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QUALITY OF WORKING LIFE/LABOUR RELATION/INTENTION TO QUIT/ 

ABSENTEEISM/ORGANIZATIONAL CYNICISM 

  

 This study “Relationships between quality of working life and labor relation’s 

effectiveness in manufacturing and service industries in Nakhon Ratchasima 

province.” aimed at studying 1) the level of quality of working life from concept of 

happy workplace and labor relation’s effectiveness in Nakhon Ratchasima province, 

2) the relationship between quality of working life from the concept of happy 

workplace and labor relation’s effectiveness in Nakhon Ratchasima province, 3) the 

level of labor relation’s effectiveness different in work characteristics, and 4) the level 

of labor relation’s effectiveness in organizations characteristics. The samples were 

520 employees from the manufacturing companies, which adopted (193 employees), 

hoping to adopt (167 employees), and not yet adopted (160 employees) the happy 

workplace concept in their companies. Questionnaire was used to collect data. Data 

was collected during October-December 2012. Data was analyzed using descriptive 

statistics, Pearson’s product-moment correlation, Multiple regression and One-way 

anova.  
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 The results indicated that the levels of employees’ quality of work life and 

labor relation’s effectiveness (i.e., intention to quit, absenteeism, organizational 

cynicism.) were at the medium levels. The quality of work life had shown significant 

negative relationships with intention to quit and organizational cynicism, but hadn’t 

shown significant relationship with absenteeism. And the level of employee’s 

intention to quit, absenteeism and organizational cynicism were significantly different 

by characteristics of work and organizations. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
  ปัจจุบนัสถานประกอบการในประเทศไทยก าลงัประสบปัญหาดา้นการขาดแคลนแรงงาน
ระดับปฏิบัติการ โดยมีสาเหตุส าคัญจากภาวการณ์ลงทุนในภาคอุตสาหกรรมท่ีเพิ่มมากข้ึน 
โดยเฉพาะในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และการผลิตบุคลากรในระดบัปฏิบติัการมีแนวโนม้ลดลง 
จากขอ้มูลพบวา่ มีสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมท่ีขออนุญาตประกอบกิจการใหม่ จ  านวน  
34 แห่ง ในเดือนธนัวาคม 2554 และ 28 แห่ง ในเดือนมกราคม 2555 โดยจงัหวดันครราชสีมา มีการ
ขอประกอบกิจการใหม่มากท่ีสุด ทั้งหมด 20 แห่ง มีการจา้งงานมากท่ีสุด จ านวน 2,215 คน และยงั
มีจ านวนเงินลงทุนมากท่ีสุด จ านวน 8,171.77 ลา้นบาท (กองวิจยัตลาดแรงงาน, 2555) ส่งผลให้เกิด
ความตอ้งการแรงงานท่ีเพิ่มข้ึนและเกิดการขาดแคลนแรงงานในสถานประกอบการอย่างต่อเน่ือง 
โดยเฉพาะปัญหาดา้นการขาดแคลนแรงงานในระดบัปฏิบติัการหรือระดบัล่าง เป็นปัญหาท่ีมีความ
รุนแรงมากข้ึน โดยเฉพาะต าแหน่งช่างฝีมือแรงงาน ซ่ึงเป็นผลมาจากผูส้ าเร็จการศึกษาสายอาชีพ
หรืออาชีวศึกษา ไม่ว่าจะเป็นหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) และหลกัสูตรประกาศนียบตัร
วิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ในประเทศ มีแนวโน้มท่ีลดลง โดยในปี 2554 มีนกัศึกษาทั้ง 2 ระดบั
การศึกษา  เพียง 678,676 คน ซ่ึงตรงขา้มกับผลการคาดคะเนความต้องการก าลังคนในระดับ
การศึกษา ปวช. และ ปวส. ตั้งแต่ปี 2554-2558 ท่ีมีแนวโนม้ความตอ้งการก าลงัคนเพิ่มข้ึนมากกวา่  
3 ลา้นคน ประกอบกบัช่างฝีมือแรงงานท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัก็มีปัญหาดา้นคุณภาพไม่ตรงตามความ
ตอ้งการของผูป้ระกอบการ ท าให้ไตรมาสท่ี 4 ของปี 2554 นั้น มีความตอ้งการแรงงานมากกว่า 
3,000 อตัราในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยเฉพาะช่างฝีมือแรงงานดา้นส่ิงทอและแฟชัน่ ไดแ้ก่ 
ช่างตดัเยบ็เส้ือผา้ส าเร็จรูป และช่างโลหะส าหรับการผลิตเคร่ืองประดบั ซ่ึงเป็นช่างฝีมือแรงงานท่ี
ขาดแคลนมากท่ีสุด (กองวจิยัตลาดแรงงาน, 2554) 
 นอกจากสถานการณ์การลงทุนและการผลิตบุคลากรแลว้ สาเหตุส าคญัอีกประการหน่ึงของ
ปัญหาด้านการขาดแคลนแรงงาน เกิดจากปัญหาด้านแรงงานสัมพนัธ์ท่ียงัคงมีความไม่เขา้ใจกนั
ระหว่างนายจา้งกบัพนักงานเก่ียวกบัการท างานและการจา้งงานในสถานประกอบการ ซ่ึงปัญหา
ด้านแรงงานสัมพนัธ์ในสถานประกอบการ ส่งผลให้การผลิตชะลอตวัหรือชะงักงัน เกิดความ        
ตึงเครียด ร้าวฉาน และเกิดความไม่สงบภายในสถานประกอบการ (สังศีต พิริยะรังสรรค์, 2540)
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จากรายงานของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน (2555) พบวา่มีพนกังานท่ีไดรั้บผลกระทบจาก
ความขดัแยง้ดา้นแรงงาน จากการเกิดขอ้ขดัแยง้ การผละงาน ขอ้พิพาทแรงงาน การนดัหยุดงาน การ
ปิดงาน และลาออกจากการท างาน ในปี 2553-2554 จ านวน 592,494 คน และ 527,670 คน 
ตามล าดบั ท าให้ในสถานการณ์ท่ียงัขาดแคลนแรงงานอยู่น้ี สถานประกอบการส่วนใหญ่ก็ยงัคงมี
ความตอ้งการแรงงานเพื่อทดแทนแรงงานเก่าท่ีลาออกไปสูงถึงร้อยละ 71 ของความตอ้งการ
แรงงานรวม   
 ผลของการจดัการแรงงานสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีขององคก์ร นอกจากจะท าให้เกิดการลาออกของ
พนักงานแล้ว ยงัส่งผลให้พนกังานเกิดการขาดงาน และมีความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุจากการ
ท างาน (Kornhuser, 1954 อา้งถึงใน สังศีต พิริยะรังสรรค,์ 2538) ซ่ึงปัญหาความขดัแยง้เหล่าน้ีส่งผล
ให้องค์กรสูญเสียผลผลิตท่ีควรจะได้รับจนกว่าจะสามารถฝึกอบรมและพฒันาพนักงานใหม่ให้
สามารถปฏิบติังานได ้หรือในกรณีท่ีพนกังานขาดงาน องคก์รจะเกิดการสูญเสียเวลาเพิ่มมากข้ึนท่ี
ตอ้งใช้ในการดูแล และสอนงานให้กบัพนกังานท่ีขาดงานไป และตอ้งจ่ายค่าล่วงเวลา หรือค่าจา้ง
งานชัว่คราวใหก้บัพนกังานท่ีตอ้งมาปฏิบติังานแทนพนกังานท่ีขาดงานไป นอกจากการลาออกและ
การขาดงานของพนักงานจะท าให้เกิดการขาดแคลนพนักงานในกระบวนการการท างานแล้ว         
ยงัส่งผลเสียต่อสุขภาพและขวญัก าลงัใจของพนักงานท่ีท างานอยู่ อนัเน่ืองจากการท่ีตอ้งท างาน
ล่วงเวลามากข้ึน มีความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุในการท างาน (Long and Ormsby, 1977 อา้งถึงใน 
สิริลกัษณ์ โตใหญ่, 2550)  
 ในต่างประเทศนั้น การลาออกของพนักงานมีนักวิชาการศึกษากนัอย่างแพร่หลาย เช่น 
งานวิจยัของ Coomber และ Barriball (2007) มีการศึกษาปัญหาดา้นการลาออกของพนกังานตาม
ลกัษณะของกลุ่มอาชีพหรือกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกนั จากการศึกษาผลกระทบของความพึง
พอใจในการท างานต่อความตั้งใจลาออกและการลาออกของพนักงานในกลุ่มอาชีพพยาบาลใน
โรงพยาบาล ในสหราชอาณาจกัร บ่งช้ีว่าความเครียด และปัญหาด้านภาวะความเป็นผูน้ า มี
ผลกระทบต่อความไม่พึงพอใจในการท างานและส่งผลให้พนกังานลาออกจากงาน และการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการลาออกของวิศวกรซ่อมบ ารุงอากาศยาน กรณีศึกษา สายการบินเคนย่า 
ของ Mokaya (2008) จากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 54 คน บ่งช้ีวา่ค่าตอบแทนท่ีต ่า และการท างานท่ี
หนัก เป็นสาเหตุส าคัญท่ีท าให้เกิดการลาออกของวิศวกรมากท่ีสุด นอกจากน้ีประเด็นท่ีมี
นักวิชาการศึกษารองลงมาจากการลาออกของพนักงาน คือ การขาดงานของพนักงาน เช่น 
การศึกษาปัญหาด้านการขาดงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมต่าง ๆ ในเมือง ออนแทรีโอ 
(Ontario) ประเทศแคนาดา ของ Reberson (1979) บ่งช้ีวา่สาเหตุโดยรวมท่ีท าให้พนกังานขาดงาน 
เกิดจากปัญหาส่วนบุคคล (Personal problems) คือ การติดสุรา (Alcoholism) 
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 นอกจากน้ีจากการศึกษาปัญหาด้านการลาออกและการขาดงานของพนักงานในระดับ
ปฏิบติัการหรือระดบัล่างซ่ึงเป็นแรงงานท่ีก าลงัขาดแคลนอยู่นั้น พบว่ามีสาเหตุส าคญัเกิดมาจาก
ความเหน่ือยลา้ในการท างาน (Burnout) ซ่ึงลกัษณะงานในระดบัปฏิบติัการนั้นจะมีความซ ้ าซาก
จ าเจในการท างาน มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานนอ้ย มีการเร่งท างานเพื่อให้ไดผ้ลผลิตปริมาณ
มาก อีกทั้งมีอ านาจในการตดัสินใจในงานน้อย และเวลาในการท างานขาดความยืดหยุ่น ซ่ึงจะ
ก่อให้เกิดความเครียดสูงจากการท างาน (รัชนีวรรณ วงศพ์ระจนัทร์, 2544) ความเหน่ือยลา้ในการ
ท างาน หมายถึง อาการทางอารมณ์ซ่ึงเป็นผลมาจากความเครียดเร้ือรังในการท างาน จนเกิดทศันคติ
ในแง่ลบต่องานท่ีท าและผูร่้วมงาน (Maslach, 1986 อา้งถึงใน ชยัยุทธ กลีบบวั และพรรณระพี  
สุทธิวรรณ, 2551)  โดยมี 3 องคป์ระกอบส าคญั คือ 1) ความรู้สึกอ่อนลา้ในอารมณ์ (Exhaustion)        
คือ ความรู้สึกท้อแท ้ความอ่อนล้า หมดแรงกายและแรงใจในการท างานหรือในการด ารงชีวิต              
2) ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร (Organizational cynicism) คือ ความรู้สึกและทศันคติในทางลบต่องาน
ท่ีรับผิดชอบและต่อผูอ่ื้น โดยมองผูอ่ื้นเป็นเหมือนวตัถุส่ิงของ มีความรู้สึกดูหม่ินผูม้าใช้บริการ 
และเพื่อนร่วมงาน และ 3) ความรู้สึกถึงความส าเร็จของตนเองลดลง (Reduced personal 
accomplishment) คือ ความรู้สึกและทัศนคติทางลบต่อตนเอง เกิดความรู้สึกว่าตนเองด้อย
ความสามารถ ไม่สามารถท างานให้ประสบความส าเร็จได ้ซ่ึงความเหน่ือยลา้ในการท างาน ส่งผล
ดา้นลบต่อสุขภาพกายของบุคคล คือ เกิดอาการอ่อนเพลีย นอนไม่หลบั และปวดศีรษะ และผลต่อ
สุขภาพจิต คือ การไม่นบัถือตนเอง อาการซึมเศร้า กระวนกระวายและกงัวล อีกทั้งกระทบผลต่อ
งานและสถานประกอบการ คือ เกิดการขาดงานและการลาออกของพนกังาน ความพึงพอใจในการ
ท างานและความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รนั้นลดลง (Bakker and Schaufeli, 2006)  
 ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรของพนกังานท าให้พนกังานมีความตั้งใจลาออกจากงานมากข้ึน 
งานวิจยัของ Mulki (2009) ศึกษาผลกระทบของทศันคติเชิงลบต่อองค์กร และความตั้งใจลาออก
ของพนกังานบริษทัขายประกนัชีวิตในประเทศฝร่ังเศส จ านวน 221 คน ขอ้มูลจากงานวิจยัช้ีว่า
ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน
และจากการศึกษาความตอ้งการความส าเร็จ ความเหน่ือยลา้จากการท างาน และความตั้งใจลาออก
ของนกัศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 226 คน ในมหาวิทยาลยัลอนดอน สหราชอาณาจกัร ของ 
Moneta (2011) ช้ีว่าทศันคติเชิงลบต่อองค์กร มีผลท าให้ประสิทธิภาพในการเรียนของนกัศึกษา
ลดลง ตลอดจนทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร และประสิทธิภาพในการเรียนท่ีลดลงของนกัศึกษา มีผล
ต่อความตั้งใจลาออกของนักศึกษา มีการศึกษาบทบาทในการมีส่วนร่วมของพนักงานต่อการ
เปล่ียนแปลงทศันคติเชิงลบต่อองค์กรของพนักงานเอกชน จ านวน 1,214 คน ของ Brown และ 
Cregan (2008) บ่งช้ีวา่การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยให้พนกังานมีการแบ่งปันขอ้มูลอนั
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เป็นประโยชน์ร่วมกนั และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีผลท าให้ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรลดลง 
ส าหรับงานวจิยัในประเทศไทยโดยส่วนใหญ่มีการศึกษาทศันคติเชิงลบต่อองคก์รเป็นองคป์ระกอบ
หน่ึงในภาพรวมของความเหน่ือยลา้ในการท างาน จากการศึกษาผลกระทบของความเหน่ือยลา้ใน
การท างานท่ีมีต่อการปฏิบติังาน และความตั้งใจลาออกของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมเส้ือผา้
ส าเร็จรูป ในจงัหวดัปราจีนบุรี ผลการศึกษาช้ีว่าความเหน่ือยลา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบั
ความตั้งใจลาออกของพนกังาน (ปวณ์ีนุช งามวงศ,์ 2548)  
 ความตอ้งการแรงงานท่ีเพิ่มสูงข้ึนจากปัญหาด้านแรงงานสัมพนัธ์ ท าให้องค์กรตอ้งให้
ความส าคญัในการบริหารความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและพนักงาน ซ่ึงสถานประกอบการก็
มุ่งหวงัผลส าเร็จของกิจกรรมหรือประสิทธิผล (Labor relation’s effectiveness) (อนนัท ์งามสะอาด, 
2551) ตามวตัถุประสงค ์(Objective) ของแรงงานสัมพนัธ์ คือ เพื่อส่งเสริมให้นายจา้งและพนกังาน
เคารพในสิทธิและหน้าท่ีของแต่ละฝ่าย อีกทั้งส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้สึกว่าได้รับความ
ยติุธรรมและมีความมัน่คงในงาน มีทศันคติหรือความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร และระงบัขอ้ขดัแยง้ให้ยุติ
ไดด้ว้ยความพอใจร่วมกนั โดยมีเป้าหมาย (Goal) และตวัช้ีวดั (Indicator) ผลส าเร็จของกิจกรรม 
เพื่อลดการลาออกและการขาดงานของพนกังาน (กว ีวงศพ์ุฒิ, 2538 )    
 แนวคิดคุณภาพชีวติในการท างาน หรือ Quality of working life (QWL) ก็เป็นแนวทางหน่ึง
ท่ีทั้งนกัวชิาการและนกับริหารทรัพยากรมนุษยน์ ามาใชบ้ริหารแรงงานสัมพนัธ์ให้เกิดประสิทธิผล 
เพื่อลดปัญหาการลาออกและการขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร (Werther and 
Davis, 1993 อา้งถึงใน จ าเนียร จวงตระกลู, 2552)  โดยองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
แบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair 
compensation) 2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy environment)        
3) เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี (Development of human 
capacities) 4) การส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน (Growth and 
security) 5) การส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน (Social integration)  6) ลกัษณะ
งานท่ีตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 7) ความสมดุล
ระหวา่งชีวติ กบัการท างานโดยส่วนรวม (Total life space) และ 8) ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและ
สัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Social relevance) (Walton, 1975) เป้าหมายส าคญัของการน าแนวคิด
คุณภาพชีวิตในการท างานมาใช ้เพื่อลดความตึงเครียดทางจิตใจให้กบัพนกังาน เพิ่มความพึงพอใจ
ในงานท่ีท า ซ่ึงน่าจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและ
องคก์รข้ึน เช่น การขาดงานของพนกังานลดลง การกวดขนัเก่ียวกบัวินยัผอ่นคลายลง ความคบัขอ้ง
ใจของพนกังานลดลง และคุณภาพของผลิตภณัฑดี์ข้ึน    
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 แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ Walton (1975) ไดถู้กน ามาศึกษาเก่ียวกบัการรักษา
พนกังานขององคก์ร ทั้งในประเทศและต่างประเทศอยา่งแพร่หลาย มีงานวิจยัหลายช้ินท่ีช้ีให้เห็น
ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานในการลดความตั้งใจลาออกของพนกังาน จาก
การศึกษาความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความตั้งใจลาออกของพยาบาลการ
สาธารณสุขมูลฐาน เมืองญาซาน ประเทศซาอุดิอาระเบีย จ านวน 508 คน ของ Almalki (2012) 
พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ในการลดความตั้งใจลาออกของพยาบาล ส าหรับ
ในประเทศไทยนั้น มีการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความตั้งใจลาออกของพนกังาน ในกลุ่ม
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออก ของ วรรณภา วิจิตร
จรรยา (2550) ผลการศึกษาช้ีวา่คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจลาออก 
และคุณภาพชีวิตการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นภาวะอิสระจากงาน ดา้น
ลกัษณะการบริหารงาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน และความมัน่คงในอาชีพ สามารถน ามาสร้างสมการท านายความตั้งใจลาออกได ้
 นกัวชิาการและนกับริหารทรัพยากรมนุษยต่์างช้ีวา่คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
ส าคญัต่อองค์กร แต่ผลส ารวจจากรายงานกลบัช้ีให้เห็นว่าสภาวะคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานในประเทศไทยมีแนวโนม้ต ่าลง ซ่ึงจะเห็นไดจ้าก 1) รูปแบบของครอบครัวท่ีเปล่ียนจาก
ครอบครัวขยายมาเป็นครอบครัวเด่ียวมากข้ึน โดยครอบครัวขยายท่ีมีปู่ ย่าตายาย หรือเครือญาติ 
ลดลงจากปี 2548 ร้อยละ 34.6 ลดลงเหลือร้อยละ 33.9 ในปี 2549 (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2550)  
2) ดชันีครอบครัวอบอุ่นโดยรวมของประเทศไทยอยู่ในเกณฑ์คะแนนท่ีตอ้งปรับปรุง โดยในปี 
2552 มีค่าร้อยละ 63.0 ลดลงจากปี 2551 ท่ีมีค่าร้อยละ 63.9 (สถาบนัแห่งชาติเพื่อการพฒันาเด็กและ
ครอบครัว มหาวทิยาลยัมหิดล, 2554) 3) จากการส ารวจสภาวะดา้นสุขภาพจิตของอาชีพต่าง ๆ ในปี 
2554 พบว่ากลุ่มท่ีมีคะแนนสุขภาพจิตต ่าท่ีสุด คือ คนท างานรับจา้ง คะแนนอยู่ท่ี 30.1 คะแนน 
เน่ืองจากเป็นอาชีพท่ีไม่มีความมัน่คงและมีรายไดไ้ม่แน่นอน ส่งผลต่อสภาพจิตใจเป็นไปในทางลบ 
ส่วนกลุ่มท่ีไดค้ะแนนสุขภาพจิตต ่าใกลเ้คียงกนั คือ แม่บา้นและพนกังานเอกชน ซ่ึงมีคะแนนอยู่ท่ี 
31.1 คะแนน (ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2553)   
 นอกจากน้ีขอ้มูลสถิติการบาดเจ็บจากการท างานของผูใ้ช้แรงงานในประเทศไทยก็ช้ีถึง
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในประเทศไทยยงัไม่ดีข้ึน จากสถิติข้อมูลของกรม
สวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน (2555) ในปี 2554 รายงานวา่มีผูป้ระสบอนัตราย
หรือเจ็บป่วยจากการท างานทัว่ประเทศ จ านวน 8,222,960 คน เพิ่มข้ึนจากปี 2552 และ 2553 ท่ีมีผู ้
ประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วยจากการท างานทัว่ประเทศ 7,939,923 คน และ 8,177,618 คน 
ตามล าดบั สาเหตุของการเจ็บป่วยและการประสบอนัตรายจากอุบติัเหตุ ได้แก่ การตกจากท่ีสูง     
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หกลม้ ล่ืนลม้ วตัถุระเบิด วตัถุหรือส่ิงของตดั หนีบ ดึง กระเด็นเขา้ตา รองลงมา คือ การสัมผสัส่ิงมี
พิษหรือสารเคมี  ซ่ึงสาเหตุทั้ งหมดเกิดจากสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นส าคัญ และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานยงัเป็นสาเหตุส าคญัของปัญหาสุขภาพเร้ือรังท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานใน
สถานประกอบการอุตสาหกรรม โดยเฉพาะโรคระบบทางเดินหายใจและปอด โรคท่ีเกิดจากการ
สูญเสียสมรรถภาพการได้ยิน และโรคพิษจากสารเคมี (ส านักโรคจากการประกอบอาชีพและ
ส่ิงแวดลอ้ม, 2553) 
 การวดัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในองค์กร สามารถสะทอ้นได้จาก
ระดบัความสุขในการท างานของพนกังาน ท่ีแต่ละคนปรารถนาแตกต่างกนั (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต, 
2555) เช่น ปรารถนาใหต้นเป็นท่ียกยอ่งและยอมรับจากคนทัว่ไป การไดท้  างานในท่ีท างานท่ีมัน่คง 
มีความกา้วหนา้ การเขา้ถึงโอกาสในการพฒันาอยา่งทัว่ถึง การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเมตตาและ
กรุณา การมีเพื่อนร่วมงานท่ีจริงใจ การไดรั้บสวสัดิการท่ีพอเพียง และการไดรั้บความปลอดภยัจาก
การท างาน ซ่ึงเม่ือความปรารถนาของพนกังานเหล่านั้น ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รจนเกิดข้ึน
เป็นความจริง ก็จะท าใหพ้นกังานคนนั้นเกิดความสุข เป็นความปิติยินดีและอ่ิมเอมใจ ซ่ึงพนกังานท่ี
มีความสุขในการท างานนั้นจะมีกระตือรือร้นในการท างาน ตรงต่อเวลา มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี มีความ
สนใจและมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร มีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร ส่งผลดีต่อองค์กรใน
การลดความขดัแยง้ด้านแรงงาน มีอตัราการลาออกและขาดงานของพนักงานลดลง (ศิรินันท ์     
กิตติสุขสถิต, 2555) 
 โครงการสร้างเสริมองคก์รสุขภาวะภาคเอกชน หรือ Happy workplace ซ่ึงด าเนินงานโดย
ศูนยส์ร้างเสริมสุขภาวะองคก์รภาคเอกชน ภายใตก้ารควบคุมของส านกังานกองทุนสนบัสนุนการ
สร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) เป็นกระบวนการพฒันาคนในองคก์รอยา่งมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ให้
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององค์กร เพื่อให้องค์กรมีความสามารถและพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
น าพาองคก์รไปสู่การเติบโตท่ีย ัง่ยืน โดยมุ่งเนน้การสร้างเสริมองคก์รแห่งความสุข หรือมีสุขภาวะ
ระดบัองคก์รใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัการ (Management) บรรยากาศในท่ีท างาน (Atmosphere) 
กระบวนการสร้างสุข (Process) สุขภาพกายใจ  (Health) และผลลพัธ์ขององค์กร (Result) โดย
วตัถุประสงคส์ าคญั คือ ใหบุ้คลากรในองคก์รมีความสุขในการท างาน องคก์รก็จะกลายเป็นสถานท่ี
ท างานท่ีน่าอยู่ ส่งผลให้สังคมไดมี้ประชากรท่ีมีคุณภาพ ทั้งคุณภาพชีวิตและคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ตลอดจนลดอตัราการลาออกและการขาดงานของพนักงานในองค์กร (ส านกังานกองทุน
สนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2553) โดยองคก์รแห่งความสุขนั้น จะมี 3 ลกัษณะส าคญั คือ 1) 
องค์กรท่ีท างานดว้ยระบบทีมและผลลพัธ์ท่ีชดัเจน (Teamwork) 2) ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ใน
องคก์ร เพื่อให้องคก์รพฒันาเติบโตอยา่งต่อเน่ือง และ 3) การท างานดว้ยความสุขของทีม (Happy) 
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โดยมีตวัช้ีวดัความส าเร็จของกิจกรรม คือ ความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน การประเมินผล
งานจากพนกังาน อตัราการลาออกของพนกังาน อตัราการหยุดงาน อตัราการเกิดอุบติัเหตุ อตัราการ
ลาป่วยของพนกังาน อตัราการร้องเรียนของพนกังาน ผลตอบรับของพนกังานท่ีเขา้ร่วมโครงการ 
โดยใชเ้กณฑ ์80 % ของพนกังานท่ีเขา้ร่วมโครงการ ผลิตภาพแรงงานและภาพรวมขององคก์ร และ
ผลตอบแทนทางธุรกิจ หรือ Return On Investment (ROI)  
 เคร่ืองมือวดัความสุขระดบับุคคล หรือ Happinometer พฒันาโดย สถาบนัวิจยัประชากร
และสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล (2554) เป็นเคร่ืองมือท่ีให้พนกังานในองค์กรกรอกแบบส ารวจได้
ดว้ยตนเองและทราบผลทนัที และเพื่อให้ผูบ้ริหารองคก์รสามารถน าผลลพัธ์ท่ีได ้มาบริหารจดัการ
ความสุขของพนักงานในองค์กรได้ทุกระดับ โดยใน Happinometer มีการก าหนดตัวช้ีวดั
ความกา้วหน้าของมนุษยต์ามโครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติ (United Nations Development 
Program : UNDP) ท่ีเรียกวา่ “ความสุข 8 ประการ” คือ ความสุขของคน ความสุขของครอบครัว 
และความสุขของสังคม ไดแ้ก่ ความสุขทางกาย (Happy body) น ้ าใจงาม (Happy heart) ทางสาย
กลาง  (Happy relax) พฒันาสมอง (Happy brain) ศาสนาและศีลธรรม (Happy soul) ปลอดหน้ี   
(Happy money) สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี (Happy family) และความสุขท่ีเกิดจากสังคม 
(Happy society) นอกจากน้ียงัมีพฒันาต่อยอดองคค์วามรู้จาก “เคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวิตคนท างาน
ภาคเอกชนและภาครัฐบาล” (ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2553) โดยน ามา
เช่ือมโยงกบัความสุข 8 ประการ และได้พฒันาและเพิ่มตวัช้ีวดัการท างานด้วยความสุขของทีม
เพิ่มข้ึนอีก 1 ประการ คือ Happy plus ไดแ้ก่  การงานดี (Happy work life) เขา้ไปใน Happinometer 
(สภาอุตสาหกรรมจงัหวดันครราชสีมา, 2553) 
 แนวคิดของความสุข 8 ประการ และ Happy plus มีการพฒันาจากรากฐานแนวคิดคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน เพื่อการปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม สร้างบรรยากาศการท างานให้ดีข้ึน กล่าวคือ 
แนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus เป็นแนวทางหน่ึงในการจดัการความสุขในการท างาน
และใชชี้วติ เพื่อใหเ้กิดสมดุลชีวติ คือ การมีไอคิว (ความฉลาดทางสติปัญญา) สมดุลกบัอีคิว (ความ
ฉลาดทางอารมณ์และเหตุผล) หรือการมีทกัษะทั้งในการท างานและการใชชี้วติท่ีดีและเหมาะสมกบั
ตนเอง รวมทั้งสามารถดูแลครอบครัว สังคมได ้(ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ
, 2553) องคก์รคาดหวงัวา่แนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus จะสร้างพนกังานให้มีความ
พร้อมในการท างานและใชชี้วติในสถานการณ์โลกท่ีมีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว มีความพึงพอใจ
ในการท างาน ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน พนกังานเขา้มามีส่วนร่วมใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและสนใจงานมากข้ึน มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 
นอกจากนั้นยงัสามารถลดความเครียด ลดอุบติัเหตุ และลดความเจ็บป่วยจากการท างาน ส่งผลถึง
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การลดค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพและการรักษาพยาบาล ท าให้ลดอตัราการขาดงานและการลาออก 
รวมทั้งเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์กรทั้งกบัคนในและนอกองค์กร (สภาอุตสาหกรรม
จงัหวดันครราชสีมา, 2553)   
 จากสถานการณ์คุณภาพชีวิตในการท างานของแรงงานไทยท่ีมีแนวโน้มต ่าลง ปัญหาดา้น
แรงงานสัมพนัธ์ท่ีส่งผลให้กระบวนการผลิตของสถานประกอบการหยุดชะงกัอนัเน่ืองมาจากการ
ขาดแคลนแรงงานในสถานประกอบการ ประกอบกับภาวการณ์ลงทุนท่ีย ังส่งผลให้สถาน
ประกอบการทัว่ไปยงัคงมีความตอ้งการแรงงานรวมอยูใ่นระดบัสูง ท าให้สถานประกอบการต่าง ๆ 
หันมาให้ความสนใจกับแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานมากข้ึนโดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิด
ความสุข 8 ประการ และ Happy plus ท่ีส านกังานกองทุนสร้างเสริมสุขภาพ ผลกัดนัให้น าแนวคิดน้ี
ไปประยุกต์ใช้ในองค์กร และในจงัหวดันครราชสีมามีการด าเนินการจดัตั้งเครือข่าย และจดัตั้ง
แลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างองค์กรเก่ียวกบัการประยุกต์ใช้แนวคิดน้ี ทั้งในองค์กรตน้แบบ องค์กร
แห่งความสุข องคก์รภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา โดยมีสภา
อุตสาหกรรมจงัหวดันครราชสีมาเป็นคณะท างานหลกั  แต่อยา่งไรก็ตามจากการศึกษางานวิจยัทั้ง
ในประเทศและต่างประเทศท่ีผา่นมานั้น ยงัไม่มีความชดัเจนในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ โดยเฉพาะการขาดงานของพนกังาน และ
ทศันคติเชิงลบต่อองค์กร อีกทั้งยงัไม่มีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
จากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ รวมถึงปัจจยั
ดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ในประเด็นท่ีปัจจยัคุณภาพชีวิต
ในการท างานในแต่ละดา้น อาจจะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์เพียงบางดา้น
เท่านั้น ทั้งน้ีผลการวิจยัจะสามารถเป็นแนวทางในการจดัการดา้นแรงงานสัมพนัธ์ เพื่อแกไ้ขความ
ขดัแยง้ และรักษาพนกังาน ในสถานการณ์ท่ีก าลงัประสบปัญหาดา้นการขาดแคลนแรงงาน งานวิจยั
น้ีจึงเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวติในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์
ของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติในการท างาน และประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และประสิทธิผลดา้น
แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
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 1.2.3 เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์   เม่ือจ าแนกตาม
ลกัษณะองคก์รของพนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
 1.2.4 เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ เม่ือจ าแนกตาม
ลกัษณะงานของพนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
 

