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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา (1) ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั นนัยาง

เท็กซ์ไทล์ จาํกดั (2) ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน (3) ระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงาน

สัมพนัธ์ของพนักงาน (4) ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัประสิทธิผลดา้นแรงงาน

สมัพนัธ์ 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจประชากรคือพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์จาํกดั 

มีพนักงานทั้ งหมด 652คน กาํหนดขนาดตวัอย่างจาํนวน 268 คน ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 ดว้ย

วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มลูคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชวิ้เคราะห์ขอ้มูล

โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาโดยใชค่้าร้อยละ ค่าเฉล่ียและสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่สถิติสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  

 ผลการศึกษาพบว่า (1) พนักงานส่วนใหญ่มีภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาติ นอกพ้ืนท่ีบริษทัตั้งอยู ่  

เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในกลุ่มอายุ 31-45   มีระดบัการศึกษาระดบั ม.ปลาย - ปวช. มีสถานภาพแต่งงาน

และอยู่ร่วมกนั มีสถานะมีบุตรจาํนวน 1 คน มีลกัษณะงานเป็นงานดา้นการผลิต ระดบัปฏิบัติการ เข้า

สมคัรงานกับบริษัทผ่านช่องการแนะนําของเพ่ือน/ญาติพ่ีน้อง/คนรู้จัก มีสถานภาพการจ้างงาน เป็น

พนกังานรายวนั มีอายุงานหรือระยะเวลาท่ีพนกังานทาํงานในองคก์ารตั้งแต่ 6 ปี ข้ึนไป มีรายไดต่้อเดือน

ตั้งแต่10,000 – 20,000 บาทต่อเดือน (2) ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นโดยเรียงจากมากไปนอ้ย พบว่า ดา้นความภาคภูมิใจในองค์การ มีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด  รองลงมาคือ  ดา้นการมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม (3) ระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์

ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นโดยเรียงจากมากไปนอ้ย พบว่าดา้นความ

ตั้งใจลาออก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการขาดงาน (4) คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีระดับ

ความสัมพนัธ์มากกบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานดา้นการมีภาวะอิสระจากงานมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดกบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสมัพนัธ์ใน

ดา้นความตั้ งใจลาออกของพนักงาน และรองลงมาคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความภาคภูมิใจใน

องคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสมัพนัธ์ในดา้นการขาดงานของพนกังาน  
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Abstract 
 
  
 The objectives of the study were (1) to study the personal characteristics of 
employees at Nang Yang Textile Company Limited; (2) to study the quality of work 
life; (3) to study the level of effectiveness of the labor relations; and (4) to study the 
relationship between quality of work life and effectiveness of the labor relations. 
 The study was a survey research. The total population was 652 employees 
at Nang Yang Textile Company Limited. The sample size was 268 employees 
calculated by using a multi-stage sampling method at statistical significance 0.05. The 
data was collected by questionnaires and was analyzed by using percentage, mean and 
Pearson correlation analysis.  
 The results showed that (1) most employees were female, aged 31-45, high 
school – vocational certificate, income 10,000-20,000 Bath per month, married, had 
one child, and lived together outside the areas of the company. They applied for the 
job by the recommendation of their friends, relatives and acquaintances. They were 
daily-paid workers and worked at the operational level in a production line with more 
than 6 years working experience; (2) overall the quality of work life was at the 
moderate level. The pride of the organization and the good system of equality were 
important respectively; (3) overall the effectiveness of the labor relations was at the 
moderate level. The intension of resigning from a job and the absence were important 
respectively; and (4) quality of work life related to the effectiveness of the labor 
relations at the high level. Considering each aspect, it was found that the freedom 
from work highly related to the intension of resigning from a job and the pride of the 
organization related to the absence respectively.    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Quality of work life, Effectiveness of the labor relations,  
 Nang Yang Textile Company Limited 
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 จาํแนกตามปัจจยับุคคล ประเภท อาย ุ   40 

ตารางท่ี 4.4 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง  

 จาํแนกตามปัจจยับุคคล ประเภท ระดบัการศึกษา  41 

ตารางท่ี 4.5 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง  

 จาํแนกตามปัจจยับุคคล ประเภท สถานภาพสมรส    42 

ตารางท่ี 4.6 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง  

 จาํแนกตามปัจจยับุคคล ประเภท สถานะมีบุตร    42 

ตารางท่ี 4.7 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง  

 จาํแนกตามปัจจยับุคคล ประเภท ลกัษณะงาน  43 

ตารางท่ี 4.8 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง  

 จาํแนกตามปัจจยับุคคล ประเภท ตาํแหน่งงานในองคก์าร  44 

ตารางท่ี 4.9 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง  

 จาํแนกตามปัจจยับุคคล ประเภท ช่องทางมาสมคัรงานกบับริษทั  44 

ตารางท่ี 4.10 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง  

 จาํแนกตามปัจจยับุคคล ประเภท สถานภาพการจา้งงาน  45 

ตารางท่ี 4.11 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 จาํแนกตามปัจจยับุคคล ประเภท ระยะเวลาท่ีทาํงานในองคก์าร  46 

ตารางท่ี 4.12 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง  

 จาํแนกตามปัจจยับุคคล ประเภท รายไดต่้อเดือน  47 

 

 

 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.13 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นภูมิลาํเนากบัคุณภาพชีวติ 

 ในการงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  48 

ตารางท่ี 4.14 (ค) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe  

 ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น ภูมิลาํเนา  49 

ตารางท่ี 4.15 (ง) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe  

 ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น ภูมิลาํเนา  50 

ตารางท่ี 4.16 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นภูมิลาํเนากบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  51 

ตารางท่ี 4.17 (จ) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe  

 ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น ภูมิลาํเนา  52 

ตารางท่ี 4.18 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นเพศกบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  53 

ตารางท่ี 4.19 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นเพศกบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  54 

ตารางท่ี 4.20 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นอายกุบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั    55 

ตารางท่ี 4.21 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นอายกุบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั    56 

ตารางท่ี 4.22 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นระดบัการศึกษากบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  57 

 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.23 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นระดบัการศึกษากบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  58 

ตารางท่ี 4.24 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้น สถานภาพสมรส 

 กบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  59 

ตารางท่ี 4.25 (ค) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe  

 ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั โดยจาํแนก 

 ตามปัจจยับุคคลรายดา้น สถานภาพสมรส  60 

ตารางท่ี 4.26 (ง) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe  

 ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั โดยจาํแนก 

 ตามปัจจยับุคคลรายดา้น สถานภาพสมรส  61 

ตารางท่ี 4.27 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นสถานภาพสมรส 

 กบัประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  62 

ตารางท่ี 4.28 (จ) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe  

 ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั โดยจาํแนกตาม 

 ปัจจยับุคคลรายดา้น สถานภาพสมรส  63 

ตารางท่ี 4.29 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นสถานะมีบุตร 

 กบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  63 

ตารางท่ี 4.30 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นสถานะมีบุตร 

 กบัประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  65 

ตารางท่ี 4.31 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  66 

 

 

 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.32 (ค) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe  

 ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั โดยจาํแนก 

 ตามปัจจยับุคคลรายดา้น ลกัษณะงาน  67 

ตารางท่ี 4.33 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  68 

ตารางท่ี 4.34 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้น ตาํแหน่งงานกบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  69 

ตารางท่ี 4.35 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้น ตาํแหน่งงานกบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  70 

ตารางท่ี 4.36 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นช่องทางมาสมคัรงาน 

 กบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  71 

ตารางท่ี 4.37 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นช่องทางมาสมคัรงาน 

 กบัประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  72 

ตารางท่ี 4.38 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้น สภาพการจา้งงาน 

 กบัคุณภาพชีวติในการทาํงานธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  73  

ตารางท่ี 4.39 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นสภาพการจา้งงาน 

 กบัประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  74 

ตารางท่ี 4.40 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นอายงุานกบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  75 

ตารางท่ี 4.41 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นอายงุานกบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  76 

ตารางท่ี 4.42 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้น รายได ้กบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  77 

ตารางท่ี 4.43 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นรายไดก้บัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  78 

 



ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.44 ตารางแสดงระดบัค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังาน 

 บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  79 

ตารางท่ี 4.45 ตารางแสดงระดบัค่าเฉล่ียประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังาน  

 บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  80 

ตารางท่ี 4.46 ตารางแสดงคุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ 

 กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  81 

ตารางท่ี 4.47 ตารางแสดงคุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัการขาดงาน 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  82 

ตารางท่ี 4.48 ตารางแสดงคุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบ 

 ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  83 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฑ 

สารบัญภาพ 

 

หนา้ 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับุคลกบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานและประสิทธิผลดา้นแรงงานสมัพนัธ์  6 

ภาพท่ี 1.2 กรอบแนวคิดในการวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์  6 

ภาพท่ี 2.1 บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั (สาขาเพชรบุรี)  13 

ภาพท่ี 2.2 บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั (สาขา นครปฐม พุทธมณฑลสาย 5)  13 

ภาพท่ี 2.3 องคป์ระกอบของระบบการผลิต  14 



บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ปัจจุบนับริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั กาํลงัประสบปัญหาแรงงานสัมพนัธ์ซ่ึงมีปัญหา

การลาออกจากงานในอตัราท่ีสูง 12 % Trun Over Rate และปัญหาการขาดงานของพนกังาน Absent 

Rate 9 % ปัญหาด้านความสัมพันธ์กับทัศนคติเชิงลบต่อองค์การส่งผลให้การผลิตชะลอตัว  

ซ่ึงปัญหาความขัดแยง้เหล่าน้ีส่งผลให้องค์กรสูญเสียผลผลิตท่ีควรจะได้รับจนกว่าจะสามารถ

ฝึกอบรมและพฒันาพนกังานใหม่ให้สามารถปฏิบติังานได ้หรือในกรณีท่ีพนกังานขาดงาน องคก์ร

จะเกิดการสูญเสียเวลาเพิ่มมากข้ึนท่ีตอ้งใช้ในการดูแล และสอนงานให้กบัพนกังานท่ีขาดงานไป 

และตอ้งจ่ายค่าล่วงเวลา หรือค่าจา้งงานชัว่คราวให้กบัพนกังานท่ีตอ้งมาปฏิบติังานแทนพนกังานท่ี

ขาดงานไป นอกจากการลาออกและการขาดงานของพนกังานจะทาํให้เกิดการขาดแคลนพนกังาน

ในกระบวนการการทาํงานแล้วยงัส่งผลเสียต่อสุขภาพและขวญักาํลงัใจของพนกังานท่ีทาํงานอยู ่

อันเน่ืองจากการท่ีต้องทํางานล่วงเวลามากข้ึน มีความเส่ียงต่อการเกิดอุบัติเหตุในการทํางาน  

ความเหน่ือยล้าในการทาํงาน หมายถึง อาการทางอารมณ์ซ่ึงเป็นผลมาจากความเครียดเร้ือรังใน 

การทาํงาน จนเกิดทศันคติในแง่ลบต่องานท่ีทาํงานและผูร่้วมงาน  โดยมี 3 องคป์ระกอบสาํคญั คือ 

 1. ความรู้สึกอ่อนล้าในอารมณ์ (Exhaustion) คือ ความรู้สึกทอ้แท ้ความอ่อนลา้  

หมดแรงกายและแรงใจในการทาํงานหรือในการดาํรงชีวติ 

 2. ทัศนคติเชิงลบต่อองค์การ (Organizational cynicism) คือ ความรู้สึกและทศันคติ

ในทางลบต่องานท่ีรับผิดชอบและต่อผูอ่ื้น โดยมองผูอ่ื้นเป็นเหมือนวตัถุส่ิงของ มีความรู้สึกดูหม่ิน 

ผูม้าใชบ้ริการและเพื่อนร่วมงาน 

 3. ความรู้สึกถึงความสําเร็จของตนเองลดลง (Reduced personal accomplishment) คือ 

ความรู้สึกและทศันคติทางลบต่อตนเอง เกิดความรู้สึกว่าตนเองด้อยความสามารถ ไม่สามารถ

ทาํงานให้ประสบความสําเร็จได ้ซ่ึงความเหน่ือยลา้ในการทาํงาน ส่งผลดา้นลบต่อสุขภาพกายของ

บุคคล คือ เกิดอาการอ่อนเพลีย นอนไม่หลบั และปวดศีรษะ และผลต่อสุขภาพจิต คือ การไม่นบัถือ

ตนเอง อาการซึมเศร้า กระวนกระวายและกงัวล อีกทั้งกระทบผลต่องานและสถานประกอบการ คือ 
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เกิดการขาดงานและการลาออกของพนกังาน ความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัท่ีมีต่อ

องคก์ารนั้นลดลง  

 มีงานวจิยัในประเทศไทยท่ีมีการศึกษาทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารเป็นองคป์ระกอบหน่ึง

ในภาพรวมของความเหน่ือยล้าในการทาํงาน จากการศึกษาผลกระทบของความเหน่ือยล้าใน 

การทาํงานท่ีมีต่อการปฏิบติังาน และความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมเส้ือผา้

สําเร็จรูป ในจงัหวดัปราจีนบุรี ผลการศึกษาช้ีว่าความเหน่ือยลา้ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั

ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

 ความตอ้งการแรงงานท่ีเพิ่มสูงข้ึนจากปัญหาดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ทาํให้องค์การตอ้ง

ให้ความสําคญัในการบริหารความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและพนกังาน ซ่ึงสถานประกอบการก็

มุ่งหวงัผลสําเร็จของกิจกรรมหรือประสิทธิผล (Labor relation’s effectiveness) ตามวตัถุประสงค ์

(Objective) ของแรงงานสัมพนัธ์ คือ เพื่อส่งเสริมให้นายจา้งและพนกังานเคารพในสิทธิและหนา้ท่ี

ของแต่ละฝ่าย อีกทั้งส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้สึกว่าไดรั้บความยุติธรรมและมีความมัน่คงใน

งาน มีทศันคติหรือความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ และระงบัขอ้ขดัแยง้ให้ยุติไดด้ว้ยความพอใจร่วมกนั 

โดยมีเป้าหมาย (Goal) และตวัช้ีวดั (Indicator) ผลสาํเร็จของกิจกรรมเพื่อลดการลาออกและการขาด

งานของพนกังาน  

 แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน หรือ Quality of working life (QWL) (จาํลกัษณ์ 

ขุนพลแก้ว กรุงเทพธุรกิจ) http://www.tia.or.th/main.php?m=article&id=21 เป็นส่ิงซ่ึงสะท้อน

ความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงานในทุกระดับชั้ นท่ีมีต่อองค์การ อันเป็นผลมาจาก 

การดูแลเอาใจใส่และให้ความสําคัญต่อพนักงานในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงท่ีสุด  

ดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มและระบบงานท่ีดี ไม่ใช่เพียงแค่ลมปาก (Lips service) เท่านั้น เพราะ

การพูดให้ดูดีนั้นใครก็พูดได ้แต่การกระทาํต่างหากท่ีเป็นส่ิงบ่งช้ีวา่ใช่ และผลสะทอ้นท่ีสําคญัดูได้

จากอตัราการเขา้-ออกของพนกังาน (Turnover rate) ในองคก์รนัน่เอง 

 Allen และ Meyer ได้ให้ค ํานิยามของคําว่า “ความผูกพัน (Commitment)” ไว้ใน 3 

ลกัษณะไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อเน่ือง และความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐาน

ทางสังคม 

 ในขณะท่ีผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล Huse และ Cummings ได้ให้คาํ

นิยามของคาํวา่ “คุณภาพชีวติการทาํงาน” ไวใ้น 8 มิติดว้ยกนัคือ 
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 1. การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ (Adequate and Fair 

Compensation) คาํถามท่ีใช้ในการสํารวจตรวจสอบก็จะเก่ียวเน่ืองกบั ฐานเงินเดือน (มีโครงสร้าง

เงินเดือนท่ีเป็นระบบชดัเจน) สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ การปรับอตัราเงินเดือน และค่าครองชีพท่ี

สอดรับกบัสภาพเศรษฐกิจ 

 2. การสร้างสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) 

ดว้ยการจดัหา ติดตั้ง และมีอุปกรณ์เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน และไม่มีสภาพ

ท่ีก่อใหเ้กิดอนัตรายใดๆ อีกทั้งยงัตอ้งมีแผนระวงัภยัท่ีดีดว้ย 

 3. การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน (Human Resource Development)  

มีการประเมินความรู้ความสามารถของพนกังาน และจดัอบรมในรูปแบบต่างๆ ทั้งในหอ้ง นอกหอ้ง 

ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยใหร้างวลัเม่ือมีผลงานท่ีดี 

 4. การส่งเสริมให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในงาน (Growth and Career Development) 

ดว้ยการสร้างโอกาสท่ีมองเห็นได้อย่างเป็นระบบ ทั้งการเพิ่มข้ึนของเงินเดือน และตาํแหน่งงาน 

ตลอดรวมถึงการโยกยา้ยสลบัสับเปล่ียนหนา้ท่ีการทาํงานท่ีสอดรับกบัศกัยภาพและความสามารถ

ของแต่ละคน ท่ีสาํคญัตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ 

 5. การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์กร (Social Integration) การให้รู้จกัแบ่งปัน 

การจดักิจกรรมร่วมกนั และการทาํงานเป็นทีมทั้งท่ีอยูใ่นสายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงาน มีส่วน

ช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนทั้งส้ิน 

 6. การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม (Constitutionalism) มีระบบงาน วิธีปฏิบติังาน และ

แผนงานท่ีชดัเจน เพื่อให้ทุกคนไดป้ฏิบติัตามอยา่งถูกตอ้ง อีกทั้งยงัมีช่องทางร้องเรียน หรือแสดง

ความคิดเห็นไดต้ามสมควร 

 7. การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) ให้ทุกคนไดมี้เวลาส่วนตวัเพื่อความ

ผอ่นคลาย และมีเวลาครอบครัวเพื่อมีชีวิตท่ีดีพร้อม อีกทั้งยงัเปิดโอกาสให้ทาํประโยชน์กบัสังคม

และชุมชน 

 8. ความภาคภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) ไม่อายใครท่ีจะบอกต่อเพื่อน 

หรือคนภายนอกทัว่ไปวา่ทาํงานท่ีใด และท่านทาํหนา้ท่ีอยูใ่นส่วนไหนขององคก์ร 

 ดงันั้นถา้องคก์รใดก็ตามอยากสร้างความจงรักภกัดีให้เกิดข้ึนในใจของพนกังานทุกคน

แลว้ คุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี จะช่วยเพิ่มความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ถา้เรา

ลองสํารวจตรวจสอบให้ครบทั้ ง 8 มิติ และพยายามทําแต่ละด้านให้ดียิ่งข้ึน ย่อมได้ช่ือว่าเป็น

องค์การสร้างสุขให้แก่คนทาํงานไดไ้ม่ยาก ความผูกพนัท่ีลึกซ้ึงแน่นแฟ้นน้ี ช่วยทาํให้พนกังานทุก

คนเป็นมืออาชีพท่ีสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีมีคุณค่าใหแ้ก่องคก์ารในท่ีสุด 
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 เป้าหมายสําคัญของการนําแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานมาใช้ เพื่อลดความ 

ตึงเครียดทางจิตใจให้กับพนักงาน  เพิ่ มความพึงพอใจในงานท่ีทํา ซ่ึงน่าจะส่งผลให้ เกิด 

การเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การข้ึน เช่น อตัราการลาออก 

ของพนกังานท่ีลดลง อตัราการขาดงานของพนกังานท่ีลดลง และ ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารท่ีลดลง  

 การวดัระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานในองค์การ สามารถสะทอ้นได้

จากระดบัความสุขในการทาํงานของพนกังาน ท่ีแต่ละคนปรารถนาแตกต่างกนั เช่น ปรารถนาให้

ตนการให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ มีสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ี

ปลอดภยั ได้รับการพฒันาศกัยภาพและความสามารถท่ีเหมาะสม  ได้รับเป็นการส่งเสริมให้มี

ความกา้วหน้าในงาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์การท่ีดี มีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม มีมีภาวะ

อิสระจากงานและมีความภาคภูมิใจในองคก์ารท่ีไดท้าํงานอยูใ่นบริษทั ซ่ึงเม่ือความปรารถนาของ

พนกังานเหล่านั้น ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารจนเกิดข้ึนเป็นความจริง ก็จะทาํให้พนกังานคน

นั้นเกิดความสุขเป็นความปิติยินดีและอ่ิมเอมใจ ซ่ึงพนักงานท่ีมีความสุขในการทาํงานนั้นจะมี

กระตือรือร้นในการทํางาน ตรงต่อเวลา มีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี มีความสนใจและมีส่วนร่วมใน 

การเติบโตขององคก์าร มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ส่งผลดีต่อทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร มีอตัรา

การลาออกและขาดงานของพนกังานลดลง  

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานและประสิทธิผลแรงงาน

สัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 2.3 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 ในงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  

กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ของบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั ซ่ึงไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออก 

ของพนกังาน การขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร จาํกดั  
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 3.1 ตัวแปรทีศึ่กษาในงานศึกษา 

  ในการศึกษาวจิยัไดก้าํหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย 

  3.1.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ไดแ้ก่คุณภาพชีวติในการทาํงาน  

ประกอบดว้ย 8 ประการ  

   1) การใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ (Adequate  

and Fair Compensation) 

   2) การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั (Safe and Healthy  

Environment) 

   3) การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน (Human Resource  

Development) 

   4) การส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในงาน (Growth and Career  

Development) 

   5) การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร (Social Integration) 

   6) การมีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม (Constitutionalism) 

   7) การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) 

   8) ความภาคภูมิใจในองคก์ร (Organizational Pride) 

  3.1.2 ตัวแปรตาม (Dependent variable) ไดแ้ก่ 

   ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ขององคก์าร ใน 3 ดา้น คือ 

   1) ความตั้งใจลาออกของพนกังาน (Intention to quit) 

   2) การขาดงานของพนกังาน (Absenteeism) 

   3) ทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร (Organizational cynicism) 
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ปัจจัยบุคคล
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพันธ์

Independent variables Dependent variables

พนักงานบริษัทนันยางเท็กซ์ไทล์ จํากัด

 
 

 ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับุคลกบัคุณภาพชีวติ 

  ในการทาํงานและประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 1.2 กรอบแนวคิดในการวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

   กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

                      Independent variables                                                     Dependent variables 

 

 

 

 

 

                                                                                        

 

 

 

 

 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

- ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ

ต่อการครองชีพ 

- การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ี

ปลอดภยั  

- พฒันาศกัยภาพและความสามารถของ

พนกังาน 

- ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้

ในงาน 

- สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์าร 

- มีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม 

- มีภาวะอิสระจากงาน  

- ความภาคภูมิใจในองคก์าร  

ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

- ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

- การขาดงานของพนกังาน 

- ทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร 
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4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 สมมตฐิานที ่1 คุณภาพชีวติในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออก 

ของพนกังาน 

 สมมติฐานที ่2 คุณภาพชีวติในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน 

 สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน  มีความสัมพันธ์กับทัศนคติเชิงลบต่อ

องคก์าร 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) รูปแบบการวจิยัเป็น 

แบบเชิงสาํรวจ (Survey method) 

 5.1 ประชากร  

  พนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั มีพนกังานทั้งหมด 652 คน  

  แบ่งตามสาขา เป็น สาขา พุทธมณฑลสาย 5 จาํนวน 369 คน   

     และ สาขา จงัหวดัเพชรบุรี จาํนวน 283 คน 

 5.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 

  กลุ่มตวัอยา่งเพื่อการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์จาํกดั 

กําหนดระดับเช่ือมั่น 95% (ตามสัดส่วนของประชากรโดยใช้สูตรคาํนวณของ Taro Yamane)

หมายถึง ค่าอา้งอิงมีโอกาสถูกตอ้ง 95% มีโอกาสผิดพลาดจากค่าท่ีแทจ้ริง 5% นั่นคือค่าท่ีไดจ้าก

กลุ่มตวัอยา่ง 95 กลุ่มจาก 100 กลุ่มท่ีสุ่มมาจากประชากรเดียวกนัจะไม่แตกต่างจากค่าท่ีแทจ้ริงของ

ประชากร  

  กลุ่มตวัอยา่งเพื่อการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั 

กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตาม สัดส่วนของประชากรโดยใชสู้ตรคาํนวณของ Taro Yamane ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ 95%  

 5.3 เคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูล 

  การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล สร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง นาํมาใช้

และปรับจากแบบวดัมาตรฐาน โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน คือ 
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  ส่วนที ่1 คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใชค้าํถามปลายปิด

(Close ended questions) แบบเลือกตอบ (Checklist) ประกอบดว้ย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ

สมรส จาํนวนบุตร ลกัษณะงาน สถานภาพการจา้งงาน อายงุาน และลกัษณะงาน 

  ส่วนที ่2 คาํถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน โดยใชค้าํถามปลายปิด 

(Close ended questions) แบบเลือกตอบ 

  ส่วนที ่3 คาํถามสําหรับวดัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ ได้แก่ ความตั้งใจ

