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บทคัดย่อ 

 

การวิจยัเรือง คุณภาพชีวิตและความสุขในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกัด มีวตัถุประสงค์เพือ (1) 

เพือศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั 

แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั ( ) เพือศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็ก

ซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ( ) เพือศึกษาปัจจยั

ด้านคุณภาพชีวิตในการทาํงานและปัจจยัดา้นความสุขในการทาํงานทีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกัด และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกัด กลุ่ม

ตวัอย่างทีใช้ในการวิจยัได้แก่ พนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกัด และ บริษทั แม็กซิ

ไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั รวมทงัสิน 109 คน โดยการแจกแบบสอบถามกบักลุ่มประชากรทงัหมด 



ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สถานภาพ และรายไดเ้ฉลียต่อเดือน ของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แมก็ซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั ทีต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์รทีแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานและปัจจยัดา้นความสุขในการทาํงาน ทีมีผล

ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ดา้นความรักในงาน ดา้นความมนัคงและความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้น

ความรับผิดชอบต่อสังคม และดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ตามลาํดบั 

คําสําคัญ : คุณภาพชีวิตในการทาํงาน, ความสุขในการทาํงาน, ความผูกพันต่อองค์กร, พนักงานระดับ

ปฏิบติัการ 

ABSTRACT 

The objective of research subject A Study of “Quality of Work Life and Happiness at Work 

Affecting Organization Commitment, Case Study: Maximize Pro Co., Ltd. and Maximize Logistics Co., 

Ltd.” is (1) to study Maximize Pro Co., Ltd. and Maximize Logistics Co., Ltd.’s employee engagement (2) 

to study the differences between personal factor’s and Maximize Pro Co., Ltd. And Maximize Logistics 

Co., Ltd.’s employee engagement. (3) to study Quality of Work Life and Happiness factors that influence 

Maximize Pro Co., Ltd. And Maximize Logistics Co., Ltd.’s employee engagement. This research used 109 

employees of Maximize Pro Co., Ltd. And Maximize Logistics Co., Ltd. as a real population. Thus, there 

is no sample group. 

The study found that individual factors that show the differences of Maximize Pro Co., Ltd. and 

Maximize Logistics Co., Ltd.’s employee engagement are Marriage Status and Average Monthly Income 

by showing statistically significant of 0.05. For Quality of Work Life and Joy at Work factors that 

influencing Maximize Pro Co., Ltd. and Maximize Logistics Co., Ltd.’s employee engagement is Love of 

Work, Growth and Security, Social Relevance and Connection respectively. 

Keywords: Quality of Work Life, Happiness at Work, Organization Commitment 

 

บทนํา 

กลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเคมีและเคมีภัณฑ์ (Petrochemicals & Chemicals) ถือเป็นภาคส่วนทีมี

ความสําคญัอย่างยิงในการขบัเคลือนอุตสาหกรรมของประเทศ โดยแบ่งเป็นผูป้ระกอบการรายย่อยจาํนวน

มากทีดําเนินธุรกิจในอุตสาหกรรม ไม่ว่าจะเป็น ต้นนํา กลางนํา หรือปลายนํา เพือครอบคลุมตังแต่

ภาคอตุสาหกรรรมจนถึงครัวเรือน บริษทั เอเซีย แปซิฟิค ปิโตรเคมิคอล จาํกดั ดาํเนินธุรกิจในการนาํเขา้และ

จดัจาํหน่ายสารละลายเคมีมากว่า 26 ปี เป็นสถานประกอบการขนาดกลาง โดยมีบริษทัร่วมไดแ้ก่ บริษทั 

แม็กซิไมซ์ โปร จาํกัด และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกัด ในการจดัสรรพนักงานระดับปฏิบัติการ

ให้กับห่วงโซ่ธุรกิจ และเพือสร้างความได้เปรียบให้กับการแข่งขนัในอุตสาหกรรม เนืองจากทรัพยากร



มนุษย์นับไดว้่ามีบทบาทสําคญัอย่างยิงทีจะขบัเคลือนองค์กร และการบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัส่งผลต่อ