1.3 สมมติฐานของงานวจิัย 
 สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั 
ความตั้งใจลาออกของพนกังาน  
 สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั 
การขาดงานของพนกังาน 
 สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั 
ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 สมมติฐานท่ี 4 ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองค์กร (องค์กร
ตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข องค์กรภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ
บริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 สมมติฐานท่ี 5 การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร (องคก์รตน้แบบ 
องคก์รแห่งความสุข องคก์รภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน 
ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 สมมติฐานท่ี 6 ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองค์กร 
(องค์กรต้นแบบ องค์กรแห่งความสุข  องค์กรภา คี เค รือข่ าย  และสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 สมมติฐานท่ี 7 ความตั้งใจลาออกของพนักงานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงาน
ส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
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 สมมติฐานท่ี 8 การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงานส านกังาน 
กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 สมมติฐานท่ี 9 ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่ม
งานส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
    ในการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัประสิทธิผลด้าน
แรงงานสัมพนัธ์ของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จังหวดันครราชสีมา  เป็นการศึกษาเฉพาะ
พนักงานกลุ่มงานส านักงาน กลุ่มงานด้านการผลิต กลุ่มงานด้านการบริการ และกลุ่มงานด้าน
บริหาร ในสถานประกอบการท่ีเป็นองคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข องคก์รภาคีเครือข่าย และ
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ขนาดกลางและขนาดใหญ่ ในจังหวดั
นครราชสีมาเท่านั้น 
 
1.5 ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ 
 1.5.1 ได้ทราบถึงระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 
ของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
 1.5.2 ไดท้ราบถึงลกัษณะความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้น
แรงงานสัมพนัธ์ของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
 1.5.3 ไดข้อ้มูลส าหรับสถานประกอบการ โดยเฉพาะฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษย ์น าไปเป็น
แนวทางในการจดัการด้านแรงงานสัมพนัธ์ ให้พนักงานเกิดคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี และ
สถานประกอบการสามารถแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ดา้นแรงงานได ้
 

1.6 ค านิยามศัพท์เฉพาะ   
แรงงานสัมพันธ์  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและพนักงานในสถาน

ประกอบการ ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลทั้ง 2 ฝ่ายน้ี มีผลกระทบต่อกระบวนการบริหาร 
กระบวนการธุรกิจของนายจา้ง และมีผลต่อการท างานและความเป็นอยู่ของพนกังาน รวมทั้งมีผล
ต่อสภาพเศรษฐกิจ สังคม และความมัน่คงของประเทศชาติ 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การมีการบงัคบับญัชา สภาพการท างาน ค่าตอบแทน
และสวสัดิการท่ีดี และมีงานท่ีน่าสนใจ มีความทา้ทาย และเป็นงานท่ีมีรางวลัตอบแทน 
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 ความสุข 8 ประการ หมายถึง  แนวคิดของการจดัสมดุลชีวติของมนุษยผ์า่นความสุขในโลก
สามใบท่ีทบัซ้อนกนัอยู่ คือ โลกส่วนตวัของมนุษย ์โลกครอบครัวของมนุษย ์และโลกสังคมของ
มนุษย์ เพื่อท่ีจะมององค์ประกอบและจัดการความสุขของมนุษย์ทั่วไป ทั้ งในระดับตนเอง 
ครอบครัว และสังคม ซ่ึงการท่ีมีสุขภาพดี ดูแลตนเองไม่เป็นภาระแก่ใคร มีน ้ าใจช่วยเหลือผูอ่ื้น มี
คุณธรรม กตญัญู มีการเรียนรู้เป็นมืออาชีพในงานตนเอง รักและดูแลครอบครัว รักและดูแลองคก์ร 
สังคม เป็นผลลพัธ์ของบุคคลท่ีสามารถบริหารสมดุลแห่งความสุขได ้ 
 ความสุขทางกาย หมายถึง การมีร่างกายท่ีแข็งแรง จิตใจแจ่มใส เบิกบาน ซ่ึงส่งผลให้
พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสร้างความสามคัคีให้กบักลุ่มพนกังานใน
องค์กร สถานประกอบการจึงควรส่งเสริมให้พนักงานออกก าลงักายและรับประทานอาหารท่ีมี
ประโยชน์ โดยการสนบัสนุนการจดัสร้างศูนยกี์ฬา หรือการจดังานกีฬาประจ าปี 
 น ้าใจงาม หมายถึง การมีไมตรี เอ้ืออาทรต่อกนัในองคก์ร เพื่อให้พนกังานเกิดความรักใคร่ 
ปรองดอง สถานประกอบการจึงควรส่งเสริมกิจกรรมเร่ืองความมีน ้ าใจ เช่น การเยี่ยมไขพ้นกังานท่ี
เจ็บป่วย หรือการมอบของขวญัส าหรับคุณแม่และบุตรแรกเกิด นอกจากน้ีควรส่งเสริมความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผไ่ปยงัเพื่อนมนุษย ์เช่น การอนุญาตให้โรงพยาบาลในพื้นท่ีใกลเ้คียงเขา้มารับบริจาค
โลหิตจากพนกังาน เพื่อช่วยเหลือผูป่้วยตามโรงพยาบาลเป็นประจ า 
 ทางสายกลาง หมายถึง ความรู้สึกผ่อนคลายจากความเม่ือยล้า และความเครียดจากการ
ท างาน มีความสนุกสนาน ช่วยให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจท่ีดี และท าให้พนกังานมีโอกาสรู้จกั
กนัมากข้ึน สถานประกอบการสามารถจดักิจกรรมเพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกผ่อนคลาย เช่น 
การจดักิจกรรมท่องเท่ียวประจ าปี หรือการจดัพื้นท่ีส าหรับกิจกรรมสันทนาการ 
 พฒันาสมอง หมายถึง การศึกษาหาความรู้พฒันาตนเองตลอดเวลาจากแหล่งความรู้ต่าง ๆ 
น าไปสู่การเป็นมืออาชีพ และความมัน่คงกา้วหน้าในการท างาน สถานประกอบการสามารถจดั
กิจกรรมส่งเสริม พัฒนาและเพิ่มพูนความรู้ให้กับพนักงาน เช่น การจัดให้มีห้องสมุด หรือ
อินเตอร์เน็ตเพื่อสืบคน้ความรู้ไวบ้ริการแก่พนกังาน 
 ศาสนาและศีลธรรม หมายถึง การเป็นผูมี้คุณธรรมและจริยธรรม ท าให้พนกังานมีชีวิตท่ีดี 
และมีความสุข สถานประกอบการสามารถจดักิจกรรมให้พนกังานไดป้ฏิบติัศาสนกิจ เพื่อให้เกิด
ความสงบสุขทางจิตใจ เช่น การท าบุญตกับาตร การท าบุญวนัเกิดให้แก่พนักงาน โดยนิมนต์
พระสงฆจ์ากวดัใกลเ้คียงมารับบิณฑบาต หรือการจดัใหมี้หอ้งสวดมนตแ์ละนัง่สมาธิ 
 ปลอดหน้ี หมายถึง  การมีเงิน รู้จกัการออมและการใชจ่้าย ไม่เป็นหน้ี สถานประกอบการ
สามารถจดักิจกรรมเพื่อรณรงค์ให้พนกังานใช้จ่ายอย่างประหยดั เช่น การรณรงคก์ารออม โดยใช้
เงิน 3 ส่วน ออม 1 ส่วน หรือการจ าลา้สินคา้ในราคายอ่มเยา  
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 สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี หมายถึง การมีสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างครอบครัว
ของพนกังานและองคก์ร สถานประกอบการจึงควรส่งเสริมกิจกรรมสร้างความรัก ความผกูพนัใน
ครอบครัว เช่น กิจกรรมในวนัพอ่และวนัแม่แห่งชาติ 
 ความสุขท่ีเกิดจากสังคม หมายถึง  การมีสังคมรอบขา้งท่ีดี มีความรัก สามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อ
ชุมชน องค์กรท่ีอยู่ในสังคมนั้นก็จะมีความสุขไปด้วย สถานประกอบการจึงควรจดักิจกรรมเพื่อ
ช่วยเหลือสังคมรอบขา้ง เช่น การบริจาคส่ิงของเคร่ืองใช้ท่ีจ  าเป็นแก่หน่วยงานราชการในชุมชน 
หรือจดัทุนการศึกษาใหก้บันกัเรียนท่ีดอ้ยโอกาส 
 ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง ผลส าเร็จในการลดความขดัแยง้ดา้นแรงงาน 
และส่งเสริมให้พนักงานมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร โดยมีตวัช้ีวดัส าคญั คือ ความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน การขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 ความตั้งใจลาออกของพนกังาน หมายถึง ความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยู่เป็นพนกังานของ
องคก์ร และพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรมลาออกจากงานโดยสมคัรใจ ซ่ึงมีอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ี
มีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 การขาดงานของพนกังาน หมายถึง การท่ีพนกังานไม่ได้มาท างานตามเวลาการท างานท่ี
ก าหนด ไม่วา่จะไดรั้บอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชาหรือไม่ก็ตาม 
 ทศันคติเชิงลบต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติในทางลบต่องานท่ีรับผิดชอบ
และต่อผูอ่ื้น โดยมองผูอ่ื้นเป็นเหมือนวตัถุส่ิงของ มีความรู้สึกดูหม่ินผูม้าใช้บริการ หรือเพื่อน
ร่วมงาน 
 อุตสาหกรรมขนาดกลาง หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีมีการจา้งคนงานมากกวา่ 50 คน แต่ไม่
เกิน 200 คน ใชเ้งินทุนด าเนินการมากกวา่ 10 ลา้นบาท แต่ไม่เกิน 100 ลา้นบาท โดยการด าเนินงาน
ของอุตสาหกรรมขนาดกลาง ตอ้งมีการจดัการท่ีดี แรงงานท่ีใชต้อ้งมีทกัษะความรู้ ความสามารถใน
กระบวนการผลิตเป็นอยา่งดี เพื่อท่ีจะไดสิ้นคา้ท่ีมีคุณภาพระดบัเดียวกนั  
 อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีมีคนงานมากกวา่ 200 คนข้ึนไป เงินทุน
ในการด าเนินการมากกวา่ 200 ลา้นบาท โดยการด าเนินงานของอุตสาหกรรมขนาดใหญ่มีระบบ 
การจดัการท่ีดี ใช้คนท่ีมีทกัษะความรู้ ความสามารถเฉพาะด้านหลายสาขา มีกรรมวิธีการผลิตท่ี
ซับซ้อนและทนัสมยั ใช้เคร่ืองจกัร คนงาน เงินทุนจ านวนมาก สามารถผลิตสินคา้ได้คราวละ
จ านวนมาก มีการวา่จา้งบุคคลระดบัผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ 
 อุตสาหกรรมภาคบริการ หมายถึง หน่วยธุรกิจในอุตสาหกรรมท่ีด าเนินการแปรสภาพ
ปัจจยัน าเขา้หรือปัจจยัการผลิตเพื่อเพิ่มมูลค่า ไดแ้ก่ ท่ีดิน แรงงาน ทุน วตัถุดิบ และเทคโนโลยีต่าง 
ๆ โดยผลลพัธ์จะอยูใ่นรูปของผลิตภณัฑท่ี์ใหบ้ริการ 
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 องคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข หมายถึง องคก์รท่ีมีมุมมอง แง่คิด และวิธีการโดยใช้
หลกัด าเนินคุณภาพชีวติในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus เป็นตวัอยา่ง
ในการปรับเปล่ียน และพฒันาเพื่อความสุขของคนในองคก์ร และคนท างานทุกคน 
 องค์กรภาคีเครือข่าย หมายถึง องค์กรท่ีไดรั้บการสนบัสนุนการด าเนินงานสร้างเสริมสุข
ภาวะองค์กร (Happy workplace) ให้ประสบความส าเร็จ โดยจดัให้มีการสร้างความรู้ การสกดั
ความรู้ การคดัเลือก รวบรวมจดัเก็บความรู้ การเผยแพร่ แบ่งปันความรู้ สร้างช่องทางการเขา้ถึง
ความรู้ ตลอดจนการบริหารจดัการ เพื่อน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ด้านการสร้างเสริมสุขภาวะ
องคก์ร  
 พนกังานกลุ่มงานส านกังาน หมายถึง กลุ่มพนกังานแผนกบุคคล ธุรการ บญัชี เทคโนโลย ี
เป็นงานท่ีตอ้งใชส้มองและความคิด มีหนา้ท่ีส าคญั คือ เป็นฝ่ายสนบัสนุนใหก้ารด าเนินงานดา้นต่าง 
ๆ ของสถานประกอบการด าเนินไปอยา่งราบร่ืน 
 พนกังานกลุ่มงานดา้นการผลิต หมายถึง กลุ่มพนกังานท่ีมีหนา้ท่ีส าคญั คือ ผลิตสินคา้ตาม
จ านวน ขนาดและคุณภาพท่ีก าหนดไว ้เป็นงานท่ีไม่ตอ้งใช้ความคิดมากนกั แต่เป็นงานท่ีตอ้งใช้
ฝีมือและทกัษะในการท างาน และใชแ้รงงานคนเป็นส่วนใหญ่ 
 พนกังานกลุ่มงานดา้นการบริการ หมายถึง กลุ่มพนกังานท่ีมีหน้าท่ีส าคญั คือ ด าเนินการ
กิจกรรม สิทธิประโยชน์ อรรถประโยชน์ หรือความพึงพอใจท่ีฝ่ายหน่ึงให้อีกฝ่ายหน่ึง ไม่วา่จะเป็น
บุคคลธรรมดา นิติบุคคล องคก์รธุรกิจท่ีกระท าระหวา่งกนั 
 พนกังานกลุ่มงานดา้นบริหาร หมายถึง กลุ่มพนกังานท่ีมีหนา้ท่ีส าคญั คือ ด าเนินงานตาม
ภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร โดยใชท้รัพยากรบุคคลและอ่ืน ๆ ท่ีมีอยู ่โดยผา่นกระบวนการ
ทางการบริหารอยา่งมีระบบ เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