ลาออกของพนักงาน การขาดงานของพนักงาน และทศันคติเชิงลบต่อองค์การ โดยเป็นคาํถาม 

ปลายปิด (Close ended questions) แบบเลือกตอบ 

  ส่วนที ่4 คาํถามสําหรับผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

อ่ืน ๆ เก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน โดยใชเ้ป็นคาํถามปลายเปิด 

 5.4 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูล โดยนาํ

แบบสอบถาม จาํนวน 248 ฉบบัไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเองบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์

จาํกดั สาขา พุทธมณฑลสาย 5 และ สาขา จงัหวดัเพชรบุรี โดยใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมประมาณ 

1 เดือน 

 5.5 สถิติที่ใช้ จากท่ีทาํการสํารวจ ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามมาคาํนวณเพื่อวิเคราะห์ผล

ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ดงัน้ี  

  5.5.1 วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัใชส้ถิติพรรณนา 

คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และร้อยละ (percentage) 

  5.5.2 วเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  5.5.3 วเิคราะห์ขอ้มลู โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product-   

moment correlation)  และการวเิคราะห์ การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise  multiple   

regression analysis) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-way  anova) 
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 5.6 ระยะเวลาและข้ันตอนในการดําเนินงาน 

  แผนการวิจยั (กาํหนดการดาํเนินการวิจยั) การวิจยัเร่ืองน้ีจะใช้เวลาประมาณ 4 

เดือนหลงัจากไดรั้บการอนุมติัโครงการวจิยัตามแผนการดาํเนินงาน ดงัน้ี 

 

ลาํดบั รายการ 
    ปี 2558     

เมษายน พฤษภาคม มถุินายน กรกฎาคม สิงหาคม 

1 กาํหนดความสาํคญัของปัญหา           

2 กาํหนดวตัถุประสงคข์องการวจิยั   
 

      

3 กาํหนดสมมติฐานการวจิยั           

4 กาํหนดขอบเขตการวจิยั           

5 กาํหนดกรอบแนวคิดของการวจิยั           

6 จดัทาํเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล       

7 แจกแบบสอบถาม      

8 การเก็บรวบรวมขอ้มูล           

9 วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ           

10 เขียนรายงานผลการวจิยั            

11 สรุปรายงานผลการวจิยั            

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การมีการบังคับบัญชา สภาพการทํางาน 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี และมีงานท่ีน่าสนใจ มีความทา้ทาย และเป็นงานท่ีมีรางวลัตอบแทน 

 6.2 การให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ (Adequate and Fair 

Compensation) หมายถึง ผลตอบแทนในรูปแบบฐานเงินเดือน (มีโครงสร้างเงินเดือนท่ีเป็นระบบ

ชัดเจน) สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ การปรับอตัราเงินเดือน และค่าครองชีพท่ีสอดรับกับสภาพ

เศรษฐกิจ 
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 6.3 การสร้างสภาพแวดล้อมการทาํงานทีป่ลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 

หมายถึง การจดัหา ติดตั้ง และมีอุปกรณ์เคร่ืองไมเ้คร่ืองมือท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน และไม่มี

สภาพท่ีก่อใหเ้กิดอนัตรายใดๆ อีกทั้งยงัตอ้งมีแผนระวงัภยัท่ีดีดว้ย 

 6.4 การพฒันาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน (Human Resource Development) 

หมายถึง การประเมินความรู้ความสามารถของพนกังาน และจดัอบรมในรูปแบบต่างๆ ทั้งในหอ้ง 

นอกหอ้ง ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยใหร้างวลัเม่ือมีผลงานท่ีดี 

 6.5 การส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงาน (Growth and Career Development) 

หมายถึง การสร้างโอกาสท่ีมองเห็นได้อย่างเป็นระบบ ทั้งการเพิ่มข้ึนของเงินเดือน และตาํแหน่ง

งาน ตลอดรวมถึงการโยกย้ายสลับสับเปล่ียนหน้าท่ีการทํางานท่ีสอดรับกับศักยภาพและ

ความสามารถของแต่ละคน ท่ีสาํคญัตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสมํ่าเสมอ 

 6.6 สร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การ (Social Integration) หมายถึง การให้รู้จกั

แบ่งปัน การจดักิจกรรมร่วมกนั และการทาํงานเป็นทีมทั้งท่ีอยูใ่นสายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงาน 

มีส่วนช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนทั้งส้ิน 

6.7 การมีระบบทีด่ีมีความยุติธรรม (Constitutionalism) หมายถึง มีระบบงาน  

วิธีปฏิบติังาน และแผนงานท่ีชดัเจน เพื่อให้ทุกคนได้ปฏิบติัตามอย่างถูกตอ้ง อีกทั้งยงัมีช่องทาง

ร้องเรียน หรือแสดงความคิดเห็นไดต้ามสมควร 

 6.8 การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) หมายถึง การให้ทุกคนได้มีเวลา

ส่วนตวัเพื่อความผ่อนคลาย และมีเวลาครอบครัวเพื่อมีชีวิตท่ีดีพร้อม อีกทั้งยงัเปิดโอกาสให้ทาํ

ประโยชน์กบัสังคมและชุมชน 

 6.9 ความภาคภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึง การไดเ้กียรติ ไม่อาย

ใครท่ีจะบอกต่อเพื่อน หรือคนภายนอกทัว่ไปวา่ทาํงานท่ีใด และท่านทาํหน้าท่ีอยูใ่นส่วนไหนของ

องคก์าร 

 6.10 ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพันธ์ หมายถึง ผลสําเร็จในการลดความขดัแยง้ดา้น

แรงงานและส่งเสริมให้พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร โดยมีตวัช้ีวดัสาํคญั คือ ความตั้งใจลาออก

ของพนกังาน การขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร 

 6.11 ความตั้ งใจลาออกของพนักงาน หมายถึง ความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยู่เป็น

พนกังานขององคก์าร และพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรมลาออกจากงานโดยสมคัรใจ ซ่ึงมีอิทธิพลมา

จากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
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6.12 การขาดงานของพนักงาน หมายถึง การท่ีพนกังานไม่ไดม้าทาํงานตามเวลา 

การทาํงานท่ีกาํหนด ไม่วา่จะไดรั้บอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชาหรือไม่ก็ตาม 

 6.13 ทัศนคติเชิงลบต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติในทางลบต่องานท่ี

รับผิดชอบและต่อผูอ่ื้น โดยมองผูอ่ื้นเป็นเหมือนวตัถุส่ิงของ มีความรู้สึกดูหม่ินผูม้าใชบ้ริการ หรือ

เพื่อนร่วมงาน 

 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนตัวแปร   

 QWL  คือ คุณภาพชีวติในการทาํงาน   

 H1  คือ การใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ 

 H2  คือ การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั 

 H3  คือ การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน 

 H4  คือ การส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในงาน 

 H5  คือ สร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์าร 

 H6  คือ การมีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม 

 H7  คือ การมีภาวะอิสระจากงาน 

 H8  คือ ความภาคภูมิใจในองคก์าร 

 LRE  คือ ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

 Q1  คือ ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

 Q2  คือ การขาดงานของพนกังาน 

 Q3  คือ ทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ไดท้ราบถึงลกัษณะความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวติในการทาํงาน กบัประสิทธิผล 

ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ของบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

7.2 ไดข้อ้มูลสาํหรับสถานประกอบการ โดยเฉพาะฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษย ์นาํไป 

เป็นแนวทางในการจดัการดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ให้พนกังานเกิดคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี และ

สถานประกอบการสามารถแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ดา้นแรงงานได ้

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน กบัประสิทธิผล

ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ของประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ กบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษา ซ่ึงมีท่ีมา ทฤษฎี 

หลกัการ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยไดเ้รียบเรียง ดงัน้ี 

1. ประวติัและความเป็นมาของบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

2. แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

3. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

3.1 แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

3.2 แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัการขาดงานของพนกังาน 

3.3 แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร 

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติการทาํงานกบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

4.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งคุณภาพชีวติการทาํงาน 

4.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

 

1. ประวตัิและความเป็นมาของบริษทั นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั 

 

 บริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัด เป็นอุตสาหกรรมท่ีครบวงจรทางด้านส่ิงทอไทย  

ซ่ึงประกอบด้วยโรงป่ันด้าย โรงทอผา้ โรงยอ้มผา้และยอ้มเส้นด้าย โรงพิมพ์ผา้ โรงปัก และ

โรงงานผลิตเส้ือผา้สําเร็จรูปขนาดใหญ่ให้กับลูกค้าทั้ งภายในและต่างประเทศ สําหรับ บริษัท  

นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ดาํเนินธุรกิจผลิตเส้นดา้ยดิบและเส้นดา้ยสีตามความตอ้งการของลูกคา้ทั้ง

ภายในและต่างประเทศซ่ีงกลุ่มลูกคา้ต่างประเทศจะมีประมาณ 20 % ซ่ึงจะเป็นในแถบเอเชีย ยุโรป 

เช่น จีน ฮ่องกง เกาหลี ฟิลิปปินส์ มาเลเซีย พม่า สเปน ฯลฯ  

 บริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั มีท่ีตั้งดว้ยกนั 2 ท่ี คือ ท่ีจงัหวดันครปฐม พุทธมณฑล

สาย 5 เป็นสาขาแรกเปิดมานานกว่า 28 ปี เป็นสินค้าท่ีผลิตประเภทเส้นด้าย Cotton 100% และ 

Blend yarn (Cotton/Polyester) และ ท่ีจงัหวดัเพชรบุรี เปิดมาแลว้ 15 ปี โดยมุ่งทาํการผลิตเส้นดา้ยท่ี
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เป็น Cotton 100 % ทาํให้อตัรากาํลงัในการผลิตของทั้ง 2 โรงงานรวมกนัแลว้ สามารถผลิตเส้นดา้ย

ท่ีมีคุณภาพดีออกสู่ตลาดไดถึ้งวนัละ 60 ตนั 

 

  
 

ภาพท่ี 2.1  บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั (สาขาเพชรบุรี) 

 

 
ภาพท่ี 2.2  บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั (สาขา นครปฐม พุทธมณฑลสาย 5) 
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 ระบบการผลิต ของบริษทั นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั เป็นแบบระบบการผลิตต่อเน่ือง

(Continuous Flow) เป็นการผลิตสินคา้ปริมาณมาก สินคา้ส่ิงทอเส้นดา้ยดิบ เพื่อป้อนบริษทั ในกลุ่ม

คือโรงงานทอผา้และดาํเนินการผลิต 80% เป็นสินคา้ท่ีผลิตเพื่อ make to stock และ อีก 20% เป็น

สินคา้ท่ีผลิตแบบ Make to Order ก็จะเป็นสินคา้ส่งออกต่างประเทศ และ ท่ีเป็นสินคา้ชนิดพิเศษ

มูลค่ าสู ง Production Premium และดําเนิน การผลิตสิ น ค้าแบ บ  Standardization Product 90% 

(Normal Cotton Yarn) และ เป็นสินค้าแบบ Customization Product 10% Premium Yarn ท่ีทํามา

จากวตัถุดิบเฉพาะ เช่น PIMA Cotton , ORG Organics Cotton , Modal fiber , Rayon Fiber , Tencel 

Fiber, Acrylic Fiber 

 องคป์ระกอบของระบบมี 4 ส่วน คือ 

 1. การนาํเขา้ (Input) คือวตัถุดิบท่ีตอ้งใชผ้ลิตสินคา้----> ฝ้าย (Cotton Fiber),  

Polyester Fiber , Modal Fiber ,Rayon Fiber , Acrylic Fiber 

 2. กระบวนการแปรรูป (Transformational Processes) คือเทคโนโลยท่ีีใชใ้นการแปร 

รูปวตัถุดิบ--->เคร่ืองจกัร 

 3. ผลผลิต (Output) คือสินคา้--->เส้นดา้ย (Yarn) เช่น SC , CM , TC , CVC , CVS ,  

ACK , PC , ORG , MC , MD , RC , RY , TK yarn เป็นตน้ 

 4. ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) คือขอ้มูลการตอบรับจากลูกคา้--->การสั่งซ้ือผลิตภณัฑ ์

(Customer Order) 

 

 
 

ภาพท่ี 2.3  องคป์ระกอบของระบบการผลิต 
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 วสัิยทัศน์ (Vision) 

  ในเวลา 10 ท่ีผ่านมาเรามีวิสัยทัศน์ท่ีมองไกลในเติบโตของธุรกิจ ด้วยการวาง

วิสัยทศัน์ว่าเราจะเป็นผูน้าํอุตสาหกรรมส่ิงทอท่ีใหญ่ท่ีสุดในภูมิภาค โดยมีขอ้บกพร่องหลายอยา่ง

เม่ือเรามองศักยภาพของบริษัทในกรุ๊ปท่ียงัมีจุดอ่อนและไม่ได้ใช้จุดแข็งของแต่ละบริษัท 

ในการสัมพนัธ์กนัเพื่อเสริมจุดอ่อนให้กนั ดงันั้นเราจึงไดมี้การปรับวิสัยทศัน์ของบริษทัจาก 10 ปี 

เป็นการมองวิสัยทศัน์ระยะสั้ น 5 ปี และให้ความสําคญักบัความเป็นทีมและให้อยู่ในสถานการณ์

ปัจจุบนัมากข้ึน โดยเราถือว่าลูกคา้คือหัวใจของธุรกิจ เราตั้งใจมีส่วนร่วมในความสําเร็จของลูกคา้ 

โดยใชท้รัพยากรทุกดา้นท่ีมี ประกอบความคิด สร้างสรรค ์โดยทีมงานมืออาชีพของเรา 

 ภารกจิหรือพนัธะกจิ  (Mission)  

  ในระยะเวลา 10 ปีท่ีท่ีผ่านมาเรา พนัธะกิจของเรามุ่งไปท่ีแต่ละบริษทัในกรุ๊ป

จะตอ้งเป็นอิสระในการบริหารงานเพื่อให้คุณภาพและบริการของแต่บริษทัไดแ้สดงศกัยภาพของ

ตนเองและบริษทัใดท่ีมีขบัเคล่ือนไปไดช้า้ก็จะมาวิเคราะห์และปรับแผนกลยุกตแ์ต่นัน่ไม่สามารถ

ตอบวตัถุประสงค์ของบริษัทได้อย่างแท้จริงและทาํให้เราเสียโอกาสหลายอย่างในการกระจาย

อาํนาจจึงทาํให้ในระยะ 5 ปี บริษทัไดป้รับภารกิจหรือพนัธะกิจ ให้เป็นการรวมกลุ่มกนัมากข้ึนให้

เป็น Supply Chain เพื่อให้ช่วยเหลือทางธุรกิจกนัมากข้ึนจุดแข็งของอีกบริษทัสามารถช่วยเสริม

จุดอ่อนของอีกบริษทัได ้และให้ความสําคญักบัความสัมพนัธ์กนัของบริษทัในกรุ๊ป โดยเรามุ่งมัน่

รวมพลังทางธุรกิจ โดยการรวบรวมทรัพยากรต่างๆเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าทั้ ง

คุณภาพและความรวดเร็ว เราจะทุ่มเทพลงัอย่างมุ่งมัน่ เพื่อส่งมอบสินคา้ตามกาํหนด และพฒันา

ผลิตภณัฑ ์กระบวนการทางธุรกิจและบุคลากร เพื่อความเจริญเติมโตอยา่งมัน่คงขององคก์าร 

 ค่านิยม บริษัทได้กาํหนดค่านิยม (Core value) ของบริษทั คือ  

• จิตสาํนึกของความรับผิดชอบ (Accountability)  ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 

ท่ีไดรั้บมอบหมายตามคาํมัน่สัญญาท่ีไดใ้ห้ไว ้โดยปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่และทุ่มเท เพื่อให้งาน

บรรลุผลสาํเร็จและรับผดิชอบต่อผลจากการกระทาํ 

• มุ่งเนน้ความพึงพอใจของลูกคา้( Customer Service) การใหค้วามสาํคญั  

เอาใจใส่ในการผลิตสินคา้และรวดเร็ว รวมถึงการพฒันา ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง เพื่อสร้างสรรค์

ความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกคา้ 

• การทาํงานท่ีเป็นทีม(Team Work) มัง่เนน้ความร่วมมือและประสานการทาํงาน 

เป็นทีม ใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เปิดใจยอมรับและแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ต่างๆ อยา่ง

สร้างสรรค ์เพื่อให้เป้าหมายของทีมบรรลุผลสาํเร็จ 
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 วตัถุประสงค์หรือเป้าหมายองค์การ (Objective Strategic) 

  ในระยะเวลา 10 ปีท่ีผา่นมาจากท่ีเราไดก้าํหนดให้ อีก 10 ปีขา้งหนา้เราจะเป็นหน่ึง

ในผูน้าํอุตสาหรรมกรรมแบบครบวงจร ทาํให้ไม่สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนัด้วยศกัยภาพ

ของบริษัทในกรุ๊ปและการสัมพนัธ์กัน ดังนั้ นทางบริษัทจึงได้มองในระยะท่ีสั้ นลง 5 ปีเพื่อให้

เหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของโลกปัจจุบนัและใหเ้ป็นรูปธรรมมากข้ึน ดงัน้ี 

• ปัจจุบนับริษทัมีกาํลงัการผลิตเส้นดา้ย 42 ลา้นปอนด์ต่อปี และไดว้างเป้าหมาย 

ขา้งหนา้ไวท่ี้ 46 ลา้นปอนดต่์อปี หรือเพิ่มข้ึน 9% 

• บริษทัมีกลุ่มตลาดเพียง 2 กลุ่มตลาดคือบริษทัในเครือนนัยางกรุ๊ป คิดเป็น 80% 

และตลาดภายในประเทศ 20% ซ่ึงไดม้องโอกาสของตลาดต่างประเทศท่ีใหญ่กวา่มาก 

• บริษทัมีเพียงผลิตภณัฑป์ระเภทเดียวคือการผลิตเส้นดา้ย Knitting Yarn  

อยา่งเดียว ซ่ึงเป็นเพียง 20% ของตลาดเส้นดา้ย โดยอีก 80% เป็นตลาดเส้นดา้ย Weaving Yarn ท่ี

บริษทัยงัไม่ไดท้าํการตลาดในส่วนผลิตภณัฑน้ี์ 

• บริษทัมีผลิตภณัฑท่ี์มีความหลากหลายนอ้ยทาํใหก้ารตอบสนองความตอ้งการ

ใหก้บัลูกคา้จาํกดั และยงัเป็นอุปสรรคในการเพิ่มจาํนวนลุกคา้และปริมาณการสั่งซ้ือ 

• การสัมพนัธ์เช่ือมต่อและสนบัสนุนกนัของบริษทัในเครือนนัยางกรุ๊ปยงัได้

ประโยชน์ทางธุรกิจยงัมีรอยต่อของ Supply Chain ทาํใหก้ารขยายกาํลงัผลิตและการสร้างมูลค่าของ

ผลิตภณัฑแ์ละบริการไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท่าท่ีควรจะเป็น 

 นโยบายคุณภาพ 

" มุ่งมั่นคุณภาพ ด้วยราคาที่พอใจ มุ่งเน้นในบุคลากร " 

  บริษทั นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั มีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะดาํเนินธุรกิจดา้นผูผ้ลิต

และคา้ขายสินคา้ท่ีมีคุณภาพอนัเป็นเลิศ และการให้บริการก่อนหรือหลงัการขายท่ีเป็นเยี่ยม ให้แก่

ลูกคา้ของบริษทัฯ ทุกราย โดยท่ีมีความปรารถนาและมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงวา่ บริษทัฯ มีศกัยภาพ

เพียงพอท่ีจะสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ไดต้ามความตอ้งการของลูกคา้ในทุกระดบัในเร่ืองของ 

คุณภาพของสินค้าท่ีเป็นเลิศ การส่งมอบสินค้าท่ีตรงเวลาและความต้องการ และการบริการท่ี

ประทบัใจ  

  วตัถุประสงค์คุณภาพ 

  บริษทัฯ  ได้กาํหนดวตัถุประสงค์คุณภาพท่ีสามารถวดัผลได้และสอดคล้องกับ

นโยบายคุณภาพรวมถึงกระบวนการท่ีจาํเป็นสําหรับการบรรลุถึงข้อกาํหนดด้านการผลิตและ

บริการ จึงไดจ้ดัทาํดชันีช้ีวดัสาํหรับเป็นเป้าหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต การบริการ  
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และนาํผลการบริหารงานท่ีไดม้าเป็นแนวทางสาํหรับการพฒันาปรับปรุงแกไ้ขในการบริหารงาน 

ในปีต่อ ๆ ไป อยา่งต่อเน่ือง  

  ลาํดับ วตัถุประสงค์ เป้าหมาย 

  1. คุณภาพของผลิตภณัฑ ์คุณภาพคงท่ีและเขา้ใกลร้ะดบั 25% ของ Uster Statistics  

  2. เสนอราคาท่ีดีท่ีสุดให้ลูกคา้โดยการควบคุม Efficiency ของทุกกระบวนการ 

อยา่งนอ้ย 92% ของทุกกระบวนการ  

  3. การฝึกอบรมพนกังาน ไม่นอ้ยกวา่ 25 % ของ Man Power ต่อปี  

  โดยมีสโลแกนบริษัท คือ 

  "Everything is Possible when Moving Forward" 

 

2. แนวคดิและงานวจิยัเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

 คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of working life) เป็นแนวคิดหน่ึงท่ีนกัวิชาการและ

นกับริหารทรัพยากรมนุษยน์าํมาใชใ้นการบริหารแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุก โดยเป็นกระบวนการของ

องคก์รท่ีทาํให้สมาชิกทุกระดบัองค์การเขา้มามีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมท่ีเป็นการปรับปรุงชีวิต

ในการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน วิธีการทาํงานของแต่ละบุคคล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ

ลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงจะ

ส่งผลให้เกิดความเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์กรข้ึน ลดการขาด

แคลนแรงงานในสถานประกอบการ ช่วยให้อตัราการขาดงาน การลาออก และลดทศันคติเชิงลบ 

ต่อองค์การ เกิดผลดีในการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตขององค์การ (Werther and Davis, 1993 

อา้งถึงใน จาํเนียรจวงตระกลู, 2552)  

 2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of 

working life) เป็นแนวคิดหน่ึงท่ีนกัวิชาการและนกับริหารทรัพยากรมนุษยน์าํมาใช้ในการบริหาร

แรงงานสัมพนัธ์เชิงรุก โดยเป็นกระบวนการของ องคก์ารท่ีทาํให้สมาชิกทุกระดบัองคก์ารเขา้มามี

ส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมท่ีเป็นการปรับปรุงชีวิตใน การทาํงานสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

วธีิการทาํงานของแต่ละบุคคล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึง

พอใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความเปล่ียนแปลงทางทศันคติ

และพฤติกรรมภายในกลุ่มและองคก์ารข้ึนลดการขาดแคลนแรงงานในสถานประกอบการ ช่วยให้

อตัราการขาดงาน การลาออก และอุบติเหตุน้อยลง เกิดผลดีในการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต 

ขององคก์าร (Wether and Davis ,1993 อา้งถึงใน จาํเนียร จวงตระกูล, 2552) ให้ความหมายวา่การมี
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การบงัคบับญัชา สภาพการทาํงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี และมีงานท่ีน่าสนใจ มีความทา้

ทายและเป็นงานท่ีมีรางวลัตอบแทน  

  ผจญ เฉลิมสาร (2540) ใหค้วามหมายของคุณภาพชีวติในการทาํงาน คือ  

  1) ในความหมายอย่างกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับชีวิตการทาํงาน  

ซ่ึงประกอบด้วยค่าจ้าง ชั่วโมงทํางาน สภาพแวดล้อมการทํางาน ผลประโยชน์และบริการ 

ความก้าวหน้าในการทาํงาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีล้วนแต่เป็นแรงจูงใจและความ 

พึงพอใจสาํหรับลูกจา้ง  

  2) ในความหมายอยา่งแคบ คือ ผลท่ีมีต่อลูกจา้ง หมายถึง การปรับปรุงในสถาน 

ประกอบการและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ลูกจา้งควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษสาํหรับการ

ส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความตอ้งการของลูกจา้งใน

เร่ืองความพงึพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการทาํงานของลูกจา้ง  

   3) ในแง่มุมท่ีหมายถึงการคาํนึงถึงความเป็นมนุษยใ์นการทาํงาน (Humanization 

of work) หมายถึงวิธีการแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีท่ีส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ี

ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลพัธ์ทั้งของสถานประกอบการและปัจเจกบุคคล

ตามลาํดบั  

  ศิรินนัท์ กิตติสุขสถิต (2555) นิยามคุณภาพชีวิตในการทาํงาน คือ ความพึงพอใจ

กบัค่าตอบแทนท่ีได้รับ ชั่วโมงการทาํงาน สภาพแวดล้อมการทาํงาน ผลตอบแทนท่ีได้รับจาก 

การทํางาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานสรุปสาระสําคัญ

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงานนั้น หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับชีวิตการทาํงาน  

ซ่ึงเป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจต่อบุคคล ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ชั่วโมงทาํงาน 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ลกัษณะงาน การบงัคบับญัชา ความกา้วหนา้ในการทาํงาน และการมี

มนุษยสมัพนัธ์  

 2.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการทาํงาน  

  แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน มีนกัวิชาการไดเ้สนอแนวคิดไวอ้ย่าง

หลากหลายโดยเฉพาะแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ (Walton ,1975) ท่ีเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บ

การยอมรับอย่างกวา้งขวาง Walton ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเป็น

คุณภาพชีวติในการทาํงาน ทั้งหมด 8 องคป์ระกอบ คือ  

  1) ค่ าตอบ แท นท่ี เป็ น ธรรม และเพี ยงพ อ (Adequate and fair compensation) 

หมายถึง การไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อยา่งเพียงพอกบัการมีชีวิต
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อยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ีสามารถยอมรับโดยทัว่ไป และมีความเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือ

สถานประกอบการอ่ืน ๆ  

  2) ส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and healthy environment) 

หมายถึง การจดัสภาพการทาํงาน เพื่อให้พนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ไม่มี

การเส่ียงภยัและช่วยใหพ้นกังานรู้สึกสะดวกสบาย ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั  

  3) เปิดโอกาสให้พัฒนาความรู้และขีดความสามารถ (Development of human 

capacities) หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนกังานไดใ้ช้และพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถ และ

ไดท้าํงานท่ีตนยอมรับวา่มีความสาํคญั  

  4) ส่งเสริมความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and security) หมายถึง การให้

พนักงานไดท้าํงานท่ีมีโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ และมีตาํแหน่งท่ีมีความมัน่คง และเป็นท่ียอมรับ

ของเพื่อนร่วมงานและครอบครัว  

  5) ส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม หรือความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน  

(Social integration) หมายถึง การท่ีพนกังานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน มีบรรยากาศของความเป็น

มิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร และปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ตลอดจนการเปิดโอกาสให้

ลูกจา้งสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ๆ และมีโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่น

ระบบคุณธรรม  

  6) การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง  

การส่งเสริมวฒันธรรมขององค์กรให้ เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมใน 

การพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวลั การเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นอย่าง

เปิดเผย ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน  

  7) ความสมดุลระหวา่งชีวติ กบัการทาํงานโดยส่วนรวม (Total life space)  

หมายถึง การเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ช่วงเวลาในใชชี้วติในการทาํงาน และชีวติส่วนตวัภายนอก

องค์กรอย่างสมดุลไม่ปล่อยให้พนักงานได้รับความกดดนัมากเกินไป ด้วยการกาํหนดชั่วโมงใน 

การทาํงานอยา่งเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียงการคร่าเคร่งกบัการทาํงานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือใชชี้วติ

ส่วนตวัอยา่งเพียงพอ  

  8) ลกัษณะงานมีความเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Social relevance) 

หมายถึงการท่ีพนักงานยอมรับว่าองค์การท่ีทํางานอยู่นั้ น มีความรับผิดชอบต่อสังคมทั้ งใน 

ดา้นการผลิต การจาํกดัของเสียและส่ิงปฏิกูล การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้ง

งาน และเทคนิคดา้นการตลาด  
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3. แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ 

 

 อนนัท ์งามสะอาด (2551) ไดนิ้ยามความหมายโดยสรุปของประสิทธิผล  

(Effectiveness) วา่เป็นระดบัผลสําเร็จของงานท่ีเป็นไปตามความมุ่งหวงั (Purpose) ท่ีกาํหนดไวใ้น

วตัถุประสงค์ (Objective) หรือเป้าหมาย (Goal) และมีตวัช้ีวดั (Indicator) ท่ีชดัเจน จากความหมาย

ของประสิทธิผล นาํมาศึกษาเพื่ออธิบายเก่ียวกบัวตัถุประสงค์หรือเป้าหมาย และตวัช้ีวดัตามความ 

มุ่งหวงัขององค์การสู่ผลสําเร็จของการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ และเพื่อนิยามความหมายของ 

ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ (Labor relation’s effectiveness)ไดช้ดัเจนมากข้ึน โดยการบริหาร 

แรงงานสัมพนัธ์ในองค์การนั้นมีวตัถุประสงค์และตวัช้ีวดัท่ีสําคญัโดยสรุป มีดงัน้ี 1) เพื่อเป็นการ

ส่งเสริมให้นายจ้างและลูกจ้างมีความเข้าใจอันดีต่อกัน เคารพสิทธิและ หน้าท่ีซ่ึงกันและกัน   

2) เพื่อช่วยส่งเสริมให้ลูกจา้งหรือพนักงานมีทศันคติหรือความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กรหรือ หน่วยงาน  

มีความรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมและมีความมัน่คงในการทาํงาน  3) เพื่อเป็นแนวทางในการ

ป้องกนั และระงบัขอ้พิพาทระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง  4) เพื่อเป็นแนวทางในการลดความขดัแยง้

ด้านแรงงาน โดยมีตัวช้ีวดัท่ีสําคัญ ได้แก่ อัตรา การนัดหยุดงาน การปิดงาน การลาออกของ

พนกังาน การขาดงานของพนกังาน และการร้องเรียน ดา้นต่าง ๆ ความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีส่งผล

ให้เกิดปัญหาการขาดแคลนแรงงาน จากการศึกษาลกัษณะ ความขดัแยง้ดา้นแรงงาน วตัถุประสงค์

และตวัช้ีวดัดา้นแรงงานสัมพนัธ์ท่ีสามารถนาํมาเป็นแนวทางในการแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนได ้

จึงสามารถสรุปนิยามประสิทธิผลดา้นแรงงาน สัมพนัธ์ของงานวิจยัน้ี คือ ระดบัของผลสําเร็จใน

การลดความขดัแยง้ดา้นแรงงาน และส่งเสริมใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร โดยมีตวัช้ีวดัดา้น

แรงงานสัมพนัธ์ คือ ความตั้งใจลาออกของ พนกังานการขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบ

ต่อองคก์าร 

 3.1 แนวคิดทีเ่กีย่วกบัความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

  ความตั้งใจลาออกของพนกังาน (Intention to quit) เป็นปัญหาสาํคญัท่ีส่งผลเสียแก่

องคก์ารโดยองคก์ารจะสูญเสียเวลา ค่าใชจ่้าย และผลผลิตขององคก์ารท่ีควรจะไดรั้บลดลงจนกว่า

จะสามารถฝึกอบรมและพฒันาพนกังานใหม่ใหส้ามารถปฏิบติังานได ้นอกจากจะทาํใหเ้กิดการขาด

แคลนพนักงานในกระบวนการการทํางานแล้ว ยงัส่งผลเสียต่อสุขภาพและขวญักําลังใจของ

พนกังานท่ีทาํงานอยู ่อนัเน่ืองจากการท่ีตอ้งทาํงานล่วงเวลามากข้ึน มีความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุ

ในการทาํงาน (อคัครัตน์ พลูกระจ่าง, 2552) 
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  ความหมายของความตั้งใจลาออกของพนักงาน (Mowday, Porter, and Steers ,1982) 

ใหค้วามหมายของความตั้งใจลาออกของพนกังานวา่เป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยูเ่ป็นพนกังาน

ขององคก์ารอีกต่อไป โดยความตั้งใจหรือความตอ้งการของบุคคลน้ีมีอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมี

ต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือลาออกจากงานท่ีทาํ (Steers ,1977 

อา้งถึงใน อมรรัตน์ สว่างอารมย ,์ 2549) ให้ความหมายว่า เป็นความพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรม

ลาออกจากงานในอนาคต (Rahim, Magner, and Shapiro ,2000) ให้ความหมายว่า เป็นระดับ

ความคิดของพนกังานท่ีจะออกจากองค์การอย่างสมคัรใจ (ชนดัดา ยงัสี ,2549) ให้ความหมายของ

ความตั้งใจลาออกของพนักงาน หมายถึง การท่ีบุคคลนั้นมีความคิดท่ีจะเลิกทาํงานให้กบัองค์กร 

โดยมีแนวคิดท่ีจะขอลาออกหรือโยกยา้ยไปปฏิบติังานท่ีหน่วยงานอ่ืน ซ่ึงเป็นการตั้งใจท่ีจะพน้จาก

การเป็นสมาชิกขององค์การโดยสมคัรใจ อยูภ่ายใตก้ารควบคุมของตนเองซ่ึงจะไม่รวมถึงการพน้

จากการเป็นสมาชิกโดยอยู่ภายนอกการควบคุมไดแ้ก่ การเกษียน การตาย การถูกไล่ออก ถูกปลด

ออก หรือการโยกยา้ยภายใน เป็นตน้ (อมรรัตน์ สว่างอารมย ์,2549)ให้ความหมายของความตั้งใจ

ลาออกของพนกังาน วา่หมายถึงความตอ้งการท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีจะนาํไปสู่การลาออกจากงาน

ท่ีทาํอยู่ ทั้ งการลาออกเพื่อไปทาํงานยงัองค์กรอ่ืน และการลาออกด้วยเหตุผลส่วนบุคคลอ่ืน ๆ  

โดยมาจากความรู้สึกดา้นลบท่ีมีต่องานในขณะนั้น ซ่ึงความตั้งใจลาออกก่อให้เกิดพฤติกรรมหลกั ๆ 

อยู่ 2 อย่าง คือ การค้นหางานใหม่และพฤติกรรมการลาออกจากงานกล่าวโดยสรุปความตั้งใจ

ลาออกของพนกังานนั้น เป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยูเ่ป็นพนกังานขององคก์าร และพร้อมท่ีจะ

แสดงพฤติกรรมลาออกจากงานโดยสมคัรใจ ซ่ึงมีอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบังาน 

 3.2 แนวคิดทีเ่กีย่วกบัการขาดงานของพนักงาน 

  การขาดงานของพนกังาน (Absenteeism) ในองคก์ารนั้นอาจมีสาเหตุเกิดจากความ

เจ็บป่วยหรือความตอ้งการของพนักงานในการลาพกัผ่อน หรือลาพกัร้อนในช่วงระยะเวลาหน่ึง

นอกจากนั้นความขดัแยง้ดา้นแรงงานก็ยงัเป็นสาเหตุสําคญัอีกประการหน่ึงท่ีทาํให้เกิดการขาดงาน

ของพนกังานท่ีส่งผลเสียกบัองคก์าร ไม่วา่จะเป็นการเกิดค่าใชจ่้ายดา้นแรงงาน ทั้งสวสัดิการต่าง ๆ 

ท่ีองคก์รยงัคงตอ้งให้พนกังานท่ีขาดงานนั้นทั้งในระยะสั้ นและระยะยาว การสูญเสียผลผลิต ไม่ว่า

จะเป็นการขาดงานในระยะสั้ น หรือระยะยาวยอ่มกระทบกระเทือนต่อปริมาณผลผลิต การสูญเสีย

เวลาเพิ่มมากข้ึนท่ีตอ้งใชใ้นการดูแล และสอนงานให้กบัพนกังานท่ีขาดงานไป และบริษทัตอ้งจ่าย

ค่าล่วงเวลา หรือค่าจา้งงานชัว่คราวให้กบัพนกังานท่ีตอ้งมาปฏิบติังานแทนพนกังานท่ีขาดงานไป 

(สิริลกัษณ์ โตใหญ่, 2550) 
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  ความหมายของการขาดงานของพนกังาน (Nichoson, Brown and Chadwick Jones ,1982) 

ให้ความหมายวา่ คือปฏิกิริยาของพนกังานท่ีกระทาํเพื่อลดความเจ็บปวดท่ีไดรั้บจากประสบการณ์

ทาํงาน (Jewell and Siegall ,1990) ให้ความหมายวา่ เป็นจาํนวนวนั หรือจาํนวนชัว่โมงท่ีสูญเสียไป

รวมทั้ งความ ถ่ีของการขาดงาน ท่ี เกิด ข้ึนด้วย (Rhodes and Steers ,1990) ให้ความห มายว่า  

เป็นการแสดงความรู้สึกของการต่อต้าน การรับรู้ถึงความยุติธรรมเก่ียวกับสถานการณ์ในงาน

Spector (1996 อา้งถึงใน สุดารัตน์ หนูหอม, 2544) ให้ความหมายวา่ คือการท่ีพนกังานไม่มาทาํงาน

ตามตารางการทาํงานท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงจดัเป็นปัญหาหลกัอย่างหน่ึงขององค์การสรุปสาระสําคญั

ความหมายของการขาดงานนั้น หมายถึง การท่ีพนักงานไม่ได้มาทาํงานตามเวลาการทาํงานท่ี

กาํหนด ไม่วา่จะไดรั้บอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชาหรือไม่ก็ตาม 

  แนวคิดเก่ียวกบัการขาดงานของพนกังาน (Mathis and Jackson ,1994) ไดแ้บ่ง 

ประเภทของการขาดงานไว ้2 ประเภท คือ 

  1) การขาดงานโดยตั้งใจ (Voluntary absenteeism) หมายถึง การขาดงานท่ีมีการ

เตรียมการและสามารถทราบล่วงหนา้ ซ่ึงการขาดงานประเภทน้ีสามารถหลีกเล่ียงได ้และมีเกิดข้ึน

บ่อย เช่นการลากิจ หรือลาพกัร้อน เป็นตน้ 

  2) การขาดงานโดยไม่ไดต้ั้งใจ (Involuntary absenteeism) หมายถึง การขาดงานท่ี

ไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้เกิดข้ึนโดยบงัเอิญ ไม่มีการเตรียมการไวก่้อน เช่น การขาดงานเน่ืองจาก

อาการเจบ็ป่วย อุบติัเหตุ เป็นตน้ 

  Hammer and Landau (1981) กล่าววา่ วธีิการวดัการขาดงานมี 3 ประเภท คือ  

วดัจาํนวนชัว่โมงของการขาดงาน วดัจาํนวนวนัของการขาดงาน และวดัความถ่ีของการขาดงาน 

และสามารถใช้วดัการขาดงานไดทุ้กประเภท ทั้งการขาดงานโดยตั้งใจ และการขาดงานโดยไม่ได้

ตั้งใจการวดัการขาดงานสามารถช่วยการจดัการด้านค่าจา้ง เงินค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ

การวดัการขาดงานจะช่วยให้องคก์รทราบวา่พนกังานคนใดมาทาํงานหรือไม่มาทาํงาน ซ่ึงจะเป็น

หนทางหน่ึงท่ีจะนาํไปสู่การนาํโปรแกรมการจ่ายผลตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพมาใช้ในองค์การ 

การวางแผนอตัรากาํลงัคนอยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะประวติัการขาดงานของพนกังาน จะสามารถ

ช่วยในการทาํนายอตัราการทาํงานของพนกังานในอนาคตได ้สามารถระบุถึงปัญหาท่ีก่อให้เกิดการ

ขาดงาน โดยสามารถตรวจสอบไดว้า่หน่วยงานใดมีอตัราการขาดงานสูง และตรวจวดัอตัราการขาด

งานทั้งองคก์ร เพื่อนาํไปเปรียบเทียบกบัอตัราการขาดงานในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั รวมทั้ง

นาํไปเปรียบเทียบกบัอตัราการขาดงานของประเทศได ้นอกจากน้ีการวดัการขาดงานเพื่อวดัและ

ควบคุมค่าใช้จ่ายท่ีเกิดจากการขาดงาน ซ่ึงจะนําไปสู่การพฒันา และจดัโปรแกรมเพื่อควบคุม

พฤติกรรมการขาดงานของพนกังานต่อไป 
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 3.3 แนวคิดและงานวจัิยเกีย่วกบัทศันคติเชิงลบต่อองค์การ 

  ความหมายของทศันคติเชิงลบต่อองค์การ มีนกัวิชาการทั้งในและต่างประเทศให้

ความหมายของทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารไวอ้ยา่งหลากหลาย ดงัเช่น ใหค้วามหมายวา่การท่ีบุคคลมี

ทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์าร เกิดความไม่ไวว้างใจ ขาดแรงจูงใจ ขาดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารให้

ความหมายวา่เป็นทศันคติทัว่ไปหรือเฉพาะเจาะจง โดยมีลกัษณะท่ีผิดหวงั หมดหวงั ทอ้แท ้ดูถูก 

และเคลือบแคลงใจต่อบุคคล กลุ่ม อุดมการณ์ ระเบียบแบบแผนทางสังคม หรือ(สถาบนัDean และ

คณะ ,1998) ให้ความหมายวา่เป็นความเช่ือเชิงลบท่ีมีต่อองค์การจา้งงาน และฝังอยู่ในจิตใตส้านึก 

ประกอบไปดว้ย 3 ลกัษณะ คือ 1) เช่ือวา่องค์การขาดความสุจริต 2) การเกิดความกงัวลและทอ้ใจ

กบัองคก์าร และ 3) มีแนวโนม้ท่ีจะมีพฤติกรรมเชิงลบและเกิดความตึงเครียดต่อองคก์ารสําหรับใน

ประเทศไทยยงัไม่มีนกัวิชาการให้ความหมายของทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารอยา่งชดัเจน ส่วนใหญ่

นักวิชาการในประเทศไทยให้ความหมายเฉพาะคา ว่า “cynicism” ซ่ึงเป็นองค์ประกอบหน่ึงของ

ความเหน่ือยลา้ในการทาํงาน ดงัเช่น (วิไล เสรีสิทธิพิทกัษ ์,2550) ให้ความหมายว่า “การตีตวัออก

ห่าง” ความรู้สึกไม่ใส่ใจและตอบสนองในลกัษณะเฉยเชยกบัผูรั้บบริการ รวมทั้งมีทศันคติเชิงลบ

ต่อผูรั้บบริการหรืองาน (ชัยยุทธ กลีบบัว และพรรณระพี สุทธิวรรณ ,2552) ให้ความหมายว่า 

“ความเยน็ชา” การท่ีบุคคลแสดงออกถึงการแบ่งแยก เพิกเฉย แข็งกระดา้ง ไม่สนใจ มองโลกใน 

แง่ร้าย หรือไม่แยแสงานท่ีทาํในปกติและบุคคลท่ีอยู่ในสภาพแวดล้อมในงาน โดยปฏิบติัต่อคน

เหล่านั้นในฐานะเป็นวตัถุอยา่งหน่ึงมากกวา่มนุษยค์นหน่ึง 

 สรุปความหมายของทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร คือ ความเช่ือหรือความรู้สึกท่ีเกิดความ

ไม่ไวว้างใจ หรือความผดิหวงัต่อองคก์าร เกิดความกงัวล ทอ้ใจ และความตึงเครียด ซ่ึงจะแสดงออก

ทางพฤติกรรมในลกัษณะเพิกเฉย และไม่สนใจต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์าร 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการทาํงานกบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ 

 

 4.1 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องคุณภาพชีวติการทาํงาน 

  งานวิจัยท่ี เก่ียวข้องกับคุณ ภาพชีวิตในการทํางาน มีนักวิชาการทั้ งในและ

ต่างประเทศศึกษา เพื่อหาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทา งานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ด้าน

แรงงาน โดยเฉพาะ อยา่งยิง่กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานซ่ึงมีการศึกษาอยา่งแพร่หลาย    

  Ya-Wen Lee (2013) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานและ

ความตั้งใจ ลาออกของพยาบาล จาํนวน 1,283 คน ในไตห้วนั พบวา่คุณภาพชีวติในการทาํงานใน 4 

ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการทาํงานและการไดรั้บการยอมรับความเป็นมืออาชีพ การจดังานและ
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ภาระงาน ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต และการจดัตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสมกบัพนักงานและ

ผูป่้วย มี ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน   

  Almalki (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานและความ

ตั้ งใจ ลาออกของพยาบาลการสาธารณสุขมูลฐาน จาํนวน 508 คน ในเมืองญาซาน ประเทศ

ซาอุดิอาระเบีย พบวา่คุณภาพชีวิตในการทา งานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกของ

พนักงาน อีกทั้ง เพิ่มความพึงพอใจในการทาํงาน ลดการลาออก เพิ่มผลผลิตและปรับปรุงผลการ

ปฏิบติังาน   

  Hartikainen (2010) ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทาํงานของกลุ่มลูกจา้ง

ชาว ฟินแลนด ์และยุโรป โดยใชข้อ้มูลทุติยภูมิจาก European Working Conditions Survey (EWCS) 

ท่ี ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งปี ค.ศ. 2005 จาก 25 กลุ่มสมาชิกสหภาพยุโรป จาํนวน 21,196 

คน บ่งช้ีว่าประเทศฟินแลนด์มีความล้าหลงัในประเด็นคุณภาพชีวิตในการทาํงานของลูกจา้ง ใน

ด้านการมีอิสระในการตัดสินใจเก่ียวกับงาน และค่าตอบแทนท่ีดี เม่ือเทียบกับกลุ่มลูกจ้างใน 

ประเทศแถบสแกนดิเนเวีย แต่ทั้งน้ีพบวา่กลุ่มลูกจา้งชาวฟินแลนด์มีความกงัวลเก่ียวกบัปัญหาดา้น 

สุขภาพนอ้ยกวา่ประเทศอ่ืน ๆ 

  สาํหรับงานวิจยัในประเทศไทย มีการศึกษาปัจจยัของคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ี

มีความสัมพนัธ์กับความตั้ งใจลาออกของพนักงาน โดย (นุชนาถ วิชิต ,2550) ศึกษาปัจจัยท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานขบัรถโดยสารประจาํทางองค์การขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ ฯ จาํนวน 460 คน บ่งช้ีว่าชัว่โมงทาํงานต่อวนั มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของพนกังาน และพบวา่ลกัษณะงาน ชัว่โมงการทาํงาน และอายุ สามารถร่วมกนั

ทาํนายความแปรผนัของคุณภาพชีวิตในการทํางานได้ร้อยละ 44 อย่างมีนัยสําคัญของสถิติท่ี 

ระดบั 0.05  

  วรรณภา วิจิตรจรรยา (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานและความตั้งใจ

ลาออกของพนักงาน ในกลุ่มพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จาํกัด (มหาชน) ในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออก จาํนวน 330 คน จาก 72 สาขา บ่งช้ีว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านค่าตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรมดา้นภาวะอิสระจากงาน ดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพ

ผูป้ฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน และความมัน่คงในอาชีพ สามารถนามา

สร้างสมการทาํนายความตั้งใจลาออกได ้ซ่ึงมีความคลาดเคล่ือนเน่ืองจากการพยากรณ์เท่ากบั 0.53

แนวทางการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานทั้งในและต่างประเทศ มีทิศทางในการศึกษาท่ี

ชัดเจนว่ามีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจลาออกของพนักงาน นอกจากน้ียงัมีการศึกษาปัจจยัใน

ประเด็นอ่ืน ๆ เช่น ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และ
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การศึกษาเปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานระหว่างสองกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงส่วนใหญ่ผล

การศึกษาความสัมพนัธ์และผลกระทบระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงาน กบัความตั้งใจลาออกของ

พนกังาน พบว่าปัจจยัดา้นค่าตอบแทน เป็นปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์และ

ผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานมากท่ีสุด นอกจากน้ีพบว่าปัจจยัด้านความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการทํางาน และความมีอิสระในการตัดสินใจเก่ียวกับงานเป็นปัจจัยรองท่ีมี

ความสัมพนัธ์และผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

  ถึงแมน้กัวิชาการและนักบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะช้ีให้เห็นว่าในทางทฤษฎีนั้น

แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทาํงานสามารถนาํไปประยุกต์ใช้ในการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ เพื่อ

แกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงาน และสร้างทศันคติท่ีดีของพนกังานต่อองคก์าร แต่จากงานวจิยัทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศนั้นมุ่งศึกษาเฉพาะความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และ

ความตั้งใจลาออกของพนกังานเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติใน

การทาํงานกบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ จึงไม่ควรมุ่งเน้นการศึกษาความสัมพนัธ์เฉพาะกบั

ความตั้งใจลาออกของพนกังานเพียงเท่านั้น จึงควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติใน

การทาํงานกบัการขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองค์การซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิผล

ด้านแรงงานสัมพันธ์เช่นเดียวกับความตั้ งใจลาออกของพนักงาน เพื่อให้งานวิจัยมีแนวทาง

การศึกษาท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัทฤษฎี 

 4.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ 

  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับแรงงานสัมพนัธ์ในต่างประเทศ มีการศึกษาการจดัการ 

แรงงานสัมพนัธ์ในกลุ่มธุรกิจท่ีแตกต่างกนั โดย Mueller และ Philippon (2011) ศึกษาเก่ียวกบัธุรกิจ 

ครอบครัว และแรงงานสัมพันธ์ ข้อมูลจากการเก็บรวบรวมในปี 2004-2006 จาํนวน 800 กลุ่ม 

ตวัอยา่ง ในกลุ่มธุรกิจขนาดกลางในประเทศสหรัฐอเมริกา ฝร่ังเศส เยอรมนั และ สหราชอาณาจกัร 

ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าธุรกิจครอบ ครัวเป็นธุรกิจท่ียากต่อการจัดการด้านแรงงานสัมพัน ธ์  

และมีแรงงานจาํนวนมากท่ีทาํงานอยูใ่นธุรกิจครอบครัวในประเทศท่ีดอ้ยในเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์  

  Cette (2012) ศึกษาคุณภาพด้านแรงงานสัมพนัธ์และกาํลงัการผลิต วิเคราะห์เชิง

ประจกัษ์ในบริษทั ประเทศฝร่ังเศส ขอ้มูลจากการเก็บรวบรวมโดย Banque de France ระหว่างปี 

1991-2008 เก่ียวกบั อุปสรรคท่ีบริษทั ประเทศฝร่ังเศสอาจจะประสบจากการเพิ่มปัจจยัดา้นการผลิต

จากกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 7,441 คน ใน 1,545 บริษทั ผลการศึกษายืนยนัว่าคุณภาพด้านแรงงาน

สัมพนัธ์ มีความสาํคญัทั้งใน ระดบับริษทัและสาขายอ่ย เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของ

กาํลงัการผลิต   
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  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงงานสัมพนัธ์ในประเทศไทยของนกัวิชาการท่ีมีความโดด

เด่น คือ (วิชยั โถสุวรรณจินดา ,2553) ศึกษาแรงงานสัมพนัธ์เชิงสมานฉนัทใ์นประเทศไทย เพื่อลด

ความ ขัดแยง้ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง และเป็นการสร้างความร่วมมือให้เกิดข้ึน ซ่ึงจะเป็น

ประโยชน์ต่อ ทุกฝ่าย โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีสําคญัมีจาํนวน 30 คน 

ประกอบด้วย นายจ้างและลูกจา้งในกิจการ ผูน้ําสหภาพแรงงานในระดับบริษทัและระดับชาติ  

ผูน้าํสภาองค์การ นายจา้ง ผูบ้ริหารด้านทรัพยากรมนุษยผ์ูท้รงคุณวุฒิในคณะกรรมการไตรภาคี 

เจ้าหน้าท่ีของรัฐ และ นักวิชาการ ผลสรุปจากการศึกษาน้ี คือ นายจ้างและลูกจ้างต้องสร้าง 

ความสมานฉันท์ให้เกิดข้ึน โดยการยอมรับซ่ึงกนัและกนั มีการส่ือสารท่ีดี มีความไววา้งใจกัน  

มีการเปิดเผยขอ้มูลต่อกนัและใหลู้กจา้งเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงาน    

  นอกจากน้ี วิชยั โถสุวรรณจินดา (2554) ไดศึ้กษาแนวคิดแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีกบั

การ ส่งเสริมแรงงานสัมพนัธ์ ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าแนวทางส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ดีเด่นของ 

กรม สวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน โดยการใช้แบบสอบถามนั้นเป็นเพียงการตรวจสอบรูปแบบ

ของแรงงานสัมพนัธ์เท่านั้น ยงัขาดการเจาะลึกในด้านคุณภาพของแรงงานสัมพนัธ์ โดยเฉพาะ 

ในเร่ืองเก่ียวกับความไวว้างใจระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง การเปิดเผยข้อมูลข่าวสารต่อกัน  

การใหลู้กจา้งเขา้ปรึกษาหารือและการใหลู้กจา้งมีส่วนร่วมในการบริหารงานในทุกระดบั   

  จากงานวจิยัเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาดา้นแรงงานสัมพนัธ์ พบวา่ส่วนใหญ่ศึกษาจาก

การเก็บ รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง โดยมุ่งเน้นให้เห็นถึง

ความสําคญัของแรงงานสัมพนัธ์ และการส่งเสริมแรงงานสัมพนัธ์ในสถานประกอบการ จะเห็นได้

ว่าในทางทฤษฎีนั้ นได้อธิบายถึงความสําคญัของแรงงานสัมพนัธ์ท่ีมีความสัมพนัธ์ในการลด 

การลาออกของ พนักงานการขาดงานของพนักงาน และทศันคติเชิงลบต่อองค์กร แต่สําหรับใน

งานวิจยัยงัไม่มีการศึกษาท่ีแพร่หลายและยงัไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับทฤษฎี จึงทําให้

การศึกษาความสัมพนัธ์ ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทา งาน กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ยงั

เป็นประเด็นท่ีควรมี  

  การศึกษาแนวคิดดา้นแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุกเป็นแนวคิดท่ีมีองคป์ระกอบสําคญั 4 

มิติ ท่ีนาํมาใช้เป็น แนวทางปฏิบติัในการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ และในปัจจุบนันกัวิชาการและ 

นักบริหารทรัพยากร มนุษย์ได้นําแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางานมาเป็นแนวคิดหน่ึงท่ีใช ้

ในการบริหารแรงงาน สัมพนัธ์เชิงรุก ซ่ึงแนวคิดน้ีมีองค์ประกอบสําคญัท่ีนาํมาใช้เป็นแนวทาง

ปฏิบติัคลา้ยคลึงกบัแนวคิด ดา้นแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุก แต่มีมิติท่ีหลากหลายดา้นมากกวา่ ซ่ึงจะเป็น

ประโยชน์ต่อการบริหาร แรงงานสัมพนัธ์ของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการลดความขดัแยง้ใน

องคก์ารได ้
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  4.2.1 งานวิจัยทัง้ในและต่างประเทศ เน้นการศึกษาเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ ี

ความสัมพนัธ์และมีผลกระทบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน ดงัเช่น  

   Ahmad (2011) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของแพทย์

ในวิทยาลยัทางการแพทยแ์ละโรงพยาบาลของรัฐ ประเทศปากีสถาน จาํนวน 231 คน ผลการศึกษา

บ่งช้ีวา่ความไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ขาดความยติุธรรมในองคก์าร รูปแบบการจดัการท่ีมี

อาํนาจเด็ดขาดค่าตอบแทนท่ีไม่เพียงพอ ความไม่พึงพอใจในสภาพของการทาํงาน และทศันคติโดย

ตรงท่ีมีต่อนายจา้งหรือหวัหนา้งาน มีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของแพทย ์ 

   Kumar (2012) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

ในอุตสาหกรรมอาหารประเภทท่ีสามารถเตรียมอย่างสะดวกรวดเร็ว หรือ Fast food จาํนวน 278 คน 

ในประเด็นความเหมาะสมของพนกังานต่อวฒันธรรมองคก์าร และความสําคญัของความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน บ่งช้ีวา่วฒันธรรมองคก์าร ความผูกพนัต่อองค์การ และความเหมาะสมของ

พนักงานกับองค์การ มีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน นอกจากน้ีผลการศึกษา 

การรับรู้ความผูกพนัต่อองค์การ และผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดบับริหาร

จนถึงระดบัล่างของโรงแรม G hotel, Gurney hotel และ Evergreen laurel hotel บ่งช้ีวา่ความผกูพนั

ต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัสูงต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน  

   ภณัทิลา บุญป้ัน (2554) ศึกษาปัจจยัเอ้ือต่อการทาํงาน การรับรู้ภาระงานท่ี

ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกภายใตบ้ทบาทส่ือความผูกพนัต่องานของขา้ราชการระดบั 1-6 สํานัก

เลขาธิการวุฒิสภาผลการวิจยัพบความสัมพนัธ์ทางลบของปัจจยัเอ้ือต่อการทาํงานและความผกูพนั

ต่องานกบัความตั้งใจลาออกจากงาน การรับรู้ภาระงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจลาออก 

และผลของการทาํนายตวัแปรส่ือของความผกูพนัต่องาน บ่งช้ีวา่ปัจจยัเอ้ือต่อการทาํงานทั้งโดยรวม

ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก โดยส่งผลทางตรงและทางออ้มผา่นความผกูพนัต่องานไปสู่ความตั้งใจ

ลาออกจากงาน และการรับรู้ภาระงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกโดยส่งผลทางตรงและทางออ้ม

ผา่นความผกูพนัต่องานไปสู่ความตั้งใจลาออก  

   สุมินทร เบา้ธรรม (2554) ศึกษาการรับรู้ถึงการไดรั้บสนบัสนุนจากองคก์าร 

ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์การและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานโดยสมคัร

ใจของบุคลากรในสังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน และมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช

มงคลธัญบุรีจาํนวน 681 คน บ่งช้ีวา่ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจท่ี

จะลาออกจากงานโดยสมัครใจ ส่วนความพึงพอใจในการทํางานเฉพาะกลุ่มตัวอย่างของ

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน เท่านั้น ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก
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โดยสมคัรใจ และการรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์การ และความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก

งานโดยสมคัรใจของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 แห่งนั้น มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

   อคัครัตน์ พลูกระจ่าง (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออก

ของพนกังานบริษทั ไทยเมท็ทอล จาํกดั จาํนวน 65 คน พบวา่ปัจจยัดา้นการเงินเดือนและสวสัดิการ 

มีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจลาออกของพนักงาน ส่วนปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน

ไม่มีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจลาออกของพนักงานจากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง พบว่าปัจจยัด้าน

ค่าตอบแทน ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน มีผลกระทบต่อความตั้งใจ

ลาออกของพนกังานมากท่ีสุด ส่วนปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นอ่ืน ๆ ผลการศึกษายงัไม่มี

ความชัดเจนว่ามีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจลาออกของพนักงานหรือไม่  อาจจะพบว่ามี

ความสัมพนัธ์กับความตั้งใจลาออกของพนักงานในบางงานวิจยัเท่านั้ น เช่น ปัจจยัด้านระบบ

บริหารงานในองคก์ร หรือ ปัจจยัดา้นการมีโอกาสกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน เป็นตน้ 

  4.2.2 งานวิจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการขาดงานของพนักงาน 

   งานวิจยัทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศโดยส่วนใหญ่จะศึกษาปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์และมีผลกระทบต่อการขาดงานของพนกังาน  

   Anderson and Geldenhuys (2011) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการขาดงาน

ของพนักงานและการให้การสนับสนุนดา้นการดูแลบุตรของพนกังาน กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงาน

ดา้นการบริการจาํนวน 216 คน ในประเทศแอฟริกาใต ้ผลการวิจยับ่งช้ีวา่การขาดงานของพนกังาน

มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการให้การสนบัสนุนดา้นการดูแลบุตรของพนกังาน และพบวา่ลกัษณะ

ทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส และอาย ุมีผลทาํให้การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

   Possenriede (2011) ศึกษาผลกระทบของการจดัการเวลาทาํงานท่ียืดหยุ่น 

กบัการขาดงานของพนกังาน กรณีศึกษาในประเทศเนเธอร์แลนด ์จากขอ้มูลทุติยภูมิในปี 2004 ท่ีได้

จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเจา้หน้าท่ีภาครัฐ จาํนวน 20,000 คน ผลการวิจบับ่งช้ีว่าการจดัการ

เวลาทาํงานท่ียืดหยุน่ และการอนุญาตให้พนกังานสามารถทาํงานท่ีบา้นไดน้ั้น สามารถลดการขาด

งานของพนกังานเน่ืองจากการเจบ็ป่วยได ้แต่ใหผ้ลดีในระยะสั้นเท่านั้น  

   Senel (2012) ศึกษาต้นทุนการขาดงานของพนักงาน และผลกระทบของ

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ช่วงระยะเวลาท่ีดาํรงตาํแหน่งการทาํงาน และการขาดงานของ

พนกังาน ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมรถยนต ์ประเทศตุรกี จาํนวน 479 คน ผลการวิจยับ่งช้ี

วา่การขาดงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัการศึกษา จาํนวนบุตร และลกัษณะงานของ
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พนักงาน แต่ไม่มีความสัมพนัธ์กับช่วงระยะเวลาท่ีดาํรงตาํแหน่งการทาํงาน และพบว่าต้นทุน 

การขาดงานของพนกังานอยูท่ี่ 42 $ ต่อปี  

   สิริลกัษณ์ โตใหญ่ (2550) ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารกบัความผูกพนั

ต่อองค์การ และอตัราการขาดงานของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัจดัจาํหน่ายเคร่ืองมือวดั 

กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานจดัจาํหน่ายเคร่ืองมือวดัจาํนวน 178 คน บ่งช้ีว่าพนกังานท่ีมีเพศ อายุ และ

ภูมิลาํเนาต่างกนัมีอตัราการขาดงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ

งาน และระดบัการศึกษาต่างกนัมีอตัราการขาดงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 และการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารโดยรวมและรายไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงานของ

พนกังาน  

   มานพ ชูนิล (2553) ศึกษาพฤติกรรมการด่ืมสุรากับการขาดงานและการมา

ทาํงานสายของพนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานเขตอุตสาหกรรมสุรนารี จงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 

385 คน บ่งช้ีว่าในระยะเวลา 3 เดือนท่ีผ่านมา พนักงานมีการขาดงานโดยเฉล่ีย 1.3 คร้ัง และร้อยละ 

58.73 ไม่เคยมาทาํงานสาย การขาดงานกบัการมาทาํงานสายมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัรายได ้ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีการขาดงาน

แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัรายได ้ประเภทของ

การจา้งงาน ระดบัการศึกษา จาํนวนบุตร จาํนวนบุตรท่ีตอ้งส่งเสียเล้ียงดูท่ีแตกต่างกนัมีการมาทาํงาน

สายแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 พนักงานท่ีด่ืมสุรากับพนักงานท่ีไม่ด่ืมสุรา 

มีการขาดงานกับการมาสายต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในส่วนของพฤติกรรม 

การด่ืมสุรา ช่วงเวลาในการด่ืม ดีกรีความเขม้ขน้ของสุราท่ีด่ืม ความบ่อยคร้ังในการด่ืมสุราต่อเดือน 

ความบ่อยคร้ังในการเมาสุราต่อเดือน สถานท่ีด่ืมสุรา บุคคลท่ีร่วมวงด่ืมสุรา สาเหตุหรือโอกาสท่ีทาํให้

ด่ืมสุราท่ีแตกต่างกันมีการขาดงานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ0.01 ช่วงเวลา 

ในการด่ืม ระยะเวลาในการด่ืม ดีกรีความเขม้ขน้ของสุราท่ีด่ืม ความบ่อยคร้ังในการด่ืม ความบ่อยคร้ัง

ท่ีเมา สถานท่ีด่ืมสุรา บุคคลท่ีร่วมด่ืม สาเหตุหรือโอกาสท่ีทาํให้ด่ืมสุราท่ีแตกต่างกนัมีการมาทาํงาน

สายท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

   จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขาดงานของพนกังาน พบวา่มีการศึกษาปัจจยั

ลกัษณะทางระชากรศาสตร์ทั้งดา้นระดบัการศึกษา จาํนวนบุตร ลกัษณะงานมีผลทาํให้การขาดงาน

ของพนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ สําหรับปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานในดา้น

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน เป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์อย่างชัดเจนกับการขาดงานของ

พนกังาน 
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  4.2.3 งานวิจัยทีเ่กีย่วข้องกบัทศันคติเชิงลบต่อองค์การ เช่น  

   Ozler และ Atalay (2011) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติเชิงลบต่อ

องค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การจากบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน 

ขนาดใหญ่ จาํนวน 175คน ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าทัศนคติเชิงลบต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และพบว่าทศันคติเชิงลบต่อองค์การดา้นความคิดและ

อารมณ์มีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัตํ่า กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

   Shahzad และ Mahmood (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติเชิงลบ

ต่อองค์การ และ พฤติกรรมท่ี ผิดปกติในสถานท่ี ทํางาน  เช่น  การขาดงานของพ นักงาน  

การกล่าวโทษเพื่อนร่วมงาน การทาํงานล่าชา้ฝ่าฝืนกฎขององคก์าร และปกปิดขอ้มูลอนัจาํเป็นและ

ประโยชน์ต่อองคก์ารของกลุ่ม พนกังานธนาคารในตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั ของเขตเมืองอิสลามาบดั 

และราวาลปินดิ ประเทศ ปากีสถาน ผลการศึกษาบ่งช้ีวา่ทศันคติเชิงลบต่อองค์การมีความสัมพนัธ์

เชิงลบกบัพฤติกรรมท่ี ผดิปกติในสถานท่ีทาํงาน    

   Apaydin (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการถูกข่มขู่หรือกลั่นแกล้ง 

ในสถานท่ีทาํงาน และทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร ในกลุ่มคณะทาํงานในมหาวิทยาลยัภาครัฐต่าง ๆ  

ในประเทศตุรกี จาํนวน 320 คน ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าการถูกข่มขู่หรือกลัน่แกลง้ในสถานท่ีทาํงาน  

(การนินทาวา่ร้าย ความลาํเอียง การกลัน่แกลง้ใหอ้อกจากมหาวทิยาลยัและการเกิดความบาดหมาง)  

มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร 

   งานวจิยัในประเทศไทยโดยส่วนใหญ่ศึกษาทศันคติเชิงลบเป็นองคป์ระกอบ

หน่ึงของความเหน่ือยล้าในการทาํงาน อาทิเช่น วิไล เสรีสิทธิพิทักษ์ (2550) ศึกษาความหมาย 

แบบทดสอบ และแนวทางป้องกนัแกไ้ขภาวะหมดไฟจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงได้

ศึกษาทัศนคติเชิงลบในลักษณะอาการท่ีเกิดการตีตัวออกห่าง ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าปัจจัยท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัภาวะหมดไฟประกอบดว้ยช่วงอาย ุเพศ สถานภาพสมรส บุคลิกภาพ วิชาชีพ และ

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานนอกจากน้ีการป้องกนัและแกไ้ขภาวะหมดไฟมีทั้งระดบับุคคลและระดบั

องคก์าร ไดแ้ก่ การให้ความรู้ การพฒันาทกัษะในการจดัการกบัความเครียด การเปล่ียนมุมมองเพื่อ

จดัชีวิตให้สมดุลระหวา่งส่วนตวัและการงาน การสับเปล่ียนหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน การสนบัสนุน

ทางอารมณ์ การแบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ แต่สาหรับงานวิจยัในประเทศไทยส่วนใหญ่ยงัศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างทศันคติเชิงลบต่อองค์การ กบัความเหน่ือยล้าในการทาํงานซ่ึงไม่มีความ

สอดคล้องตามวตัถุประสงค์ของงานวิจัยน้ี การศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต 

ในการทํางาน  กับทัศนคติเชิงลบต่อองค์กรจึงเป็ นประเด็นท่ี มุ่ งเน้นศึกษาเพื่ อพิ สูจน์ผล 

 



31 

ความสอดคล้องของทฤษฎีแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีบ่งช้ีว่าการจดัการคุณภาพชีวิต 

ในการทาํงานท่ีดีขององคก์ารสามารถเปล่ียนแปลงทศันคติภายในกลุ่มและองค์การให้ดีข้ึนรวมถึง

ลดทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารของพนกังานลงได ้

 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณ ภาพชีวิตในการทํางาน  

กบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ของพนักงานบริษทั นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ได้ดาํเนินการ 

ตามขั้นตอน ดงัน้ี  

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากร 

  พนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั มีพนกังานทั้งหมด 652 คน  

  แบ่งตามสาขา เป็นสาขา พุทธมณฑลสาย 5  จาํนวน 369 คน คิดเป็นอตัราส่วน 56% 

  และ สาขา จงัหวดัเพชรบุรี  จาํนวน 283 คน คิดเป็นอตัราส่วน 44% 

  ดงันั้นจึงใชข้นาดตวัอยา่ง  จาํนวน 246 คน (สูตรของ ทาโร ยามาเน่) 

• ขนาดตวัอยา่งพนกังานสาขา พุทธมณฑลสาย 5 = 246(0.56) จาํนวน 138 คน 

• ขนาดตวัอยา่งพนกังานสาขา จงัหวดัเพชรบุรี   = 246(0.44) จาํนวน 108 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 

  กลุ่มตวัอยา่งเพื่อการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั 

กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตาม สัดส่วนของประชากรโดยใชสู้ตรคาํนวณของ Taro Yamane ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ 95%  

 สูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973 อา้งใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) 

 

2 

 

  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ หน่วย คน 

  N = ขนาดของประชากร หน่วย คน 

  e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้
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  วธีิการคาํนวณสูตรน้ีผูว้จิยัตอ้งทราบขนาดของประชากรท่ีตอ้งการศึกษา (N) และ

กาํหนดระดับความคลาดเคล่ือนท่ีของการสุ่มตวัอย่างท่ียอมรับได้ (e) เช่น ถ้าประชากรท่ีใช้ใน 

การวิจยัมีจาํนวน 652 คน ยอมรับให้เกิดความคลาดเคล่ือนจากตวัอย่างได้ 5% ขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีตอ้งการเท่ากบั  

 

n = 652/ (1+652(0.05)2 ) =  248 คน 

 

  ดงันั้นจึงใชข้นาดตวัอยา่งจาํนวน 248 คน 

 

 1.3 การกาํหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

  จากกลุ่มประชากรท่ีใช้ในการศึกษา จึงกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างและการเลือก

กลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั โดยไม่อาศยัความน่าจะเป็น  

(Nonprobability sampling) โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) และใช้การกาํหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางแสดงจาํนวนประชากรและจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง ได้กลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 652 คน และจากการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งนาํมาจดั 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 การวิจัยคร้ังน้ี  ผู ้วิจ ัยใช้แบบสอบถาม  (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล สร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง นาํมาใช้

และปรับจากแบบวดัมาตรฐาน โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน คือ 

 ส่วนที ่1 คาํถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้คาํถามปลายปิด 

(Close ended questions) แบบเลือกตอบ (Checklist) ประกอบดว้ย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ

สมรส จาํนวนบุตร สถานภาพการจา้งงาน อายงุาน และ ลกัษณะงาน 

 ส่วนที ่2 คาํถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 1) ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและ

เพียงพอต่อการครองชีพ 2) การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั  3) พฒันาศกัยภาพและ

ความสามารถของพนกังาน 4) ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในงาน 5) สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ภายในองคก์ร 6) มีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม 7) มีภาวะอิสระจากงาน 8) ความภาคภูมิใจในองคก์าร 

โดยเป็นคาํถามปลายปิด แบบเลือกตอบระดบัความคิดเห็น 
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 ส่วนที ่3 คาํถามสําหรับวดัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออก

ของพนกังาน การขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร โดยเป็นคาํถามปลายปิด  

แบบเลือกตอบระดบัความคิดเห็น 

 ส่วนที ่4 คาํถามสาํหรับผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ

เก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน โดยใชเ้ป็นคาํถามปลายเปิด 

 เกณฑ์ระดบัความคิดเห็นในแต่ละขอ้คาํถามในแบบสอบถามของพนกังานในส่วนท่ี 2 

และ3 มีทั้งหมด 5 ระดบั ดงัน้ี 

 ระดับความคิดเห็น     เกณฑ์การให้คะแนน 

ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด     5     

ระดบัความคิดเห็นมาก     4      

ระดบัความคิดเห็นปานกลาง     3     

ระดบัความคิดเห็นนอ้ย     2      

ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด     1      

 การกาํหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

กับประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพันธ์ คือ ผู ้วิจ ัยได้ใช้เกณฑ์การประเมินผลทั้ งหมด 5 ระดับ  

โดยวิเคราะห์ผลค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็น ในแบบสอบถามของพนกังานในส่วนท่ี 2 และ 3 

ไดด้งัน้ี 

ช่วงคะแนน      ความหมาย 

4.51 – 5.00    ความคิดเห็นของพนกังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

3.51 – 4.50    ความคิดเห็นของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 

2.51 – 3.50    ความคิดเห็นของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.51 – 2.50    ความคิดเห็นของพนกังานอยูใ่นระดบันอ้ย 

1.0 – 1.50    ความคิดเห็นของพนกังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 จดัเตรียมแบบสอบถามในซองผนึกมิดชิด และแจกแบบสอบถามให้พนักงานบริษทั 

นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั โดยช้ีแจงให้พนกังานทราบว่าแบบสอบถามน้ีไม่มีผลต่อการประเมินผล

งานประจาํปีใดๆทั้งส้ิน ขอ้มูลท่ีไดจ้ะถือเป็นความลบัไม่เผยแพร่สู่สาธารณะ และจะนาํขอ้มูลท่ีได้

ไปวิเคราะห์เพื่อเป็นแนวทางให้บริษทัได้ให้ความสําคญักบัความสุขในการทาํงานของพนักงาน 
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คุณภาพชีวิตของพนักงาน และรักษาพนักงานเหมือนสินทรัพยท่ี์มีค่าของบริษัทต่อไป โดยให้

พนกังานกรอกแบบสอบถามในช่วงเวลาพกัเบรคหรือนาํกลบัไปกรอกแบบสอบถามท่ีบา้น โดยนาํ

แบบสอบถาม จาํนวน 246 ฉบบัไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างด้วยตนเองโดยใช้เวลาในการเก็บ

รวบรวมประมาณ 1 เดือน 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิการทางสถิติ ตามลกัษณะของขอ้มูลดงัน้ี 

 ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามท่ีได้ทั้ งหมด มาตรวจสอบความสมบูรณ์ 

ของขอ้มูล บนัทึกขอ้มูลก่อนนาํไปประมวลผลขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล จดัทาํตารางวิเคราะห์สถิติ 

เพื่อนาํเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูล และสรุปผลการศึกษา โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 

 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม คุณภาพชีวิตในการทํางาน และข้อมูล

สําหรับประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ใช ้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี 

(Frequency) ร้อยละ (Percentage) และ ค่าเฉล่ีย (Mean) เพื่ออธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่ม

ประชากร ไดแ้ก่  ประกอบดว้ย ภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาติ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส จาํนวน

บุตร วิธีเข้ามาสมัครงานกับบริษทั สถานภาพการจ้างงาน อายุงาน ตาํแหน่งงาน ลักษณะงาน 

ระยะเวลาท่ีทาํงาน และรายได ้

 4.2 ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน คํานวณโดยใช้สถิติบรรยาย (Descriptive 

Statistics) ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) สัญลกัษณ์   x  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สัญลกัษณ์  S.D. ในการอธิบายคุณภาพชีวติการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั 

และเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานและประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์

ของพนักงานบริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัด โดยใช้สถิติ t-test (Independent Samples) เป็นการ

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียสองกลุ่มตัวอย่าง และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว F-test  

(One way ANOVA) เป็นการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียมากกว่าสองกลุ่มข้ึนไป ในกรณีท่ีพบความ

แตกต่างทาํการทดสอบการเปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธีการ Scheffe แล้วนาํเสนอในรูปแบบตาราง

ประกอบความเรียง 

 4.3 ใช้สถิติการทดสอบ สมมติฐานเชิงอนุมาน (Inference statistic) การวิเคราะห์เพื่อ

ทดสอบหาระดบัค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ใช้ใน การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ถึง 3 ตวัแปร

อิสระ คือ ตวัแปรดา้นคุณภาพชีวติในการทาํงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิผลดา้นแรงงาน 
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สัมพนัธ์ โดยใชส้ถิติหาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product-moment  

correlation coefficient) ซ่ึงวิธีน้ีใช้หาความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตวัแปร หรือระหว่างข้อมูล 2 ชุด 

โดยข้อมูลทั้ ง 2 ชุด อยู่ในมาตราอันตรภาคหรือมาตราอัตราส่วน เพื่อพิจารณา ค่าท่ีได้จาก 

การคาํนวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) โดยท่ีค่า r อยู่ระหวา่ง – 1.00 ถึง 1.00 ซ่ึงหาก ค่า r มีค่า

เป็นลบ แสดงความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ค่า r มีค่าเป็นบวก แสดงความสัมพนัธ์ ในทิศทาง

เดียวกนั และค่า r มีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์กนัมาก 

ค่า r มีค่าเขา้ใกล–้ 1 แสดงความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม และหากค่า r มีค่าเท่ากบั 0 แสดงว่า

ไม่มีความสัมพนัธ์กนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) ซ่ึงสามารถพิจารณาค่า r ท่ี คาํนวณได ้ 

  ความสัมพนัธ์กนัสูง             0.50  ≤  r  ≤   1.00     

  ความสัมพนัธ์กนัปานกลาง  0.31  ≤  r  ≤   0.49     

  ความสัมพนัธ์กนัตํ่า             0.10  ≤  r  ≤   0.30    

 4.4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหาโดยการตรวจสอบ 

ความถูกตอ้งสมบูรณ์ของเน้ือหาดว้ยการแบ่งกลุ่มขอ้มูล การจดักลุ่มขอ้มูล การแยกแยะประเด็น  

และการเช่ือมโยงขอ้มูล ตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิด 

  



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิผล 

ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการเก็บรวม

รวมขอ้มูลจากพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั จาํนวน 268 ตวัอยา่ง โดยใชแ้บบสอบถามท่ี

ผูศึ้กษาได้สร้างข้ึนมาและแบบประเมินคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับประสิทธิผลด้านแรงงาน

สัมพนัธ์ของพนักงานบริษทั นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัด เพื่อทาํการศึกษาข้อมูลดังกล่าวมาทาํการ

วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีทางสถิติ โดยนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามออกเป็น 4 

ตอนดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั นนัยาง

เท็กซ์ไทล์ จ ํากัด ประกอบด้วย ภูมิลําเนาหรือเช้ือชาติ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส  

จาํนวนบุตร วธีิเขา้มาสมคัรงานกบับริษทั สถานภาพการจา้งงาน อายงุาน ตาํแหน่งงาน ลกัษณะงาน 

ระยะเวลาท่ีทาํงาน และรายได ้

 ตอนท่ี 2 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและ

ประสิทธิผลแรงงานสมัพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 8 ประการ คือ  

1) ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ 2) การสร้างสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ี

ปลอดภยั 3) พฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน 4) ส่งเสริมให้พนกังานมีความกา้วหนา้

ในงาน 5) สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์การ 6) มีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม 7) มีภาวะอิสระ 

จากงาน 8) ความภาคภูมิใจในองคก์าร ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ระดบัผลวดัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ ได้แก่ ความ

ตั้งใจลาออกของพนกังาน การขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร ของพนกังาน

บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมุติฐานความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบั

ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ต่างๆของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

  สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพันธ์กับความตั้ งใจ

ลาออกของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 
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  สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของ

พนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

  สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบ

ต่อองคก์ารบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 ตอนท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ 

ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 สาํหรับสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในบทน้ีมีความหมาย ดงัน้ี 

 N  แทน จาํนวนของตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 

Χ  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

Sig แทน ค่านยัสาํคญัทางสถิติ 

t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน (t-test) 

F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน (F-test) 

Df แทน ค่าความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

SS แทน ค่าเฉล่ียของกาํลงัสองของค่าเบ่ียงเบน (Mean of Squares) 

* แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน 

 บริษทั นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั 

 

 ประกอบดว้ย ภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาติ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส จาํนวนบุตร 

วธีิเขา้มาสมคัรงานกบับริษทั สถานภาพการจา้งงาน อายงุาน ตาํแหน่งงาน ลกัษณะงาน ระยะเวลาท่ี

ทาํงาน และรายได ้
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ตารางท่ี 4.1 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท ภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาติ  

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

1. ภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาต ิ     

 - นครปฐม/สมุทรสาคร/กทม. - ไทย 68 25.4 

 - เพชรบุรี – ไทย                                                        78 29.1 

 - นอกพื้นท่ีบริษทัตั้งอยู ่– ไทย 117 43.7 

 - พม่า/ต่างดา้ว 4 1.5 

 

 จากตารางท่ี 4.1 เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์

จาํกดั จาํนวน 268 คน ผลจากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั พนกังานท่ีมี

ภูมิลําเนาหรือเช้ือชาติ นครปฐม/สมุทรสาคร/กทม. – ไทย จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4   

มีภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาติ เพชรบุรี – ไทย  จาํนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 29.1 พนกังานท่ีมีภูมิลาํเนา

หรือเช้ือชาติ  นอกพื้นท่ีบริษทัตั้งอยู ่– ไทย จาํนวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 43.1 กลุ่มพนักงานท่ีมี

มากท่ีสุดและพนักงานท่ีมีภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาติ พม่า/ต่างด้าว จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 

ซ่ึงเป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีนอ้ยท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 4.1.2 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท เพศ  

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

2. เพศ     

 - ชาย 110 41.0 

 - หญิง 158 59.0 

 

 จากตารางท่ี 4.2 เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์

จาํกดั จาํนวน 268 คน ผลจากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั เป็นเพศชาย 
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จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 เป็นเพศหญิง จาํนวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 59.0 ซ่ึงพนกังาน

ส่วนมากเป็นเพศหญิงมากวา่เพศชาย 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท อาย ุ  

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

3. อายุ     

 - กลุ่มอาย ุ18-30 ปี 52 19.4 

 - กลุ่มอาย ุ31-45 ปี 177 66.0 

 - กลุ่มอาย ุ46-55 ปี 35 13.1 

 - กลุ่มอาย ุ56 ปี ข้ึนไป 2 0.7 

 

 จากตารางท่ี 4.3 เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์

จาํกดั จาํนวน 268 คน ผลจากการศึกษาพบว่า พนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ส่วนใหญ่มี

อายุอยูใ่นกลุ่มอายุ 31-45 ปีจาํนวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 66.0 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีมากท่ีสุด รองลงมา

คือ ผูมี้อายกุลุ่มอาย ุ18-30 ปี จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 ผูมี้อายุกลุ่มอาย ุ46-55 ปี จาํนวน 35 

คน คิดเป็นร้อยละ13.1 และผูมี้อายุกลุ่มอายุ 56 ปี ข้ึนไปจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 ซ่ึงเป็น

กลุ่มอายท่ีุมีนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท ระดบัการศึกษา  

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

4. ระดับการศึกษา     

 - ประถมศึกษา - ม.ตน้ 75 28.0 

 - ม.ปลาย - ปวช. 87 32.5 

 - ปวส. 43 16.0 

 - ปริญญาตรี 52 19.4 

 - สูงกวา่ปริญญาตรี 8 3.0 

 - ไม่ไดรั้บการศึกษา 3 1.1 

 

 จากตารางท่ี 4.4  เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์

จาํกัด จาํนวน 268 คน ผลจากการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทั นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั มีระดับ

การศึกษาระดบั ม.ปลาย - ปวช.จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีจาํนวนมากท่ีสุด

ส่วนระดบัท่ีไม่มีการศึกษา จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีนอ้ยท่ีสุด มีการศึกษาอยู่

ในระดับประถมศึกษา - ม.ต้น จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0  มีการศึกษาอยู่ระดับ ปวส. 

จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 ระดบัสูง

กวา่ปริญญาตรี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 42 

ตารางท่ี 4.5 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท สถานภาพสมรส   

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

5. สถานภาพสมรส     

 - โสต 75 28.0 

 - แต่งงานและอยูร่่วมกนั 130 50.0 

 - แต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยูด่ว้ยกนั 30 11.2 

 - หยา่ / แยกทาง / เลิกกนั 29 10.8 

 

 จากตารางท่ี 4.5 เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์

จาํกดั จาํนวน 268 คน ผลจากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั มีสถานภาพ

สมรส โสต มีจาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0  มีสถานภาพสมรส แต่งงานและอยู่ร่วมกัน  

มีจาํนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีมากท่ีสุด มีสถานภาพสมรส แต่งงานแต่ไม่ได้

อยู่ด้วยกนั มีจาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2 และ มีสถานภาพสมรส หย่า / แยกทาง / เลิกกนั  

มีจาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท สถานะมีบุตร   

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

6. สถานะมบุีตร     

 - ไม่มี 101 37.7 

 - มี จาํนวน 1 คน 104 28.8 

 - มี จาํนวน 2 คน 54 20.1 

 - มี จาํนวนตั้งแต่ 3 คนข้ึนไป 9 3.4 
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 จากตารางท่ี 4.6  เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างของพนักงานพนักงานบริษทั นันยางเท็กซ์ไทล ์

จํากัด จ ํานวน 268 คน  ผลจากการศึกษาพ บ ว่า พ นักงานบ ริษัท  นันยางเท็กซ์ ไท ล์  จ ํากัด 

มีสถานะไม่มีบุตร มีจาํนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7  มีบุตรจาํนวน 1 คน มีจาํนวน 104 คน  

คิดเป็นร้อยละ 28.8 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีมากท่ีสุด มีบุตรจาํนวน 2 คน มีจาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 

20.1 และ มีบุตรจาํนวนตั้งแต่ 3 คนข้ึนไป มีจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวน

นอ้ยท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท ลกัษณะงาน  

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

7. ลกัษณะงาน     

 - งานสาํนกังาน/ออ๊ฟฟิต 35 13.1 

 - งานดา้นการผลิต 173 64.6 

 - งานดา้นซ่อมบาํรุง 42 15.7 

 - งานดา้นบริหาร 18 6.7 

 

 จากตารางท่ี 4.7 เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์

จาํกดั จาํนวน 268 คน ผลจากการศึกษาพบว่า พนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั มีลกัษณะ

งานเป็นกลุ่มงานด้านการผลิต มีจาํนวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 64.6 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีมากท่ีสุด  

มีลกัษณะงานเป็นกลุ่มงาน สํานกังาน/อ๊อฟฟิต มีจาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1  มีลกัษณะงาน

เป็นกลุ่มงานดา้นซ่อมบาํรุง มีจาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 และ มีลกัษณะงานเป็นกลุ่มงาน

ดา้นบริหาร มีจาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 



 44 

ตารางท่ี 4.8 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท ตาํแหน่งงานในองคก์าร   

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

8. ตําแหน่งงานในองค์การ     

 - พนกังานปฏิบติัการ   156 58.2 

 - ช่างเทคนิคหรือพนกังานสาํนกังาน 46 17.2 

 - โฟวแ์มน/ซุปเปอร์ไวดเ์ซอร์ 48 17.9 

 - ผูจ้ดัการแผนกถึงผูจ้ดัการฝ่าย 18 6.7 

 

 จากตารางท่ี 4.8 เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างของพนักงานพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์

จํากัด จ ํานวน 268 คน  ผลจากการศึกษาพ บ ว่า พ นักงานบ ริษัท  นันยางเท็กซ์ ไท ล์  จ ํากัด  

มีพนักงานระดับปฏิบัติการ  มีจาํนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 58.2 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีมากท่ีสุด  

มีพนักงานระดับช่างเทคนิคหรือพนักงานสํานักงาน  มีจ ํานวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2   

มีพนกังานระดบัโฟวแ์มน/ซุปเปอร์ไวด์เซอร์ มีจาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 และ มีพนกังาน

ระดับผูจ้ดัการแผนกถึงผูจ้ดัการฝ่าย มีจาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวน 

นอ้ยท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท ช่องทางมาสมคัรงานกบับริษทั  

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

9. ช่องทางมาสมัครงานกบับริษัท     

 - ประกาศจากบอร์ดหนา้ของบริษทั 42 15.7 

 - เพื่อน/ญาติพี่นอ้ง/คนรู้จกัในบริษทั 186 69.4 

 - ส่ือหนงัสือพิมพ/์ส่ือวทิย/ุส่ือ Internet 31 11.6 

 - ไดรั้บการติดต่อของสถาบนัทางศึกษา/ผูบ้ริหารบริษทั 9 3.4 
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 จากตารางท่ี 4.9 เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์

จาํกดั จาํนวน 268 คน ผลจากการศึกษาพบว่า พนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั มีพนกังาน

เขา้มาสมคัรงานผา่นช่องทางประกาศจากบอร์ดหนา้ของบริษทั มีจาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 

มีพนักงานเข้ามาสมัครงานผ่านช่องทาง เพื่อน/ญาติพี่น้อง/คนรู้จกัในบริษทั มีจาํนวน 186 คน  

คิดเป็นร้อยละ 69.4  ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด มีพนักงานเขา้มาสมคัรงานผ่านช่องทางส่ือ

หนังสือพิมพ์/ส่ือวิทยุ/ส่ือ Internet และมีพนักงานเขา้มาสมคัรงานผ่านช่องทาง ได้รับการติดต่อ 

ของสถาบนัทางศึกษา/ผูบ้ริหารบริษทั มีจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวน 

นอ้ยท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท สถานภาพการจา้งงาน 

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

10. สถานภาพการจ้างงาน     

 - รายวนั 142 53.0 

 - รายเดือน 126 47.0 

 - จา้งเหมา 0 0.0 

 - ตามสัญญาจา้ง 0 0.0 

 

 จากตารางท่ี 4.10 เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างของพนกังานพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์

จาํกดั จาํนวน 268 คน ผลจากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั มีสถานภาพ

การจา้งงานรายวนั มีจาํนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 53.0 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีมากท่ีสุด มีสถานภาพ 

การจา้งงานรายเดือน มีจาํนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 47.0  และไม่มีมีสถานภาพการจา้งงานจา้ง

เหมาและตามสัญญาจา้ง 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท ระยะเวลาท่ีทาํงานในองคก์าร 

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

11. ระยะเวลาทีพ่นักงานทาํงานในองค์การ     

 - ไม่ถึง 4 เดือน 26 9.7 

 - ระหวา่ง 4 เดือน - 2 ปี 70 26.1 

 - ระหวา่ง 2ปี - 5 ปี 64 23.9 

 - ตั้งแต่ 6 ปี ข้ึนไป 108 40.3 

 

 จากตารางท่ี 4.11 เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างของพนกังานพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์

จาํกดั จาํนวน 268 คน ผลจากการศึกษาพบวา่ ผลจากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์

จาํกดั มีพนักงานท่ีมีอายุงานหรือระยะเวลาท่ีพนกังานทาํงานในองค์การ ไม่ถึง 4 เดือน มีจาํนวน  

26 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีนอ้ยท่ีสุด มีพนกังานท่ีมีอายุงานหรือระยะเวลาท่ีพนกังาน

ทาํงานในองคก์าร ระหวา่ง 4 เดือน - 2 ปี มีจาํนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1  พนกังานท่ีมีอายุงาน

หรือระยะเวลาท่ีพนกังานทาํงานในองค์การระหว่าง 2ปี - 5 ปี มีจาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 

และ พนกังานท่ีมีอายุงานหรือระยะเวลาท่ีพนักงานทาํงานในองค์การตั้งแต่ 6 ปี ข้ึนไป มีจาํนวน 

108 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยั 

 บุคคล ประเภท รายไดต่้อเดือน 

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

12. รายได้ต่อเดือน     

 - ไม่ถึง10,000 บาทต่อเดือน 32 11.9 

 - ตั้งแต่10,000 – 20,000 บาทต่อเดือน 206 76.9 

 - ตั้งแต่20,000 – 30,000 บาทต่อเดือน 23 8.6 

 - มากกวา่ 30,000 บาทต่อเดือน 7 2.6 

 

 จากตารางท่ี 4.12 เป็นขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างของพนกังานพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์

จาํกดั จาํนวน 268 คน ผลจากการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทั นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั มีรายได ้

ไม่ถึง 10,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 11.9 มีรายไดต้ั้งแต่10,000 – 20,000 บาท

ต่อเดือน จาํนวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 76.9  ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด  มีรายได้ตั้ งแต่

20,000 – 30,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 และมีรายไดม้ากกวา่ 30,000 บาท

ต่อเดือน จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด 
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ตอนที ่2 ผลการเปรียบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานและ 

 ประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนักงานบริษทั นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั 

 

 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและประสิทธิผล

แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั โดยใชก้ารแสดงการทดสอบค่า t-test 

และ ค่า F-test ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.13 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นภูมิลาํเนากบัคุณภาพชีวติในการงาน 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 

ภูมิลาํเนา ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .085 3 .028 .307 .820 

  ภายในกลุ่ม 24.291 263 .092   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .768 3 .256 3.264 .022* 

  ภายในกลุ่ม 20.613 263 .078   

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .509 3 .170 2.770 .042* 

  ภายในกลุ่ม 16.111 263 .061   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม .084 3 .028 .181 .909 

  ภายในกลุ่ม 40.950 263 .156   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .136 3 .045 .477 .698 

  ภายในกลุ่ม 25.070 263 .095   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .135 3 .045 .708 .548 

  ภายในกลุ่ม 16.707 263 .064   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .106 3 .035 .556 .644 

  ภายในกลุ่ม 16.741 263 .064   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม .223 3 .074 .329 .804 

  ภายในกลุ่ม 59.407 263 .226   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .090 3 .030 1.663 .175 

  ภายในกลุ่ม 4.769 263 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.13 (ก) พบว่าปัจจยับุคคลรายด้าน ภูมิลาํเนา โดยภาพรวมทั้งหมดของ

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัด ไม่มีความแตกต่างกัน  

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้น H2_สภาพแวดลอ้ม และ H3_พฒันาศกัยภาพ มีความแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และรายดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.14 (ค) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe ของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น ภูมิลาํเนา 

 

ภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาต ิ   

นครปฐม/

สมุทรสาคร/

กทม.- ไทย 

เพชรบุรี 

- ไทย 

นอกพื้นท่ี

บริษทัตั้งอยู ่- 

ไทย 

พม่า/ต่าง

ดา้ว 

  ค่าเฉลีย่ 2.71 2.57 2.65 2.64 

นครปฐม/สมุทรสาคร/

กทม.- ไทย 
2.71  - 0.14* (0.06) 0.07 

เพชรบุรี - ไทย 2.57  -  - (0.08) (0.07) 

นอกพื้นท่ีบริษทัตั้งอยู ่–  

ไทย 
2.65  -  -  - 0.01 

พม่า/ต่างดา้ว 2.64  -  -  -   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.14 (ค) พจิารณาคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังาน บริษทั  

นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัด โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายด้าน ภูมิลาํเนา พบว่ากลุ่มพนักงานท่ีมี

ภูมิลาํเนาอยูท่ี่ เพชรบุรี – ไทย นัน่คือพนกังานท่ีสาขาเพชรบุรี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการ

ทาํงานแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีภูมิลาํเนาอยูท่ี่ นครปฐม/สมุทรสาคร/กทม.- ไทย ซ่ึงเป็นพนกังานท่ี

สาขา พุทธมณฑลสาย 5 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.15 (ง) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe ของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น ภูมิลาํเนา 

 

ภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาต ิ   

นครปฐม/

สมุทรสาคร/

กทม.- ไทย 

เพชรบุรี 

- ไทย 

นอกพื้นท่ี

บริษทัตั้งอยู ่- 

ไทย 

พม่า/ต่าง

ดา้ว 

  ค่าเฉลีย่ 2.71 2.59 2.66 2.65 

นครปฐม/สมุทรสาคร/

กทม.- ไทย 
2.71  - 0.12 0.05 0.06 

เพชรบุรี - ไทย 2.59  -  - (0.07) (0.06) 

นอกพื้นท่ีบริษทัตั้งอยู ่- ไทย 2.66  -  -  - 0.01* 

พม่า/ต่างดา้ว 2.65  -  -  -   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.15 (ง) พิจารณาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นันยาง

เท็กซ์ไทล์ จาํกดั โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น ภูมิลาํเนา พบว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีภูมิลาํเนา 

นอกพื้นท่ีบริษทัตั้งอยู ่– ไทย มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกบัพนกังานท่ีมี

ภูมิลาํเนาต่างถ่ินชาว พม่า/ต่างดา้ว อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.16 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นภูมิลาํเนากบัประสิทธิผลแรงงาน 

 สัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 

ภูมิลาํเนา ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .023 3 .008 .063 .979 

  ภายในกลุ่ม 32.495 263 .124   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.352 3 .451 3.004 .031* 

  ภายในกลุ่ม 39.452 263 .150   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม .518 3 .173 1.166 .323 

  ภายในกลุ่ม 38.906 263 .148   

Q3_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .356 3 .119 1.637 .181 

  ภายในกลุ่ม 19.062 263 .072   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.16 (ข) พบว่าปัจจยับุคคลรายดา้นภูมิลาํเนา โดยภาพรวมทั้งหมดของ

ประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนักงานบริษทั นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั  

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้าน Q2_การขาดงาน มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 และรายดา้น Q1_ความตั้งใจลาออกและ Q3_ทศันคติเชิงลบ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.17 (จ) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe ของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น ภูมิลาํเนา 

 

ภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาต ิ   

นครปฐม/

สมุทรสาคร/

กทม.- ไทย 

เพชรบุรี - 

ไทย 

นอกพื้นท่ี

บริษทัตั้งอยู ่- 

ไทย 

พม่า/ต่างดา้ว 

  ค่าเฉลีย่ 3.13 3.07 3.23 3.28 

นครปฐม/สมุทรสาคร/

กทม.- ไทย 
3.13  - 0.06 (0.10) (0.15) 

เพชรบุรี - ไทย 3.07  -  - (0.16)* (0.21) 

นอกพื้นท่ีบริษทัตั้งอยู ่- 

ไทย 
3.23  -  -  - (0.05) 

พม่า/ต่างดา้ว 3.28  -  -  -   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.17 (จ) พิจารณาประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยาง

เท็กซ์ไทล์ จาํกดั โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น ภูมิลาํเนา พบว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีภูมิลาํเนา 

เพชรบุรี – ไทย  มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์แตกต่างกบัพนักงานท่ีมีภูมิลาํเนา

นอกพื้นท่ีบริษทัตั้งอยู ่- ไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.18 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นเพศกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 

เพศ 

เพศ    

ชาย N = 110 หญงิ N = 158   

X ̅ S.D. X ̅ S.D. t Sig. 