ความสําเร็จขององค์กรทงันีเมือองค์กรและบุคลากรต่างก็ตอ้งพึงพากนัและกัน องค์กรจึงจะต้องกาํหนด

แนวทางและนโยบายโดยมุ่งศึกษาความเป็นอยู่และคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ความสุขในการทาํงาน ผูว้ิจยั

จึงได้ศึกษาเรือง คุณภาพชีวิตและความสุขในการทาํงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั เพือทีจะนําขอ้มูลมาให้

ผูบ้ริหารขององคก์รไดน้าํไปใชป้รับปรุงคุณภาพชีวิตและความสุขในการทาํงานสาํหรับการวางแผนกลยุทธ์

ทีจะเพมิความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ลดความสูญเสียทงัทางตรงและทางออ้มให้กบั

องคก์ร นาํความสําเร็จในระยะยาวมาสู่องคก์รต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพอืศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แมก็ซิไมซ์ โปร จาํกดั และ

บริษทั แมก็ซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั 

2. เพือศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แมก็ซิไมซ์ โปร จาํกดั และ

บริษทั แมก็ซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

3. เพือศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานและปัจจยัดา้นความสุขในการทาํงาน ทีมีผลต่อ 

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏิบติัการบริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดัและบริษทั แม็กซิไมซ์ โล

จิสติกส์ จาํกดั 

ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรทีใชใ้นการวิจยัครังนี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการทงัหมดของ 

บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั จาํนวน 109 คน โดยผูวิ้จยัใช้จาํนวน

ประชากรทงัหมด 109 คน ในการวิจัยเนืองจากเป็นองค์กรขนาดกลาง จึงไม่มีการสุ่มตวัอย่างในการทํา

แบบสอบถาม 

 2. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวิจยั การวจิยัครังนีผูวิ้จยัไดเ้ริมดาํเนินการวิจยัในช่วงเดือนเมษายน - 

มิถุนายน 2566 

 3. ขอบเขตด้านตวัแปร ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยัประชากรศาสตร์ ปัจจยัคุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน ปัจจยัความสุขในการทาํงาน ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมุติฐานของการวิจัย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษทั แม็กซิไมซ์ 

โปร จาํกดั และ บริษทั แมก็ซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั น่าจะแตกต่างกนั 

2. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตและปัจจยัดา้นความสุขในการทาํงานทีน่าจะมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แมก็ซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แมก็ซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั 

 



ประโยชน์ทีคาดว่าจะได้รับ 

1. เพือทราบว่าปัจจยัส่วนบุคคลใดทีต่างกัน ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบติัการ 

บริษทั แมก็ซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั ต่างกนั 

2. เพอืทราบวา่ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานและปัจจยัดา้นความสุขในการทาํงานดา้นใดบา้ง

ทีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิ

ไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั 

3. เพือเป็นแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตและความสุขในการทาํงานให้แก่พนักงานระดบั

ปฏิบตัิการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกัด และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกัดเพือเพิมความผูกพนัต่อ

องคก์ร 

วรรณกรรมทีเกยีวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีทีเกยีวกบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

Richard E. Walton (1973) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตเป็นสภาพการทาํงานทีตอบแทน

ความตอ้งการของพนักงาน โดยพิจารณาจากตวับุคคล หรือองค์กร ทีจะทาํให้งานนนัประสบความสําเร็จ 

โดยไดใ้หอ้งคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการทาํงานไว ้8 ดา้น ดงันี 

1. ด้านค่าตอบแทนทีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง รายได้

ทงัหมดของพนักงานทีไดรั้บทงัทางตรงและทางออ้ม เพียงพอกับค่าใช้จ่ายตามอตัภาพและการดาํรงชีพ มี

ความเหมาะสมกบัปริมาณงานและลกัษณะงานทีไดรั้บมอบหมาย เมือเปรียบเทียบกบัวชิาชีพอืนทีทาํงานใน

