธารณะอย่างสม่ำเสมอ ซึ่งมรีายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) สิ่งแวดล้อม (Environment) คือ หลักเกณฑ์ที่คำนึงถึงความรับผิดชอบของบริษัทต่อสิ่งแวดล้อม 

สามารถวัดได้จาก ประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรอย่างคุ ้มค่า การลดการปล่อยมลพิษ และการ

ประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยทีี่เป็นมติรต่อส่ิงแวดล้อม 

2) สังคม (Social) คือ หลักเกณฑ์ที่ใช้วัดการจัดการความสัมพันธ์กับพนักงาน ซัพพลายเออร์ 

ลูกค้า ชุมชน หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมดอย่างไร สามารถวัดได้จาก การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ

ชุมชน การสนับสนุนการพัฒนาทอ้งถิ่น และการใส่ใจต่อสิทธแิละสวัสดิภาพของพนักงาน 

3) ธรรมาภิบาล (Governance) คือ หลักการที่ใช้วัดว่าบริษัทมีการจัดการกำกับดูแลอย่างไร 

สามารถวัดได้จาก การบรหิารจัดการที่มปีระสิทธภิาพ โปร่งใส ตรวจสอบได้ และคำนงึถงึผู้มส่ีวนได้เสีย  

แนวคดิและทฤษฎเีก่ียวกับคุณภาพชวีติในการทำงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นตัวชี้วัดคุณภาพทั้งหมดจากประสบการณ์ในสถานที่ทำงาน เป็น

แนวทางที่เน้นความคิดเกี ่ยวกับคนในเรื ่องการทำงานและการมีส่วนร่วม (James and Schermerhorn, 

1996) บ่งชี้สภาพแวดล้อมและสังคมที่ส่งผลใหก้ารทำงานประสบผลสำเร็จ ผลผลิตที่ได้รับตอบสนองความ

ต้องการและความพึงพอใจของบุคคลในการทำงาน (Walton, 1974) อีกทั้งยังเป็นความสุขใจในงานของ

สมาชิกในองค์การ ความรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่าต่องาน รวมทั้งความสามารถของบุคคลที่ปรับตัวอยู่ได้ใน
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สถานการณ์การเปล่ียนแปลงทัง้ด้านสังคมและสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการทำงาน (Smith, 1983) หรืออาจ

กล่าวอีกนัยหนึ ่งว่า คือ ความสุขสบายที ่สามารถตอบสนองคุณภาพชีว ิต และความพึงพอใจของ

ผู้ปฏิบัติงานในทุกๆ องค์การ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร พนักงานระดับปฏิบัติการ ยิ่งไปกว่านั้นยังมี

ส่วนที่ทำให้บุคลากรพึงพอใจสามารถส่งผลต่อความก้าวหน้าในด้านต่างๆ เช่น ภาพรวมของสถานที่

ปฏิบัติงาน สภาพเศรษฐกิจ และที่สำคัญคุณภาพชีวิตในการทำงาน นำพาไปสู่ความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพันต่อองค์การได้ นอกจากนี้ยังทำให้อัตราการขาดงานหรือปริมาณการเปลี่ยนงานลดลง ขณะที่

ประสิทธิผลในด้านขวัญกำลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและปริมาณผลผลิตสูงขึ้น (Alutto 

and Hrebiniak, 1970) 

ผู ้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทำงานของ Walton (1974) และได้

พัฒนาเครื่องมอืวัดคุณภาพชวีติ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 

 1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม สามารถวัดได้จาก พนักงานได้รับค่าตอบแทนและ

สวัสดิการณ์จากการปฏบิัตงิานที่เหมาะสม เพยีงพอและยุตธิรรม สำหรับใชจ้่ายในชวีติประจำวันและคุ้มค่า

ต่อการเส่ียงภัยในการทำงานและสภาพเศรษฐกจิของประเทศไทย 

 2) ด้านสิ ่งแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ สามารถวัดได้จาก พนักงาน