1.7 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนตัวแปร 
 QWL  คือ คุณภาพชีวติในการท างาน 
 H1  คือ ความสุขทางกาย 
 H2  คือ ทางสายกลาง 
 H3  คือ น ้าใจงาม 
 H4  คือ ศาสนาและศีลธรรม 
 H5  คือ สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี 
 H6  คือ ความสุขท่ีเกิดจากสังคม 
 H7  คือ พฒันาสมอง 
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 H8  คือ ปลอดหน้ี 
 H9  คือ การงานดี 
 LRE  คือ ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 
 Quit  คือ ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 Absent  คือ การขาดงานของพนกังาน 
 Cynicism คือ ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
บทที ่2 

ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้น
แรงงานสัมพนัธ์ ของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์
ของประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ กบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงผูว้ิจยัได้รวบรวมขอ้มูล
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษา ซ่ึงมีท่ีมา ทฤษฎี หลกัการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยไดเ้รียบ
เรียง ดงัน้ี 
 2.1 สถานการณ์ความตอ้งการแรงงานและปัญหาการขาดแคลนแรงงานในประเทศไทย
       และ จงัหวดันครราชสีมา 
 2.2 แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์ 

 2.3 แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน     

 2.4 แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 2.5 แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัการขาดงานของพนกังาน 
 2.6 แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 2.7 แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัองคก์รสุขภาวะและแบบส ารวจความสุขดว้ยตนเอง 
 2.8 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

2.1 สถานการณ์ความต้องการแรงงาน และปัญหาการขาดแคลนแรงงานในประเทศไทย  
และจังหวดันครราชสีมา 

 ปัจจุบันสถานประกอบการในประเทศไทยก าลังประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานระดับ
ปฏิบติัการ โดยมีสาเหตุส าคญัจากภาวการณ์ลงทุนท่ีเพิ่มมากข้ึน และการผลิตบุคลากรในระดบั
ปฏิบติัการมีแนวโน้มลดลง จากรายงานสรุปภาพรวมเศรษฐกิจประเทศไทย ปี 2555 โดย มูลนิธิ
สถาบนัวิจยันโยบายเศรษฐกิจการคลงั (2556) ท่ีรายงานการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจโลกและ
นโยบายภายในประเทศ มีผลกระทบต่อโครงสร้างการผลิตและการค้าของประเทศไทย ซ่ึง
ภาคอุตสาหกรรมพบว่ากลุ่มอุตสาหกรรมภาคการผลิตท่ีมีความสามารถในการแข่งขนั สามารถ
ขยายตวัไดสู้ง โดยเฉพาะกลุ่มอุตสาหกรรมรถยนต์ อาหารแปรรูป ปิโตรเคมี เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ ส่วนอุตสาหกรรมภาคบริการโดยเฉพาะการก่อสร้าง การคา้ส่งและคา้ปลีก โรงแรม
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และภตัตาคาร ก็ยงัขยายตวัสูงอย่างต่อเน่ือง โดยสรุปภาพรวมมีการขยายตวัของภาคอุตสาหกรรม
ในประเทศโดยรวมร้อยละ 2.6 เม่ือเทียบกบัช่วงเดียวกนัของปีก่อน และมีการคาดการณ์การบริโภค
และการลงทุนในภาคเอกชนจะขยายตวัสม ่าเสมอท่ีร้อยละ 4.0 และ 10.0 ตามล าดบัในปี 2556 
ส าหรับภาวการณ์ลงทุนในจงัหวดันครราชสีมานั้น พบวา่เป็นจงัหวดัท่ีมีการขอประกอบกิจการใหม่
มากท่ีสุดในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ทั้งหมด 20 แห่ง มีการจา้งงานมากท่ีสุด จ านวน 2,215 คน 
และยงัมีจ านวนเงินลงทุนมากท่ีสุด จ านวน 8,171.77 ลา้นบาท (กองวจิยัตลาดแรงงาน, 2555) 

 จากแนวโน้มภาวการณ์ลงทุนใหม่ของภาคเอกชนท่ีเพิ่มข้ึน ส่งผลให้ภาคอุตสาหกรรม
ตอ้งการก าลงัแรงงานมารองรับมากข้ึนเช่นกนั จากผลส ารวจภาวการณ์ท างานของประชากรของ
ธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (2554) พบว่าความตอ้งการแรงงาน
ส่วนใหญ่ทุกภาคมีความตอ้งการแรงงานในระดบัมธัยมศึกษาหรือต ่ากวา่มากท่ีสุด โดยภาคกลางมี
ความตอ้งการแรงงานสูงสุด คิดเป็นร้อยละ 31.8 ของความตอ้งการแรงงานรวม รองลงมาคือ ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ และภาคใต ้คิดเป็นร้อยละ 26.2 ร้อยละ 23.1 และร้อยละ 18.9 
ตามล าดบั นอกจากน้ีความตอ้งการแรงงานส่วนใหญ่เป็นการทดแทนแรงงานเก่าท่ีลาออกไปสูงถึง
ร้อยละ 71 ของความตอ้งการแรงงานรวม 

 นอกจากน้ียงัเกิดปัญหาดา้นการขาดแคลนแรงงานในระดบัปฏิบติัการ หรือระดบัล่าง เป็น
ปัญหาท่ีมีความรุนแรงมากข้ึน โดยเฉพาะต าแหน่งช่างฝีมือแรงงาน ซ่ึงเป็นผลมาจากผูส้ าเร็จ
การศึกษาสายอาชีพหรืออาชีวศึกษา ไม่ว่าจะเป็นหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) และ
หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ในประเทศ มีแนวโน้มท่ีลดลง โดยในปี 2554 มี
นกัศึกษาทั้ง 2 ระดบัการศึกษา เพียง 678,676 คน ซ่ึงตรงขา้มกบัผลการคาดคะเนความตอ้งการ
ก าลงัคนในระดบัการศึกษา ปวช. และ ปวส. ท่ีแนวโนม้เพิ่มข้ึน ตั้งแต่ปี 2554-2558 ตามขอ้มูลใน
ตารางท่ี 2.1  
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ตารางที่ 2.1 แสดงการคาดคะเนความต้องการก าลังคนในระดับการศึกษา ปวช. และ ปวส.       
        ระหวา่ง ปี 2554-2558 

 

ระดับการศึกษา 
ปี พ.ศ. 

2554 2555 2556 2557 2558 
      
ปวช. 1,214,524 1,221,346 1,226,694 1,232,090 1,237,656 
ปวส. 1,789,701 1,884,879 1,980,187 2,077,938 2,178,425 
รวม 3,004,225 3,106,225 3,206,881 3,310,028 3,416,081 
 
ท่ีมา : ส านกัเลขาธิการสภาการศึกษาและสถาบนัวจิยัเพื่อการพฒันาประเทศ, 2553 
 
 จากผลส ารวจปัญหาด้านการขาดแคลนแรงงานในประเทศไทย ปี 2554 พบว่าภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือมีการขาดแคลนแรงงานมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 44.1 ของการขาดแคลน
แรงงานรวม รองลงมาคือ ภาคกลาง ภาคเหนือ และภาคใต ้คิดเป็นร้อยละ 21.7 ร้อยละ 18.3 และ
ร้อยละ 15.9 ตามล าดบั โดยทุกภาคมีการขาดแคลนแรงงานระดบัมธัยมศึกษาหรือต ่ากวา่มากท่ีสุด 
ปัญหาดา้นการขาดแคลนแรงงานมีความรุนแรงมากในภาคอุตสาหกรรมการผลิต โดยสามในส่ีของ
จ านวนแรงงานท่ีขาดแคลนทั้งหมดอยู่ในภาคการผลิต รองลงมาคือ ภาคอุตสาหกรรมบริการ คิด
เป็นร้อยละ 20.9 ภาคกลางมีการขาดแคลนแรงงานภาคการผลิตมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 84.6 
ภาคเหนือมีการขาดแคลนแรงงานในสาขาก่อสร้าง  และภาคใต้ขาดแคลนแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวมากท่ีสุด (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2555) ในจงัหวดันครราชสีมา 
พบว่ามีการขาดแคลนแรงงานอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงสถานประกอบการมีความตอ้งการแรงงานสูงถึง 
8,000 อตัรา ตรงขา้มกบัอตัราการวา่งงานในจงัหวดันครราชสีมา ซ่ึงส ารวจจากรายงานต าแหน่งการ
ว่างงานของสถานประกอบการในพื้นท่ีจงัหวดัอยู่ในระดบัต ่า  โดยมีจ านวนผูว้่างงานในปัจจุบนั 
เป็นผูม้าข้ึนทะเบียนเพื่อขอรับสิทธิประโยชน์ของประกนัสังคม ทั้งส้ิน 1,106 คน ส่วนหน่ึงเป็นผูท่ี้
ถูกเลิกจา้ง จ านวน 143 คน และเป็นผูท่ี้ลาออกจากงาน จ านวน 693 คน หากเทียบกบัช่วงเวลา
เดียวกนัในปีท่ีแลว้ พบวา่จ านวนผูท่ี้มาข้ึนทะเบียนมีนอ้ยกวา่ถึง 884 คน (กองวิจยัตลาดแรงงาน, 
2555)  
 ผลส ารวจความตอ้งการแรงงานส่วนใหญ่ท่ีเป็นการทดแทนแรงงานเก่าท่ีลาออกไปสูงถึง
ร้อยละ 71.0 ของความตอ้งการแรงงานรวม พบว่าเป็นแรงงานในระดบัปฏิบติัการ และเป็นกลุ่ม
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แรงงานท่ีตอ้งใช้ทกัษะเฉพาะดา้น ซ่ึงแรงงานกลุ่มน้ีมีการขาดแคลนแรงงานแต่เดิม เน่ืองมาจาก
แนวโน้มของผูส้ าเร็จการศึกษาสายอาชีพหรืออาชีวศึกษาลดลง ไดแ้ก่ ช่างเทคนิค รวมไปถึงกลุ่ม
แรงงานพื้นฐาน ได้แก่ กลุ่มพนกังานและคนงานทัว่ไป ส่งผลให้ธุรกิจบางกลุ่มบางประเภทตอ้ง
ประสบปัญหาขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะภาคการผลิตในกลุ่มธุรกิจขนาดใหญ่ ไดแ้ก่ กลุ่มส่ิงทอ 
เคร่ืองแต่งกายและเคร่ืองหนงั กลุ่มอิเล็กทรอนิกส์และเคร่ืองใช้ไฟฟ้า กลุ่มผลิตภณัฑ์อาหารและ
เคร่ืองด่ืม กลุ่มผลิตภณัฑ์ยางและพลาสติก และกลุ่มก่อสร้าง ซ่ึงกลุ่มดงักล่าวส่วนใหญ่เป็นกลุ่ม
ผูผ้ลิตเพื่อการส่งออกและมีบทบาทส าคญัต่อการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ แต่กลบัประสบปัญหาการขาด
แคลนแรงงานสูงถึงร้อยละ 76.3 ของการขาดแคลนแรงงานรวม นอกจากน้ีผลส ารวจยงับ่งช้ีว่า
สาเหตุการลาออกของลูกจา้งส่วนใหญ่มีปัญหาท่ีเกิดจากการท างาน จ านวน 7.23 ลา้นคน โดย 3 
อนัดบัแรก คือ เร่ืองการไดรั้บค่าตอบแทนนอ้ยมากท่ีสุด ร้อยละ 50.5 เร่ืองการท างานท่ีหนกัเกินไป 
ร้อยละ 18.8 และการท างานท่ีขาดความต่อเน่ือง ร้อยละ 16 ปัญหารองลงมา คือ ปัญหาท่ีเกิดจาก
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีลูกจา้งท่ีประสบปัญหาน้ี จ  านวน 4.36 ลา้นคน โดย 3 อนัดบัแรก คือ 
เร่ืองอิริยาบถในการท างาน ร้อยละ 39.8 เร่ืองฝุ่ นละออง ควนั และกล่ิน ร้อยละ 25.4 และแสงสวา่ง
ไม่เพียงพอในการท างาน ร้อยละ 12.9 และปัญหาท่ีเกิดจากความไม่ปลอดภยัในการท างาน มีลูกจา้ง
ท่ีประสบปัญหา จ านวน 3.30 ลา้นคน โดย 3 อนัดบัแรก คือ เกิดจากการท างานท่ีเก่ียวกบัสารเคมี 
ร้อยละ 54.8 เร่ืองการใชเ้คร่ืองจกัรหรือการใชเ้คร่ืองมือท่ีเป็นอนัตราย ร้อยละ 28.6 และความไม่
ปลอดภยัทางหูหรือทางสายตา ร้อยละ 7.7 (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2555) 
 ปัญหาการลาออกของพนักงานถือเป็นความขัดแยง้ด้านแรงงาน ท่ีส่งผลให้เกิดความ
ตอ้งการแรงงานและขาดแคลนแรงงานในสถานประกอบการ ซ่ึงการขาดแคลนแรงงานจะส่งผลเสีย
ต่อความสามารถในการผลิตของสถานประกอบการ และมีผลกระทบรุนแรงต่อการเติบโตและ
ความสามารถในการท าก าไร เน่ืองจากแรงงานยงัคงเป็นปัจจยัการผลิตท่ีส าคญัและมีคุณค่าต่อ
องค์กรและการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ และในปัจจุบนัแรงงานสัมพนัธ์ได้ถูกน ามาใช้เป็น
แนวคิดในการแกไ้ขปัญหาการลาออกของพนกังานและความขดัแยง้ดา้นแรงงานอ่ืน ๆ ในสถาน
ประกอบการ  
 

2.2 แนวคดิและงานวจิัยเกีย่วกบัความขดัแย้งด้านแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์ 
 2.2.1 แนวคิดและสถานการณ์ความขัดแย้งด้านแรงงาน 
 Kornhuser (1954 อา้งถึงใน สังศีต พิริยะรังสรรค,์ 2538) ไดแ้บ่งผลจากความขดัแยง้ดา้น
แรงงานท่ีเกิดข้ึนมี 2 ลกัษณะ คือ 1) ความขดัแยง้ในลกัษณะกลุ่มระหวา่งสหภาพแรงงานและฝ่าย
จดัการผลิต ไม่วา่จะเป็นการเกิดขอ้พิพาทแรงงาน (Labour dispute) การนดัหยุดงาน (Strike) การ
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ปิดงาน (Lock-out) การจ ากดัผลผลิต การยา้ยโรงงาน และความขดัแยง้ในการเจรจาต่อรอง และ     
2) ความขดัแยง้ในลกัษณะปัจเจกบุคคล ไดแ้ก่ การลาออกของพนกังาน (Turnover) การขาดงาน 
(Absenteeism) และอตัราการเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน (Accident rate) 
 จากรายงานสถานการณ์ความขดัแยง้ดา้นแรงงานภาพรวมของช่วงไตรมาสสุดทา้ยของปี 
2553-2554 พบวา่มีแนวโนม้ท่ีลดลง ยกเวน้การปิดงานท่ีมีลูกจา้งไดรั้บผลกระทบจ านวน 1,443 คน 
ในปี 2554 จากเดิมในปี 2553 ท่ีมีลูกจา้งไดรั้บผลกระทบจ านวน 571 คน และการลาออกของลูกจา้ง
ท่ีพบวา่ในปี 2553 มีลูกจา้งท่ีลาออกจากสถานประกอบการจ านวน 419,313 คน และในปี 2554 มี
จ  านวนลูกจา้งท่ีลาออกเพิ่มข้ึนเป็นจ านวนทั้งหมด 447,562 คน ตามขอ้มูลในตารางท่ี 2.2 