ลกัษณะเดียวกนั 

2. ด้านสุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน (Safe and Healthy Working Condition) หมายถึง 

สภาพแวดลอ้มในสถานทีทาํงานทีไม่เสียงต่อปัญหาสุขภาพและอุบตัิเหตุ โดยกาํหนดมาตรฐานเกียวกบั

สภาพแวดลอ้มทีส่งเสริมใหเ้กิดการส่งเสริมสุขภาพ 

3. ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถ (Development of Human Capacities) หมายถึง การทีองคก์ร

เห็นความสําคญัและเปิดโอกาสให้พนักงานไดรั้บการพฒันาทกัษะเพิมความรู้และความสามารถของตนเอง

ในการปฏิบติังานเพือใหรู้้สึกถึงคุณค่าทีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที 

4. ดา้นความมนัคงและความกา้วหนา้ในการทาํงาน (Growth and Security) หมายถึง การเปิดโอกาส

ใหพ้นกังานไดเ้พมิศกัยภาพและความสามารถ มีโอกาสเตบิโตและมีความมนัคงในหนา้ทีการงาน 

5. ด้านคุณค่าทางสังคมและการทํางานร่วมกัน (Social Integration) หมายถึง การเห็นคุณค่าใน

ตนเอง ไดรั้บการยอมรับและรู้สึกเป็นส่วนหนึงของทีมงาน มีบรรยากาศการทาํงานทีดีปราศจากการมีอคติ

และไม่มีการแบ่งแยกในหน่วยงาน 

6. ดา้นความยุติธรรมในองคก์ร (Constitutionalism) หมายถึง การทีองคก์รมีความเสมอภาคในเรือง

ต่างๆ พนักงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และเคารพสิทธิส่วนบุคคลของกันและกัน โดยเกิดจาก



วฒันธรรมพืนฐานขององค์กร เคารพสิทธิส่วนตัว ยอมรับความเห็นทีต่าง ตลอดจนการวางมาตรฐานที

ชดัเจนในการให้ผลตอบแทนทียตุิธรรม 

7. ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน (Total Life Space) หมายถึง มีการปฏิบติังานทีทาํให้

เกิดความสมดุล กาํหนดชัวโมงการทาํงานทีเหมาะสม พนักงานได้ใช้ชีวิตส่วนตวัอย่างสมดุลทงัในการ

ปฏิบติังาน ตนเอง และครอบครัว 

8. ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง การทีพนักงานรู้ได้ว่างานทีทาํเป็น

ประโยชน์ต่อสังคมและยอมรับว่าองค์กรทีตนเองปฏิบัติงานต้องมีจรรยาบรรณในด้านต่างๆ ทังใน

กระบวนการและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน รวมถึงองคก์รมีการดาํเนินงานในลกัษณะทีมีความรับผิดชอบ

ต่อสงัคม ใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานต่างๆอนัส่งผลใหเ้กิดการยกระดบัของสังคม ชุมชนและสิงแวดลอ้ม 

แนวคิดและทฤษฎีทีเกยีวกบัความสุขในการทํางาน 

Manion (2003) ไดใ้ห้นิยามความสุขในการทาํงาน (Joy at Work) ไวว้่า เป็นผลทาํมาจากการกรทาํ

ให้เกิดความพึงพอใจ นําไปสู่ผลการปฏิบัติงานทีดี พนักงานมีความรู้สึกอยากจะทาํงาน อีกทงัเกิดความ

ผูกพนักบัเพือนร่วมงานและองคก์ร ไดศึ้กษากลุ่มตวัอย่างซึงเป็นบุคลากรทางการแพทยจ์าํนวน 24 คน เพือ

ศึกษาองค์ประกอบของความสุขในการทาํงาน ผลการศึกษาพบว่าความสุขในการทาํงานประกอบดา้น 4 

ดา้นดว้ยกนั ดงัต่อไปนี 

1. การติดต่อสัมพนัธ์ (Connection) ได้แก่ การรับรู้พืนฐานทีทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ของบุคลากร 