ปฏิบัติงานในองค์การที่มีระบบป้องกันและ รักษาความปลอดภัยที่ดี มีการเตรียมความพร้อม มีมาตรการ

หรือระเบียบที่ชัดเจนในการป้องกัน อุบัติเหตุอัคคีภัยหรือภัยพิบัติต่างๆ มีความสะอาดปราศจากมลภาวะ 

มกีารบำรุงรักษาหรอืซ่อมแซม เครื่องมอืเครื่องใชใ้ห้อยู่ในสภาพที่ดีและพรอ้มใช้งานอยู่เสมอ มีการจัดสรร

อุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบุคคลให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ มีการติดตั้งอุปกรณ์

สัญญาณแจง้เตอืนภัยอย่างเหมาะสม 

 3) ด้านพัฒนาศักยภาพและความรู้ความสามารถ สามารถวัดได้จาก พนักงานมีการปรับปรุง

ตนเองเพื่อการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นมีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่ใช้ทักษะความสามารถที่หลากลายมีการ

สนับสนุนให้แสดงความคิดเห็นเพื่อนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานพัฒนาความสามารถและทำให้เกิดความ

ชํานาญมกีารสนับสนุนใหเ้ขา้อบรมสัมมนาหลักสูตรต่างๆ ที่เกี่ยวกับหนา้ที่การทำงานเพื่อนํามาประยุกต์ใช้

ในการปฏบิัตงิาน 

 4) ด้านความก้าวหน้าในงานและความมั่นคง สามารถวัดได้จาก พนักงานได้มีการปรับตำแหน่ง

อย่างเหมาะสม มีการสนับสนุนส่งเสริมให้เข้ารับการฝึกอบรมรองรับการปรับตำแหน่ง มีการประเมินผล

การปฏบิัตงิานของพนักงานเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทำงาน มคีวามมั่นคง ได้รับการมอบหมายหนา้ที่การ

งานที่สามารถสร้างโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ำเสมอและได้รับโอกาสได้แสดงผลงานที่มีผลต่อ

ความเจรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

 5) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น สามารถวัดได้จาก พนักงานมีปริมาณงาน

รับผิดชอบที ่ไม ่ส่งผลกระทบต่อชีว ิตครอบครัวหรือช ีว ิตส่วนตัว วางแผนกิจกรรมต่างๆ ในชีว ิต



24 | วารสารวชิาการ การจัดการภาครัฐและเอกชน ปทีี่ 6 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2567 

นอกเหนือจากงาน มีเวลาให้กับครอบครัว แบ่งเวลาในการทำงาน เวลาส่วนตัว จำนวนวันหยุดพักผ่อนที่

ได้รับมคีวามเหมาะสม 

แนวคดิและทฤษฎเีก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

 Lawler and Porter (1967) ได้พัฒนาแบบจําลองเพื่อศกึษาเกี่ยวกับสภาพความพงึพอใจในงาน โดย

ตัง้สมมุตฐิานว่า “ความสัมพันธ์ระหว่างความพงึพอใจและผลปฏบิัตงิานนําไปสู่ผลตอบแทนที่เหมาะสม ซึ่ง

ในที่สุดจะนําไปสู่การตอบสนองความพึงพอใจ" ในขณะที่ Korman (1977) ได้แบ่งทฤษฎีความพึงพอใจใน

งานออกเป็น 2 กลุ่มคือ 1) ทฤษฎีการสนองความต้องการ คือ การที่บุคคลมีความพึงพอใจในงาน และ

ตอ้งการความกา้วหนา้ตามเปา้หมายที่ตั้งไว้ 2) ทฤษฎกีารอา้งองิกลุ่ม คอื ความพงึพอใจในงาน ซึ่งบ่งบอก

คุณลักษณะของงานตามเป้าประสงค์โดยอ้างอิงเป็นสมาชิกกลุ่มในทางบวก เพื่อเป็นแนวทางการวัด/

ประเมนิผลการดําเนนิงาน 

ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ Smith (1983) ซึ่งได้พูดถึงความ

พึงพอใจในงานว่า พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานมากหรือน้อย โดยวัดจากความรู้สึกของพนักงาน ทั้ง