ตารางที่ 2.2 แสดงจ านวนลูกจา้งท่ีไดรั้บผลกระทบจากความขดัแยง้ดา้นแรงงานในประเทศไทย 
       ตั้งแต่ปี 2545-2554 
 

ปี 
จ านวนลูกจ้างทีไ่ด้รับผลกระทบ ( คน ) 

ข้อขัดแย้ง ผละงาน ข้อพพิาทแรงงาน การนัดหยุดงาน ปิดงาน ลาออก 
       

2545 - - 41,717 1,396 511 - 
2546 - - 43,801 1,700 1,876 - 
2547 - - 76,210 93 100 - 
2548 - - 29,111 348 803 - 
2549 - - 32,807 900 - - 
2550 - - 48,069 183 437 211,608 
2551 51,843 4,187 57,485 1,000 504 296,897 
2552 152,257 12,812 43,778 456 156 506,616 
2553 110,334 2,081 58,611 1,584 571 419,313 
2554 49,243 1,186 27,986 250 1,443 447,562 

 
ท่ีมา : กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน, 2555 
 

 นอกจากน้ีจากการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัความขดัแยง้ดา้นแรงงาน พบว่าการลาออกและ
การขาดงานของพนกังานในระดบัปฏิบติัการหรือระดบัล่าง ซ่ึงเป็นแรงงานท่ีก าลงัขาดแคลนอยูน่ั้น 
มีสาเหตุส าคญัเกิดจากทศันคติเชิงลบต่อองค์กร ท่ีเป็นผลมาจากความเหน่ือยล้าในการท างาน 
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(Burnout) โดยเป็นอาการทางอารมณ์ท่ีมีความเครียดเร้ือรังในการท างานของพนักงาน จนเกิด
ทศันคติในแง่ลบต่องานท่ีท าและผูร่้วมงาน ความเหน่ือยลา้ในการท างานท่ีเกิดข้ึนเป็นผลมาจาก
ลกัษณะงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการนั้นจะมีความซ ้ าซากจ าเจในการท างาน มีความกา้วหน้า
ในต าแหน่งงานนอ้ย มีการเร่งท างานเพื่อให้ไดผ้ลผลิตปริมาณมาก อีกทั้งมีอ านาจในการตดัสินใจ
ในงานนอ้ย และเวลาในการท างานขาดความยืดหยุน่ ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเครียดสูงจากการท างาน 
(รัชนีวรรณ วงศพ์ระจนัทร์, 2544) 
 ความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีเกิดข้ึนจะส่งผลให้องคก์รสูญเสียผลผลิตท่ีควรจะไดรั้บจนกว่า
จะสามารถฝึกอบรมและพฒันาพนกังานใหม่ให้สามารถปฏิบติังานได ้หรือในกรณีท่ีพนกังานขาด
งาน องคก์รจะเกิดความสูญเสียเวลาเพิ่มมากข้ึนท่ีตอ้งใชใ้นการดูแล และสอนงานให้กบัพนกังานท่ี
ขาดงานไป และตอ้งจ่ายค่าล่วงเวลา หรือค่าจา้งงานชัว่คราวให้กบัพนกังานท่ีตอ้งมาปฏิบติังานแทน
พนกังานท่ีขาดงานไป นอกจากการลาออกและการขาดงานของพนกังานจะท าให้เกิดการขาดแคลน
พนกังานในกระบวนการการท างานแลว้ ยงัส่งผลเสียต่อสุขภาพและขวญัก าลงัใจของพนกังานท่ี
ท างานอยู่ อนัเน่ืองจากการท่ีตอ้งท างานล่วงเวลามากข้ึน มีความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุในการ
ท างาน (Long and Ormsby, 1977 อา้งถึงใน สิริลกัษณ์ โตใหญ่, 2550) 
 จากปัญหาความขดัแยง้ดา้นแรงงาน ท าให้นกัวิชาการและนกับริหารทรัพยากรมนุษยน์ า
แนวคิดเก่ียวกบัแรงงานสัมพนัธ์มาใชเ้ป็นแนวทางหน่ึงในการแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานและ
บริหารความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและพนกังาน ลดทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร เพื่อรักษาพนกังาน
ใหอ้ยูก่บัองคก์รในสถานการณ์ท่ีมีแนวโนม้ความตอ้งการและการขาดแคลนแรงงานสูง  
 2.2.2 แนวคิดเกีย่วกบัแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุก (Pro-active labor relation) 
 ส าหรับแนวคิดของแรงงานสัมพนัธ์ (Labour relations) นั้น มีนักวิชาการทั้งในและ
ต่างประเทศนิยามความหมายไว ้อาทิเช่น Salamon (1998) กล่าวว่าแรงงานสัมพนัธ์ใช้ใน
ความหมายแสดงถึงขอบเขตของการจดัการในองคก์ร และเป็นการศึกษาท่ีเก่ียวโยงกบัปรากฏการณ์
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการควบคุมกิจกรรมการจา้งงาน 
 ส าหรับในประเทศไทย โดย วิชัย โถสุวรรณจินดา (2538) ให้ความหมายของแรงงาน
สัมพนัธ์ 3 ลกัษณะ คือ 

 1) เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้งในสถานประกอบการ ซ่ึงความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลทั้ง 2 ฝ่ายน้ี ได้มีผลกระทบต่อกระบวนการบริหาร กระบวนการทางธุรกิจของ
นายจา้ง และมีผลต่อการท างานและความเป็นอยู่ของลูกจา้ง รวมทั้งมีผลต่อสภาพทางเศรษฐกิจ 
สังคม และความมัน่คงของประเทศชาติ 
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 2) ในความหมายอย่างกวา้ง หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์กรของฝ่ายนายจ้าง 
(สมาคมนายจา้ง สหพนัธ์นายจา้ง สภาองคก์ารลูกจา้ง) ท่ีเขา้มามีบทบาทตามกฎหมาย และยงัรวม
ไปถึงบทบาทของรัฐบาลในการจดัระเบียบความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง และสนบัสนุน
ให้ทั้งสองฝ่ายมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั อนัก่อให้เกิดความสงบสุขทางอุตสาหกรรมของประเทศ
โดยความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งในสถานประกอบการน้ี อาจเรียกวา่เป็นความสัมพนัธ์
ในลกัษณะทวิภาคี (สองฝ่าย) ส่วนความสัมพนัธ์ท่ีมีรัฐบาลเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งดว้ยนั้น จะมี
ลกัษณะเป็นไตรภาคี (สามฝ่าย) ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นคณะกรรมการร่วมท่ีเป็นองค์การถาวร และมี
อ านาจหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายไดก้ าหนดไว ้
 3) มีความหมายอย่างเดียวกับอุตสาหกรรมสัมพนัธ์ (Industrial relations) หรือ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงงานกบัฝ่ายจดัการ (Labour-management relations) 
 กว ีวงศพ์ุฒ (2538) ใหค้วามหมายของแรงงานสัมพนัธ์ 2 ลกัษณะ คือ 
 1) ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งในการปฏิบติัต่อกนัระหวา่งบุคคลทั้งสองฝ่าย คือ ฝ่ายลูกจา้งและ
ฝ่ายนายจา้ง ซ่ึงต่างก็ตอ้งพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ฝ่ายลูกจา้งเป็นฝ่ายลงแรงกาย สมอง ความคิด 
ท างานใชเ้คร่ืองจกัรเคร่ืองมือต่าง ๆ ผลิตเป็นสินคา้หรือบริการออกมา 
 2) มีความหมายครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดนโยบายบุคคล การวา่จา้ง ไปจนถึงการเลิกจา้ง 
รวมทั้งวิธีการหรือมาตรการต่าง ๆ ในระหวา่งเวลาด าเนินการดงักล่าว และยงัรวมถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างองค์กรของทั้ งสองฝ่ายท่ีเข้าไปมีบทบาทในการก าหนดความสัมพันธ์ สร้างเสริม
ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกนั และรวมถึงบุคคลฝ่ายท่ีสามคือฝ่ายรัฐ ท่ีจะเขา้ไปมีบทบาทอย่าง
ส าคญัในการส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง 
 สังศีต พิริยะรังสรรค ์(2538) ใหค้วามหมายของแรงงานสัมพนัธ์ 2 ลกัษณะ คือ 
 1) ในความหมายท่ีเขม้งวด หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นทางการ (formal) และเป็นกลุ่ม 
(collective) ระหวา่งฝ่ายจดัการกบัลูกจา้ง (โดยมีสหภาพแรงงานเป็นส่ือกลาง) 
 2) ในความหมายอย่างกวา้ง หมายถึง ความสัมพนัธ์ตั้งแต่ระดบัปัจเจกบุคคลระหว่างฝ่าย
จดัการกบัลูกจา้งแบบท่ีไม่เป็นทางการ จนกระทัง่ถึงความสัมพนัธ์ท่ีเป็นแบบกลุ่มหรือองคก์รท่ีเป็น
ทางการ โดยครอบคลุมความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัการจา้งงาน 

 เกษมสันต ์วลิาวรรณ (2545) ใหค้วามหมายของแรงงานสัมพนัธ์ 3 ลกัษณะ คือ 
 1) มีความหมายครอบคลุมถึงความเก่ียวขอ้งและการปฏิบติัต่อกนัระหว่างนายจา้งและ
ลูกจา้ง ตั้งแต่การก าหนดนโยบายบุคคล การว่าจา้ง ไปจนถึงการเลิกจา้ง เช่น การรับสมคัร การ
คดัเลือก การฝึกงาน การฝึกอบรม การก าหนดวนัและเวลาท างาน วนัหยุด วนัลา การก าหนดอตัรา
ค่าจา้ง การจดัสวสัดิการ การบงัคบับญัชา การก าหนดวินยัและโทษทางวินยั การใช้มาตรการทาง
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วินยั การสร้างความพอใจในการท างาน การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การยอมรับนบัถือต่อ
กนั การเขา้ไปมีส่วนในการจดัการและการตดัสินใจของอีกฝ่ายหน่ึง การเจรจาต่อรอง การร้องทุกข ์
การเลิกจา้ง รวมทั้งการใชม้าตรการต่าง ๆ ในการบงัคบัให้ฝ่ายหน่ึงปฏิบติัตามความตอ้งการของอีก
ฝ่ายหน่ึง เช่น การปิดงาน การนดัหยดุงาน เป็นตน้ 
 2) มุ่งเน้นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายจดัการกบัฝ่ายสหภาพแรงงาน การแสดงบทบาท
ของแต่ละฝ่าย การร่วมเจรจาต่อรอง การท าสัญญาร่วมเจรจาต่อรอง การไกล่เกล่ีย การช้ีขาด การนดั
หยดุงาน และการปิดงาน 
 3) ในความหมายอย่างกวา้ง หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารของฝ่ายนายจา้งและ
องค์การของฝ่ายลูกจา้งท่ีเขา้ไปมีบทบาทในการก าหนดความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง 
และรวมถึงความสัมพนัธ์ซ่ึงฝ่ายท่ีสามคือ รัฐ ท่ีจะเข้าไปมีบทบาทอย่างส าคญัในการส่งเสริม
สนบัสนุนใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง การวางมาตรฐานในการจา้งงานและ
การใช้แรงงาน การระงบัขอ้ขดัแยง้หรือขอ้พิพาทแรงงานท่ีเกิดข้ึนให้ยุติลงโดยเร็วและดว้ยความ
พอใจของทั้งสองฝ่ายมากท่ีสุด 
 สมคิด บางโม (2551) ให้ความหมายว่า เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเป็นทางการ และเป็นกลุ่ม
ระหวา่งฝ่ายจดัการและฝ่ายลูกจา้ง โดยมีสหภาพแรงงานเป็นส่ือ และโดยการสัมพนัธ์กนัเอง 
 สรุปสาระส าคญัความหมายของแรงงานสัมพนัธ์นั้น หมายถึง ความสัมพนัธ์หรือความ
เก่ียวข้องกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง หรือองค์กรของนายจ้างและองค์กรของลูกจ้าง โดยมี
ลกัษณะของความสัมพนัธ์เป็นแบบทางการ และไม่เป็นทางการ ครอบคลุมการปฏิบติัต่อกนัตั้งแต่
การก าหนดนโยบายบุคคล การวา่จา้ง ไปจนถึงการเลิกจา้ง โดยความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและ
ลูกจา้งทั้งสองฝ่าย จะเป็นลกัษณะทวิภาคี และความสัมพนัธ์ท่ีมีฝ่ายท่ีสาม คือฝ่ายของรัฐ เขา้มามี
บทบาทในการส่งเสริมสนบัสนุนให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง จะเรียกว่า 
เป็นลกัษณะไตรภาคี  

 การส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความสัมพนัธ์อันดีระหว่างนายและลูกจ้าง สามารถน า
หลกัการบริหารแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุกมาใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติัได ้โดย เบ็ญจวรรณ บุญใจ
เพ็ชร (2554) ได้อธิบายหลกัการบริหารแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุกในองค์กร คือ การให้มากกว่าท่ี
กฎหมายก าหนด การให้ค  าปรึกษาหารือกบัพนกังาน การเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมเพื่อแกไ้ข
ปัญหาร่วมกนั  
 กฤษฎ ์อุทยัรัตน์ (2551) อธิบายวา่การบริหารแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุก เป็นเร่ืองของการสร้าง
ความเขา้ใจ การให้พนกังานไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ โดยอาศยัเหตุและผลในการ
อยูร่่วมกนัเชิงสร้างสรรค ์ซ่ึงจะก่อให้เกิดบรรยากาศของความปรองดองและลดขอ้ขดัแยง้ท่ีมีให้ลด
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นอ้ยถอยลงได ้ดว้ยการอาศยักิจกรรม นโยบายท่ีชดัเจน เทคนิคการส่ือสาร เทคนิคการเสริมสร้าง
แรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีมาเป็นส่วนช่วยให้บรรยากาศในองคก์รเป็นไปอยา่งราบร่ืน โดยแนวทางการ
ปฏิบติัจะมีองคป์ระกอบส าคญัทั้งหมด 4 มิติ คือ 
 1) การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 
 2) การติดต่อส่ือสารระหวา่งฝ่ายบริหารจดัการและฝ่ายพนกังานลูกจา้งท่ีดี 
 3).การสร้างความทา้ทาย เพื่อให้เกิดความพึงพอใจและให้รู้สึกว่ามีความกา้วหน้าในการ
ท างาน 
 4) การเอาใจใส่ดูแลในเร่ืองของสภาพการท างาน สุขภาพ ความปลอดภยั และสวสัดิการท่ีดี 
 การบริหารแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุกมีความส าคญัและเป็นคุณแก่นายจา้งและพนกังาน น าพา
องค์กรธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ เพราะการบริหารแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุกท่ีดีสามารถท าให้พนกังาน
เกิดขวญัก าลงัใจในการท างาน ซ่ึงเป็นสภาวะจิตใจท่ีแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ตั้งใจและตอ้งการท่ีจะ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของส่วนรวมดว้ยความเต็มใจ ลดความคิดเชิงลบอนั
เป็นปฏิปักษต่์อกนัระหวา่งนายจา้งและพนกังาน รวมถึงลดการเฉ่ือยงานของพนกังาน การลาออก
จากงาน การขาดงาน และการนดัหยดุงานของพนกังาน 
 2.2.3 แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์  

 อนนัท์ งามสะอาด (2551) ไดนิ้ยามความหมายโดยสรุปของประสิทธิผล (Effectiveness) 
ว่าเป็นระดบัผลส าเร็จของงานท่ีเป็นไปตามความมุ่งหวงั (Purpose) ท่ีก าหนดไวใ้นวตัถุประสงค ์
(Objective) หรือเป้าหมาย (Goal) และมีตัวช้ีวดั (Indicator) ท่ีชัดเจน จากความหมายของ
ประสิทธิผล น ามาศึกษาเพื่ออธิบายเก่ียวกับวตัถุประสงค์หรือเป้าหมาย และตวัช้ีวดัตามความ
มุ่งหวงัขององค์กรสู่ผลส าเร็จของการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ และเพื่อนิยามความหมายของ
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ (Labor relation’s effectiveness)ไดช้ดัเจนมากข้ึน โดยการบริหาร
แรงงานสัมพนัธ์ในองคก์รนั้นมีวตัถุประสงคแ์ละตวัช้ีวดัท่ีส าคญัโดยสรุป มีดงัน้ี 
 1) เพื่อเป็นการส่งเสริมให้นายจ้างและลูกจา้งมีความเขา้ใจอนัดีต่อกัน เคารพสิทธิและ
หนา้ท่ีซ่ึงกนัและกนั 

 2) เพื่อช่วยส่งเสริมให้ลูกจ้างหรือพนักงานมีทศันคติหรือความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กรหรือ
หน่วยงาน มีความรู้สึกวา่ไดรั้บความยติุธรรมและมีความมัน่คงในการท างาน 