โดยบุคคลในองค์กรร่วมกนัทาํงานให้เกิดสังคมการทาํงาน เกิดสัมพนัธ์ภาพทีดีระหว่างบุคคลทีปฎิบติังาน 

ใหค้วามช่วยเหลือซึงกนัและกนั 

2. ความรักในงาน (Love of Work) ไดแ้ก่ การรับรู้ความรู้สึกรัก ผกูพนัอยา่งเหนียวแน่นเกียวกบังาน 

รับรู้ว่าคนมีพนัธกิจในการปฏิบติังานใหส้ําเร็จ มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน และมีความปรารถนาดีต่อ

การปฏิบติังาน 

3. ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) ได้แก่ การรับรู้ว่าตนเองปฏิบัติงานได้บรรลุตาม

เป้าหมายทีกาํหนดไวด้้วยความสําเร็จในการทาํงาน ได้รับมอบหมายให้ทาํงานทีทา้ทาย มีอิสระในการ

ทาํงาน พร้อมทงัสามารถพฒันาและเปลียนแปลงสิงต่างๆ เพือปฏิบติัให้สําเร็จ มีความกา้วหน้าจนเกิดการ

พฒันาองคก์ร 

4. การเป็นทียอมรับ (Recognition) ได้แก่ การทีพนักงานได้รับการยอมรับและความเชือมันจาก

เพือนร่วมงาน และเพือนร่วมงานก็มีความปรารถนาดีต่อการปฏิบติังาน มีความเชือใจ จนทาํให้ผูป้ฏิบติังาน

สามารถออกแบบวิธีการปฏิบติังานทีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์รได้อยา่งแทจ้ริง 

 

 

 



แนวคิดและทฤษฎีทีเกยีวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

Mowday, Portor & Steers, (1982) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึก

ของพนักงานทีรู้สึกร่วมต่อองคก์ร มีจุดร่วมทีเหมือนกนัและเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์กรโดยทุ่มเทกาํลงักาย

และใจเพอืทาํให้จุดมุ่งหมายขององคก์รประสบความสําเร็จ ทงันีเป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริง

ดว้ยลกัษณะสาํคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการคือ 

1. ความเชือมนัอยา่งแรงกลา้ทีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2. ความเตม็ใจทีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพือประโยชน์ต่อองคก์ร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจะดาํรงไวซึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)                               ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการ บริษัท แม็กซิไมซ์ 

โปร จํากัด และ บริษัท แม็กซิไมซ์  

โลจิสติกส์ จํากัด 

ปัจจัยด้านความสุขในการทํางาน 

ดา้นการติดตอ่สมัพนัธ์ 

ดา้นความรักในงาน 

ดา้นการเป็นทียอมรับ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ 

อาย ุ

สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาในการทาํงาน 

รายไดเ้ฉลียตอ่เดือน 

ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ดา้นค่าตอบแทนทีเพียงพอและยตุิธรรม 

ดา้นสุขภาพและความปลอดภยัในการทาํงาน 

ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถ 

ดา้นความมนัคงและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

ดา้นคุณค่าทางสังคมและการทาํงานร่วมกนั 

ดา้นความยติุธรรมในองคก์ร 

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน 

ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 



การออกแบบการวิจัย 

การวิจยัครังนีเป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง โดยผูวิ้จยัไดใ้ชเ้ครืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถาม และ

ผูวิ้จยัทดสอบคุณภาพเครืองมือ โดยตรวจสอบความเทียงตรงเชิงเนือหา (Content Validity) โดยขอความ

อนุเคราะห์จากผูเ้ชียวชาญทางดา้นการศึกษางานวิจยั จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษาและ

ความเทียงตรงเชิงเนือหาของแบบสอบถาม พบว่า ค่า IOC ของขอ้คาํถามทุกขอ้มีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่า

ขอ้คาํถามทุกขอ้ครอบคลุมเนือหาทีตอ้งการวดั และนาํไปทดลองใช ้(Try-out) กบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ

บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั จาํนวน 30 คน และหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาตามวิธีของครอนบาค ได้

ค่าความเชือมนัของแบบสอบถามเท่ากบั 0.973 แสดงวา่ ขอ้คาํถามมีระดบัความเชือมนัสูงและสามารถนาํไป

เก็บขอ้มูลต่อไปได ้

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทีใช้ในการวิจยัครังนี คือ พนักงานระดับปฏิบติัการทงัหมดของ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร 

จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั พนักงานจาํนวน 109 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

ตามบญัชีถือจ่าย ณ วนัที 30 เมษายน 2566) โดยผูวิ้จยัใช้จาํนวนประชากรทงัหมด 109 คน จึงไม่มีการสุ่ม

ตวัอยา่งในการทาํแบบสอบถาม  

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจยัครังนีผูวิ้จยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ดงันี 

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) เพือนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยั

ส่วนบุคคล โดยใช้ตารางแจกแจงความถี (Frequency) ทีแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) และขอ้มูล

ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ปัจจยัดา้นความสุขในการทาํงานและขอ้มูลความผูกพนัต่อองคก์ร โดย

ใชค้่าเฉลีย (Mean) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

. การวิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถามดว้ยการค่าความเชือมนั (Reliability) ของแบบสอบถาม 

โดยใชวิ้ธีการหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

3. การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดงันี 

3.1 ใชส้ถิติ Independent Sample t-Test ในการทดสอบสมมุติฐานปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ และ

รายไดเ้ฉลียต่อเดือน เพอืเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลียระหวา่งกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม  

3.2 ใชส้ถิติค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมุติฐานปัจจยั

ส่วนบุคคลเพือเปรียบเทียบความแตกตา่งค่าเฉลียระหวา่งกลุ่มตวัอยา่ง 3 กลุ่มขึนไป  

3.3 ใช้สถิติความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) ในการทดสอบ

สมมุติฐานปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานและปัจจยัดา้นความสุขในการทาํงานทีมีอิทธิพลต่อความ



ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และบริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิ

สติกส์ จาํกดั 

สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ 

บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 83 คน คิดเป็น

ร้อยละ 76.1 อายุระหว่าง 25-40 ปี จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 58.7สถานภาพสมรส จาํนวน 54 คน คิดเป็น

ร้อยละ 49.5 การศึกษาอยู่ในระดบัตาํกวา่มธัยมปลายและปวช./ปวส. จาํนวน 36 คนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 33 

ระยะเวลาในการทาํงาน 1-5 ปี จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 มีรายไดเ้ฉลียต่อเดือน 15,000-30,000 บาท 

จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 66.1 

ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของ ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานระดบั

ปฏิบัติการบริษัท แม็กซิไมซ์ โปร จํากดั และบริษัท แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จํากดั ( 𝒏=109) 

Model b. Std. 

Error 

Beta t Sig F Sig. 

ค่าคงท ี 0.525 0.176  2.976 0.004* 47.831 0.000* 

ดา้นค่าตอบแทนทีเพียงพอและ

ยุติธรรม 

0.003 0.056 0.004 0.059 0.953   

ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั

ในการทาํงาน 

-0.011 0.057 -0.012 -0.192 0.848   

ดา้นการพฒันาความรู้

ความสามารถ 

-0.092 0.071 -0.114 -1.305 0.195   

ดา้นความมนัคงและ

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

0.274 0.080 0.315 3.438 0.001*   

ดา้นคุณค่าทางสังคมและการ

ทาํงานร่วมกนั 

0.105 0.076 0.127 1.392 0.167   

ดา้นความยตุิธรรมในองคก์ร -0.080 0.085 -0.100 -0.936 0.352   

ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบั

การทาํงาน 

0.001 0.062 0.002 0.022 0.982   

ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 0.183 0.079 0.199 2.323 0.022*   

ดา้นการติดตอ่สมัพนัธ์ 0.158 0.076 0.177 2.082 0.040*   

ดา้นความรักในงาน 0.392 0.059 0.451 6.629 0.000*   

ดา้นการเป็นทียอมรับ -0.020 0.077 -0.025 -0.258 0.797   

R = 0.919, R2 = 0.844, Adjusted R Square = 0.827, SEE = 0.330 

*Sig < 0.05 



ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ Multiple Regression Analysis (MRA) พบว่าตวัแประ