ทางด้านร่างกาย จติใจ และสภาพแวดล้อมที่มตี่อความพงึพอใจของพนักงานในองค์การ สามารถวัดได้จาก

การที่องค์การมรีะบบโปรแกรมสําเร็จรูปที่ส่งผลให้การทำงานมคีวามรวดเร็ว สามารถทำเสร็จได้ตามเวลา

ที ่กำหนด โดยมีลักษณะงานและสามารถปฏิบัต ิได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้ร ับความเป็นอิสระใน

กระบวนการทำงานจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการทำงานเป็น

อย่างดี พนักงานมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 

แนวคดิและทฤษฎเีก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 Steers (1997) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นบริบทที่คนในองค์การมีความเต็มใจที่จะเป็น

ส่วนหนึ่งในองค์การ ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ (1) ความเช ื ่อม ั ่นอย ่างแรงกล้า การ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่มีทัศนคติเชิงบวกต่อค่านิยมและ

เปา้หมายขององค์การอย่างแทจ้รงิ พรอ้มสนับสนุนกจิการขององค์การใหบ้รรลุเปา้หมาย ด้วยความเชื่อว่า

องค์การนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุด ตนเองจะทำงานด้วยความภาคภูมิใจ (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ เป็นคุณลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตนเอง 

โดยการทำงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

องค์การและยังมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์การ (3) ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ ซึ่ง

ความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ เป็นคุณลักษณะที่บคุลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน

ในองค์การตลอดไป ด้วยความจงรักภักดี มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ สนับสนุนและ

สรา้งสรรค์องค์การใหดี้ยิ่งขึ้น 

ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Steers (1997) และได้พัฒนา

เครื่องมอืวัดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้ 
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 1) ความเชื่อมั่น ยอมรับเปา้หมายและค่านยิมองค์การ สามารถวัดได้จาก พนักงานพรอ้มที่จะรักษา

ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์การอย่างเต็มที่ มีความสุข รู้สึกภูมิใจและยินดีที่จะเป็นส่วนหนึ่งในการ

ปฏบิัตงิานใหส้ำเร็จบรรลุตามนโยบาย วัตถุประสงค ์และเปา้หมายขององค์การ 

 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัติงานเพื่อองค์การ สามารถวัดได้จาก พนักงาน

มคีวามทุ่มเท พรอ้มที่จะอุทศิแรงการแรงใจอย่างเต็มทีเ่พื่อความกา้วหนา้ ขององค์การนี้  

จนไม่อยากทำงานที่อื่นถงึแมว้่างานที่ทำอยู่นัน้ ไม่อยู่ในความรับผดิชอบก็เต็มใจที่จะ ทำงานนั้น ตามที่ได้รับ

มอบหมายเพื่อตอบแทนส่ิงดีๆ ที่องค์การได้มอบให ้

3) ความปรารถนาที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิภาพในองค์การ สามารถวัดได้จาก พนักงานจะ

ไม่ลาออกและตัง้ใจจะทำงานในองค์การนี้ จนกว่าจะเกษยีณอายุ เพราะมคีวามผูกพนักับเพื่อนร่วมงาน เชื่อ

ว่าองค์การนี้ เป็นเสมือนบ้านหลังที่สอง ถึงแม้ว่าจะมี โอกาสเปลี่ยนงานใหม่ที่ได้รับข้อเสนอเกี่ยวกับ

สวัสดิการและค่าตอบแทนที่ดีกว่าจากองค์การอื่น 

กรอบแนวคดิการวิจัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยใน

ครั้งนี้จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงใน

ภาพ 1 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

ระเบยีบวิธวิีจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชงิปรมิาณ โดยใช้วิธีดำเนนิการวจิัยเชิงสำรวจ มีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล

ด้วยแบบสอบถามออนไลน์กับผู้ร่วมงานระดับหัวหน้างานขึ้นไปในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจำหน่าย



26 | วารสารวชิาการ การจัดการภาครัฐและเอกชน ปทีี่ 6 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2567 