H1_ผลตอบแทน 2.0436 .30214 2.0127 .30594 .477 .820 

H2_สภาพแวดลอ้ม 2.6564 .27512 2.6380 .28921 .928 .522 

H3_พฒันาศกัยภาพ 2.6600 .26343 2.6506 .24095 .426 .301 

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ 2.0218 .39291 2.0241 .39381 1.000 -.046* 

H5_สร้างความสัมพนัธ์ 2.7018 .28893 2.6835 .32020 .548 .478 

H6_ระบบท่ีดี 2.8236 .22623 2.8063 .26939 .339 .552 

H7_ภาวะอิสระจากงาน 2.6382 .24755 2.6544 .25504 .591 -.519* 

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร 3.0964 .46431 3.1051 .47976 .579 -.148* 

H_รวมทั้งหมด 2.5802 .12364 2.5718 .14301 .112 .499 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.18 (ก) พบว่าปัจจยับุคคลรายด้าน เพศ โดยภาพรวมทั้งหมดของคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาราย

ด้านพบว่า ด้าน H4_ส่งเสริมความก้าวหน้า ,  H7_ภาวะอิสระจากงาน และ H8_ความภาคภูมิใจใน

องคก์าร มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และรายดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.19 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นเพศกบัประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 

เพศ 

เพศ    

ชาย N = 110 หญงิ N = 158   

X ̅ S.D. X ̅ S.D. t Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก 3.0455 .39162 3.0601 .31713 .023 -.326* 

Q2_การขาดงาน 3.1519 .40558 3.1772 .38273 .238 -.519* 

Q3_ทศันคติเชิงลบ 2.7455 .39581 2.7821 .37700 .496 -.767* 

Q_รวมทั้งหมด 2.9810 .29276 3.0065 .25328 .010 -.742* 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.19 (ข) พบว่าปัจจัยบุคคลรายด้าน เพศ โดยภาพรวมทั้ งหมดของ

ประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั มีความแตกต่างกนัอยา่งมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านมีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.20 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นอายกุบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

อาย ุ ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .521 3 .174 1.892 .131 

  ภายในกลุ่ม 24.045 262 .092   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .308 3 .103 1.281 .281 

  ภายในกลุ่ม 20.969 262 .080   

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .091 3 .030 .485 .693 

  ภายในกลุ่ม 16.452 262 .063   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม .234 3 .078 .499 .683 

  ภายในกลุ่ม 40.941 262 .156   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .208 3 .069 .731 .535 

  ภายในกลุ่ม 24.902 262 .095   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .073 3 .024 .384 .765 

  ภายในกลุ่ม 16.598 262 .063   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .311 3 .104 1.644 .180 

  ภายในกลุ่ม 16.550 262 .063   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม .505 3 .168 .745 .526 

  ภายในกลุ่ม 59.114 262 .226   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .068 3 .023 1.232 .298 

  ภายในกลุ่ม 4.789 262 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 (ก) พบวา่ปัจจยับุคคลรายดา้นอายุ โดยภาพรวมทั้งหมดของคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณา

รายดา้นพบวา่ ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

 

 

 



 56 

ตารางท่ี 4.21 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นอายกุบัประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

อาย ุ ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .362 3 .121 .984 .401 

  ภายในกลุ่ม 32.143 262 .123   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม .096 3 .032 .208 .891 

  ภายในกลุ่ม 40.503 262 .155   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม .784 3 .261 1.776 .152 

  ภายในกลุ่ม 38.576 262 .147   

Q3_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .292 3 .097 1.330 .265 

  ภายในกลุ่ม 19.147 262 .073   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี  4.21 (ข) พบว่าปัจจัยบุคคลรายด้านอายุ โดยภาพรวมทั้ งหมดของ

ประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบวา่ ทุกดา้นไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.22 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นระดบัการศึกษากบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

ระดบัการศึกษา ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .696 5 .139 1.518 .184 

  ภายในกลุ่ม 24.012 262 .092   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .465 5 .093 1.164 .327 

  ภายในกลุ่ม 20.940 262 .080   

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .217 5 .043 .691 .630 

  ภายในกลุ่ม 16.467 262 .063   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม .219 5 .044 .280 .924 

  ภายในกลุ่ม 40.957 262 .156   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .573 5 .115 1.217 .301 

  ภายในกลุ่ม 24.646 262 .094   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .270 5 .054 .847 .518 

  ภายในกลุ่ม 16.721 262 .064   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .548 5 .110 1.755 .122 

  ภายในกลุ่ม 16.361 262 .062   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 1.362 5 .272 1.225 .298 

  ภายในกลุ่ม 58.277 262 .222   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .127 5 .025 1.405 .223 

  ภายในกลุ่ม 4.754 262 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.22 (ก) พบวา่ปัจจยับุคคลรายดา้น ระดบัการศึกษา โดยภาพรวมทั้งหมด

ของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.23 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นระดบัการศึกษากบัประสิทธิผลแรงงาน 

 สัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

ระดบัการศึกษา ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .317 5 .063 .515 .765 

  ภายในกลุ่ม 32.205 262 .123   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม .399 5 .080 .515 .765 

  ภายในกลุ่ม 40.569 262 .155   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม .723 5 .145 .978 .431 

  ภายในกลุ่ม 38.755 262 .148   

Q_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .305 5 .061 .834 .526 

  ภายในกลุ่ม 19.151 262 .073   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.23  (ข) พบวา่ปัจจยับุคคลรายดา้น ระดบัการศึกษา โดยภาพรวมทั้งหมด

ของประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ Q1_ความตั้งใจลาออก , Q2_การขาดงานและ Q3_ทศันคติเชิงลบ  

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.24 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้น สถานภาพสมรส กบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

สถานภาพสมรส ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .431 3 .144 1.561 .199 

  ภายในกลุ่ม 24.277 264 .092   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .745 3 .248 3.173 .025* 

  ภายในกลุ่ม 20.660 264 .078   

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .120 3 .040 .638 .591 

  ภายในกลุ่ม 16.565 264 .063   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 1.421 3 .474 3.145 .026* 

  ภายในกลุ่ม 39.756 264 .151   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .141 3 .047 .495 .686 

  ภายในกลุ่ม 25.077 264 .095   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .126 3 .042 .656 .580 

  ภายในกลุ่ม 16.866 264 .064   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .244 3 .081 1.291 .278 

  ภายในกลุ่ม 16.664 264 .063   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม .293 3 .098 .435 .728 

  ภายในกลุ่ม 59.346 264 .225   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .074 3 .025 1.348 .259 

  ภายในกลุ่ม 4.808 264 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.24  (ก) พบว่าปัจจยับุคคลรายดา้น สถานภาพสมรส โดยภาพรวมทั้งหมด

ของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษทั นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัด ไม่มีความแตกต่างกัน  

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า H2_สภาพแวดล้อม และ ด้าน H4_ส่งเสริม มีความแตกต่างกันอย่าง 

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และรายดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.25 (ค) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe ของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น สถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส   โสด 
แต่งงานและ

อยูร่่วมกนั 

แต่งงาน 

แต่ไม่ไดอ้ยู่

ดว้ยกนั 

หยา่ / แยกทาง / 

เลิกกนั 

  ค่าเฉลีย่ 2.63 2.62 2.79 2.62 

โสต 2.63  - 0.01 (0.16)* 0.01 

แต่งงานและอยูร่่วมกนั 2.62  -  - (0.17)  0.00 

แต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยู่

ดว้ยกนั 
2.79  -  -  - 0.17 

หยา่ / แยกทาง / เลิกกนั 2.62  -  -  -   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.25 (ค) พิจารณาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยาง

เท็กซ์ไทล์ จาํกัด โดยจาํแนกตามปัจจัยบุคคลรายด้าน สถานภาพสมรส พบว่ากลุ่มพนักงาน

สถานภาพโสต มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกบัพนักงานกลุ่มพนักงาน

สถานภาพแต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยูด่ว้ยกนั มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.26 (ง) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe ของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

 โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น สถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส   โสด 
แต่งงานและ

อยูร่่วมกนั 

แต่งงานแต่

ไม่ไดอ้ยู่

ดว้ยกนั 

หยา่ / แยกทาง 

/ เลิกกนั 

  ค่าเฉลีย่ 2.11 2.01 1.97 1.86 

โสต 2.11  - 0.10 0.14 0.25* 

แต่งงานและอยูร่่วมกนั 2.01  -  - 0.04 0.15 

แต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยู่

ดว้ยกนั 
1.97  -  -  - 0.11 

หยา่ / แยกทาง / เลิกกนั 1.86  -  -  -   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.26 (ง) พิจารณาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยาง

เท็กซ์ไทล์ จาํกัด โดยจาํแนกตามปัจจัยบุคคลรายด้าน สถานภาพสมรส พบว่ากลุ่มพนักงาน

สถานภาพโสต มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกบัพนักงานกลุ่มพนักงาน

สถานภาพหยา่ / แยกทาง / เลิกกนั มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.27 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นสถานภาพสมรสกบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

สถานภาพสมรส 

ความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .260 3 .087 .708 .548 

  ภายในกลุ่ม 32.261 264 .122   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.340 3 .447 2.976 .032* 

  ภายในกลุ่ม 39.628 264 .150   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม .246 3 .082 .551 .648 

  ภายในกลุ่ม 39.232 264 .149   

Q_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .371 3 .124 1.710 .165 

  ภายในกลุ่ม 19.085 264 .072   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.27  (ข) พบวา่ปัจจยับุคคลรายดา้นสถานภาพสมรส โดยภาพรวมทั้งหมด

ของประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า Q2_การขาดงาน มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 และรายดา้น Q1_ความตั้งใจลาออก และ Q3_ทศันคติเชิงลบ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.28 (จ) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe ของผูต้อบ 

 แบบสอบถาม ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลแรงงานสมัพนัธ์ของพนกังาน 

 บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น สถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส   โสด 
แต่งงานและ

อยูร่่วมกนั 

แต่งงานแต่

ไม่ไดอ้ยู่

ดว้ยกนั 

หยา่ / แยกทาง  

/ เลิกกนั 

  ค่าเฉลีย่ 3.25 3.11 3.10 3.24 

โสด 3.25  - 0.14 0.15 0.01 

แต่งงานและอยูร่่วมกนั 3.11  -  - 0.01 (0.13) 

แต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยู่

ดว้ยกนั 
3.10  -  -  - (0.14) 

หยา่ / แยกทาง / เลิกกนั 3.24  -  -  -   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.28 (จ) พิจารณาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษัท นันยาง

เทก็ซ์ไทล ์จาํกดั โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น สถานภาพสมรส พบวา่ไม่พบความแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.29 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นสถานะมีบุตรกบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

สถานะมีบุตร 

ความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .152 3 .051 .544 .653 

  ภายในกลุ่ม 24.556 264 .093   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .169 3 .056 .700 .553 

  ภายในกลุ่ม 21.236 264 .080   
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ตารางท่ี 4.29 (ต่อ) 

 

สถานะมีบุตร 

ความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .032 3 .011 .172 .915 

  ภายในกลุ่ม 16.652 264 .063   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม .399 3 .133 .861 .462 

  ภายในกลุ่ม 40.777 264 .154   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .327 3 .109 1.156 .327 

  ภายในกลุ่ม 24.892 264 .094   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .056 3 .019 .292 .831 

  ภายในกลุ่ม 16.935 264 .064   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .350 3 .117 1.861 .137 

  ภายในกลุ่ม 16.558 264 .063   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม .156 3 .052 .230 .875 

  ภายในกลุ่ม 59.484 264 .225   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .049 3 .016 .893 .445 

  ภายในกลุ่ม 4.833 264 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.29  (ก) พบว่าปัจจยับุคคลรายด้าน สถานะมีบุตรโดยภาพรวมทั้งหมด

ของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

 

 



 65 

ตารางท่ี 4.30 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นสถานะมีบุตรกบัประสิทธิผลแรงงาน 

 สัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

สถานะมีบุตร ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .627 3 .209 1.731 .161 

  ภายในกลุ่ม 31.894 264 .121   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.027 3 .342 2.262 .082 

  ภายในกลุ่ม 39.941 264 .151   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม 1.016 3 .339 2.325 .075 

  ภายในกลุ่ม 38.462 264 .146   

Q_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .761 3 .254 3.581 .014* 

  ภายในกลุ่ม 18.695 264 .071   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.30 (ข) พบวา่ปัจจยับุคคลรายดา้นระดบัการศึกษา โดยภาพรวมทั้งหมด

ของประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั มีความแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ Q1_ความตั้งใจลาออก ,  

Q2_การขาดงานและ Q3_ทศันคติเชิงลบ ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.31 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

ลกัษณะงาน 

ความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .978 3 .326 3.628 .014* 

  ภายในกลุ่ม 23.729 264 .090   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .120 3 .040 .495 .686 

  ภายในกลุ่ม 21.285 264 .081   

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .430 3 .143 2.330 .075 

  ภายในกลุ่ม 16.254 264 .062   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม .066 3 .022 .140 .936 

  ภายในกลุ่ม 41.111 264 .156   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .266 3 .089 .938 .423 

  ภายในกลุ่ม 24.953 264 .095   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .316 3 .105 1.668 .174 

  ภายในกลุ่ม 16.676 264 .063   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .125 3 .042 .658 .579 

  ภายในกลุ่ม 16.783 264 .064   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม .428 3 .143 .637 .592 

  ภายในกลุ่ม 59.211 264 .224   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .074 3 .025 1.355 .257 

  ภายในกลุ่ม 4.808 264 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.31 (ก) พบว่าปัจจยับุคคลรายด้าน ลักษณะงานโดยภาพรวมทั้งหมด 

ของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า H1_ผลตอบแทน มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 และรายดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.32 (ค) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe ของผูต้อบ 

 แบบสอบถาม ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังาน 

 บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น ลกัษณะงาน 

 

ลกัษณะงาน   
งานสาํนกังาน/

ออ๊ฟฟิต 

งานดา้น

การผลิต 

งานดา้น

ซ่อมบาํรุง 

งานดา้น

บริหาร 

  ค่าเฉลีย่ 2.08 2.03 2.04 1.81 

งานสาํนกังาน/อ๊อฟฟิต 2.08  - 0.05 0.04 0.27* 

งานดา้นการผลิต 2.03  -  - (0.01) 0.22* 

งานดา้นซ่อมบาํรุง 2.04  -  -  - 0.23 

งานดา้นบริหาร 1.81  -  -  -   - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.32 (ค) พิจารณาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน บริษทั นนัยาง-

เท็กซ์ไทล ์จาํกดั โดยจาํแนกตามปัจจยับุคคลรายดา้น ลกัษณะงาน พบวา่พนกังาน งานดา้นบริหาร 

มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกับพนักงาน งานสํานักงาน/อ๊อฟฟิตและ

พนกังาน งานดา้นการผลิต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.33 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัประสิทธิผลแรงงาน 

 สัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

ลกัษณะงาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .388 3 .129 1.062 .366 

  ภายในกลุ่ม 32.133 264 .122   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม .360 3 .120 .780 .506 

  ภายในกลุ่ม 40.608 264 .154   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม .496 3 .165 1.119 .342 

  ภายในกลุ่ม 38.983 264 .148   

Q_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .295 3 .098 1.354 .257 

  ภายในกลุ่ม 19.161 264 .073   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.33 (ข) พบว่าปัจจยับุคคลรายด้าน ลักษณะงานโดยภาพรวมทั้ งหมด 

ของประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ Q1_ความตั้งใจลาออก , Q2_การขาดงานและ Q3_ทศันคติเชิงลบ  

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.34 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้น ตาํแหน่งงานกบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

ตาํแหน่งงาน 

ความ

แปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .215 3 .072 .773 .510 

  ภายในกลุ่ม 24.492 264 .093   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .241 3 .080 1.003 .392 

  ภายในกลุ่ม 21.163 264 .080   

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .437 3 .146 2.364 .071 

  ภายในกลุ่ม 16.248 264 .062   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม .032 3 .011 .068 .977 

  ภายในกลุ่ม 41.145 264 .156   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .648 3 .216 2.321 .076 

  ภายในกลุ่ม 24.570 264 .093   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .208 3 .069 1.092 .353 

  ภายในกลุ่ม 16.783 264 .064   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .231 3 .077 1.220 .303 

  ภายในกลุ่ม 16.677 264 .063   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม .194 3 .065 .287 .835 

  ภายในกลุ่ม 59.445 264 .225   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .074 3 .025 1.363 .255 

  ภายในกลุ่ม 4.807 264 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.34 (ก) พบวา่ปัจจยับุคคลรายดา้นตาํแหน่งงาน โดยภาพรวมทั้งหมด 

ของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ รายดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.35 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้น ตาํแหน่งงานกบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

ตาํแหน่งงาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .088 3 .029 .239 .869 

  ภายในกลุ่ม 32.433 264 .123   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม .630 3 .210 1.375 .251 

  ภายในกลุ่ม 40.338 264 .153   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม .793 3 .264 1.803 .147 

  ภายในกลุ่ม 38.685 264 .147   

Q_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .314 3 .105 1.445 .230 

  ภายในกลุ่ม 19.142 264 .073   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.35  (ข) พบว่าปัจจยับุคคลรายด้าน ตาํแหน่งงานโดยภาพรวมทั้งหมด

ของประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ Q1_ความตั้งใจลาออก , Q2_การขาดงานและ Q3_ทศันคติเชิงลบ  

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.36 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นช่องทางมาสมคัรงานกบัคุณภาพชีวิต 

 ในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

ช่องทางมาสมคัรงาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .192 3 .064 .689 .560 

  ภายในกลุ่ม 24.516 264 .093   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .093 3 .031 .385 .764 

  ภายในกลุ่ม 21.311 264 .081   

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .005 3 .002 .026 .994 

  ภายในกลุ่ม 16.680 264 .063   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม .249 3 .083 .536 .658 

  ภายในกลุ่ม 40.927 264 .155   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .192 3 .064 .676 .568 

  ภายในกลุ่ม 25.026 264 .095   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .066 3 .022 .341 .796 

  ภายในกลุ่ม 16.926 264 .064   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .010 3 .003 .052 .984 

  ภายในกลุ่ม 16.899 264 .064   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม .120 3 .040 .178 .911 

  ภายในกลุ่ม 59.519 264 .225   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .018 3 .006 .323 .809 

  ภายในกลุ่ม 4.864 264 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.36  (ก) พบว่าปัจจยับุคคลรายด้านช่องทางมาสมคัรงานโดยภาพรวม

ทั้งหมดของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานบริษทั นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัด ไม่มีความ

แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ รายดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.37 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นช่องทางมาสมคัรงานกบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

ช่องทางมาสมคัรงาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .841 3 .280 2.335 .074 

  ภายในกลุ่ม 31.680 264 .120   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม .518 3 .173 1.127 .339 

  ภายในกลุ่ม 40.450 264 .153   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม 1.139 3 .380 2.613 .061 

  ภายในกลุ่ม 38.340 264 .145   

Q_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .728 3 .243 3.421 .018* 

  ภายในกลุ่ม 18.728 264 .071   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.37 (ข) พบว่าปัจจยับุคคลรายด้านช่องทางมาสมคัรงานโดยภาพรวม

ทั้ งหมดของป ระสิ ท ธิผลแรงงานสั มพัน ธ์ของพ นักงานบ ริษัท  นันยางเท็กซ์ ไท ล์  จ ํากัด  

มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ Q1_ความตั้งใจ

ลาออก , Q2_การขาดงานและ Q3_ทศันคติเชิงลบ ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.38 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้น สภาพการจา้งงานกบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

 สภาพการจา้งงาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .049 1 .049 .525 .469 

  ภายในกลุ่ม 24.659 266 .093   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .147 1 .147 1.843 .176 

  ภายในกลุ่ม 21.257 266 .080   

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .013 1 .013 .209 .648 

  ภายในกลุ่ม 16.672 266 .063   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม .000 1 .000 .001 .979 

  ภายในกลุ่ม 41.176 266 .155   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .186 1 .186 1.982 .160 

  ภายในกลุ่ม 25.032 266 .094   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .145 1 .145 2.284 .132 

  ภายในกลุ่ม 16.847 266 .063   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .074 1 .074 1.164 .282 

  ภายในกลุ่ม 16.835 266 .063   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม .009 1 .009 .041 .839 

  ภายในกลุ่ม 59.630 266 .224   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .003 1 .003 .140 .708 

  ภายในกลุ่ม 4.879 266 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.38 พบว่าปัจจยับุคคลรายดา้นสภาพการจา้งงานโดยภาพรวมทั้งหมด 

ของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ รายดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.39 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นสภาพการจา้งงานกบัประสิทธิผล 

 แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

 สภาพการจา้งงาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .071 1 .071 .585 .445 

  ภายในกลุ่ม 32.450 266 .122   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม .330 1 .330 2.158 .143 

  ภายในกลุ่ม 40.639 266 .153   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม .429 1 .429 2.921 .089 

  ภายในกลุ่ม 39.049 266 .147   

Q_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .249 1 .249 3.445 .065 

  ภายในกลุ่ม 19.207 266 .072   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.39 (ข) พบวา่ปัจจยับุคคลรายดา้นสภาพการจา้งงานโดยภาพรวมทั้งหมด

ของประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ Q1_ความตั้งใจลาออก , Q2_การขาดงานและ Q3_ทศันคติเชิงลบ  

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.40 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นอายงุานกบัประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

อายงุาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .079 3 .026 .284 .837 

  ภายในกลุ่ม 24.628 264 .093   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .080 3 .027 .330 .803 

  ภายในกลุ่ม 21.325 264 .081   

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .449 3 .150 2.435 .065 

  ภายในกลุ่ม 16.235 264 .061   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม .352 3 .117 .760 .518 

  ภายในกลุ่ม 40.824 264 .155   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .484 3 .161 1.722 .163 

  ภายในกลุ่ม 24.734 264 .094   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .045 3 .015 .234 .872 

  ภายในกลุ่ม 16.947 264 .064   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .180 3 .060 .946 .419 

  ภายในกลุ่ม 16.729 264 .063   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม .641 3 .214 .956 .414 

  ภายในกลุ่ม 58.999 264 .223   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .097 3 .032 1.793 .149 

  ภายในกลุ่ม 4.784 264 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.40 (ก) พบวา่ปัจจยับุคคลรายดา้นอายงุานโดยภาพรวมทั้งหมด 

ของคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ รายดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.41 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นอายงุานกบัประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

อายงุาน ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .262 3 .087 .716 .543 

  ภายในกลุ่ม 32.259 264 .122   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม .046 3 .015 .099 .960 

  ภายในกลุ่ม 40.922 264 .155   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม .254 3 .085 .569 .636 

  ภายในกลุ่ม 39.224 264 .149   

Q_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .099 3 .033 .451 .717 

  ภายในกลุ่ม 19.357 264 .073   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.41 (ข) พบว่าปัจจยับุคคลรายด้านอายุงานโดยภาพรวมทั้ งหมดของ

ประสิทธิผลแรงงานสมัพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ Q1_ความตั้งใจลาออก , Q2_การขาดงานและ Q3_ทศันคติเชิงลบ  

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.42 (ก) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้น รายได ้กบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

รายได ้ ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

H1_ผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม .124 3 .041 .442 .723 

  ภายในกลุ่ม 24.584 264 .093   

H2_สภาพแวดลอ้ม ระหวา่งกลุ่ม .107 3 .036 .440 .724 

  ภายในกลุ่ม 21.298 264 .081   

H3_พฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม .075 3 .025 .400 .753 

  ภายในกลุ่ม 16.609 264 .063   

H4_ส่งเสริมความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม .262 3 .087 .564 .639 

  ภายในกลุ่ม 40.914 264 .155   

H5_สร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งกลุ่ม .136 3 .045 .477 .698 

  ภายในกลุ่ม 25.082 264 .095   

H6_ระบบท่ีดี ระหวา่งกลุ่ม .065 3 .022 .339 .797 

  ภายในกลุ่ม 16.926 264 .064   

H7_ภาวะอิสระจากงาน ระหวา่งกลุ่ม .083 3 .028 .436 .728 

  ภายในกลุ่ม 16.825 264 .064   

H8_ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม .440 3 .147 .654 .581 

  ภายในกลุ่ม 59.199 264 .224   

H_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .035 3 .012 .635 .593 

  ภายในกลุ่ม 4.847 264 .018   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.42  พบวา่ปัจจยับุคคลรายดา้นรายได ้โดยภาพรวมทั้งหมดของคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณา

รายดา้นพบวา่ รายดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.43 (ข) ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นรายไดก้บัประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

รายได ้ ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Q1_ความตั้งใจลาออก ระหวา่งกลุ่ม .735 3 .245 2.036 .109 

  ภายในกลุ่ม 31.786 264 .120   

Q2_การขาดงาน ระหวา่งกลุ่ม .198 3 .066 .427 .734 

  ภายในกลุ่ม 40.770 264 .154   

Q3_ทศันคติเชิงลบ ระหวา่งกลุ่ม 1.064 3 .355 2.437 .065 

  ภายในกลุ่ม 38.414 264 .146   

Q_รวมทั้งหมด ระหวา่งกลุ่ม .558 3 .186 2.601 .062 

  ภายในกลุ่ม 18.897 264 .072   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.43 (ข) พบวา่ปัจจยับุคคลรายดา้นรายได ้โดยภาพรวมทั้งหมด 

ของประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั ไม่มีความแตกต่างกนั  

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ Q1_ความตั้งใจลาออก , Q2_การขาดงานและ Q3_ทศันคติเชิงลบ 

ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนักงาน  

 บริษทั นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั   

 

ตารางท่ี 4.44 ตารางแสดงระดบัค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติในการทาํงานและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ของความคิดเห็นของพนกังาน บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั   

 

ความคิดเห็นของพนักงาน X ̅ S.D. 
การแปลผล 

(ระดับ) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน  2.58 0.604 ปานกลาง 

1. การใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ  2.03 0.706   นอ้ย 

 (Adequate and Fair Compensation) , H1 
  

  

2. การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั  2.65 0.587   ปานกลาง 

 (Safe and Healthy Environment) , H2       

3. การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน  2.65   0.556   ปานกลาง 

 (Human Resource Development) , H3       

4. การส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในงาน  2.03   0.757 นอ้ย  

(Growth and Career Development) , H4       

5. การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร  2.69  0.595  ปานกลาง 

 (Social Integration) , H5       

6. การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม    2.81  0.561 ปานกลาง  

(Constitutionalism)  , H6    

7. การมีภาวะอิสระจากงาน   2.65  0.574 ปานกลาง 

(Total Free Space) , H7    

8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร    3.10  0.496 ปานกลาง  

(Organizational Pride) , H8       

 

 จากตารางท่ี 4.44  พบวา่พนกังาน บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั คุณภาพชีวติ 

ในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ระดับผลวดัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ของพนักงาน 

 บริษทั นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั  

 