อิสระทงัหมด 11 ตัวแปร มีตวัแปรอิสระจาํนวน 4 ตัวแปรทีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั เมือเรียงลาํดับจาก

ดา้นทีมีผลสูงสุด ไดแ้ก่ดา้นความรักในงาน (Sig. = 0.000, b = 0.392) ดา้นความมนัคงและความกา้วหน้าใน

การทาํงาน (Sig. = 0.001, b = 0.274) ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Sig. = 0.022, b = 0.183) และด้านการ

ติดต่อสัมพันธ์ (Sig. = 0.040, b = 0.158) อย่างมีระดับนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 โดยค่าสัมปสิทธิ

สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.919 สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ไดร้้อยละ 91.9 มีค่าความคลาดเคลือน

ของการพยากรณ์ที 0.330 และสามารถนาํมาแทนค่าสมการถดถอยไดด้งัต่อไปนี 

Y = 0.525 + 0.392 (ดา้นความรักในงาน) + 0.274 (ดา้นความมนัคงและความกา้วหนา้ในการทาํงาน) 

+ 0.183 (ดา้นความรับผิดชอบตอ่สังคม) + 0.158 (ดา้นการติดต่อสมัพนัธ์) 

อภิปรายผล 

จากผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพตา่งกนั ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบั

ปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แมก็ซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั แตกต่างกนั แสดงให้เห็น

ว่าพนักงานทีมีสถานภาพสมรส และ หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวม

แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปัญญา สกุลโชติ (2560) เรือง ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานทีมีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของแรงงานพม่าทีทาํงานในพืนทีอาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรสงคราม ทีพบว่า 

แรงงานพม่าทีมีสถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันในด้านความเต็มใจทีจะ

ปฏิบติังาน (Sig. 0.000) และดา้นความตอ้งการทีจะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพในทีทาํงานต่อไป (Sig. 0.000) 

จากผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดต้่อเดือนต่างกนั ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั แตกต่างกนั แสดง

ให้เห็นว่าพนักงานทีมีรายได้ตาํกว่า 15,000 บาท และพนักงานทีมีรายได้เฉลียต่อเดือนระหว่าง 15,000 -

30,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวม แตกต่างกันสอดคล้องกับงานวิจยัของ ภิรตา ประสงค์ 

(2562) เรือง ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของเจา้หนา้ทีพีเลียงในสถานสงเคราะห์เด็กอ่อน กระทรวงการ

พฒันาสังคมและความมนัคงของมนุษย ์กรณีการศึกษาเปรียบเทียบสถานสงเคราะห์เด็กอ่อนปากเกร็ดและ

สถานสงเคราะห์เด็กอ่อนพญาไท ทีพบว่า เจา้หนา้ทีพีเลียงในสถานสงเคราะห์เด็กอ่อนปากเกร็ดและสถาน

สงเคราะห์เด็กอ่อนพญาไททีมีค่าตอบแทนต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติทีระดบั 0.05 

จากผลการศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม มีผลต่อ ความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิ

สติกส์ จาํกดัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อารียา การดี (2562) ไดท้าํการวจิยัเรือง ปัจจยัทีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต



การทาํงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกดัสํานกัเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 สรุป

ไวว้่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของคณะครูและบุคลากรทางการศึกษา ดา้นลกัษณะงานทีเป็นประโยชน์และ

สัมพนัธ์กบัสังคม เป็นดา้นทีมีค่าเฉลียมากทีสุด โดยพบว่าการทาํงานนอกจากจะเป็นประโยชน์ต่อตนเอง

แลว้ ยงัสามารถสร้างประโยชน์ต่อครอบครัวและต่อประเทศชาติ 

จากผลการศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้นความมนัคงและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

มีผลต่อ ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็ก

ซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วริสรา พนัธุนิล (2562) เรืองปัจจยัทีมีผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนกังานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ทีปฎิบตัิงานในพนืทีกรุงเทพมหานคร ทีพบว่า ปัจจยั