สินค้าอุปโภคบริโภค ในจังหวัดปทุมธานี จำนวน 350 คน โดยใช้สูตรการคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ 

Yamane (1973) ซึ่งคิดจากประชากร จำนวน 513 คน (สถิติจำนวนพนักงานในหน่วยงาน, 2566) ผู้วิจัยเลือก

กลุ่มตัวอย่างโดยการแบ่งกลุ่มแบบชั้นภูมิ ตามแผนกของโครงสร้างองค์การ และแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 

ส่วน คือ ส่วนที่ 1 เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 เป็นคำถามเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การอย่าง

ยั่งยืน ส่วนที่ 3 เป็นคำถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวติในการทำงาน ส่วนที ่4 เป็นคำถามเกี่ยวกับดา้นความพงึพอใจ

ในงาน ส่วนที่ 5 เป็นคำถามเกี่ยวกับด้านความผูกพันต่อองค์การ โดยส่วนที่ 2 - 5 เป็นลักษณะแบบสอบถาม

แบบปลายปิด ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (IOC) 

โดยผู้ทรงวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ซึ่งได้ผล IOC มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 ซึ่งผ่านเกณฑ์ เนื่องจากมีค่า 

IOC > 0.5 แล้วจึงนำแบบสอบถามมาทำการทดสอบข้อมูลทดลองใช้ (pre-test) กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 

30 คน พบว่า ตัวแปรมคี่า α  อยู่ระหว่าง 0.760 – 0.952 ซึ่งผ่านเกณฑ์ เนื่องจากมคี่า α > 0.70 และมคี่า

อำนาจจำแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.422 – 0.923 ซึ่งผ่านเกณฑ์ เนื่องจากมีค่ามากกว่า 0.30 แสดงว่า

คำถามทุกข้อมีความเที่ยงตรงและมีความเชื่อมั่นสูง (Hair et al., 2010) จากนั้นจึงนำแบบสอบถามไปใช้ใน

การเก็บข้อมูลจริงกับกลุ ่มตัวอย่าง และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาในรูปของค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทำการตรวจสอบลักษณะการแจกแจงปกตขิองขอ้มูล (Normality) และ

ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multi-Collinearity) และทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมานโดยใช้วิธีการ

วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในการหาผลการทดสอบสมมติฐาน  

ผลการวจิัย 

 จากการวิจัยกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ร่วมงานระดับหัวหน้างานขึ้นไปในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและ

จำหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค ในจังหวัดปทุมธานี จำนวน 350 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง มีอายุระหว่าง 40 - 49 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระดับตำแหน่งงานต่ำกว่าหรือเท่ากับ 

Officer/Foreman -Senior Officer/Sr.Foreman (Level 4 - 5) มีรายได้เฉลี ่ยต ่อเดือนมากกว่า 21,001 - 

35,000 บาท มีอายุการปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบัน 1 - 5 ปี ค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 30,000 

บาท  
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หมายเหตุ: *นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (1.96 ≤  t-value < 2.576), **นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290), ***นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (t-value ≥ 3.290) 

ภาพ 2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิเคราะห์ค่าการแจกแจงปกติของข้อมูล (Normality) ของมาตรวัดสำหรับข้อมูลจริง พบว่า

ความเบข้องขอ้มูลอยู่ระหว่าง (-0.837) ถงึ (-0.775) ซึ่งมคี่าอยู่ในเกณฑ์ -1 ≤ Skewness ≤+1 (Tabachnick 

and Fidell, 2001) และความโด่งของข้อมูลอยู ่ระหว่าง (-0.872) ถึง 0.726 ซึ ่งมีค่าอยู ่ในเกณฑ์ -2 ≤ 

Kurtosis ≤+2 (George and Mallery, 2010) ดังนัน้จงึสรุปได้ว่าข้อมูลมลัีกษณะการแจกแจงแบบปกติ 

ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) พบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัว 

มีค่าการยอมรับ (Tolerance) อยู ่ระหว่าง 0.273 – 1.00 ซึ ่งมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.19 (Hair et al., 