 3) เพื่อเป็นแนวทางในการป้องกนั และระงบัขอ้พิพาทระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
 4) เพื่อเป็นแนวทางในการลดความขดัแยง้ดา้นแรงงาน โดยมีตวัช้ีวดัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ อตัรา
การนดัหยุดงาน การปิดงาน การลาออกของพนกังาน การขาดงานของพนกังาน และการร้องเรียน
ดา้นต่าง ๆ     
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 ความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีส่งผลใหเ้กิดปัญหาการขาดแคลนแรงงาน จากการศึกษาลกัษณะ
ความขดัแยง้ด้านแรงงาน วตัถุประสงค์และตัวช้ีวดัด้านแรงงานสัมพนัธ์ท่ีสามารถน ามาเป็น
แนวทางในการแก้ไขความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนได้ จึงสามารถสรุปนิยามประสิทธิผลด้านแรงงาน
สัมพนัธ์ของงานวิจยัน้ี คือ ระดบัของผลส าเร็จในการลดความขดัแยง้ดา้นแรงงาน และส่งเสริมให้
พนักงานมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร โดยมีตวัช้ีวดัด้านแรงงานสัมพนัธ์ คือ ความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน การขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร  
 2.2.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 ส าหรับงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับแรงงานสัมพนัธ์ในต่างประเทศ มีการศึกษาการจัดการ
แรงงานสัมพนัธ์ในกลุ่มธุรกิจท่ีแตกต่างกนั โดย Mueller และ Philippon (2011) ศึกษาเก่ียวกบัธุรกิจ
ครอบครัว และแรงงานสัมพนัธ์ ขอ้มูลจากการเก็บรวบรวมในปี 2004-2006 จ านวน 800 กลุ่ม
ตวัอยา่ง ในกลุ่มธุรกิจขนาดกลางในประเทศสหรัฐอเมริกา ฝร่ังเศส เยอรมนั และสหราชอาณาจกัร 
ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าธุรกิจครอบครัวเป็นธุรกิจท่ียากต่อการจดัการด้านแรงงานสัมพนัธ์ และมี
แรงงานจ านวนมากท่ีท างานอยู่ในธุรกิจครอบครัวในประเทศท่ีดอ้ยในเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์ ส่วน 
Cette (2012) ศึกษาคุณภาพดา้นแรงงานสัมพนัธ์และก าลงัการผลิต วิเคราะห์เชิงประจกัษใ์นบริษทั 
ประเทศฝร่ังเศส ขอ้มูลจากการเก็บรวบรวมโดย Banque de France ระหวา่งปี 1991-2008 เก่ียวกบั
อุปสรรคท่ีบริษทั ประเทศฝร่ังเศสอาจจะประสบจากการเพิ่มปัจจยัดา้นการผลิตจากกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 7,441 คน ใน 1,545 บริษทั ผลการศึกษายนืยนัวา่คุณภาพดา้นแรงงานสัมพนัธ์ มีความส าคญั
ทั้งในระดบับริษทัและสาขายอ่ย เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของก าลงัการผลิต 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงงานสัมพนัธ์ในประเทศไทยของนกัวิชาการท่ีมีความโดดเด่น คือ 
วิชยั โถสุวรรณจินดา (2553) ศึกษาแรงงานสัมพนัธ์เชิงสมานฉันท์ในประเทศไทย เพื่อลดความ
ขดัแยง้ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง และเป็นการสร้างความร่วมมือให้เกิดข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อ
ทุกฝ่าย โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีส าคญัมีจ านวน 30 คน ประกอบดว้ย
นายจา้งและลูกจา้งในกิจการ ผูน้ าสหภาพแรงงานในระดบับริษทัและระดบัชาติ  ผูน้  าสภาองคก์าร
นายจา้ง ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยผ์ูท้รงคุณวุฒิในคณะกรรมการไตรภาคี เจา้หนา้ท่ีของรัฐ และ
นกัวชิาการ ผลสรุปจากการศึกษาน้ี คือ นายจา้งและลูกจา้งตอ้งสร้างความสมานฉนัทใ์ห้เกิดข้ึน โดย
การยอมรับซ่ึงกนัและกนั มีการส่ือสารท่ีดี มีความไวว้างใจกนั มีการเปิดเผยขอ้มูลต่อกนั และให้
ลูกจา้งเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงาน  
 นอกจากน้ี วิชัย โถสุวรรณจินดา (2554) ได้ศึกษาแนวคิดแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีกับการ
ส่งเสริมแรงงานสัมพนัธ์ ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าแนวทางส่งเสริมแรงงานสัมพนัธ์ดีเด่นของกรม
สวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน โดยการใช้แบบสอบถามนั้นเป็นเพียงการตรวจสอบรูปแบบของ
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แรงงานสัมพนัธ์เท่านั้น ยงัขาดการเจาะลึกในดา้นคุณภาพของแรงงานสัมพนัธ์ โดยเฉพาะในเร่ือง
เก่ียวกบัความไวว้างใจระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง การเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารต่อกนั การใหลู้กจา้งเขา้
ปรึกษาหารือและการใหลู้กจา้งมีส่วนร่วมในการบริหารงานในทุกระดบั 
 จากงานวิจยัเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาดา้นแรงงานสัมพนัธ์ พบว่าส่วนใหญ่ศึกษาจากการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมุ่งเน้นให้เห็นถึงความส าคญั
ของแรงงานสัมพนัธ์ และการส่งเสริมแรงงานสัมพนัธ์ในสถานประกอบการ จะเห็นไดว้่าในทาง
ทฤษฎีนั้นไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของแรงงานสัมพนัธ์ท่ีมีความสัมพนัธ์ในการลดการลาออกของ
พนักงาน การขาดงานของพนักงาน และทศันคติเชิงลบต่อองค์กร แต่ส าหรับในงานวิจยัยงัไม่มี
การศึกษาท่ีแพร่หลายและยงัไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัทฤษฎี จึงท าใหก้ารศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ยงัเป็นประเด็นท่ีควรมี
การศึกษา 
 แนวคิดดา้นแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุกเป็นแนวคิดท่ีมีองคป์ระกอบส าคญั 4 มิติ ท่ีน ามาใชเ้ป็น
แนวทางปฏิบติัในการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ และในปัจจุบนันกัวิชาการและนกับริหารทรัพยากร
มนุษย์ได้น าแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานมาเป็นแนวคิดหน่ึงท่ีใช้ในการบริหารแรงงาน
สัมพนัธ์เชิงรุก ซ่ึงแนวคิดน้ีมีองคป์ระกอบส าคญัท่ีน ามาใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัคลา้ยคลึงกบัแนวคิด
ดา้นแรงงานสัมพนัธ์เชิงรุก แต่มีมิติท่ีหลากหลายดา้นมากกว่า ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร
แรงงานสัมพนัธ์ของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการลดความขดัแยง้ในองคก์รได ้
 

2.3 แนวคดิและงานวจิัยเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน  
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of working life) เป็นแนวคิดหน่ึงท่ีนกัวิชาการและนกั
บริหารทรัพยากรมนุษยน์ ามาใช้ในการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ เชิงรุก โดยเป็นกระบวนการของ
องคก์รท่ีท าใหส้มาชิกทุกระดบัองคก์รเขา้มามีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมท่ีเป็นการปรับปรุงชีวิตใน
การท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน วิธีการท างานของแต่ละบุคคล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อลด
ความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงจะ
ส่งผลให้เกิดความเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์กรข้ึน ลดการขาด
แคลนแรงงานในสถานประกอบการ ช่วยใหอ้ตัราการขาดงาน การลาออก และอุบติัเหตุนอ้ยลง เกิด
ผลดีในการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตขององคก์ร (Werther and Davis, 1993 อา้งถึงใน จ าเนียร 
จวงตระกลู, 2552) 
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 2.3.1 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 

 Wether and Davis (1993 อา้งถึงใน จ าเนียร จวงตระกูล, 2552) ให้ความหมายวา่การมีการ
บงัคบับญัชา สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี และมีงานท่ีน่าสนใจ มีความทา้ทาย 
และเป็นงานท่ีมีรางวลัตอบแทน 
 ผจญ เฉลิมสาร (2540) ใหค้วามหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน คือ 
 1) ในความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 
ค่าจา้ง ชั่วโมงท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์และบริการ ความก้าวหน้าในการ
ท างาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจส าหรับลูกจา้ง 
 2) ในความหมายอยา่งแคบ คือ ผลท่ีมีต่อลูกจา้ง หมายถึง การปรับปรุงในสถานประกอบการ
และลกัษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกจา้งควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริม
ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความตอ้งการของลูกจา้งในเร่ืองความ
พึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานของลูกจา้ง 
 3) ในแง่มุมท่ีหมายถึงการค านึงถึงความเป็นมนุษยใ์นการท างาน (Humanization of work) 
หมายถึง วิธีการ แนวปฏิบติั หรือเทคโนโลยีท่ีส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลัพธ์ทั้ งของสถานประกอบการและปัจเจกบุคคล
ตามล าดบั 
 ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต (2555) นิยามคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ความพึงพอใจกับ
ค่าตอบแทนท่ีได้รับ ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการ
ท างาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
 สรุปสาระส าคญัความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างาน ซ่ึงเป็นแรงจูงใจและความพึงพอใจต่อบุคคล ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ชัว่โมงท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงาน การบงัคบับญัชา ความกา้วหนา้
ในการท างาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
 2.3.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน มีนกัวชิาการไดเ้สนอแนวคิดไวอ้ยา่งหลากหลาย 
โดยเฉพาะแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton (1975) ท่ีเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับ
อยา่งกวา้งขวาง Walton ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ทั้งหมด 8 องคป์ระกอบ คือ 
 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง การ
ไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกบัการมีชีวิตอยู่ไดต้าม
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มาตรฐานท่ีสามารถยอมรับโดยทัว่ไป และมีความเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือสถาน
ประกอบการอ่ืน ๆ 
 2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy environment) หมายถึง การ
จดัสภาพการท างาน เพื่อให้พนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ไม่มีการเส่ียงภยั 
และช่วยใหพ้นกังานรู้สึกสะดวกสบาย ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 
 3) เปิดโอกาสให้พฒันาความรู้และขีดความสามารถ (Development of human capacities) 
หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนกังานได้ใชแ้ละพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถ และไดท้ างานท่ี
ตนยอมรับวา่มีความส าคญั 
 4) ส่งเสริมความกา้วหนา้และความมัน่คง (Growth and security) หมายถึง การให้พนกังาน
ไดท้  างานท่ีมีโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ และมีต าแหน่งท่ีมีความมัน่คง และเป็นท่ียอมรับของเพื่อน
ร่วมงานและครอบครัว 
 5) ส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม หรือความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Social 
integration) หมายถึง การท่ีพนกังานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน มีบรรยากาศของความเป็นมิตร มี
ความอบอุ่นเอ้ืออาทร และปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ตลอดจนการเปิดโอกาสให้ลูกจา้ง
สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ๆ และมีโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นระบบ
คุณธรรม 
 6) การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การส่งเสริม
วฒันธรรมขององค์กรให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้
ผลตอบแทนและรางวลั การเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตลอดจน
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
 7) ความสมดุลระหวา่งชีวิต กบัการท างานโดยส่วนรวม (Total life space) หมายถึง การเปิด
โอกาสให้พนกังานไดมี้ช่วงเวลาในใชชี้วิตในการท างาน และชีวิตส่วนตวัภายนอกองคก์รอยา่งสมดุล 
ไม่ปล่อยใหพ้นกังานไดรั้บความกดดนัมากเกินไป ดว้ยการก าหนดชัว่โมงในการท างานอยา่งเหมาะสม 
เพื่อหลีกเล่ียงการคร ่ าเคร่งกบัการท างานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือใชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 
 8) ลกัษณะงานมีความเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (Social relevance) หมายถึง 
การท่ีพนกังานยอมรับวา่องคก์รท่ีท างานอยูน่ั้น มีความรับผิดชอบต่อสังคมทั้งในดา้นการผลิต การ
จ ากดัของเสียและส่ิงปฏิกูล การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิค
ดา้นการตลาด  
 Huse and Cummings (1980 อา้งถึงใน มาลินี ค าเครือ, 2554) พิจารณาคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน โดยแบ่งออกเป็น 8 องคป์ระกอบ คือ 
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 1) การให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชีพ เม่ือเปรียบเทียบกบัรายได้
จากงานอ่ืน ๆ (Adequate and fair compensation) 
 2) การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัย มีการจัดหา ติดตั้ ง และมีอุปกรณ์
เคร่ืองมือท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน และไม่มีสภาพท่ีก่อให้เกิดอนัตราย (Safe and healthy 
environment) 
 3) การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน มีการประเมินความรู้ ความสามารถ
ของพนกังาน และจดัอบรมในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งในห้อง และนอกห้อง พร้อมทั้งมีการให้รางวลัและ
ชมเชยแก่ผูท่ี้ท  าผลงานดีเด่น (Development of human capacities) 
 4) การส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงาน การเพิ่มเงินเดือน และต าแหน่งงาน 
ตลอดรวมถึงการโยกยา้ยสลบัสับเปล่ียนหนา้ท่ีการท างานท่ีสอดรับกบัศกัยภาพ และความสามารถ
ของแต่ละคน และผูบ้งัคบับญัชามีการสนบัสนุน (Growth) 
 5) การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร การจดักิจกรรมร่วมกนั และการท างานเป็นทีม 
(Social integration) 
 6) การมีระบบท่ีดีมีความยุติธรรม มีระบบงาน วิธีปฏิบัติงาน และแผนงานท่ีชัดเจน 
(Constionalism) 
 7) การมีภาวะอิสระจากงาน ให้ทุกคนได้มีเวลาส่วนตวัเพื่อความผ่อนคลาย และมีเวลา
ครอบครัวเพื่อมีชีวติท่ีดี (The total life space) 
 8) ความภาคภูมิใจในองคก์รไม่อายใครท่ีจะบอกต่อเพื่อน หรือคนภายนอกทัว่ไปวา่ท างาน
ท่ีใด (Organizational pride) 
 จากการประชุมของ European Council ซ่ึงจดัข้ึน ณ กรุงบรัซเซล ปี 2548       (ศิรินนัท ์
กิตติสุขสถิต, 2555) ไดมี้การก าหนดกรอบ การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานเป็น 10 มิติ โดย
ส่วนใหญ่เป็นการวดัเชิงอตัวสิัย (Subjective) ดงัน้ี 
 1) คุณภาพท่ีแทจ้ริงของงานท่ีท า (Intrinsic job quality) 
 2) การพฒันาทกัษะ / การเรียนรู้ตลอดชีวิต และความกา้วหน้าในอาชีพ (Skills, life-long 
learning and career development) 
 3) ความเท่าเทียมทางเพศ (Gender equality) 
 4) สุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน (Health and safety at work) 
 5) ความยดืหยุน่และความมัน่คง (Flexibility and security) 
 6) การมีส่วนร่วมและการเขา้ถึงตลาดแรงงาน (Inclusion and access to the labour market) 
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 7) โครงสร้างการท างานและความสมดุลในชีวิตการงาน (Work organization and work-life 
balance) 
 8) การสนทนาเชิงสังคมและการมีส่วนร่วมของคนท างาน (Social dialogue and worker 
involvement) 
 9) ความหลากหลายและไม่แบ่งแยก (Diversity and non-discrimination) 
 10) ผลการปฏิบติังานโดยรวม (Overall work performance) 
 2.3.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน มีนกัวิชาการทั้งในและต่างประเทศศึกษา
เพื่อหาปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ดา้นแรงงาน โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานซ่ึงมีการศึกษาอยา่งแพร่หลาย  
 Ya-Wen Lee (2013) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานและความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาล จ านวน 1,283 คน ในไตห้วนั พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความมัน่คงในการท างานและการไดรั้บการยอมรับความเป็นมืออาชีพ การจดังานและภาระงาน 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต และการจดัต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมกบัพนักงานและผูป่้วย มี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 Almalki (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลการสาธารณสุขมูลฐาน จ านวน 508 คน ในเมืองญาซาน ประเทศซาอุดิอาระเบีย 
พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน อีกทั้ง
เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ลดการลาออก เพิ่มผลผลิตและปรับปรุงผลการปฏิบติังาน 
 Hartikainen (2010) ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มลูกจา้งชาว
ฟินแลนด์ และยุโรป โดยใช้ขอ้มูลทุติยภูมิจาก European Working Conditions Survey (EWCS) ท่ี
ท  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งปี ค.ศ. 2005 จาก 25 กลุ่มสมาชิกสหภาพยุโรป จ านวน 21,196 
คน บ่งช้ีว่าประเทศฟินแลนด์มีความลา้หลงัในประเด็นคุณภาพชีวิตในการท างานของลูกจา้ง ใน
ด้านการมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกับงาน และค่าตอบแทนท่ีดี เม่ือเทียบกับกลุ่มลูกจ้างใน
ประเทศแถบสแกนดิเนเวีย แต่ทั้งน้ีพบวา่กลุ่มลูกจา้งชาวฟินแลนด์มีความกงัวลเก่ียวกบัปัญหาดา้น
สุขภาพนอ้ยกวา่ประเทศอ่ืน ๆ  
 ส าหรับงานวิจยัในประเทศไทย มีการศึกษาปัจจยัของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน โดย นุชนาถ วิชิต (2550) ศึกษาปัจจยัที่มี
ความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานขบัรถโดยสารประจ าทางองคก์ารขนส่ง
มวลชนกรุงเทพ ฯ จ านวน 460 คน บ่งช้ีวา่ชัว่โมงท างานต่อวนั มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัคุณภาพ
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ชีวิตในการท างานของพนกังาน และพบวา่ลกัษณะงาน ชัว่โมงการท างาน และอายุ สามารถ
ร่วมกนัท านายความแปรผนัของคุณภาพชีวิตในการท างานไดร้้อยละ 44 อยา่งมีนยัส าคญัของสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
 วรรณภา วิจิตรจรรยา (2550) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน ในกลุ่มพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออก จ านวน 
330 คน จาก 72 สาขา บ่งช้ีว่าคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านการพฒันาศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน และความมัน่คงในอาชีพ สามารถน ามาสร้างสมการ
ท านายความตั้งใจลาออกได ้ซ่ึงมีความคลาดเคล่ือนเน่ืองจากการพยากรณ์เท่ากบั 0.53 
 แนวทางการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานทั้งในและต่างประเทศ มีทิศทางใน
การศึกษาท่ีชดัเจนว่ามีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน นอกจากน้ียงัมีการศึกษา
ปัจจยัในประเด็นอ่ืน ๆ เช่น ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และการศึกษาเปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวติในการท างานระหวา่งสองกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงส่วน
ใหญ่ผลการศึกษาความสัมพนัธ์และผลกระทบระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัความตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน พบว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทน เป็นปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมี
ความสัมพนัธ์และผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานมากท่ีสุด นอกจากน้ีพบว่าปัจจยั
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน และความมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบังานเป็นปัจจยั
รองท่ีมีความสัมพนัธ์และผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 ถึงแมน้กัวิชาการและนกับริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะช้ีให้เห็นว่าในทางทฤษฎีนั้นแนวคิด
คุณภาพชีวติในการท างานสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ เพื่อแกไ้ขความ
ขดัแยง้ดา้นแรงงาน และสร้างทศันคติท่ีดีของพนกังานต่อองคก์ร แต่จากงานวิจยัทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศนั้นมุ่งศึกษาเฉพาะความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน และความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน 
กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ จึงไม่ควรมุ่งเนน้การศึกษาความสัมพนัธ์เฉพาะกบัความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานเพียงเท่านั้น จึงควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างาน 
กบัการขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองค์กรซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิผลดา้นแรงงาน
สัมพนัธ์เช่นเดียวกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน เพื่อใหง้านวจิยัมีแนวทางการศึกษาท่ีเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนักบัทฤษฎี 
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2.4 แนวคดิและงานวจิัยเกีย่วกบัความตั้งใจลาออกของพนักงาน  
 ความตั้งใจลาออกของพนกังาน (Intention to quit) เป็นปัญหาส าคญัท่ีส่งผลเสียแก่องคก์ร 
โดยองคก์รจะสูญเสียเวลา ค่าใชจ่้าย และผลผลิตขององคก์รท่ีควรจะไดรั้บลดลงจนกวา่จะสามารถ
ฝึกอบรมและพฒันาพนักงานใหม่ให้สามารถปฏิบติังานได ้นอกจากจะท าให้เกิดการขาดแคลน
พนกังานในกระบวนการการท างานแลว้ ยงัส่งผลเสียต่อสุขภาพและขวญัก าลงัใจของพนกังานท่ี
ท างานอยู่ อนัเน่ืองจากการท่ีตอ้งท างานล่วงเวลามากข้ึน มีความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุในการ
ท างาน (อคัครัตน์ พลูกระจ่าง, 2552) 
 2.4.1 ความหมายของความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
 Mowday, Porter, and Steers (1982) ให้ความหมายของความตั้งใจลาออกของพนกังานวา่ 
เป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยู่เป็นพนักงานขององค์กรอีกต่อไป โดยความตั้งใจหรือความ
ตอ้งการของบุคคลน้ีมีอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงหรือลาออกจากงานท่ีท า 
 Steers (1977 อา้งถึงใน อมรรัตน์ สวา่งอารมย,์ 2549) ให้ความหมายวา่ เป็นความพร้อมท่ี
จะแสดงพฤติกรรมลาออกจากงานในอนาคต 
 Rahim, Magner, and Shapiro (2000) ให้ความหมายวา่ เป็นระดบัความคิดของพนกังานท่ี
จะออกจากองคก์รอยา่งสมคัรใจ 
 ชนัดดา ยงัสี (2549) ให้ความหมายของความตั้งใจลาออกของพนักงาน หมายถึง การท่ี
บุคคลนั้นมีความคิดท่ีจะเลิกท างานให้กับองค์กร โดยมีแนวคิดท่ีจะขอลาออกหรือโยกยา้ยไป
ปฏิบติังานท่ีหน่วยงานอ่ืน ซ่ึงเป็นการตั้งใจท่ีจะพน้จากการเป็นสมาชิกขององคก์รโดยสมคัรใจ อยู่
ภายใตก้ารควบคุมของตนเองซ่ึงจะไม่รวมถึงการพน้จากการเป็นสมาชิกโดยอยูภ่ายนอกการควบคุม 
ไดแ้ก่ การเกษียน การตาย การถูกไล่ออก ถูกปลดออก หรือการโยกยา้ยภายใน เป็นตน้ 
 อมรรัตน์ สวา่งอารมย ์(2549)ใหค้วามหมายของความตั้งใจลาออกของพนกังาน วา่หมายถึง 
ความตอ้งการท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีจะน าไปสู่การลาออกจากงานท่ีท าอยู่ ทั้งการลาออกเพื่อไป
ท างานยงัองคก์รอ่ืน และการลาออกดว้ยเหตุผลส่วนบุคคลอ่ืน ๆ โดยมาจากความรู้สึกดา้นลบท่ีมีต่อ
งานในขณะนั้น ซ่ึงความตั้งใจลาออกก่อใหเ้กิดพฤติกรรมหลกั ๆ อยู ่2 อยา่ง คือ การคน้หางานใหม่ 
และพฤติกรรมการลาออกจากงาน 
 กล่าวโดยสรุปความตั้งใจลาออกของพนักงานนั้น เป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยู่เป็น
พนกังานขององคก์ร และพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรมลาออกจากงานโดยสมคัรใจ ซ่ึงมีอิทธิพลมา
จากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
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 2.4.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวิจัยทั้ งในและต่างประเทศ เน้นการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์และมี
ผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ดงัเช่น 
 Ahmad (2011) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของแพทยใ์นวิทยาลยัทาง
การแพทยแ์ละโรงพยาบาลของรัฐ ประเทศปากีสถาน จ านวน 231 คน ผลการศึกษาบ่งช้ีวา่ความไม่
มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ขาดความยุติธรรมในองค์กร รูปแบบการจดัการท่ีมีอ านาจเด็ดขาด 
ค่าตอบแทนท่ีไม่เพียงพอ ความไม่พึงพอใจในสภาพของการท างาน และทศันคติโดยตรงท่ีมีต่อ
นายจา้งหรือหวัหนา้งาน มีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของแพทย ์
 Kumar (2012) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกของพนกังานในอุตสาหกรรมอาหาร
ประเภทท่ีสามารถเตรียมอย่างสะดวกรวดเร็ว หรือ Fast food จ านวน 278 คน  ในประเด็นความ
เหมาะสมของพนักงานต่อวฒันธรรมองค์กร และความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน บ่งช้ีว่าวฒันธรรมองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กร และความเหมาะสมของพนกังานกบั
องคก์ร มีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน นอกจากน้ีผลการศึกษาการรับรู้ความผกูพนั
ต่อองค์กร และผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบริหารจนถึงระดบัล่างของ
โรงแรม G hotel, Gurney hotel และ Evergreen laurel hotel บ่งช้ีว่าความผูกพนัต่อองค์กรมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัสูงต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 ภณัทิลา บุญป้ัน (2554) ศึกษาปัจจยัเอ้ือต่อการท างาน การรับรู้ภาระงานท่ีส่งผลต่อความ
ตั้งใจลาออกภายใตบ้ทบาทส่ือความผกูพนัต่องานของขา้ราชการระดบั 1-6 ส านกัเลขาธิการวุฒิสภา 
ผลการวิจยัพบความสัมพนัธ์ทางลบของปัจจยัเอ้ือต่อการท างานและความผูกพนัต่องานกบัความ
ตั้งใจลาออกจากงาน การรับรู้ภาระงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจลาออก และผลของ
การท านายตวัแปรส่ือของความผูกพนัต่องาน บ่งช้ีว่าปัจจยัเอ้ือต่อการท างานทั้งโดยรวมส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออก โดยส่งผลทางตรงและทางออ้มผ่านความผูกพนัต่องานไปสู่ความตั้งใจลาออก
จากงาน และการรับรู้ภาระงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกโดยส่งผลทางตรงและทางออ้มผา่นความ
ผกูพนัต่องานไปสู่ความตั้งใจลาออก 
 สุมินทร เบา้ธรรม (2554) ศึกษาการรับรู้ถึงการได้รับสนบัสนุนจากองคก์ร ความพึงพอใจ
ในการท างาน ความผูกพนัต่อองคก์รและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานโดยสมคัรใจของบุคลากร
ในสังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน และมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
จ  านวน 681 คน บ่งช้ีวา่ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานโดยสมคัรใจ ส่วนความพึงพอใจในการท างานเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน เท่านั้น ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกโดยสมคัรใจ และการ
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รับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร และความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานโดยสมคัรใจของกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้ง 2 แห่งนั้น มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 อคัครัตน์ พูลกระจ่าง (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน
บริษัท ไทยเม็ททอล จ ากัด จ านวน 65 คน พบว่าปัจจัยด้านการเงินเดือนและสวสัดิการ มี
ความสัมพันธ์กับความตั้ งใจลาออกของพนักงาน ส่วนปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง พบว่าปัจจยัด้านค่าตอบแทน ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเก่ียวข้องกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานมากท่ีสุด ส่วนปัจจยั
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นอ่ืน ๆ ผลการศึกษายงัไม่มีความชดัเจนว่ามีความสัมพนัธ์กบัความ
ตั้งใจลาออกของพนกังานหรือไม่ อาจจะพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน
ในบางงานวิจยัเท่านั้น เช่น ปัจจยัด้านระบบบริหารงานในองค์กร หรือ ปัจจยัด้านการมีโอกาส
กา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน เป็นตน้ 
 