ดา้นความมนัคงในการทาํงาน ( 𝒙 = . ) เป็นปัจจยัอนัดบัแรกจากทงัหมด 7 ปัจจยั ซึงไดแ้ก่ ความมนัคงใน

การทาํงานเงินเดือนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กับเพือนร่วมงาน ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพิงได้ 

โอกาสก้าวหน้าในงาน ลักษณะงานและคุณภาพชีวิต ทีมีความสําคัญทีทาํให้พนักงานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม 

Generation Y เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร 

จากผลการศึกษาปัจจยัความสุขในการทาํงาน ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ มีผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท แม็กซิไมซ์ โปร จํากัด และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกัด

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อารียา การดี (2562) เรือง ปัจจยัทีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาสังกดัสํานักเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 ทีพบว่า ปัจจยัด้านองค์กร

ดา้นงาน ปัจจยัดา้นองคก์รดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวม ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

จากผลการศึกษาปัจจยัความสุขในการทาํงาน ดา้นความรักในงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดัซึงไม่

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ขจรศกัดิ สุขเปรม (2565) เรือง คุรภาพชีวิต ความสุขในการทาํงานตอ่ความผูกพนั

องค์กรของบุคลากรกรมอนามยั ทีพบว่าผลจากการศึกษาระดับความสุขในการทาํงานของบุคลากรกรม

อนามยัตามกรอบแนวคิดของ Manion 4 ดา้น พบว่าภาพรวมทงัหมดอยู่ในระดบัมาก เมือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบว่าความสุขในการทาํงานดา้นความรักในงานมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด คือ 3.82 

จากผลการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั 

และ บริษทั แมก็ซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั พบว่า ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกองคก์ร มีค่าเฉลียมากมากทีสุด

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กุสุมา ศรีแยม้ (2563) เรือง ความสัมพนัธ์ของระดับความสุขในการทาํงานกับ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจนเนอเรชนัวาย กรณีศึกษาโรงไฟฟ้าแห่งหนึงในเขตภาคตะวนัออก ที

พบว่า ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากทีสุด  โดยพบว่าด้านความ

ตอ้งการอยา่งแรงกลา้ทีจะดาํรงความเป็นสมาชิกองคก์ารมีค่าเฉลียมากทีสุด รองลองมาคือ ความเชือมนัอย่าง



สูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และความเตม็ใจทีจะทุ่มเทและพยายามอยา่งเตม็ทีในการ

ทาํงานเพือประโยชน์ขององคก์ารตามลาํดบั 

ข้อเสนอแนะทีได้จากงานวิจัย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าพนักงานสถานภาพหมา้ย/หย่า

ร้าง/แยกกันอยู่ มีความผูกพนัต่อองค์กร ต่างจากพนักงานสถานภาพ โสดและสมรส องค์กรควรใส่ใจ

พนักงานกลุ่มนีด้วยกิจกรรมทีส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในเชิงบวก เพือเสริมความมนัคงทาง

จิตใจให้กลุ่มคนดงักล่าว เพือทีจะมีความผูกพนัต่อองค์กร ทงัการยอมรับองค์กร การใช้ความสามารถเพือ

องคก์ร และตอ้งการเป็นสมาชิกองคก์รต่อไป 

2. ปัจจยัส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลียต่อเดือน จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า พนักงานทีมีรายได้

เฉลียต่อเดือนนอ้ยกวา่ มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างจากพนกังานทีมีรายไดเ้ฉลียต่อเดือนมากกว่า องคก์ร

ควรจะพิจารณาหากลยุทธ์การพฒันาศกัยภาพของพนักงานและให้มีส่วนร่วมในการรับรู้ความกา้วหนา้ใน

สายอาชีพ (Career Path) อย่างเป็นรูปธรรม อนัจะเป็นโอกาสทีจะเพิมรายไดใ้นการทาํงาน และจะนํามาซึง