2006) และมีค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (VIF) อยู่ระหว่าง 1.00 – 3.668 ซึ่งมี

ค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10.00 (O’Brien, 2007) ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า ข้อมูลตัวแปรอิสระนั้นไม่มี

ความสัมพันธ์กับตัวแปรอื่นๆ หรอืไม่เกดิภาวะร่วมเส้นตรงพหุ  

ผลการวจัิยตามวัตถุประสงค ์

ผู้วิจัยนำเสนอผลการวิจัย โดยลำดับตามวัตถุประสงค์ของงานวจิัยที่มีความสอดคล้องกับสมมติฐาน

การวจิัย ดังนี้  

 วัตถุประสงค์ที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน ด้านการกำกับดูแลกิจการ 

(β = 0.441***) ด้านสังคม (β = 0.190**) และด้านสิ่งแวดล้อม (β = 0.137*) ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 

โดยมีค่าความแปรปรวนร่วม (R2) เท่ากับ 0.494 กล่าวคือ ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั ่งยืนด้าน

สิ่งแวดล้อม (ED) ด้านสังคม (SD) และด้านการกำกับดูแลกิจการ (จริยธรรม/จรรยาบรรณ) (GD) สามารถ

อธิบายความพึงพอใจในงานกรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจำหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคใน

จังหวัดปทุมธานรีอ้ยละ 49.40 และมสีมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ JS = 0.441GD + 0.190ED + 

0.137SD 
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วัตถุประสงค์ที่ 2 ผลการวจิัยพบวา่ ปัจจัยคุณภาพชวีติในการทำงาน ด้านพัฒนาศักยภาพและความรู้

ความสามารถ (β = 0.456***) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น (β = 0.272***) ด้าน

ความกา้วหนา้ในงานและความมั่นคง (β = 0.161***) ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน โดยมคี่าความแปรปรวน

ร่วม (R2) เท่ากับ 0.648 กล่าวคือ ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ด้านพัฒนาศักยภาพและความรู้

ความสามารถ (DHC) ด้านความกา้วหนา้ในงานและความมั่นคง (GS) ด้านความสมดุลระหว่างชวีติงานกับชีวิต

ด้านอื่น (WLB) สามารถอธิบายความพึงพอใจในงานกรณีศึกษาธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจำหน่าย

สินค้าอุปโภคบรโิภคในจังหวัดปทุมธานรีอ้ยละ 64.80 และมีสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ JS = 

0.456DHC + 0.161GS + 0.272WLB  

วัตถุประสงค์ที่ 3 ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันขององค์การ ด้านการ

เชื่อมั่นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (β = 0.838***) โดยมีค่าความแปรปรวนร่วม (R2) 

เท่ากับ 0.702 กล่าวคือ ความพึงพอใจในงาน (JS) สามารถอธิบายความผูกพันขององค์การ ด้านการเชื่อมั่น

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (TTA) ได้ร้อยละ 70.20 และมีสมการถดถอยในรูปคะแนน

มาตรฐาน ดังนี้ TTA = 0.838JS ความพงึพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ (β = 0.764***) โดยมคี่าความแปรปรวนร่วม (R2) เท่ากับ 0.583 

กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถอธิบายความผูกพันขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ (WTE) ได้ร้อยละ 58.30 และมีสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

WTE = 0.764JS ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันขององค์การ ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่ง

ความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ (β = 0.609***) โดยมีค่าความแปรปรวนร่วม (R2) เท่ากับ 0.371 กล่าวคือ 

ความพึงพอใจในงานสามารถอธิบายความผูกพันขององค์การ ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกภาพในองค์การ (ITS) ได้ร้อยละ 37.10 และมีสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้ ITS = 

0.609JS 

อภปิรายผลการวจัิย  

 ผูว้จิัยอภปิรายผลการวจิัยตามแนวทางของสมมติฐานงานวจิัยได้ดังนี้  

 สมมตฐิานที่ 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติแิสดงใหเ้ห็นว่า ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน 