ตารางท่ี 4.45 ตารางแสดงระดบัค่าเฉล่ียประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์และส่วนเบ่ียงเบน 

 มาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังาน บริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์จาํกดั   

 

ความคิดเห็นของพนักงาน X ̅ S.D. 
การแปลผล 

(ระดับ) 

ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์  3.00 0.833  ปานกลาง  

1. ความตั้งใจลาออกของพนักงาน  3.06 0.855  ปานกลาง 

(Intention to quit) , Q1     

2. การขาดงานของพนักงาน 3.17 0.916 ปานกลาง  

 (Absenteeism) , Q2     

3. ทศันคติเชิงลบต่อองค์การ 2.77 0.729 ปานกลาง  

 (Organizational cynicism) , Q3       

 

 จากตารางท่ี 4.45 พบวา่พนกังาน บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  มีประสิทธิผล 

ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ทั้ง 3 ดา้น คือความตั้งใจลาออกของพนกังาน  การขาดงานของพนกังาน  

และ ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตอนที ่5 ผลการทดสอบสมมุติฐานความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 กบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ ต่างๆ ของพนักงาน  

 บริษทั นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั  

 

 ตามสมมติฐานต่อไปนี ้

 

 สมมตฐิานที ่1 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของ 

พนักงานบริษัท นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั 

 

 การวิจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิดความสุข 8 ประการมีความสัมพนัธ์กบั

ความตั้ งใจลาออกของพนักงานบริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product- moment correlation) ซ่ึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลดัง

แสดงในตารางท่ี 4.46 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.46 ตารางแสดงคุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออก 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 

ความคิดเห็นของพนักงาน H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 

1. ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 0.41 0.28 0.89 0.36 0.82 0.63 1.00 0.25 

(Intention to quit) 
        

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.46  พบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ 

ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน ในแนวคิดความสุขดา้นท่ี H7 : มีภาวะ

อิสระจากงาน, H3 : การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน  ,H5 : สร้างความสัมพนัธ์ท่ี

ดีภายในองค์การ และ H6:  การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม มีความความสัมพนัธ์กับความตั้งใจ

ลาออกของพนกังานท่ีสูงและในแนวคิดความสุขดา้นท่ี H8 : ความภาคภูมิใจในองค์การและ H2 : 
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การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานท่ี

ตํ่า และ ในแนวคิดความสุขดา้นท่ี H4 : การส่งเสริมให้พนักงานมีความกา้วหน้าในงาน และ H1 : 

การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพมีความความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ

ลาออกของพนกังานท่ีระดบัปานกลาง 

 

 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวติในการทํางานมีความสัมพนัธ์กับการขาดงานของพนักงาน

บริษัท นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั 

 

 การวิจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ มีความสัมพนัธ์กบั

การขาดงานของพนกังาน  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 

moment correlation) ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.47 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.47 ตารางแสดงคุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน 

 บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 

ความคดิเห็นของพนักงาน H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 

2. การขาดงานของพนักงาน 0.25   0.52 0.72   0.87  0.09  0.74  0.98  0.99 

(Absenteeism)                 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.47  พบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ  

มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนักงาน ในแนวคิดความสุขด้านท่ี H8 : ความภาคภูมิใจใน

องคก์าร, H7 : การมีภาวะอิสระจากงาน , H6 : การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม, H4 : การส่งเสริมให้

พนกังานมีความกา้วหนา้ในงาน, H3 : การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน และ H2 :  

การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนักงานท่ีสูง 

และในแนวคิดความสุขด้านท่ี H5 : การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์การ และ H1 : การให้

ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพมีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน 

ท่ีต ํ่า 
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 สมมตฐิานที ่3 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองค์การ  

ของพนักงานบริษัท นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั 

 

 การวิจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ มีความสัมพนัธ์กบั

ทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร ของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product- moment correlation) ซ่ึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลดัง

แสดงในตารางท่ี 4.48 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.48 ตารางแสดงคุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร 

 ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 

ความคิดเห็นของพนักงาน H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 

3. ทศันคติเชิงลบต่อองค์การ 0.00  0.00  0.91   0.09  0.46  0.77  0.11  0.35 

 (Organizational cynicism)                 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.48 พบวา่คุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิดความสุข 8 มีความสัมพนัธ์

กบัทศันคติเชิงลบต่อองค์การ ในแนวคิดความสุขด้านท่ี H3 : การพฒันาศกัยภาพและความสามารถ

ของพนักงานและH6 : การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม มีความความสัมพนัธ์กับทศันคติเชิงลบต่อ

องค์การท่ีสูง และ H1 : การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ, H2 : การสร้าง

สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร หรือ ในแนวคิด

ความสุขดา้นท่ี H7 : การมีภาวะอิสระจากงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองค์การท่ีตํ่า และ 

ในแนวคิดความสุขด้านท่ี H8 : ความภาคภูมิใจในองค์การ และ H5 : สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายใน

องคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารท่ีระดบัปานกลาง 
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ตอนที ่6 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานของพนักงานบริษทั นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั 

       

 จากการให้ข้อแสดงความคิดเห็นนอกเหนือจากคาํถามปลายปิด ซ่ึงพนักงานได้ให้

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานเพิ่มในรายละเอียดของความสุข 8 ประการ คือ  

1) ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ 2) การสร้างสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ี

ปลอดภยั 3) พฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน 4) ส่งเสริมให้พนกังานมีความกา้วหนา้

ในงาน 5) สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์าร 6) มีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม 7) มีภาวะอิสระจาก

งาน 8) ความภาคภูมิใจในองคก์าร โดยเพิ่มเติมในส่วนต่างๆดงัน้ี  

 1) ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ ในส่วนวธีิการไดม้า 

ของผลตอบแทน การจูงใจ เป็นตน้ เช่น  

  (1) ตอ้งการใหอ้งคก์ารจะตอ้งมีการจดัทาํโครงสร้างเงินเดือน 

  (2) ตอ้งการให้องคก์ารปรับเปล่ียนสวสัดิการใหส้อดคลอ้งกบัระบบการทาํงาน 

หรือผลงานของพนกังาน 

  (3) ตอ้งการใหอ้งคก์ารสร้างระบบแรงจูงใจในการทาํงานให้เป็นรูปธรรม  

เร่ืองผลตอบแทนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีมีอยูแ่ลว้ เช่น หอ้งสมุด สันทนาการต่างๆ 

  (4) ตอ้งการใหอ้งคก์ารเพิ่มเติมสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีมีอยูแ่ลว้ 

 2) การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั 

  (1) ตอ้งการใหอ้งคก์ารจดัใหมี้สุขอนามยัท่ีรัดกุมกวา่น้ี เร่ืองฝุ่ นฝ้ายในกระบวนการผลิต 

  (2) ตอ้งการใหอ้งคก์ารจดัใหมี้พื้นท่ีสาํหรับสูบบุหร่ีเฉพาะท่ี 

  (3) ตอ้งการให้องค์การจดัให้เพิ่มเติมท่ีกดนํ้ าด่ืมและการดูแลรักษาความสะอาด 

สุขอนามยั 

 3) พฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน  

  (1) ตอ้งการให้องคก์ารใชจุ้ดแข็งขององคก์ารมาขบัเคล่ือนหรือมาเป็นแรงจูงใจใน

การพฒันาบุคลากรใหดี้ยิง่ข้ึน 

 4) ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในงาน 

  (1) ตอ้งการให้องค์การมีการผลักดันพนักงานท่ีมีความสามารถให้ได้รับโอกาส

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพการทาํงาน เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง ปรับเงินเดือน เป็นตน้ 

  (2) ต้องการให้องค์การสร้างระบบการพิจารณาผลงานตามความสามารถและ

ศกัยภาพของพนกังานจากการทาํงานของพนกังานอยา่งตรงไปตรงมา 
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 5) สร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์าร 

  (1) ตอ้งการใหอ้งคก์ารและผูบ้ริหารควรใส่ใจเร่ืองสุขภาพและสภาพจิตใจ 

ของพนกังานมากข้ึน เพื่อใหพ้นกังานมีความรักและภกัดีต่อองคก์าร 

 6) มีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม 

  (1) ตอ้งการใหอ้งคก์ารมีระบบการตรวจสอบการทาํงานภายในองคก์าร 

อยา่งเป็นธรรมอยา่งตรงไปตรงมา 

 7) มีภาวะอิสระจากงาน  

  (1) ตอ้งการให้องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม สร้างความสามคัคี  

ซ่ึงจะส่งผลดีทั้งทางตรงและทางออ้มกบัองคก์าร 

 8) ความภาคภูมิใจในองคก์าร 

  (1) ตอ้งการให้องค์การการปลูกฝังบุคลากรให้ปฏิบติังาน อย่างมีระบบมีขั้นตอน 

วิธีการ การแก้ปัญหางานในรูปแบบใหม่ๆ นอกกรอบ ส่งเสริมการเรียนรู้และเรียนรู้เทคโนโลย ี

ใหม่ ๆ แล้วนาํเขา้มาปรับใช้ในเพื่อให้การทาํงานสามารถพฒันางานในดา้นต่าง ๆ เพื่อลดตน้ทุน 

การผลิตลงได ้และมีผลตอบแทนกลบัคืนมาสู่พนกังานไม่มากก็นอ้ย 

  ซ่ึงข้อเสนอแนะท่ีผูต้อบแบบสอบถามให้มาทางผูว้ิจ ัยจะได้นํามาสังเคราะห์และ

นาํเสนอผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งและผูบ้ริหารต่อไปให้มีการปรับปรุงและพฒันาให้ดีข้ึนต่อไปเพื่อให้

คุณภาพชีวติของพนกังาน บริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์จาํกดั ดีข้ึนต่อไป และให้ผลต่อการประสิทธิผล

ดา้นแรงงานสมัพนัธ์ ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออกของพนกังาน การขาดงานของพนกังาน และทศันคติ

เชิงลบต่อองคก์าร ของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั ดียิ่งข้ึนต่อไป สร้างความมัง่คงและ

มัง่คัง่ สามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางแข่งขนัไดใ้หก้บับริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั ต่อไป 

 

 

 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัประสิทธิผล

ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังาน บริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์จาํกดั ผูศึ้กษาจะนาํเสนอสรุปการศึกษา 

อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 

  1.1.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานและประสิทธิผล

แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

  1.1.2 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ของพนกังาน บริษทั  

นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

  1.1.3 เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ของพนกังาน บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

  สมมุติฐานท่ี1 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของ

พนกังาน  บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

  สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กับการขาดงานของ

พนกังาน บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั  

  สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อ

องคก์ารของพนกังาน บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

 1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากร   

   พนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั มีพนกังานทั้งหมด 652คน  

แบ่งตามสาขาเป็นพุทธมณฑลสาย 5  จาํนวน 369 คนและสาขาจงัหวดัเพชรบุรี จาํนวน 283 คน 
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  1.2.2 เคร่ืองมือการศึกษา   

   การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล สร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

นาํมาใชแ้ละปรับจากแบบวดัมาตรฐาน โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 คาํถาม

เก่ียวกับขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้คาํถามปลายปิด (Close ended questions) แบบ

เลือกตอบ (Checklist) ประกอบดว้ย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส จาํนวนบุตร ลกัษณะงาน 

สถานภาพการจา้งงาน อายุงาน และลกัษณะงาน ส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

โดยใช้ค ําถามปลายปิด  (Close ended questions) แบบเลือกตอบ  ส่วนท่ี 3 คําถามสําหรับวัด

ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออกของพนกังาน การขาดงานของพนกังาน 

และทศันคติเชิงลบต่อองค์การ โดยเป็นคาํถามปลายปิด (Close ended questions) แบบเลือกตอบ 

ส่วนท่ี 4 คาํถามสําหรับผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆเก่ียวกับ

คุณภาพชีวติในการทาํงาน โดยใชเ้ป็นคาํถามปลายเปิด 

  1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

   การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อนํามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยนําแบบสอบถาม 

จาํนวน 268 ฉบบัไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตวัอย่างด้วยตนเองบริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัดสาขา  

พุทธมณฑลสาย 5 และ  สาขา จงัหวดัเพชรบุรี โดยใชเ้วลาในการเก็บรวบรวม ประมาณ 1 เดือน 

  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล   

   ไดน้าํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาทาํการวิเคราะห์ประมวลผลทางสถิติ

โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) โดยแบ่ง

วเิคราะห์ขอ้มลู ดงัน้ี 

1) วเิคราะห์ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ผูศึ้กษาใชส้ถิติ 

พรรณนา คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และร้อยละ (Percentage) 

2) วเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3) วิ เคราะห์ข้อมูล  โดยใช้ส ถิ ติส หสัมพัน ธ์แบบเพี ยร์สัน  (Pearson’s 

product-  moment correlation)  และการวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณแบบขั้ นตอน (Stepwise  

multiple  regression analysis) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-way  anova) 
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 1.3 ผลการศึกษา 

  ผลการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงาน  

กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังาน บริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั สรุปไดด้งัน้ี 

  1.3.1 สรุปการวิจัยตอนที ่1 สรุปผลการวิจัยเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของพนักงาน 

   จากพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามจาํนวน 268  คน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่

มีเช้ือชาติไทยมีภูมิลําเนาอาศยัอยู่นอกพื้นท่ีบริษัทตั้ งอยู่ จาํนวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 43.1  

พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 59.0 พนกังานส่วนใหญ่มีอายุอยู่

ในช่วงอายุ 31-45 ปีจาํนวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 66.0 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีมากท่ีสุด  พนักงานส่วน

ใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบั ม.ปลาย - ปวช.จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 พนกังานส่วนใหญ่ 

มีสถานภาพ แต่งงานและอยูร่่วมกนั มีจาํนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0  และมีบุตรจาํนวน 1 คน 

มีจาํนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีมากท่ีสุด  พนักงานส่วนใหญ่มีลกัษณะงาน

เป็นกลุ่มงานดา้นการผลิต มีจาํนวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 64.6 ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีมากท่ีสุด พนกังาน

ส่วนใหญ่ตาํแหน่งงานในองค์การ เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ  มีจาํนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 

58.2 พนักงานเข้ามาสมคัรงานกับบริษทัผ่านช่องทางแนะนําโดย เพื่อน/ญาติพี่น้อง/คนรู้จกัใน

บริษัท มีจํานวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 69.4 พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพการจ้างงาน  

เป็นพนักงานรายวนั มีจาํนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 53.0 พนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานหรือ

ระยะเวลาท่ีพนักงานทาํงานในองค์การตั้งแต่ 6 ปี ข้ึนไป มีจาํนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3 

พนักงานส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่10,000 – 20,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 206 คน คิดเป็น

ร้อยละ 76.9  ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด   

  1.3.2 สรุปผลการวิจัยตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์เกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ของพนักงาน บริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์   พบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ทั้ง 8 ดา้น คือ 1) การให้

ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ 2) การสร้างสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ี

ปลอดภยั 3) การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนักงาน 4) . การส่งเสริมให้พนักงานมี

ความกา้วหนา้ในงาน 5) การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร 6) การมีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม  

7) การมีภาวะอิสระจากงาน และ 8) ความภาคภูมิใจในองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  1.3.3 สรุปผลการวิจัยตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับประสิทธิผลด้านแรงงาน

สัมพันธ์ของพนักงาน บริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์ จํากัด พบว่าพนักงานมีประสิทธิผลด้านแรงงาน

สัมพนัธ์ทั้ง 3 ดา้น คือความตั้งใจลาออกของพนักงาน การขาดงานของพนกังาน และ ทศันคติเชิง

ลบต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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  1.3.4 สรุปผลการวิจัยตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมุติฐานความสัมพนัธ์ 

ของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ ต่างๆของพนักงาน 

บริษทั นันยางเทก็ซ์ไทล์ จํากดั  ตามสมมติฐานต่อไปน้ี  

   สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพนัธ์กับความตั้ งใจ

ลาออกของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล์ จาํกดั สรุปวา่คุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิด

ความสุข 8 ประการ ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน ในแนวคิดความสุข

ดา้นท่ี H7 :  มีภาวะอิสระจากงาน, H3 : การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนักงาน, H5 : 

สร้างความสัมพันธ์ ท่ี ดีภายในองค์การ และ H6: การมีระบบท่ี ดีมีความยุติธรรม มีความ

ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนักงานท่ีสูงและในแนวคิดความสุขด้านท่ี H8 : ความ

ภาคภูมิใจในองค์การและ H2 : การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั มีความสัมพนัธ์กบั

ความตั้งใจลาออกของพนกังานท่ีตํ่า และ ในแนวคิดความสุขดา้นท่ี H4 : การส่งเสริมให้พนกังานมี

ความกา้วหนา้ในงาน และ H1 : การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพมีความ

ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานท่ีระดบัปานกลาง 

   สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของ

พนักงานบริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัด สรุปว่าพบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิด

ความสุข 8 ประการ มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน ในแนวคิดความสุขดา้นท่ี H8 : 

ความภาคภูมิใจในองค์การ, H7 : การมีภาวะอิสระจากงาน ,H6 : การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม, 

H4 : การส่งเสริมให้พนกังานมีความกา้วหน้าในงาน, H3 : การพฒันาศกัยภาพและความสามารถ

ของพนกังาน และ H2 :  การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั มีความสัมพนัธ์กบัการขาด

งานของพนักงานท่ีสูง และในแนวคิดความสุขด้านท่ี H5 : การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีภายใน

องค์การ และ H1 : การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพมีความสัมพนัธ์กบั

การขาดงานของพนกังานท่ีตํ่า 

   สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบ

ต่อองค์การของพนักงานบริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์ จ ํากัด สรุปว่าคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

จากแนวคิดความสุข 8 มีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร ในแนวคิดความสุขดา้นท่ี H3 : 

การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังานและH6 : การมีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม มีความ

ความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองค์การท่ีสูง และ H1 : การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและ

เพียงพอต่อการครองชีพ, H2 : การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั ไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ทัศนคติเชิงลบต่อองค์การ หรือ ในแนวคิดความสุขด้านท่ี  H7 : การมีภาวะอิสระจากงาน 

มีความสัมพัน ธ์กับ ทัศนคติเชิงลบ ต่อองค์การท่ีตํ่ า  และ ในแนวคิดความสุขด้านท่ี  H8 :  
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ความภาคภูมิใจในองค์การ และ H5 : สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์การ มีความสัมพนัธ์กับ

ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารท่ีระดบัปานกลาง 

 

2. อภิปรายผล 

 

 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงาน กบัประสิทธิผล 

ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ มีประเด็นท่ีสาํคญัดงัน้ี   

 ประเด็นท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ มีความสัมพนัธ์

ในทิศทางเดียวกันกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน ซ่ึงจากงานวิจยัในต่างประเทศ อาทิเช่น 

(Ahmad ,2011) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความตั้ งใจลาออกของแพทย์ในวิทยาลัยทาง

การแพทยแ์ละโรงพยาบาลของรัฐ ประเทศปากีสถาน จาํนวน 231 คน ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าความ 

ไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน ขาดความยุติธรรมในองค์การ รูปแบบการจดัการท่ีมีอาํนาจ

เด็ดขาดค่าตอบแทนท่ีไม่เพียงพอ ความไม่พึงพอใจในสภาพของการทาํงาน และทศันคติโดยตรงท่ี

มีต่อนายจา้งหรือหวัหนา้งาน มีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของแพทย ์(Kumar, 2012) ไดศึ้กษา

เก่ียวกับความตั้ งใจลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารประเภทท่ีสามารถเตรียมอย่าง

สะดวกรวดเร็ว หรือ Fast food จํานวน 278 คน ในประเด็นความเหมาะสมของพนักงานต่อ

วฒันธรรมองค์การ และความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บ่งช้ีว่าวฒันธรรม

องคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และความเหมาะสมของพนกังานกบัองคก์าร มีผลกระทบต่อความ

ตั้งใจลาออกของพนกังาน นอกจากน้ีผลการศึกษาการรับรู้ความผูกพนัต่อองคก์าร และผลกระทบ

ต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับริหารจนถึงระดบัล่างของโรงแรม G hotel, Gurney hotel 

และ Evergreen laurel hotel บ่งช้ีว่าความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดับสูงต่อ

ความตั้ งใจลาออกของพนักงาน งานวิจัยของ (อัคครัตน์ พูลกระจ่าง, 2552) ศึกษาปัจจัยท่ีมี

ผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานบริษทั ไทยเม็ททอล จาํกดั จาํนวน 65 คน พบวา่ปัจจยั

ดา้นการเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน ส่วนปัจจยัดา้น

นโยบายและการบริหารความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานจากงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง พบวา่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  

มีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานมากท่ีสุด ส่วนปัจจยัคุณภาพชีวติในการทาํงานดา้น 

อ่ืน ๆ ผลการศึกษายงัไม่มีความชดัเจนวา่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานหรือไม่ 

อาจจะพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนักงานในบางงานวิจยัเท่านั้น เช่น ปัจจยั
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ด้านระบบบริหารงานในองค์การ หรือ ปัจจยัด้านการมีโอกาสก้าวหน้าและความมัน่คงในการ

ทาํงาน  

 ประเด็นท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการทํางานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ มีความ 

สัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกับขาดงานของพนักงาน (Anderson and Geldenhuys, 2011) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างการขาดงานของพนักงานและการให้การสนับสนุนด้านการดูแลบุตรของ

พนักงาน กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานด้านการบริการจํานวน 216 คน ในประเทศแอฟริกาใต ้

ผลการวิจัยบ่งช้ีว่าการขาดงานของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการให้การสนับสนุน 

ดา้นการดูแลบุตรของพนักงาน และพบว่าลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ สถานภาพสมรส 

และอายุ มีผลทาํให้การขาดงานของพนักงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (Possenriede, 

2011) ศึกษาผลกระทบของการจัดการเวลาทํางานท่ียืดหยุ่น กับการขาดงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาในประเทศเนเธอร์แลนด์ จากขอ้มูลทุติยภูมิในปี 2004 ท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล

จากเจา้หน้าท่ีภาครัฐ จาํนวน 20,000 คน ผลการวิจบับ่งช้ีว่าการจดัการเวลาทาํงานท่ียืดหยุ่น และ 

การอนุญาตให้พนกังานสามารถทาํงานท่ีบา้นไดน้ั้น สามารถลดการขาดงานของพนกังานเน่ืองจาก

การเจบ็ป่วยได ้แต่ใหผ้ลดีในระยะสั้นเท่านั้น  

 ประเด็นท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ มีความ 

สัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับทัศนคติเชิงลบต่อองค์การ และในแนวคิดความสุขด้านท่ี H3 :  

การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนักงาน มีความความสัมพนัธ์กับทศันคติเชิงลบต่อ

องคก์ารมากท่ีสุดและในแนวคิดความสุขดา้น H1 : การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อ

การครองชีพ  และH2 : การสร้างสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีปลอดภัย ไม่มีความสัมพันธ์กับ

ทศันคติเชิงลบต่อองค์การซ่ึงงานวิจยัในต่างประเทศส่วนใหญ่ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติ

เชิงลบต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมทั้งเชิงบวกและเชิงลบของพนกังานในองคก์าร อาทิเช่น (Ozler และ 

Atalay, 2011) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์ารจากบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ จาํนวน 175คน ผลการศึกษาบ่งช้ีว่า

ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และพบว่า

ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารดา้นความคิดและอารมณ์มีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัตํ่า กบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Shahzad และ Mahmood, 2012) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ทัศนคติเชิงลบต่อองค์การ และ พฤติกรรมท่ีผิดปกติในสถานท่ีทํางาน เช่น การขาดงานของ

พนักงาน การกล่าวโทษเพื่อนร่วมงาน การทาํงานล่าช้าฝ่าฝืนกฎขององค์การ และปกปิดขอ้มูล 

อนัจาํเป็นและประโยชน์ต่อองค์การของกลุ่ม พนกังานธนาคารในตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั ของเขต

เมืองอิสลามาบดั และราวาลปินดิ ประเทศ ปากีสถาน ผลการศึกษาบ่งช้ีวา่ทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร 
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มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมท่ี ผดิปกติในสถานท่ีทาํงาน (Apaydin, 2012) ศึกษา 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการถูกข่มขู่หรือกลัน่แกลง้ในสถานท่ีทาํงาน และทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร 

ในกลุ่มคณะทาํงานในมหาวทิยาลยัภาครัฐต่าง ๆ ในประเทศตุรกี จาํนวน 320 คน ผลการศึกษาบ่งช้ี 

วา่การถูกข่มขู่หรือกลัน่แกลง้ในสถานท่ีทาํงาน (การนินทาว่าร้าย ความลาํเอียง การกลัน่แกลง้ให้

ออกจากมหาวิทยาลยัและการเกิดความบาดหมาง) มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัทศันคติเชิงลบต่อ

องคก์าร งานวจิยัในประเทศไทยโดยส่วนใหญ่ศึกษาทศันคติเชิงลบเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของความ

เหน่ือยลา้ในการทาํงาน อาทิเช่น (วิไล เสรีสิทธิพิทกัษ์, 2550) ศึกษาความหมาย แบบทดสอบ และ