ความผกูพนัต่อองคก์รในทีสุด 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

จากผลการวิจยัเรือง คุณภาพชีวิตในการทาํงานทีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ บริษทั แมก็ซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แมก็ซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั พบว่า คุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานดา้นความมนัคงและความกา้วหน้าในการทาํงาน และ ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นดา้นทีมีผล

ต่อความผูกพนัต่อองคก์รมากทีสุด ดงันนั สําหรับดา้นความมนัคงและความกา้วหนา้ในการทาํงาน องคก์ร

ควรพิจารณาจดัทาํความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) เพือให้พนักงานไดท้ราบถึงช่องทางการเติบโต 

รวมถึงเปิดโอกาสให้โยกยา้ยตาํแหน่งทีเหมาะสม พิจารณาถึงช่องทางสือสารให้เพือใหพ้นกังานรับทราบผล

ประกอบการ วิสัยทศัน์ แผนธุรกิจ และการขยายกิจการระยะยาว เมือพนกังานรับรู้ไดถึ้งเห็นความกา้วหน้า

นัน พนักงานจะรับรู้ไดถ้ึงความมนัคงและความกา้วหน้าในการทาํงาน และดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม 

องคก์รควรทีจะรักษามาตรฐานความรับผิดชอบต่อสังคมอย่างต่อเนืองในทงัการดาํเนินงานในลกัษณะทีมี

ความรับผิดชอบต่อสังคมและในการให้ความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกอย่างสมาํเสมอ อนัทีจะช่วย

ส่งเสริมดา้นภาพลกัษณ์เพือสร้างคุณค่าร่วมให้กบัพนักงานต่อไป โดยเฉพาะพนักงานส่วนใหญ่ทีเป็นเจน

เนอเรชนัวาย (Generation Y) ทีให้คุณค่ากบัองคก์รทีเป็นคนดี โปร่งใส ไม่เอารัดเอาเปรียบให้ค่ากับการทาํ

กิจกรรมอาสาและกิจกรรมช่วยเหลือสังคม 

 

 



ความสุขในการทํางาน 

จากผลการวิจยัเรือง คุณภาพชีวิตในการทาํงานทีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ บริษทั แม็กซิไมซ์ โปร จาํกดั และ บริษทั แม็กซิไมซ์ โลจิสติกส์ จาํกดั พบว่า ความสุขในการ

ทาํงานดา้นความรักในงานและดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ เป็นดา้นทีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากทีสุด 

ด้านความรักในงาน องค์กรควรทีจะตอ้งเริมให้ถูกตงัแต่การสรรหาบุคลากรให้ตรงกบัใบบรรยายลกัษณะ

งาน (Job Description) และมีจดัทาํการประเมินสมรรถนะในการทาํงาน (Competency) เพือประเมินความรู้ 

ความสามารถทีเหมาะสมกับตําแหน่งงาน เพือส่งเสริมและพัฒนาพนักงานตามหน้าทีงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  อีกทงัยงัจะตอ้งสร้างกระบวนการทาํงานทีระบบเพอืทีจะไดท้าํงานอยา่งราบรืน ส่วนดา้นการ

ติดต่อสัมพนัธ์ องค์กรควรจะมีพืนทีให้พนักงานไดพู้ดคุยและแสดงความคิดเห็น ร่วมกนัระหว่างหัวหน้า

งานและผูร่้วมงาน ไดม้ีโอกาสสือสารกนัในเชิงบวกอย่างสมาํเสมอ องค์กรจากพิจารณาช่องทางการสือสาร

ระหว่างกนัทีเขา้ถึงไดง่้ายและมีการแสดงตวัอย่างให้เห็นถึงการสือสารเชิงบวกระหว่างกนั การสร้างระบบ

การทาํงานทีมีประสิทธิภาพเพือทีพนักงานจะได้ทาํงานและประสานงานกันได้อย่างราบรืนและเมือมี

สัมพนัธภาพทีดี องคก์รจะเกิดบรรยากาศทีน่าทาํงาน พนกังานก็ยงิรักในงานสอดคลอ้งกนัไป 
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