2.5 แนวคดิและงานวจิัยเกีย่วกบัการขาดงานของพนักงาน  
 การขาดงานของพนกังาน (Absenteeism) ในองคก์รนั้นอาจมีสาเหตุเกิดจากความเจ็บป่วย 
หรือความต้องการของพนักงานในการลาพักผ่อน หรือลาพักร้อนในช่วงระยะเวลาหน่ึง 
นอกจากนั้นความขดัแยง้ดา้นแรงงานก็ยงัเป็นสาเหตุส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีท าให้เกิดการขาดงาน
ของพนกังานท่ีส่งผลเสียกบัองคก์ร ไม่วา่จะเป็นการเกิดค่าใชจ่้ายดา้นแรงงาน ทั้งสวสัดิการต่าง ๆ ท่ี
องคก์รยงัคงตอ้งใหพ้นกังานท่ีขาดงานนั้นทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การสูญเสียผลผลิต ไม่วา่จะ
เป็นการขาดงานในระยะสั้น หรือระยะยาวยอ่มกระทบกระเทือนต่อปริมาณผลผลิต การสูญเสียเวลา
เพิ่มมากข้ึนท่ีตอ้งใช้ในการดูแล และสอนงานให้กบัพนกังานท่ีขาดงานไป และบริษทัตอ้งจ่ายค่า
ล่วงเวลา หรือค่าจา้งงานชั่วคราวให้กบัพนักงานท่ีตอ้งมาปฏิบติังานแทนพนักงานท่ีขาดงานไป   
(สิริลกัษณ์ โตใหญ่, 2550) 
 2.5.1 ความหมายของการขาดงานของพนักงาน 
 Nichoson, Brown and Chadwick Jones (1982) ให้ความหมายวา่ คือปฏิกิริยาของพนกังาน
ท่ีกระท า เพื่อลดความเจบ็ปวดท่ีไดรั้บจากประสบการณ์ท างาน 
 Jewell and Siegall (1990) ใหค้วามหมายวา่ เป็นจ านวนวนั หรือจ านวนชัว่โมงท่ีสูญเสียไป 
รวมทั้งความถ่ีของการขาดงานท่ีเกิดข้ึนดว้ย 
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 Rhodes and Steers (1990) ให้ความหมายวา่ เป็นการแสดงความรู้สึกของการต่อตา้น การ
รับรู้ถึงความยติุธรรมเก่ียวกบัสถานการณ์ในงาน 
 Spector (1996 อา้งถึงใน สุดารัตน์ หนูหอม, 2544) ให้ความหมายวา่ คือการท่ีพนกังานไม่
มาท างานตามตารางการท างานท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงจดัเป็นปัญหาหลกัอยา่งหน่ึงขององคก์ร 
 สรุปสาระส าคญัความหมายของการขาดงานนั้น หมายถึง การท่ีพนกังานไม่ไดม้าท างาน
ตามเวลาการท างานท่ีก าหนด ไม่วา่จะไดรั้บอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชาหรือไม่ก็ตาม 
 2.5.2 แนวคิดเกีย่วกบัการขาดงานของพนักงาน 
 Mathis and Jackson (1994) ไดแ้บ่งประเภทของการขาดงานไว ้2 ประเภท คือ 
 1) การขาดงานโดยตั้งใจ (Voluntary absenteeism) หมายถึง การขาดงานท่ีมีการเตรียมการ 
และสามารถทราบล่วงหน้า ซ่ึงการขาดงานประเภทน้ีสามารถหลีกเล่ียงได ้และมีเกิดข้ึนบ่อย เช่น 
การลากิจ หรือลาพกัร้อน เป็นตน้ 
 2) การขาดงานโดยไม่ได้ตั้งใจ (Involuntary absenteeism) หมายถึง การขาดงานท่ีไม่
สามารถหลีกเล่ียงได ้เกิดข้ึนโดยบงัเอิญ ไม่มีการเตรียมการไวก่้อน เช่น การขาดงานเน่ืองจากอาการ
เจบ็ป่วย อุบติัเหตุ เป็นตน้ 
 Hammer and Landau (1981) กล่าววา่ วิธีการวดัการขาดงานมี 3 ประเภท คือ วดัจ านวน
ชัว่โมงของการขาดงาน วดัจ านวนวนัของการขาดงาน และวดัความถ่ีของการขาดงาน และสามารถ
ใชว้ดัการขาดงานไดทุ้กประเภท ทั้งการขาดงานโดยตั้งใจ และการขาดงานโดยไม่ไดต้ั้งใจ 
 การวดัการขาดงานสามารถช่วยการจดัการดา้นค่าจา้ง เงินค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ 
การวดัการขาดงานจะช่วยให้องคก์รทราบว่าพนกังานคนใดมาท างานหรือไม่มาท างาน ซ่ึงจะเป็น
หนทางหน่ึงท่ีจะน าไปสู่การน าโปรแกรมการจ่ายผลตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพมาใชใ้นองคก์ร การ
วางแผนอตัราก าลงัคนอยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะประวติัการขาดงานของพนกังาน จะสามารถช่วย
ในการท านายอตัราการท างานของพนกังานในอนาคตได ้สามารถระบุถึงปัญหาท่ีก่อให้เกิดการขาด
งาน โดยสามารถตรวจสอบไดว้า่หน่วยงานใดมีอตัราการขาดงานสูง และตรวจวดัอตัราการขาดงาน
ทั้งองค์กร เพื่อน าไปเปรียบเทียบกบัอตัราการขาดงานในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั รวมทั้ง
น าไปเปรียบเทียบกบัอตัราการขาดงานของประเทศได ้นอกจากน้ีการวดัการขาดงานเพื่อวดัและ
ควบคุมค่าใช้จ่ายท่ีเกิดจากการขาดงาน ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันา และจดัโปรแกรมเพื่อควบคุม
พฤติกรรมการขาดงานของพนกังานต่อไป 
 2.5.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการขาดงานของพนักงาน 
 งานวิจยัทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศโดยส่วนใหญ่จะศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
และมีผลกระทบต่อการขาดงานของพนกังาน 
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 Anderson and Geldenhuys (2011) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการขาดงานของพนกังาน 
และการให้การสนบัสนุนดา้นการดูแลบุตรของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานดา้นการบริการ 
จ านวน 216 คน ในประเทศแอฟริกาใต ้ผลการวิจยับ่งช้ีวา่การขาดงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์
เชิงลบกับการให้การสนับสนุนด้านการดูแลบุตรของพนักงาน และพบว่าลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส และอายุ มีผลท าให้การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 Possenriede (2011) ศึกษาผลกระทบของการจดัการเวลาท างานท่ียืดหยุน่ กบัการขาดงาน
ของพนกังาน กรณีศึกษาในประเทศเนเธอร์แลนด์ จากขอ้มูลทุติยภูมิในปี 2004 ท่ีไดจ้ากการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากเจา้หนา้ท่ีภาครัฐ จ านวน 20,000 คน ผลการวิจบับ่งช้ีวา่การจดัการเวลาท างานท่ี
ยืดหยุ่น และการอนุญาตให้พนักงานสามารถท างานท่ีบ้านได้นั้น สามารถลดการขาดงานของ
พนกังานเน่ืองจากการเจบ็ป่วยได ้แต่ใหผ้ลดีในระยะสั้นเท่านั้น 
 Senel (2012) ศึกษาตน้ทุนการขาดงานของพนักงาน และผลกระทบของลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ช่วงระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งการท างาน และการขาดงานของพนักงาน ของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมรถยนต ์ประเทศตุรกี จ  านวน 479 คน ผลการวิจยับ่งช้ีวา่การขาดงาน
ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัการศึกษา จ านวนบุตร และลกัษณะงานของพนกังาน แต่ไม่มี
ความสัมพนัธ์กับช่วงระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งการท างาน และพบว่าต้นทุนการขาดงานของ
พนกังานอยูท่ี่ 42 $ ต่อปี 
 สิริลกัษณ์ โตใหญ่ (2550) ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และ
อตัราการขาดงานของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัจดัจ าหน่ายเคร่ืองมือวดั กลุ่มตวัอย่างคือ 
พนกังานจดัจ าหน่ายเคร่ืองมือวดัจ านวน 178 คน บ่งช้ีวา่พนกังานท่ีมีเพศ อายุ และภูมิล าเนาต่างกนั
มีอตัราการขาดงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนพนกังานท่ีมีอายุงาน และระดบั
การศึกษาต่างกนัมีอตัราการขาดงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารโดยรวมและรายไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงานของพนกังาน 
 ศศิประภา การแขง็ (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ ความเครียด และการ
ขาดงานของพนกังาน กรณีศึกษากลุ่มพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จ านวน 249 คน 
ผลการวจิยับ่งช้ีวา่ระดบัเชาวน์อารมณ์โดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการขาดงานของพนกังาน 
และความเครียด และความเครียดไม่มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน และพบวา่ตวัแปร
ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ดา้นการจดัการกบัอารมณ์ของตนเองมีอิทธิพลในการท านายการขาด
งานของพนกังาน โดยสามารถร่วมพยากรณ์การขาดงานไดร้้อยละ 4.1 
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 มานพ ชูนิล (2553) ศึกษาพฤติกรรมการด่ืมสุรากบัการขาดงานและการมาท างานสายของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานเขตอุตสาหกรรมสุรนารี จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 385 คน บ่งช้ี
วา่ในระยะเวลา 3 เดือนท่ีผา่นมา พนกังานมีการขาดงานโดยเฉล่ีย 1.3 คร้ัง และร้อยละ 58.73 ไม่เคย
มาท างานสาย การขาดงานกบัการมาท างานสายมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับรายได้ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีการขาดงาน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัรายได ้ประเภท
ของการจา้งงาน ระดบัการศึกษา จ านวนบุตร จ านวนบุตรท่ีตอ้งส่งเสียเล้ียงดูท่ีแตกต่างกนัมีการมา
ท างานสายแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 พนกังานท่ีด่ืมสุรากบัพนกังานท่ีไม่ด่ืม
สุรามีการขาดงานกับการมาสายต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในส่วนของ
พฤติกรรมการด่ืมสุรา ช่วงเวลาในการด่ืม ดีกรีความเขม้ขน้ของสุราท่ีด่ืม ความบ่อยคร้ังในการด่ืม
สุราต่อเดือน ความบ่อยคร้ังในการเมาสุราต่อเดือน สถานท่ีด่ืมสุรา บุคคลท่ีร่วมวงด่ืมสุรา สาเหตุ
หรือโอกาสท่ีท าใหด่ื้มสุราท่ีแตกต่างกนัมีการขาดงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ช่วงเวลาในการด่ืม ระยะเวลาในการด่ืม ดีกรีความเขม้ขน้ของสุราท่ีด่ืม ความบ่อยคร้ังในการ
ด่ืม ความบ่อยคร้ังท่ีเมา สถานท่ีด่ืมสุรา บุคคลท่ีร่วมด่ืม สาเหตุหรือโอกาสท่ีท าให้ด่ืมสุราท่ีแตกต่าง
กนัมีการมาท างานสายท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขาดงานของพนกังาน พบว่ามีการศึกษาปัจจยัลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ทั้งด้านระดับการศึกษา จ านวนบุตร ลักษณะงานมีผลท าให้การขาดงานของ
พนกังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส าหรับปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานในดา้นความ
สมดุลระหวา่งชีวติกบังาน เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งชดัเจนกบัการขาดงานของพนกังาน 
 

2.6 แนวคดิและงานวจิัยเกีย่วกบัทศันคติเชิงลบต่อองค์กร (Organizational cynicism) 
 ทศันคติ คือ ความรู้สึกในการประเมินวา่ชอบ หรือไม่ชอบส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือสถานการณ์ใด
สถานการณ์หน่ึง ซ่ึงทศันคตินั้นจะเป็นส่วนส าคญัท่ีจะก าหนดหรือผลกัดนัในแต่ละบุคคลนั้นเกิด
พฤติกรรมหรือการกระท าท่ีสอดคล้องกับทัศนคติท่ีแต่ละบุคคลนั้นมีอยู่ ซ่ึงหากพนักงานเกิด
ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รหรือต่องานท่ีท า อาจท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเหน่ือยลา้กบังานท่ีท า ซ่ึง
จะท าให้พนกังานนั้นขาดความรับผิดชอบ หรือไม่ตั้งใจท างาน หรืออาจจะท าแค่เพียงให้ผ่านไป  
วนั ๆ หน่ึงเท่านั้น โดยไม่มีจุดมุ่งหมายในการท างาน และไม่มีความตั้งใจท่ีจะท าให้งานนั้นสัมฤทธ์ิ
ผล และส่งผลใหอ้งคก์รไม่มีการเติบโตและความกา้วหนา้ (กรวกิา เทียมวงษ,์ 2555) 
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 2.6.1 ความหมายของทศันคติเชิงลบต่อองค์กร 
 มีนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศให้ความหมายของทศันคติเชิงลบต่อองค์กรไวอ้ย่าง
หลากหลาย ดงัเช่น 
 Dyne และคณะ (1994) ให้ความหมายวา่การท่ีบุคคลมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองค์กร เกิดความ
ไม่ไวว้างใจ ขาดแรงจูงใจ ขาดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร  
 Andersson (1996) ให้ความหมายวา่เป็นทศันคติทัว่ไปหรือเฉพาะเจาะจง โดยมีลกัษณะท่ี
ผดิหวงั หมดหวงั ทอ้แท ้ดูถูก และเคลือบแคลงใจต่อบุคคล กลุ่ม อุดมการณ์ ระเบียบแบบแผนทาง
สังคม หรือสถาบนั 
 Dean และคณะ (1998) ให้ความหมายวา่เป็นความเช่ือเชิงลบท่ีมีต่อองคก์รจา้งงาน และฝัง
อยูใ่นจิตใตส้ านึก ประกอบไปดว้ย 3 ลกัษณะ คือ 1) เช่ือวา่องคก์รขาดความสุจริต 2) การเกิดความ
กงัวลและทอ้ใจกบัองค์กร และ 3) มีแนวโน้มท่ีจะมีพฤติกรรมเชิงลบและเกิดความตึงเครียดต่อ
องคก์ร 
 ส าหรับในประเทศไทยยงัไม่มีนกัวชิาการให้ความหมายของทศันคติเชิงลบต่อองคก์รอยา่ง
ชัดเจน ส่วนใหญ่นักวิชาการในประเทศไทยให้ความหมายเฉพาะค าว่า “cynicism” ซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบหน่ึงของความเหน่ือยลา้ในการท างาน ดงัเช่น 
 วิไล เสรีสิทธิพิทกัษ ์(2550) ให้ความหมายวา่ “การตีตวัออกห่าง” ความรู้สึกไม่ใส่ใจและ
ตอบสนองในลกัษณะเฉยเมยกบัผูรั้บบริการ รวมทั้งมีทศันคติเชิงลบต่อผูรั้บบริการหรืองาน 
 ชยัยุทธ กลีบบวั และพรรณระพี สุทธิวรรณ (2552) ให้ความหมายวา่ “ความเยน็ชา” การท่ี
บุคคลแสดงออกถึงการแบ่งแยก เพิกเฉย แขง็กระดา้ง ไม่สนใจ มองโลกในแง่ร้าย หรือไม่แยแสงาน
ท่ีท าในปกติและบุคคลท่ีอยู่ในสภาพแวดลอ้มในงาน โดยปฏิบติัต่อคนเหล่านั้นในฐานะเป็นวตัถุ
อยา่งหน่ึงมากกวา่มนุษยค์นหน่ึง 
 สรุปความหมายของทศันคติเชิงลบต่อองค์กร คือ ความเช่ือหรือความรู้สึกท่ีเกิดความไม่
ไวว้างใจ หรือความผดิหวงัต่อองคก์ร เกิดความกงัวล ทอ้ใจ และความตึงเครียด ซ่ึงจะแสดงออกทาง
พฤติกรรมในลกัษณะเพิกเฉย และไม่สนใจต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ร 
 2.6.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวิจยัในต่างประเทศส่วนใหญ่ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติเชิงลบต่อองค์กรกบั
พฤติกรรมทั้งเชิงบวกและเชิงลบของพนกังานในองคก์ร อาทิเช่น 
 Ozler และ Atalay (2011) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทศันคติเชิงลบต่อองค์กร และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รจากบุคลากรในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ จ านวน 175 
คน ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าทศันคติเชิงลบต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
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ขององค์กร และพบวา่ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรดา้นความคิดและอารมณ์มีความสัมพนัธ์เชิงลบใน
ระดบัต ่ากบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  
 Shahzad และ Mahmood (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร และ
พฤติกรรมท่ีผิดปกติในสถานท่ีท างาน เช่น การขาดงานของพนกังาน การกล่าวโทษเพื่อนร่วมงาน 
การท างานล่าชา้ ฝ่าฝืนกฎขององคก์ร และปกปิดขอ้มูลอนัจ าเป็นและประโยชน์ต่อองคก์รของกลุ่ม
พนักงานธนาคารในต าแหน่งท่ีแตกต่างกัน ของเขตเมืองอิสลามาบดั และราวาลปินดิ ประเทศ
ปากีสถาน ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าทศันคติเชิงลบต่อองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมท่ี
ผดิปกติในสถานท่ีท างาน  
 Apaydin (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการถูกข่มขู่หรือกลัน่แกลง้ในสถานท่ีท างาน 
และทศันคติเชิงลบต่อองค์กร ในกลุ่มคณะท างานในมหาวิทยาลยัภาครัฐต่าง ๆ ในประเทศตุรกี 
จ านวน 320 คน ผลการศึกษาบ่งช้ีวา่การถูกข่มขู่หรือกลัน่แกลง้ในสถานท่ีท างาน (การนินทาวา่ร้าย 
ความล าเอียง การกลัน่แกลง้ให้ออกจากมหาวิทยาลยั และการเกิดความบาดหมาง) มีความสัมพนัธ์
ระดบัสูงกบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 งานวจิยัในประเทศไทยโดยส่วนใหญ่ศึกษาทศันคติเชิงลบเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของความ
เหน่ือยลา้ในการท างาน อาทิเช่น วิไล เสรีสิทธิพิทกัษ ์(2550) ศึกษาความหมาย แบบทดสอบ และ
แนวทางป้องกนัแกไ้ขภาวะหมดไฟจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดศึ้กษาทศันคติเชิง
ลบในลกัษณะอาการท่ีเกิดการตีตวัออกห่าง ผลการศึกษาบ่งช้ีว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัภาวะ
หมดไฟประกอบดว้ยช่วงอาย ุเพศ สถานภาพสมรส บุคลิกภาพ วิชาชีพ และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
นอกจากน้ีการป้องกนัและแก้ไขภาวะหมดไฟมีทั้งระดบับุคคลและระดบัองค์กร ได้แก่ การให้
ความรู้ การพฒันาทกัษะในการจดัการกับความเครียด การเปล่ียนมุมมองเพื่อจดัชีวิตให้สมดุล
ระหวา่งส่วนตวัและการงาน การสับเปล่ียนหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน การสนบัสนุนทางอารมณ์ การ
แบ่งปันแลกเปล่ียนความรู้ และการนิเทศทางคลินิก 
 ขนิษฐา ลือนาม (2554) ศึกษารูปแบบโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของทศันคติเชิง
ลบซ่ึงเป็นองค์ประกอบหน่ึงของความเหน่ือยล้าในงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในงานของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในเวรบ่าย–ค ่า ตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม
ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช และ
โรงพยาบาลสมเด็จพระป่ินเกลา้ จ  านวน 535 คน ผลการศึกษาบ่งช้ีวา่ปัจจยัความเหน่ือยลา้ในงานมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และความผกูพนั
ในงานไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากความเหน่ือยลา้ในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั -0.624 