แนวทางป้องกนัแกไ้ขภาวะหมดไฟจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดศึ้กษาทศันคติเชิง

ลบในลกัษณะอาการท่ีเกิดการตีตวัออกห่าง ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัภาวะ

หมดไฟประกอบดว้ยช่วงอายุ เพศ สถานภาพสมรส บุคลิกภาพ วิชาชีพ และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน

นอกจากน้ีการป้องกนัและแก้ไขภาวะหมดไฟมีทั้งระดบับุคคลและระดบัองค์การ ได้แก่ การให้

ความรู้ การพฒันาทกัษะในการจดัการกับความเครียด การเปล่ียนมุมมองเพื่อจดัชีวิตให้สมดุล

ระหวา่งส่วนตวัและการงาน การสับเปล่ียนหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน การสนบัสนุนทางอารมณ์ การ

แบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ การศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับ

ทศันคติเชิงลบต่อองค์การจึงเป็นประเด็นท่ีมุ่งเน้นศึกษาเพื่อพิสูจน์ผลความสอดคลอ้งของทฤษฎี

แนวคิดคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีบ่งช้ีว่าการจดัการคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีขององค์การ

สามารถเปล่ียนแปลงทศันคติภายในกลุ่มและองค์การให้ดีข้ึนรวมถึงลดทศันคติเชิงลบต่อองค์การ

ของพนกังานลงได ้

 

3. ข้อเสนอแนะ 

   

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 

  ขอ้เสนอแนะในการนาํผลการผลการคน้ควา้อิสระไปประยุกต์ใช ้พบว่าคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของ

พนกังาน ในแนวคิดความสุขดา้นท่ี H7 :  มีภาวะอิสระจากงาน  มีความความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ

ลาออกของพนักงานมากท่ีสุด ซ่ึงองค์การควรพิจารณาปรับลกัษณะการทาํงานให้พนักงานได้มี

ความยืดหยุน่ระยะเวลาท่ีใช ้การมอบหมายลกัษณะงานท่ีเร่งด่วนและงานท่ีไม่เร่งด่วน โดยกาํหนด

ระยะเวลาเป้าสําเร็จงานให้เหมาะสมตามประเภทของงาน การทาํงานล่วงเวลาท่ีเหมาะสม ตลอดจน

งานคงคา้งท่ีตอ้งนํากลับไปทาํเพิ่มเติมท่ีบ้านจนรบกวนเวลาส่วนตวัในครอบครัวของพนักงาน 

มากเกินไป จนทาํให้ความสุขในการทาํงานลดลงและเกิดปัญหาการลาออกท่ีสูงข้ึนและในแนวคิด



93 

ความสุขดา้นท่ี H8 : ความภาคภูมิใจในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน

น้อยท่ีสุดซ่ึงถือว่าองค์การมีการดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดี มีผูบ้ริหารท่ีดี  

มีภาพลกัษณะของบริษทัต่อสังคมท่ีดีทาํให้พนกังานรู้สึกมัน่คง และอยู่อย่างเป็นธรรม มีความสุข 

ในการทาํงาน จนทาํให้พนักงานเกิดประสิทธิผลแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีต่อองค์การ ทาํให้พนักงาน 

ส่วนใหญ่แนะนาํเพื่อน ญาติพี่นอ้งในการเขา้มาสมคัรงานกบัองค์การเป็นส่วนใหญ่และควรรักษา

มาตรฐานการดาํเนินงานท่ีดีต่อไป และพบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิดความสุข 8 

ประการ มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน ในแนวคิดความสุขดา้นท่ี H8 : ความภาคภูมิใจ

ในองค์การ มีความสัมพนัธ์กับการขาดงานของพนักงานมากท่ีสุด ซ่ึงแสดงว่าหากพนักงานมี

ภาคภูมิใจในองค์การลดตํ่าลงจะมีผลทาํให้เกิดปัญหาการขาดงานของพนักงานได้ ซ่ึงการสร้าง

ความภาคภูมิใจในองค์การเป็นหน้าท่ีของพนักงานและองค์การท่ีสร้างและรักษาให้ดี และ 

ในแนวคิดความสุขดา้นท่ี H5 : การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัการ

ขาดงานของพนกังานน้อยท่ีสุด นัน่แสดงวา่องคก์ารให้ความสําคญัของการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ภายในองคก์ารซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังานมีโอกาสขาดงานนอ้ย องคก์ารควรรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีให้

คงอยูใ่นองคก์ารต่อไป และ พบวา่คุณภาพชีวิตในการทาํงานจากแนวคิดความสุข 8 มีความสัมพนัธ์

กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์าร ในแนวคิดความสุขดา้นท่ี H3 : การพฒันาศกัยภาพและความสามารถ

ของพนกังาน มีความความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ารมากท่ีสุด นัน่แสดงวา่พนกังานรับรู้

ได้ว่าการดาํเนินการการพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนักงานขององค์การยงัไม่เป็น

รูปธรรมและยุติธรรม จนทาํให้พนกังานรู้สึกวา่ขาดการดูแลพฒันาศกัยภาพและความสามารถของ

พนักงานอย่างจริงจังและต่อเน่ือง และในแนวคิดความสุขด้านท่ี H1 : การให้ผลตอบแทนท่ี

เหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ  และ H2 : การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั 

ไม่มีความสัมพนัธ์กับทศันคติเชิงลบต่อองค์การ ซ่ึงแสดงถึงองค์การจ่ายผลตอบแทนได้อย่าง

ถูกตอ้งตามกฎเกณฑข์องกฎหมายและพนกังานพึงพอใจและเพียงพอต่อการครองชีพ และ องคก์าร

ยงัให้ความสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีปลอดภัยท่ีดีกับพนักงานจึงทาํให้พนักงานมีความรู้สึก

ทศันคติเชิงบวกกบัองคก์าร จึงควรรักษามาตรฐานการดาํเนินการท่ีดีต่อไป 

 3.2 การศึกษาค้นคว้าอิสระเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางานและประสิทธิผลด้านแรงงาน

สัมพันธ์ของพนักงานบริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์ จํากัด  พบว่า  คุณภาพชีวิตการทํางานและ

ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางนั้ นแสดงว่า  

พนักงานส่วนใหญ่ยงัมีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตและประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ของ

พนักงานในระดับหน่ึงเท่านั้น  ทั้งน้ีควรมีการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทาํงานและปรับปรุง

ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ใหดี้ยิง่ข้ึนไป 
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 3.3 ข้อจํากดัในการศึกษาค้นคว้าอิสระ ไม่ไดเ้ก็บขอ้มูลเร่ืองประเภทการขาดงานของ

พนกังานทาํให้ไม่สามารถทราบสาเหตุท่ีแทจ้ริงของการขาดงานของพนกังาน ซ่ึงอาจจะไม่ไดมี้ผล

จากคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 3.4 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานและประสิทธิผลดา้นแรงงาน

สัมพันธ์ของของพนักงานบริษัท นันยางเท็กซ์ไทล์ จาํกัด คร้ังน้ี ผูศึ้กษาใคร่ขอข้อเสนอแนะ 

ความคิดเห็นดงัต่อไปน้ี 

  3.4.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานและประสิทธิผล 

ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานของบริษทัอ่ืนท่ีเป็นประเภทเดียวกนัในอุตสาหกรรมส่ิงทอ และ

เปรียบเทียบกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานและประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ของพนักงานใน

องค์การต้นแบบเพื่อจะได้ทราบความคิดเห็นของพนักงาน อนัจะเป็นแนวทางในการปรับปรุง

คุณภาพชีวติการทาํงานและประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ โดยเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวางแผน

และพฒันาคุณภาพชีวติและประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทั นนัยางเท็กซ์ไทล ์

จาํกดัต่อไป 

  3.4.2 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์และการสังเกตการณ์กลุ่ม

ตวัอย่าง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจคุณภาพชีวิตการทาํงานและประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ของ

พนกังานไดอ้ยา่งลึกซ้ึงและนาํไปสู่การแกปั้ญหาไดถู้กตอ้ง 
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แบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามเพือ่การศึกษา 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

ของพนกังานบริษทั นนัยางเทก็ซ์ไทล ์จาํกดั 

คําช้ีแจง 

1. ผูว้จิยัขอรับรองวา่การตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่มีผลในทางลบต่อท่าน และหน่วยงาน

ของท่าน เพราะขอ้มูลท่ีไดจ้ะนาํไปประมวลและนาํเสนอในภาพรวมเท่านั้น โดยคาํตอบใน

แบบสอบถามจะถือเป็นความลบั เพื่อการประมวลผลในการวจิยัคร้ังน้ีเท่านั้น 

2. ผูว้จิยัขอความกรุณาท่านในการตอบคาํถามทุกขอ้ ในการตอบคาํถามน้ีไม่มีถูกหรือผดิ โดยขอให้

ท่านตอบคาํถามตามความคิดเห็นของท่านจริง ๆ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด ซ่ึงจะนาํไปสู่

ผลการวจิยัท่ีถูกตอ้ง 

3. แบบสอบถามฉบบัน้ีประกอบดว้ยชุดคาํถาม 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

เกณฑร์ะดบัความคิดเห็นในแต่ละขอ้คาํถามในแบบสอบถามของพนกังานในส่วนท่ี 2 และ

3 มีทั้งหมด 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น     เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

ขอ้ความเชิงบวก  ขอ้ความเชิงลบ 

เป็นจริงมากท่ีสุด     5    1 

เป็นจริงมาก      4     2 

เป็นจริงปานกลาง     3    3 

เป็นจริงนอ้ย      2     4 

เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด     1     5 

สุดทา้ยน้ี ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณในความ

อนุเคราะห์ของท่านในการใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัมา ณ โอกาสน้ี 

 

ผูศึ้กษา 

                                                                                                                           นายพิชยั สุวรรณทอง  
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คาํช้ีแจง กรุณาอ่านและตอบแบบสอบถามโดยทาํเคร่ืองหมาย √ ในช่อง [ ] ตามความเป็นจริง  

โปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้ 

1. ภูมิลาํเนาหรือเช้ือชาติ 

[ ] 1. นครปฐม/สมุทรสาคร/กทม. - ไทย  [ ] 2. เพชรบุรี - ไทย 

[ ] 3. นอกพื้นท่ีบริษทัตั้งอยู ่- ไทย  [ ] 4. พม่า/ต่างดา้ว 

2. เพศ 

[ ] 1. ชาย     [ ] 2. หญิง 

3. อาย ุ

[ ] 1. กลุ่มอาย ุ18-30 ปี    [ ] 2. กลุ่มอาย ุ31-45 ปี 

[ ] 3. กลุ่มอาย ุ46-55 ปี    [ ] 4. กลุ่มอาย ุ56 ปี ข้ึนไป 

4. ท่านจบการศึกษาสูงสุด ในระดบัใด (ไม่รวมระดบัการศึกษาท่ียงัไม่สาํเร็จการศึกษา) 

[ ] 1. ประถมศึกษา - ม.ตน้  [ ] 2. ม.ปลาย - ปวช. 

[ ] 3. ปวส.     [ ] 4. ปริญญาตรี 

[ ] 5. สูงกวา่ปริญญาตรี   [ ] 6. ไม่ไดรั้บการศึกษา 

5. สถานภาพสมรส 

[ ] 1. โสต     [ ] 2. แต่งงานและอยูร่่วมกนั 

[ ] 3. แต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยูด่ว้ยกนั   [ ] 4. หยา่ / แยกทาง / เลิกกนั 

6. ท่านมีบุตรหรือไม่ (รวมลูกบุญธรรม / ลูกติด / ลูกเล้ียง) 

[ ] 1. ไม่มี     [ ] 2. มี จาํนวน 1 คน 

[ ] 3. มี จาํนวน 2 คน    [ ] 4. มี จาํนวนตั้งแต่ 3 คนข้ึนไป 

7. ลกัษณะงานของท่าน เป็นงานในลกัษณะใด 

[ ] 1. งานสาํนกังาน/ออฟฟิต                 [ ] 2. งานดา้นการผลิต 

[ ] 3. งานดา้นซ่อมบาํรุง                       [ ] 4. งานดา้นบริหาร 

8. ตาํแหน่งงานของท่านในองคก์ารคืออะไร 

[ ] 1. พนกังานปฏิบติัการ                  [ ] 2. ช่างเทคนิคหรือพนกังานสาํนกังาน 

[ ] 3. โฟวแ์มน/ซุปเปอร์ไวดเ์ซอร์                 [ ] 4. ผูจ้ดัการแผนกถึงผูจ้ดัการฝ่าย 
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9. ท่านรู้จกัและเขา้มาสมคัรงานกบับริษทัผา่นทางวธีิใด 

[ ] 1. ประกาศจากบอร์ดหนา้ของบริษทั [ ] 2. เพื่อน/ญาติพี่นอ้ง/คนรู้จกัในบริษทั 

[ ] 3. ส่ือหนงัสือพิมพ/์ส่ือวทิย/ุส่ือ Internet [ ] 4. ไดรั้บการติดต่อของสถาบนัทางศึกษา 

/ผูบ้ริหารบริษทั 

10. สภาพการจา้งงาน 

[ ] 1. รายวนั     [ ] 2. รายเดือน 

[ ] 3. จา้งเหมา    [ ] 4. ตามสัญญาจา้ง 

11. ระยะเวลาท่ีท่านทาํงานในองคก์รปัจจุบนั รวมทั้งหมด 

[ ] 1. ไม่ถึง 4 เดือน    [ ] 2. ระหวา่ง 4 เดือน - 2 ปี 

[ ] 3. ระหวา่ง 2ปี - 5 ปี    [ ] 4. ตั้งแต่ 6 ปี ข้ึนไป 

12. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการทาํงานในองคก์ารปัจจุบนัรวมทั้งค่าล่วงเวลาอยูใ่นระดบัใด 

[ ] 1. ไม่ถึง10,000 บาทต่อเดือน   [ ] 2. ตั้งแต่10,000 – 20,000 บาทต่อเดือน 

[ ] 3. ตั้งแต่20,000 – 30,000 บาทต่อเดือน [ ] 4. มากกวา่ 30,000 บาทต่อเดือน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



104 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน  

 

คาํช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย √  ลงในช่องคาํตอบท่ีตรงความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้

เดียวเท่านั้น 

 

ลาํดบัท่ี คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยท่ีสุด 

1 

นอ้ย 

2 

ปานกลาง 

3 

มาก 

4 

มากท่ีสุด 

5 

1. การให้ผลตอบแทนทีเ่หมาะสมและเพยีงพอต่อการครองชีพ  

(Adequate and Fair Compensation) 

1.1 ท่านไดรั้บค่าตอบแทน 

เงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั

ปริมาณงาน ความรู้

ความสามารถและ 

ความรับผดิชอบอยา่งไร 

     

1.2 ท่านไดเ้งินค่าล่วงเวลา 

ท่ีจากการปฏิบติังานเป็นไป

อยา่งยติุธรรมอยา่งไร 

     

1.3 สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีท่านไดรั้บ

เหมาะสมกบัผลงาน

ความสามารถและความ

รับผิดชอบของท่านอยา่งไร 

     

1.4 ท่านไดรั้บการพิจารณาปรับ

เพิ่มเงินเดือนแต่ละปีท่ีผา่นมา

หรือโบนทัตามผลงาน 

ความสามารถของท่านอยา่งไร 

     

1.5 โดยรวมรายไดท่ี้ท่านไดรั้บมี

ความเหมาะสมกบัรายจ่าย

ของท่านในปัจจุบนัอยา่งไร 
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ลาํดบัท่ี คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยท่ีสุด 

1 

นอ้ย 

2 

ปานกลาง 

3 

มาก 

4 

มากท่ีสุด 

5 

2. การสร้างสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) 

 

2.1 อุปกรณ์ความปลอดภยัส่วน

บุคคลเช่นผา้ปิดปาก-จมูก  

เอียปลัก๊ มีคุณภาพและเพียงพอ

ต่อการใชง้านอยา่งไร 

     

2.2 สถานท่ีท่ีทาํงานของท่าน 

มีแสงสวา่งเพียงพอและอากาศ

ถ่ายเทไดส้ะดวก อยา่งไร 

     

2.3 สถานท่ีท่ีทาํงานของท่าน 

มีการจดัวางส่ิงของอยา่ง 

มีระเบียบ ปลอดภยัอยา่งไร 

     

2.4 สถานท่ีท่านทาํงาน 

มีโรงอาหารและหอ้งนํ้าสะอาด 

ถูกสุขลกัษณะ อยา่งไร 

     

2.5 องคก์รของท่านมีมาตรการ

รักษาความปลอดภยัอยา่งไร 

     

3. การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน (Human Resource Development) 

 

3.1 งานท่ีท่านทาํช่วยใหท้่านไดเ้กิด

การเรียนรู้ พฒันาทกัษะ 

ศกัยภาพ อยา่งไร 

     

3.2 ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมเพิ่มเติมอยา่งไร 

     

3.3 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้

มีการศึกษาอยา่งไร 
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ลาํดบัท่ี คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยท่ีสุด 

1 

นอ้ย 

2 

ปานกลาง 

3 

มาก 

4 

มากท่ีสุด 

5 

3.4 ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีอยาก

ทาํงานตลอดเวลาอยา่งไร 

     

3.5 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม

ใหท้่านกา้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งท่ี

สูงข้ึนตามลาํดบั อยา่งไร 

     

4. การส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในงาน (Growth and Career Development) 

 

4.1 ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่งเท่าเทียมกบัผูอ่ื้น อยา่งไร 

     

4.2 องคก์รมีความสนบัสนุนให้

บุคลากรมีความกา้วหนา้ อยา่งไร 

     

4.3 ท่านไดรั้บขวญัและกาํลงัในท่ีดี

ในการปฏิบติังาน อยา่งไร 

     

4.4 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน อยา่งไร 

     

4.5 ท่านเช่ือวา่ท่านสามารถประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายของ

สายอาชีพ อยา่งไร 

     

       5.    การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร (Social Integration) 

 

5.1 ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการ

เสนอความคิดเห็นในการทาํงาน

ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี อยา่งไร 

     

5.2 ผูบ้งัคบับญัชาจะให้โอกาสท่าน

ในการรับผิดชอบตดัสินใจใน

งานต่างๆ อยา่งไร 
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ลาํดบัท่ี คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยท่ีสุด 

1 

นอ้ย 

2 

ปานกลาง 

3 

มาก 

4 

มากท่ีสุด 

5 

5.3 เพื่อนร่วมงานยอมรับความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ อยา่งไร 

     

5.4 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็น

จากท่าน อยา่งไร 

     

5.5 ท่านมีกิจกรรมท่ีปฏิบติัร่วมกบั

เพื่อนร่วมงานเสมอ อยา่งไร 

     

 

        6.การมีระบบท่ีดีมีความยติุธรรม (Constitutionalism) 

 

6.1 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท้่าน

ไดแ้สดงความคิดเห็น อยา่งไร 

     

6.2 ท่านปฏิบติัตามกฎ ระเบียบของ

องคก์รดว้ยความเตม็ใจ อยา่งไร 

     

6.3 ท่านไดรั้บการพิจารณาความดี

ความชอบอยา่งยติุธรรม อยา่งไร 

     

6.4 การไดรั้บโอกาสในการแกไ้ข

ขอ้ผดิพลาดในการทาํงาน อยา่งไร 

     

6.5 หากท่านถูกกล่าวหาวา่กระทาํผดิ

ท่านจะไดรั้บการพิจารณา

สอบสวนหรือถูกลงโทษอยา่ง

ยติุธรรม อยา่งไร 

     

         7.     การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) 

 

7.1 ระยะเวลาท่ีท่านทาํงานนั้น 

มีความเหมาะสม อยา่งไร 

     

7.2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานพเิศษ

หรืองานเร่งด่วนไม่บ่อย อยา่งไร 

     

 



108 

ลาํดบัท่ี คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยท่ีสุด 

1 

นอ้ย 

2 

ปานกลาง 

3 

มาก 

4 

มากท่ีสุด 

5 

7.3 หากท่านตอ้งทาํงานล่วงเวลา 

บุคคลในครอบครัวใหก้าร

สนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ี อยา่งไร 

     

7.4 นานๆ คร้ังท่ีท่านตอ้งนาํงานไป

ทาํต่อท่ีบา้น อยา่งไร 

     

7.5 ท่านสามารถลางานไปพกัผอ่นได้

อยา่งอิสระ อยา่งไร 

     

 

 

          8.   ความภาคภูมิใจในองคก์ร (Organizational Pride) 

 

8.1 ท่านเตม็ใจท่ีจะบอกใครๆ  

วา่ท่านทาํงานท่ีองคก์รน้ี อยา่งไร 

     

8.2 ท่านภูมิใจเม่ือทราบวา่องคก์าร

ไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม

ภายนอก อยา่งไร 

     

8.3 ท่านภูมิในท่ีไดท้าํงานร่วมกบั

องคก์ร อยา่งไร 

     

8.4 ทุกคร้ังท่ีมีคนถามเก่ียวกบัองคก์าร

ท่านจะพดูในส่ิงดี อยา่งไร 

     

8.5 ท่านรู้สึกภาคภูมิในท่ีผูบ้ริหารเอา

ใจใส่ท่าน อยา่งไร 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ 

 

คาํช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องคาํตอบท่ีตรงความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้

เดียวเท่านั้น 

 

ลาํดบัท่ี 

1.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 

ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

(Intention to quit) 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยท่ีสุด 

1 

นอ้ย 

2 

ปานกลาง 

3 

มาก 

4 

มากท่ีสุด 

5 

1 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ท่ีลาออกไปมีสาเหตุ

โดยรวมมาจากปัญหาภาพรวม

ขององคก์าร 

     

2 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ท่ีลาออกไปมีสาเหตุ

โดยรวมมาจากปัญหาส่วนตวั 

ของพนกังาน 

     

3 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ท่ีลาออกไปมีสาเหตุ

โดยรวมมาจากปัญหา 

ของผูบ้งัคบับญัชาหรือสายงาน

บงัคบับญัชา 

     

4 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ท่ีลาออกไปมีสาเหตุ

โดยรวมมาจากปัญหาหนา้ท่ี 

การงานท่ีรับผิดชอบ 

     

5 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ท่ีลาออกไปมีสาเหตุ

โดยรวมมาจากปัญหา 

ของเพื่อนร่วมงาน 

     

 



110 

ลาํดบัท่ี 

1.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 

ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

(Intention to quit) 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยท่ีสุด 

1 

นอ้ย 

2 

ปานกลาง 

3 

มาก 

4 

มากท่ีสุด 

5 

6 ท่านมีความเห็นวา่พนกังานส่วน

ใหญ่ท่ีลาออกไปมีสาเหตุโดยรวม

มาจากปัญหาของส่ิงแวดลอ้มใน

การทาํงาน 

     

 

2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการทาํให้เกิด

การขาดงานของพนกังาน

(Absenteeism) 

 

1 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ขาดงานมาเหตุมาจาก

ความเหน่ือยลา้จากการทาํงาน 

     

2 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ขาดงานมาเหตุมาจาก

การเจบ็ป่วยเน่ืองจากการทาํงาน 

     

3 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ขาดงานมาเหตุมา 

จากพนกังานขาดความรับผดิชอบ

ส่วนบุคคล 

     

4 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ขาดงานมาเหตุมา 

จากการจ่ายผลตอบแทนหรือ 

การขาดแรงจูงใจ เช่น ค่าล่วงเวลา  

เบ้ียขยนั  

     

5 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ขาดงานมาเหตุมา 

จากไม่มีความพงึพอใจใน

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
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ลาํดบัท่ี 

2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการทาํให้เกิด

การขาดงานของพนกังาน

(Absenteeism) 

ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยท่ีสุด 

1 

นอ้ย 

2 

ปานกลาง 

3 

มาก 

4 

มากท่ีสุด 

5 

6 ท่านมีความเห็นวา่พนกังาน 

ส่วนใหญ่ขาดงานมาเหตุมา 

จากพนกังานไม่มีโอกาส 

ไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเต็มท่ี

กบังานท่ีทาํ 

     

7 ท่านมีความเห็นวา่พนกังานส่วน

ใหญ่ขาดงานมาเหตุมาจากความ

ไม่พึงพอใจในดา้นนโยบายและ

การบริหารงานขององคก์าร 

     

 

3. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อทศันคติเชิงลบ

ของพนกังานต่อองคก์าร 

(Organizational cynicism) 

 

1 ท่านมกัเล่าถึงงานท่ียอดเยีย่ม 

ในองคก์ารให้เพื่อน ๆ ฟังเสมอ 

     

2 ท่านยนิดีรับภาระงานทุกอยา่งท่ี

ไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร 

     

3 ท่านพบวา่ค่านิยมของท่าน

สอดคลอ้งกบัองคก์ารแห่งน้ี 

     

4 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้น

วา่ท่านทาํงานในองคก์ารแห่งน้ี 

     

5 องคก์ารแห่งน้ีส่งเสริมใหท้่าน 

เกิดแรงบนัดาลใจในการทาํงาน 

     

6 ท่านรู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์าร

ท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีท่านเคยทาํงานมา 

     

7 ท่านห่วงใยและคอยระวงัไม่ให้

องคก์ารเส่ือมเสีย 
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ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกีย่วกบัความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 

 

คาํช้ีแจง กรุณาแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานและ

ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ในองคก์ารของท่านท่ีทาํงาน 
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ขอขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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