ด้านสิ่งแวดล้อม ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 0.137 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 สรุปได้ว่า มคีวามสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว ้ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Suifan (2019) ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน ด้านสิ่งแวดล้อม 

ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ กล่าวคือ องค์การที่ให้ความสำคัญกับ

สิ่งแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ จะส่งผลให้ผู ้ร่วมงานมีความพึงพอใจที่เป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การนี้ที่สถานที่ทำงานเป็นมติรต่อส่ิงแวดล้อมและสรา้งความยั่งยนืใหกั้บธุรกจิต่อๆ ไป 
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 สมมติฐานที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่าง

ยั่งยืน ด้านสังคม ส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 0.158 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 สรุปได้ว่า มคีวามสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของณฐพร คุรุกุล (2561) ที่ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน ด้านสังคม 

ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสำคัญที่สถิติ กล่าวคือ เนื่องจากผู้ร่วมงานส่วนใหญ่มีส่วนร่วมใน

การเข้ากิจกรรม CSR กับองค์การทำให้มีความพึงพอใจในด้านนี้ ประกอบกับการที่องค์ให้ความสำคัญกับ

การมีส่วนร่วมกับชุมชนใกล้เคียง เช่น กิจกรรมประจำปี หรือให้โอกาสลูกหลานของชุมชนใกล้เคียงร่วมมา

ทำงานในองค์การนี้ เป็นตน้  

 สมมติฐานที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยการพัฒนาองค์การอย่าง

ยั่งยืน ด้านการกำกับดูแลกิจการส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 0.371 

อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.001 สรุปได้ว่า มคีวามสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของศศิธร พงษ์คนึง (2562), งามนิจ รุ่งแสง (2561) และ พรรณภรณ์ จอมเมือง (2561) อย่างมี

นัยสำคัญที่สถติ ิกล่าวคอื ผูร้่วมงานใหค้วามสำคัญกับองค์การและผูบ้รหิารที่มแีนวทางในการดำเนินงานที่

เหมาะสมโดยยึดมั่นในหลักจริยธรรมและคุณธรรม ซึ่งจะทำให้ผู ้ร่วมงานเกิดความเชื่อถือ และทำให้

องค์การเป็นที่ยอมรับจากบุคคลภายใน และภายนอกองคก์าร  

 สมมติฐานที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน ด้าน

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน สรุปได้ว่า ไม่มีความสอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจำหน่ายสินค้าอุปโภค

บริโภคในจังหวัดปทุมธานี อาจจะได้รับสิทธิประโยชน์จากองค์การอย่างต่อเนื่อง ยกตัวอย่างเช่น สิทธิใน

การเบิกค่ารักษาพยาบาล มีรถรับส่งในการเดินทางมาทำงาน เป็นต้น ทำให้เกิดความรู้สึกผูกพัน จึงไม่นึก

ถึงค่าตอบแทนที่ได้รับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวิลาสินี สุทธิผล (2565), Alex and Sundar (2019), 

Effat et al. (2018) และ Florence (2016) ที่กล่าวว่า การได้รับสิทธด้ิานอื่นๆ อาจทำใหพ้นักงานไม่ยึดติดกับ

ค่าตอบแทนที่ได้รับ เพราะรูสึ้กว่า สิทธด้ิานอื่นๆ ที่องค์กรใหเ้พยีงพอต่อความตอ้งการแล้ว 

 สมมติฐานที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน ด้าน

สิ่งแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน สรุปได้ว่า ไม่มี

ความสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากผู้ร่วมงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและ

จำหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคในจังหวัดปทุมธานี ทำงานอยู่ในองค์การที่มีความพร้อมในด้านสิ่งแวดล้อม

การทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพของผู้ร่วมงาน ทำให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในสิ่งที่องค์การได้

เตรียมพร้อมและให้ความสำคัญกับความพร้อมในด้านสิ่งแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริม

สุขภาพอยู่แล้ว หรือมีคณะความปลอดภัยในการทำงานขององค์การ และทางองค์การยังมีการตรวจ