 

 

 

 

 

 

 

 



39 

 

 การศึกษาเก่ียวกบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์รในต่างประเทศมีความชดัเจนวา่มีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมในเชิงบวกและเชิงลบต่อพนกังานในองคก์ร แต่ส าหรับงานวิจยัในประเทศไทยส่วน
ใหญ่ยงัศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร กบัความเหน่ือยลา้ในการท างานซ่ึงไม่
มีความสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยัน้ี การศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการท างาน กับทัศนคติเชิงลบต่อองค์กรจึงเป็นประเด็นท่ีมุ่งเน้นศึกษาเพื่อพิสูจน์ผลความ
สอดคล้องของทฤษฎีแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีบ่งช้ีว่าการจดัการคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีขององค์กรสามารถเปล่ียนแปลงทัศนคติภายในกลุ่มและองค์กรให้ดีข้ึนรวมถึงลด
ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานลงได ้
 

2.7 แนวคดิและงานวจิัยเกีย่วกบัองค์กรสุขภาวะและแบบส ารวจความสุขด้วยตนเอง 
 ความสุขเป็นส่ิงท่ีมนุษย์ทุกคนปรารถนา ความสุขเป็นการประเมินความรู้สึกและ
ประสบการณ์ของแต่ละคนว่า  มีความช่ืนชอบชีวิตโดยรวมของตนเองมากแค่ไหน ทั้ ง น้ี
ประสบการณ์ดา้นอารมณ์ทางบวก เช่น ความปิติ ความสนใจ และความภาคภูมิใจ ตอ้งมีบ่อยคร้ัง 
ขณะท่ีประสบการณ์ดา้นอารมณ์ทางลบ เช่น ความเศร้า ความวิตกกงัวล และความโกรธ ตอ้งมีไม่
บ่อยคร้ัง (Veenhoven, 1997 อา้งถึงใน ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต, 2555) 
 คนท างาน คือ บุคคลหน่ึงในสังคมทัว่ไป ท่ีมีความปรารถนาใหต้นเองด าเนินชีวิตไปอยา่งมี
ความสุข ตามเง่ือนไขหรือเกณฑ์บางอย่างท่ีตอ้งการเพิ่มมากข้ึน เช่น ความตอ้งการให้มีอาชีพท่ี
มัน่คงและกา้วหนา้ ความตอ้งการท างานในองคก์รท่ีมัน่คง ความตอ้งการไดรั้บโอกาสในการพฒันา 
ไดรั้บเกียรติ ไดรั้บการยกยอ่ง เป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าในองค์กร ไดรั้บการยอมรับจากบุคคลทุกระดบั
ในท่ีท างาน ได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรม ได้รับสวสัดิการท่ีพึงพอใจ มีหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงานท่ีดี   
 จากนิยามความสุขและคนท างาน จึงสามารถน ามาอธิบายความหมายของความสุขของ
คนท างาน คือ ประสบการณ์และความรู้สึกของคนท างาน ท่ีตอ้งการให้ตนเป็นท่ียกยอ่งและยอมรับ
จากคนทัว่ไป การได้ท างานในท่ีท างานท่ีมัน่คง มีความก้าวหน้า การเขา้ถึงโอกาสในการพฒันา
อย่างทัว่ถึง การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเมตตาและกรุณา การมีเพื่อนร่วมงานท่ีจริงใจ การไดรั้บ
สวสัดิการท่ีพอเพียง และการไดรั้บปลอดภยัจากการท างาน ถา้คนท างานไดรั้บส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าว
อยา่งบ่อยคร้ังและต่อเน่ือง คนท างานก็จะท างานอยา่งมีความสุข (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต, 2555) 
 แนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างาน มกัถูกหยิบยกมาใชร่้วมกบัค าวา่ความสุขของคนท างาน 
ซ่ึงการวดัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ก็สามารถสะทอ้นไดจ้ากการวดัความสุขในการท างาน
ของพนักงานในระดบัท่ีน่าเช่ือได้ ซ่ึงความสุขในการท างาน เป็นการประเมินความรู้สึกและ
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ประสบการณ์ของพนกังานแต่ละคน จากความปรารถนาท่ีตอ้งการให้ตนเป็นท่ียกย่องและยอมรับ
จากคนทัว่ไป การได้ท างานในสถานท่ีท างานท่ีมัน่คง มีความก้าวหน้า การเขา้ถึงโอกาสในการ
พฒันาอย่างทัว่ถึง การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความเมตตาและกรุณา การมีเพื่อนร่วมงานท่ีจริงใจ การ
ได้รับสวสัดิการท่ีพอเพียง และการได้รับความปลอดภยัจากการท างาน เม่ือความปรารถนาของ
พนกังานเหล่านั้นไดรั้บการตอบสนองท่ีดีจากองคก์รจนเกิดข้ึนเป็นจริง ก็จะท าให้พนกังานคนนั้น
เกิดความสุขเป็นความปิติยินดีและอ่ิมเอมใจ โดยพนักงานท่ีมีความสุขในการท างานนั้นจะมี
กระตือรือร้นในการท างาน ตรงต่อเวลา มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี มีความสนใจและมีส่วนร่วมในการ
เติบโตขององค์กร มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร ส่งผลดีต่อองค์กรในการลดความขดัแยง้ด้าน
แรงงาน มีอตัราการลาออกและขาดงานของพนกังานลดลง  (ศิรินนัท ์กิตติสุขสถิต, 2555) 
 จากความส าคัญของความสุขในการท างานของพนักงานต่อองค์กร จึงเป็นท่ีมาของ
โครงการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะภาคเอกชน ซ่ึงด าเนินการโดยศูนยส์ร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 
ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) วตัถุประสงค์เพื่อส่งเสริมให้เกิดองคก์ร
แห่งความสุข (Happy workplace) ในองค์กรภาคเอกชนทัว่ไป โดยองค์กรแห่งความสุขนั้น คือ 
องค์กรท่ีมีกระบวนการพฒันาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับ
วสิัยทศัน์ขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รมีความสามารถและพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง น าพาองคก์รไปสู่
การเติบโตอยา่งย ัง่ยืน และมุ่งสร้างคนในองค์กรให้เป็นคนท่ีมีความสุขในการท างาน เพื่อเติมเต็ม
ช่องว่างระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงและพนกังานทุกคนในองค์กร น าไปสู่การพฒันากระบวนการ
เรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งบุคลากรทุกระดบัในองคก์ร และร่วมสร้างสังคมและคุณภาพชีวิตท่ีดีร่วมกนั 
ซ่ึงองคก์รคาดหวงัผลส าเร็จจากการน าแนวคิด Happy workplace ไปประยกุตใ์ช ้คือ 
 1. ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มข้ึน ผลงานมีคุณภาพ มีนวตักรรมเกิดข้ึน พฒันาการท างาน
ของพนกังานและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 
 2. ดา้นจิตใจ พนกังานมีความสุขในการท างานในองคก์ร มีทศันคติท่ีดีต่อการท างานและ
องค์กร เพิ่มพูนทกัษะการใช้ชีวิต รู้สึกมัน่คงเช่ือมัน่ต่อองค์กร ท าให้เกิดความรู้สึกปลอดภยัและมี
ความเป็นอยูดี่ข้ึน 
 3. พนกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัจงรักภกัดีต่อองคก์ร คนในองคก์รเขา้ใจกนั ร่วมมือกนัท า
ใหอ้งคก์รน่าอยู ่ส่งผลใหอ้งคก์รเติบโตมัน่คงอยา่งย ัง่ยนื 
 การด าเนินงานโครงการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะภาคเอกชน มีการก าหนดตัวช้ีวดั
ความส าเร็จของกิจกรรม คือ ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน การประเมินผลงานจาก
พนกังาน อตัราการลาออกของพนกังาน อตัราการหยุดงาน อตัราการเกิดอุบติัเหตุ อตัราการลาป่วย
ของพนกังาน อตัราการร้องเรียนของพนกังาน ผลตอบรับของพนกังานท่ีเขา้ร่วมโครงการ โดยใช้
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เกณฑ์ 80% ของพนักงานท่ีเข้าร่วมโครงการ ผลิตภาพแรงงานและภาพรวมขององค์กร และ
ผลตอบแทนทางธุรกิจ หรือ Return On Investment (ROI) 
 โครงการสร้างเสริมองคก์รสุขภาวะภาคเอกชน มีแนวคิดส าคญัในการด าเนินโครงการ โดย
ใชแ้นวคิดความสุข 8 ประการ หรือ Happy 8 มาเป็นหลกัด าเนินเพื่อสร้างความสุขในการท างาน
ของพนกังาน ซ่ึงแนวคิดน้ีใหค้วามส าคญัในการจดัความสมดุลชีวิตของมนุษยผ์า่นความสุขในโลก
สามใบท่ีซอ้นทบักนัอยู ่ไดแ้ก่ โลกส่วนตวัของมนุษย ์โลกครอบครัวของมนุษย ์และโลกสังคมของ
มนุษย์ เพื่อท่ีจะมองความสุขของมนุษย์ให้ครอบคลุมว่ามีองค์ประกอบอะไรและจะจดัการได้
อยา่งไร โดยมองความสุขเป็น 3 ส่วน คือ ความสุขของบุคคล ความสุขของครอบครัว และความสุข
ขององค์กรและสังคม กล่าวคือ คนท่ีมีสุขภาพดี ดูแลตนเองและไม่เป็นภาระแก่ใคร มีน ้ าใจ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น มีคุณธรรม กตญัญู มีการเรียนรู้เป็นมืออาชีพในงานตนเอง รักและดูแลครอบครัว รัก
และดูแลองคก์รและสังคม โดยองคป์ระกอบแนวคิดความสุข 8 ประการ มีดงัน้ี 
 1) ความสุขทางกาย (Happy body) หมายถึง การมีความสุขจากการมีสุขภาพดี แข็งแรงทั้ง
ร่างกายและจิตใจ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการรู้จกัใช้ชีวิตท่ีสอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมท่ีเป็นอยู่ สถาน
ประกอบการควรส่งเสริมใหลู้กจา้งออกก าลงักาย และรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ ทั้งน้ีเพื่อให้
ลูกจ้างมีร่างกายแข็งแรง จิตใจแจ่มใส เบิกบาน ส่งผลให้ลูกจ้างสามารถปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และยงัสร้างความสามคัคีให้กบัลูกจา้งในสถานประกอบการอีกดว้ย ดงันั้นนายจา้ง
สามารถสนบัสนุนไดโ้ดยการจดัสร้างศูนยกี์ฬาข้ึน ส าหรับเป็นศูนยก์ลางของการออกก าลงักาย และ
นอกจากนั้นยงัสามารถจดังานกีฬาประจ าปี เพื่อสร้างความสมานฉนัทส์ามคัคีในสถานประกอบการ
อีกดว้ย 
 2) น ้ าใจงาม (Happy heart) หมายถึง ความมีน ้ าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกันในสถาน
ประกอบการ การรู้จกัแบ่งปันและยินดีเม่ือผูอ่ื้นได้รับความสุข เพื่อให้ลูกจ้างเกิดความรักใคร่ 
ปรองดองกนั นายจา้งสามารถจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมเร่ืองความมีน ้าใจ ไดแ้ก่ การเยี่ยมไขลู้กจา้ง หาก
ลูกจา้งเกิดเจบ็ป่วย ตอ้งไปพกัรักษาตวัท่ีโรงพยาบาล จะมีเจา้หนา้ท่ีแรงงานสัมพนัธ์ไปเยี่ยมไข ้หรือ
ในกรณีท่ีลูกจา้งหญิงตั้งครรภ ์ก่อนท่ีจะลาคลอด นายจา้งจะท าการมอบกระเชา้ของขวญัส าหรับคุณ
แม่ หรือของใชส้ าหรับทารกท่ีจ าเป็น เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ และแสดงความยินดีแก่คุณแม่ นอกจาก
ความสุขท่ีมอบใหแ้ก่กนัในสถานประกอบการแลว้ ยงัสามารถเผื่อแผค่วามสุขให้ไปยงัเพื่อนมนุษย ์
โดยอนุญาตให้โรงพยาบาลในพื้นท่ีใกลเ้คียงเขา้มารับบริจาคโลหิตจากลูกจา้ง เพื่อช่วยเหลือผูป่้วย
ตามโรงพยาบาลเป็นประจ า  
 3) ทางสายกลาง (Happy relax) หมายถึง การรู้จกัผอ่นคลายในการท างานหรือการใชชี้วิต 
การน าทางสายกลางหรือการรู้จกัปล่อยวาง เพื่อให้เกิดสติในการด าเนินชีวิตต่อไป และการสร้าง
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ความสนุกสนาน ผอ่นคลายความเม่ือยลา้และความเครียดจากการท างาน ช่วยให้ลูกจา้งมีขวญัและ
ก าลงัใจท่ีดี และท าให้ลูกจ้างได้มีโอกาสรู้จกักันมากยิ่งข้ึน โดยสถานประกอบการสามารถจดั
กิจกรรมส าหรับให้ลูกจา้งไดผ้่อนคลายหลายอย่างดว้ยกนั เช่น การจดัประกวดร้องเพลง กิจกรรม
ท่องเท่ียวประจ าปี งานเทศกาลปีใหม่ นอกจากน้ีนายจา้งยงัสามารถจดัพื้นท่ีส าหรับกิจกรรมสันทนา
การ เช่น หอ้งร้องเพลง และหอ้งซอ้มดนตรี ใหลู้กจา้งไดใ้ชใ้นช่วงเวลาพกัอีกดว้ย 
 4) พฒันาสมอง (Happy brain) หมายถึง การศึกษาหาความรู้ในการพฒันาตนเอง น าไปสู่
ความเป็นมืออาชีพ มีความมัน่คงและกา้วหนา้ในการท างาน เรียนรู้เพื่อให้เกิดปัญญาและกา้วหน้า
ในชีวติ ท าใหอ้นาคตมีความกา้วหนา้ มีเงินทอง เกียรติยศ และช่ือเสียง สถานประกอบการสามารถ
จดักิจกรรมส่งเสริม พฒันาทกัษะและเพิ่มพูนความรู้ให้กบัลูกจา้ง เช่น การจดัให้มีห้องสมุด ซ่ึงมี
หนงัสือ ส่ือวีดีทศัน์ และมุมอินเตอร์เน็ตไวบ้ริการลูกจา้ง หรือจดัท าเวบ็ไซต์ภายใน เพื่อให้ลูกจา้ง
สามารถสืบค้น อ่านหนังสือ และศึกษาหาความรู้ต่าง ๆ ผ่านทางระบบอินเตอร์เน็ตในสถาน
ประกอบการไดอ้ยา่งสะดวก 
 5) ศาสนาและศีลธรรม (Happy soul) หมายถึง การมีความสุขท่ีเกิดจากธรรมะ จริยธรรม 
และความซ่ือสัตยใ์นการด าเนินชีวิต ซ่ึงความศรัทธา ศาสนา และการมีศีลธรรมในการด าเนินชีวิต 
ท าให้ลูกจ้างในสถานประกอบการมีความซ่ือสัตย์ จงรักภกัดีและมีน ้ าหน่ึงใจเดียว พร้อมท่ีจะ
ช่วยเหลือสถานประกอบการในภาวะวกิฤต นายจา้งสามารถจดักิจกรรมส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม
ให้กบัลูกจา้ง เช่น การท าบุญตกับาตร หรือการท าบุญวนัเกิดให้แก่ลูกจา้ง โดยนิมนต์พระสงฆ์จาก
วดัใกลเ้คียงมารับบิณฑบาตจากลูกจา้งท่ีเกิดในเดือนนั้น ๆ และการจดัให้มีห้องสวดมนต ์นัง่สมาธิ 
ไวใ้หลู้กจา้งไดป้ฏิบติัศาสนกิจ เพื่อใหเ้กิดความสงบสุขทางจิตใจ 
 6) ปลอดหน้ี (Happy money) หมายถึง การรู้จกัออม เก็บ และใช้เงิน ไม่เป็นหน้ี สถาน
ประกอบการสามารถจดักิจกรรมรณรงคใ์หพ้นกังานใชจ่้ายอยา่งประหยดั เช่น รณรงคก์ารออม โดย
ใช้เงิน 3 ส่วน ออม 1 ส่วน การจ าล้าผกัปลอดสารพิษให้กับลูกจ้างในราคาถูก การอนุญาตให้
พนักงานน าน ้ าด่ืมท่ีสถานประกอบการจดัให้ กลับไปด่ืมท่ีบ้านได้ และการจดัตลาดนัด หรือ
สหกรณ์จ าลา้สินคา้ราคาถูก เพื่อช่วยใหลู้กจา้งไดจ้บัจ่ายซ้ือสินคา้ในราคายอ่มเยา 
 7) สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี (Happy family) หมายถึง การมีครอบครัวท่ีอบอุ่น
และมัน่คง ความสุขท่ีให้กบัคนในครอบครัว บิดา มารดา ญาติผูใ้หญ่ บุตร ภรรยา หรือหลาน คือ 
การสร้างภูมิคุม้กนัทางจิตใจให้ครอบครัว สถานประกอบการสามารถจดักิจกรรมสร้างความรัก 
ความผูกพนัในครอบครัว และยงัสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างครอบครัวของลูกจา้งและสถาน
ประกอบการ เช่น การจดักิจกรรมเน่ืองในวนัพ่อและวนัแม่แห่งชาติ หรือการประกวดภาพถ่าย
ครอบครัวแห่งความสุข 
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 8) ความสุขท่ีเกิดจากสังคม (Happy society) หมายถึง การมีความเอ้ือเฟ้ือและสามคัคีต่อกนั
ของคนในชุมชน ท่ีท างาน และท่ีพกัอาศยั นายจา้งสามารถจดักิจกรรมช่วยเหลือสังคมรอบขา้ง เช่น 
การบริจาคส่ิงของเคร่ืองใช้ท่ีจ  าเป็นให้กบัหน่วยงานราชการในชุมชน หรือการร่วมมือกบัสถาน
ประกอบการต่าง ๆ ในจดังานเล้ียงอาหารกลางวนัแก่เด็ก เน่ืองในวนัเด็กแห่งชาติ หรือการจดั
ทุนการศึกษาใหก้บันกัเรียนในโรงเรียน ซ่ึงหากสังคมรอบขา้งดี จะท าใหส้ถานประกอบการท่ีอยูใ่น
สังคมนั้นมีความสุขไปดว้ย   
 2.7.1 เคร่ืองมือวดัความสุข 8 ประการ 
 ศูนย์สร้างเสริมสุขภาวะองค์กร ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ ได้
ร่วมมือกบัสถานบนัวจิยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล น าแนวคิดความสุข 8 ประการ มา
พฒันาเป็นแบบส ารวจความสุขดว้ยตนเอง หรือ Happinometer ข้ึน เพื่อเป็นคู่มือและเคร่ืองมือใน
การวดัคุณภาพชีวิตและความสุขดว้ยตนเองของคนท างานในองค์กรต่าง ๆ ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
และมีประสิทธิภาพ     
 Happinometer คือ เคร่ืองมือส ารวจตนเองของพนักงานในองค์กร เพื่อบอกสถานภาพ
ปัจจุบนั และส่ิงท่ีสามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนไดข้องพนกังานท่ีอยู่ในองคก์ร พร้อมคู่มือการใช้งานท่ี
ง่าย น่าสนใจ และดึงดูดใจให้พนกังานกรอกแบบส ารวจไดด้ว้ยตนเอง โดย Happinometer พฒันา
มาจากเคร่ืองมือท่ีใช้วดัคุณภาพชีวิตคนท างาน เป็นแบบสอบถามท่ีประกอบดว้ยตวัช้ีวดัคุณภาพ
ชีวิตคนท างานท่ีพฒันาข้ึน เม่ือปี 2551 โดย โครงการวิจัยคุณภาพชีวิตคนท างานในสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ  ด าเนินการโดยสถาบนัวิจยัประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลยัมหิดล ภายใตก้ารสนับสนุนของส านักงานกองทุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 
นอกจากน้ียงัพฒันาต่อยอดไปเป็นเคร่ืองมือวดัคุณภาพชีวติขา้ราชการ ภายใต ้โครงการพฒันาระบบ
เงินเดือน ค่าตอบแทน  ส่ิงจูงใจ และคุณภาพชีวิตขา้ราชการ : การศึกษาเพื่อพฒันาเกณฑ์มาตรฐาน 
ตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตข้าราชการ ปี 2553 ด าเนินการโดยสถาบนัวิจัยประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลยัมหิดล ภายใตก้ารสนบัสนุนของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (กพ.) 
และเพิ่มตวัช้ีวดั Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี (Happy work life) ผนวกเขา้กบัแนวคิดความสุข 8 
ประการ โดยในดา้นการงานดี มีลกัษณะส าคญั หมายถึง การมีสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ไดรั้บการดูแลท่ีดีจากองคก์ร สถานประกอบการควรให้ความส าคญักบัสภาพแวดลอ้มโดยรวมของ
องค์กร การดูแลเก่ียวกับสุขภาพท่ีดีของลูกจ้าง จดัสวสัดิการและการปฏิบติัอย่างถูกต้องตาม
กฎหมายแรงงานแก่ลูกจา้ง มีการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ปรับข้ึนเงินค่าจา้งประจ าปีอยา่ง
เหมาะสม ให้ค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่ากบัความเส่ียงท่ีอาจเกิดจากการท างาน ให้ลูกจา้งสามารถแสดง