สุขภาพให้ผู ้ร่วมงานทุกๆ ปี เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวิลาสินี สุทธิผล (2565), Alex and 

Sundar (2019), Effat et al. (2018) และ Florence (2016) กล่าวว่า ความปลอดภัยและการส่งเสริมสุขภาพ
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เป็นขอ้บังคับที่อุตสาหกรรมการผลิตต้องดำเนนิการอย่างเคร่งครัดอยู่แล้ว จงึไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน

งานของพนักงาน  

 สมมตฐิานที่ 6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติแิสดงใหเ้ห็นว่า คุณภาพชวีติในการทำงาน ด้านการ

พัฒนาศักยภาพและความรู้ความสามารถส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 

0.456 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สรุปได้ว่า มีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั ้งไว้ ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของวิลาสินี สุทธิผล (2565), รสสุคนธ์ ภู่น้อย และ ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2562) 

และ Florence (2016) ที่ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการทำงาน ด้านการพัฒนาศักยภาพ

และความรูค้วามสามารถส่งผลต่อความพงึพอใจในงาน อย่างมนีัยสำคัญทางสถติ ิกล่าวคอื ผูร้่วมงานส่วน

ใหญ่ มีความพึงพอใจที่ได้รับโอกาสในการมอบหมายงานที่ได้ใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลาย ใน

การเพิ่มพัฒนาศักยภาพและความรูค้วามสามารถในการทำงาน  

 สมมติฐานที่ 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน ด้าน

ความกา้วหนา้และความมั่นคงส่งผลต่อความพงึพอใจในงาน มคี่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 0.161 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 สรุปได้ว่า มีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั ้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของวิลาสินี สุทธิผล (2565), รสสุคนธ์ ภู่น้อย และ ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2562) และ Florence 

(2016) ที่ผลการศกึษาแสดงให้เห็นว่า คณุภาพชวีติในการทำงาน ด้านความกา้วหนา้และความมั่นคงส่งผล

ต่อความพงึพอใจในงาน อย่างมนีัยสำคัญทางสถติ ิกล่าวคอื ผูร้่วมงานส่วนใหญ่ มคีวามพงึพอใจที่ได้แสดง

ศักยภาพในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความเจริญเติบโตก้าวหน้าในอาชีพและหน้าที่ของตนเองและมีความ

มั่นคงในงานหรอืหนา้ที่ได้รับผดิชอบ  

 สมมติฐานที่ 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน ด้าน

ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 

0.848 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 มีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของวิลาสินี สุทธิผล (2565), รสสุคนธ์ ภู่น้อย และ ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2562) และ Florence 

(2016) ที่ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต

ด้านอื่น ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ กล่าวคือ ผู้ร่วมงานส่วนมากมีความเห็น

ว่า มีความพึงพอใจที ่สามารถแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัว โดยไม่กระทบต่อการใช้

ชีวิตประจำวันในการทำหน้าที่ของตนเองและครอบครับได้อย่างเหมาะสม และด้วยองค์การอาจจะมวีนัพัก

หยุดพักรอ้น หรอืวันหยุดอื่นๆ ตามความเหมาะสมและจำเป็น อีกทัง้องค์การยังปรับรูปแบบการเข้าทำงาน

หรือเวลาทำงานให้เหมาะสมกับงานและผู้ร่วมงาน หรือมีนโยบายที่รวดเร็วและทันสมัย เช่น Work From 

Home (WFH) ช่วยให้ผู้ร่วมงานได้ลดเวลาในการเดินทางมาทำงานทำให้สามารถมีเวลากับชีวิตประจำวัน

ของตนเองและครอบครัวมากขึ้น 

 สมมตฐิานที่ 9 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติแิสดงให้เห็นว่า ความพงึพอใจในงานส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ ด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ 



Journal of Academic for Public and Private Management Vol. 6 No. 3 September- December2024 31 

0.838 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สรุปได้ว่า มีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของวิลาสินี สุทธิผล (2565), ธิดารัตน์ ผลถาวรกุลชัย และ รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม 

(2563), เจนจริา เจรญิผล และคณะ (2562), ณัฐพร ฉายประเสริฐ และคณะ (2560) ที่ผลการศกึษาแสดง

ให้เห็นว่าความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ กล่าวคือ ผู้ร่วมงานส่วนใหญ่ เต็มใจปฏิบัติงานทุกอย่างเพื่อ

ตอบสนองเปา้หมายและนโยบายขององค์การว่า มีส่วนร่วมเพื่อใหอ้งค์การประสบความสำเร็จ พร้อมทั้งจะ

รักษาชื่อเสียงขององค์การ  

 สมมตฐิานที่ 10  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติแสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ ด้านการเชื่อมั่น การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยเท่ากับ 0.764 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สรุปได้ว่า มีความสอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวิลาสินี สุทธิผล (2565), ธิดารัตน์ ผลถาวรกุลชัย และ รัชนีวรรณ 

วนิชย์ถนอม (2563), เจนจิรา เจริญผล และคณะ (2562), ณัฐพร ฉายประเสริฐ และคณะ (2560) ที่ผล

การศึกษาแสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านการเชื่อมั่น การ

ยอมรับเปา้หมายและค่านยิมขององค์การ อย่างมนีัยสำคญัทางสถติ ิกล่าวคอื ผูร้่วมงานส่วนใหญ่ พร้อมที่

จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มที่ และทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการทำงานเพื่อความก้าวหน้า

ขององค์การนี้ พรอ้มทัง้จะทำงานใหกั้บองค์การนี้ต่อไปเพื่อตอบแทนส่ิงดีๆ ที่องค์การได้มอบให ้

 สมมตฐิานที่ 11 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติแิสดงใหเ้ห็นว่า ความพงึพอใจในงานส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยเท่ากับ 0.609 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สรุปได้ว่า มีความสอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวิลาสินี สุทธิผล (2565), ธิดารัตน์ ผลถาวรกุลชัย และ รัชนีวรรณ 

วนิชย์ถนอม (2563), เจนจิรา เจริญผล และคณะ (2562), ณัฐพร ฉายประเสริญ และคณะ (2560) กล่าว

ว่า ผู้ร่วมงานส่วนใหญ่ผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน ตั้งใจจะทำงานในองค์การนี้จนกว่าจะเกษียณอายุ มีความ

ภูมใิจเมื่อที่ได้ทำงานและเป็นส่วนหนึ่งองค์การนี้ 

องค์ความรู้ใหม่ของการวจิัย 

   องค์ความรู้ใหม่ของงานวิจัยนี้ คือ คุณภาพชีวิตแค่เพียง 3 ปัจจัย ซึ่งประกอบด้วย ด้านพัฒนา

ศักยภาพและความรูค้วามสามารถ ด้านความสมดุลระหว่างชวีติงานกับชวีติด้านอื่น ด้านความกา้วหนา้ในงาน

และความมั่นคง ก็สามารถส่งผลให้ผู้ร่วมงานธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจำหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค

เกดิความพึงพอใจและผูกพันธ์ต่อองค์การแล้ว 
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ข้อเสนอแนะ  

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์  

     จากการวิจัยพบว่า ควรปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาอย่างเร่งด่วนในส่วนของคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานในด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมและด้านสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 

เพื่อใหผู้ร้่วมงานเกดิความพงึพอใจและความภักดีมากยิ่งขึ้น 

2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

     1. ควรศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานเพิ่มเติม เช่น ปัจจัยค้ำจุน หรือ การ

พัฒนาองค์การอย่างยั่งยนืตามแนวความคดิ Sustainable Leadership ว่ามคีวามสัมพนัธ์อย่างไรบ้าง และมี

ทศิทางอย่างไร เพื่อใหง้านวจิัยสมบูรณ์ครบถว้นมากขึ้น 

     2. ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เพื ่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกด้านพฤติกรรมและวิธีการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงการเพิ่มความพึงพอใจในงานของผู้ร่วมงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและจำหน่าย

สินคา้อุปโภคบรโิภคในจังหวัดปทุมธานี 
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