 

 

 

 

 

 

 

 



44 

 

ความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในขอ้เสนอแนะกบันายจา้ง หรือหัวหน้างาน และมีความถูกตอ้งและ
ตรงเวลาของการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา 
 ส าหรับจงัหวดันครราชสีมา เป็นหน่ึงในหกจงัหวดัน าร่องท่ีมีการส่งเสริมโครงการสร้าง
เสริมองค์กรสุขภาวะภาคเอกชน โดยสภาอุตสาหกรรมจงัหวดันครราชสีมา ซ่ึงได้ด าเนินการ
ผลกัดนัใหอ้งคก์รในจงัหวดัน าแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus จาก Happinometer ไป
ประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยแบ่งลกัษณะองคก์รจากการน าแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy 
plus ไปประยกุตใ์ช ้ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
 1) องค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข คือ องค์กรท่ีมีมุมมอง แง่คิด และวิธีการโดยใช้
หลกัด าเนินองค์กรสุขภาวะ และคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ 
Happy plus เป็นตวัอย่างในการปรับเปล่ียน และพฒันาเพื่อความสุขของคนในองค์กร และ
คนท างานทุกคน ซ่ึงมี 5 องคก์รในจงัหวดันครราชสีมา คือ บริษทั เค.ที.เอ็ม.สตีล จ ากดั, บริษทั เจ 
เอช อุตสาหกรรม จ ากดั, บริษทั สงวนวงษอุ์ตสาหกรรม จ ากดั, บริษทั อุตสาหกรรมโคราช จ ากดั 
และโรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา  
  2) องคก์รภาคีเครือข่าย คือ องคก์รท่ีไดรั้บการสนบัสนุนการด าเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะ
องค์กร (Happy workplace) ให้ประสบความส าเร็จ โดยจดัให้มีการสร้างความรู้ การสกดัความรู้ 
การคดัเลือก รวบรวมจดัเก็บความรู้ การเผยแพร่ แบ่งปันความรู้ สร้างช่องทางการเขา้ถึงความรู้ 
ตลอดจนการบริหารจดัการ เพื่อน าความรู้ไปใชป้ระโยชน์ดา้นการสร้างเสริมสุขภาวะองคก์ร ซ่ึงมี 9 
องค์กรในจงัหวดันครราชสีมา คือ บริษทั นีสเทิร์น อินดสัทรี จ  ากดั, บริษทั เล ฟอร์ม อินทิเมทส์ 
จ ากดั, บริษทั แหลมทองอุตสาหกรรม จ ากดั,โรงแรมสบายโฮเทล, บริษทั บุญไทยแมชชีนเนอร่ี 
คอมเพล็กซ์ จ  ากดั, บริษทั ไทย-เอเชีย พี.อี. ไพพ้ ์จ  ากดั, บริษทั นครชยั ขนส่ง จ ากดั, บริษทั ฟอร์
เวลิด์ ฟรีแลนด ์จ ากดั และบริษทั ซิลค ์วลัเลย ์จ  ากดั 
  การด าเนินงานโครงการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะในจงัหวดันครราชสีมานั้น มีสภา
อุตสาหกรรมจงัหวดันครราชสีมาเป็นคณะท างานหลกัในการด าเนินงานจดัตั้งเครือข่าย จดัให้มีเวที
แลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งองคก์รในจงัหวดันครราชสีมา เช่น กิจกรรมการสัมมนาส าหรับผูบ้ริหาร
ระดบัสูง กิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้หลกัการปฏิบติัส าหรับคณะท างานเพื่อพฒันาองคก์ร การระดม
สมอง หลอมรวมแนวคิด เปิดมุมมองสร้างสรรค์ความรู้  เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินกิจกรรม
บรรลุผลส าเร็จ อีกทั้งผสานผลประโยชน์ร่วมกนัของสมาชิกภายในองคก์รหรือระหวา่งองคก์ร ให้
เกิดเป็นความมัน่คงระดบัจงัหวดั และขยายต่อไปสู่ระดบัประเทศ 
  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ 
และ Happy plus กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ท่ีมีตวัช้ีวดัผลส าเร็จจากความคาดหวงัของ
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องคก์รท่ีตอ้งการใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และลดปัญหาการลาออกจากงาน การขาดงาน
ของพนักงานลงนั้ น จะสามารถอธิบายถึงทิศทางความสัมพันธ์และปัจจัยจากแนวคิดน้ีท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ไดอ้ยา่งกระจ่างมากข้ึน เพราะในทางปฏิบติัจริง
นั้น แต่ละองคก์รอาจประสบปัญหาความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีแตกต่างกนั ตลอดจนอาจไม่สามารถ
น าองคป์ระกอบแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus ไปประยกุตใ์ชไ้ดค้รบในทุกมิติ 
 2.7.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  
 การศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานจากแนวคิดความสุข 
8 ประการ และ Happy plus และประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ในประเทศไทย ยงัไม่มีความ
ชดัเจน ซ่ึงจากงานวิจยัท่ีศึกษาพบเพียงการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขในการท างาน กบั
ความตั้งใจลาออกของพนกังานเท่านั้น อีกทั้งไม่ไดใ้ชแ้นวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus 
จาก Happinometer ในงานวจิยั  
 รัชนี อิทธิวรากร (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางจิตวิญญาณ ความสุข
ในการท างาน และความตั้งใจลาออก กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จาก
พนกังานของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง จ านวน 144 คน ผลการวิจยับ่งช้ีวา่ความฉลาดทางจิตวิญญาณ
โดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสุขในการท างาน แต่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออก และพบว่าความสุขในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก 
และสามารถท านายความตั้งใจลาออกไดร้้อยละ 26.1   
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต
ในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ในทางทฤษฎีนั้นนกัวชิาการต่างช้ีวา่คุณภาพชีวิต
ในการท างาน สามารถลดความขดัแยง้ดา้นแรงงาน ทั้งการลาออกของพนกังาน การขาดงานของ
พนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองค์กรลงได ้แต่เม่ือศึกษาจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบความชดัเจน
ของความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความตั้งใจลาออกของพนักงานเพียง
เท่านั้น อีกทั้งยงัไม่มีความชัดเจนเก่ียวกบัปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ โดยพบว่าปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานในแต่ละด้าน อาจมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์เพียงบางดา้น เช่น ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่ง
งานกบัชีวติ ท่ีงานวจิยัส่วนใหญ่บ่งช้ีวา่มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังานเท่านั้น 
 แนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus เป็นแนวคิดหน่ึงท่ีสามารถวดัระดบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานได้ แต่แนวคิดน้ียงัไม่มีการศึกษาท่ีแพร่หลายในประเทศไทย 
การศึกษาทางทฤษฎีนั้น นักวิชาการต่างช้ีว่าแนวคิดน้ี สามารถลดความขดัแยง้ด้านแรงงาน ซ่ึง
สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของแนวคิดแรงงานสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการท างาน แต่ใน
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งานวจิยันั้นยงัไม่มีการศึกษาความสัมพนัธ์ของแนวคิดน้ีกบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ซ่ึงใน
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานโดยใชแ้นวคิดความสุข 8 ประการ และ 
Happy plus กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ผลการศึกษาจะสามารถน าไปเป็นแนวทางส าหรับ
นกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการส่งเสริมดา้นแรงงานสัมพนัธ์ แกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานของ
สถานประกอบการ โดยเฉพาะในจงัหวดันครราชสีมาท่ีมีภาวการณ์ลงทุน ความตอ้งการแรงงาน 
และการขาดแคลนแรงงานในระดบัสูง 
  

2.8 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตใน
การท างาน กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออกของพนกังาน การขาดงาน
ของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองคก์รขา้งตน้ ท าให้สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตในการท างานอาจ
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออกของพนกังาน การ
ขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองค์กร จึงไดส้รุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี 
ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 
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ภาพที ่2.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั     

 

     Independent variables                Dependent variables 

คุณภาพชีวติในการท างาน 
- ความสุข 8 ประการ (Happy 8) 
     - ความสุขทางกาย 
     - น ้าใจงาม 
     - ทางสายกลาง 
     - พฒันาสมอง 
     - ศาสนาและศีลธรรม 
     - ปลอดหน้ี 
     - สร้างความสุขจากการมี           
       ครอบครัวท่ีดี 

     - ความสุขท่ีเกิดจากสังคม 
- Happy plus 
     - การงานดี 

 

ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ 

- ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

- การขาดงานของพนกังาน 

- ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 

 

H1-H9 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

 
3.1 วธิวีจิัย 
 การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) รูปแบบการวิจยัเป็นแบบเชิง
ส ารวจ (Survey method) มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ของพนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 2) 
ศึกษาความสัมพนัธ์ของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ของ
พนักงานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 3) ศึกษาความแตกต่างของระดบั
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ เม่ือจ าแนกตามลกัษณะองคก์รของพนกังานภาคอุตสาหกรรมและ
บริการ จงัหวดันครราชสีมา 4) เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 
เม่ือจ าแนกตามลกัษณะงานของพนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา และมี
สมมติฐานการวจิยัดงัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั 
ความตั้งใจลาออกของพนกังาน  
 สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั 
การขาดงานของพนกังาน 
 สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั 
ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 สมมติฐานท่ี 4 ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองค์กร (องค์กร
ตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข องค์กรภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ
บริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
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 สมมติฐานท่ี 5 การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร (องคก์รตน้แบบ 
องคก์รแห่งความสุข องคก์รภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน 
ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 สมมติฐานท่ี 6 ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองค์กร 
(องค์กรต้นแบบ องค์กรแห่งความสุข  องค์กรภา คี เค รือข่ าย  และสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 สมมติฐานท่ี 7 ความตั้งใจลาออกของพนักงานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงาน
ส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 สมมติฐานท่ี 8 การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงานส านกังาน 
กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 สมมติฐานท่ี 9 ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่ม
งานส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2.1 ประชากร  
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือพนกังานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการ 
จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 1,561,915 คน (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2554)  
  3.2.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา  
  กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการ ขนาดกลาง
และขนาดใหญ่ จงัหวดันครราชสีมา จาก 1) องค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข 2) องค์กรภาคี
เครือข่าย และ 3) สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา 
   3.2.3 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง   
  จากกลุ่มประชากรท่ีใช้ในการศึกษา จึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างและการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งจากพนกังานในสถานประกอบการ จงัหวดันครราชสีมา โดยไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-
probability sampling) โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) และใชก้ารก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางแสดงจ านวนประชากรและจ านวนกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie และ Morgan 
(1970) ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 384 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มข้ึน เพื่อความ
น่าเช่ือถือในการทดสอบสมมติฐาน เป็นจ านวน 600 คน และจากการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
น ามาจดักลุ่มตามลกัษณะองค์กร (สภาอุตสาหกรรมจงัหวดันครราชสีมา, 2553) เพื่อศึกษาตาม
สมมติฐานงานวิจยัขอ้ 4, 5 และ 6 จากองคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข องคก์รภาคีเครือข่าย 
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และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา โดยมีรายช่ือของ
สถานประกอบการท่ีเป็นองค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข และองค์กรภาคีเครือข่ายในจงัหวดั
นครราชสีมา ดงัต่อไปน้ี 
  1) กลุ่มตวัอย่างจากองค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข จ านวน 200 คน ประกอบดว้ย        
5 องคก์ร ไดแ้ก่  
    1. บริษทั เค.ที.เอม็ สตีล จ ากดั 
    2. บริษทั เจ.เอช. อุตสาหกรรม จ ากดั 
    3. บริษทั สงวนวงษอุ์ตสาหกรรม จ ากดั 
    4. บริษทั อุตสาหกรรมโคราช จ ากดั 
    5. โรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา 
  2) กลุ่มตวัอยา่งจากองคก์รภาคีเครือข่ายในจงัหวดันครราชสีมา จ านวน 200 คน ประกอบดว้ย 
9 องคก์ร ไดแ้ก่ 
    1. บริษทั นีสเทิร์น อินดสัทรี จ  ากดั 
    2. บริษทั เล ฟอร์ม อินทิเมทส์ จ ากดั 
    3. บริษทั แหลมทองอุตสาหกรรม จ ากดั 
    4. โรงแรมสบายโฮเทล 
    5. บริษทั บุญไทยแมชชีนเนอร่ี คอมเพล็กซ์ จ  ากดั 
    6. บริษทั ไทย-เอเชีย พี.อี. ไพพ้ ์จ  ากดั 
    7. บริษทั นครชยั ขนส่ง จ ากดั 
    8. บริษทั ฟอร์เวลิด์ ฟรีแลนด์ จ ากดั 
    9. บริษทั ซิลค ์วลัเลย ์จ  ากดั 
  3) กลุ่มตวัอย่างจากสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดั
นครราชสีมา จ านวน 200 คน 
  จากการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง น ามาจดักลุ่มตามลกัษณะงานของพนกังาน 4 กลุ่ม คือ 
พนักงานกลุ่มงานส านักงาน กลุ่มงานด้านการผลิต กลุ่มงานด้านการบริการ และกลุ่มงานด้าน
บริหาร (สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล , 2554) เพื่อศึกษาตามสมมติฐาน
งานวจิยัขอ้ 7, 8 และ 9  
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3.3 ตัวแปรทีศึ่กษาในงานวจิัย 
 ในการวจิยัไดก้ าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ย 
 3.3.1 ตวัแปรอิสระ (Independent variables) ไดแ้ก่ 
   คุณภาพชีวติในการท างาน ไดแ้ก่ ความสุข 8 ประการ และ Happy plus คือ  

1. ความสุขทางกาย (Happy body)  
2. น ้าใจงาม (Happy heart)  
3. ทางสายกลาง (Happy relax)  
4. พฒันาสมอง (Happy brain)  
5. ศาสนาและศีลธรรม (Happy soul)  
6. ปลอดหน้ี (Happy money)  
7. สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี (Happy family)  
8. ความสุขท่ีเกิดจากสังคม (Happy society) 
9. การงานดี (Happy work life)  

  3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent variable) ไดแ้ก่  
   ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ขององคก์ร ใน 3 ดา้น คือ 

1. ความตั้งใจลาออกของพนกังาน (Intention to quit)  
2. การขาดงานของพนกังาน (Absenteeism) 
3. ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร (Organizational cynicism) 

 
3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล สร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาใชแ้ละปรับ
จากแบบวดัมาตรฐาน โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใชค้  าถามปลายปิด   (Close-
ended questions) แบบเลือกตอบ (Checklist) ประกอบดว้ย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส 
จ านวนบุตร ลกัษณะงาน สถานภาพการจา้งงาน อายงุาน และลกัษณะองคก์ร 
 ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัความสุข 8 ประการ (Happy 8) จากแบบส ารวจความสุขดว้ยตนเอง 
(Happinometer) โดยขออนุญาตใชจ้ากสถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล ไดแ้ก่ 
ความสุขทางกาย  (Happy body) น ้าใจงาม (Happy heart) ทางสายกลาง (Happy relax) พฒันาสมอง 
(Happy brain) ศาสนาและศีลธรรม (Happy soul) ปลอดหน้ี (Happy money) สร้างความสุขจากการ
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มีครอบครัวท่ีดี (Happy family) และความสุขท่ีเกิดจากสังคม (Happy society) และ Happy Plus 
ไดแ้ก่ การงานดี (Happy work life) (ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2553) โดย
เป็นเป็นค าถามปลายเปิด (Open – ended questions) และค าถามปลายปิด แบบเลือกตอบ  
 ส่วนท่ี 3 ค าถามส าหรับวดัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน การขาดงานของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองค์กร โดยเป็นค าถามปลายปิด แบบ
เลือกตอบ 

 ส่วนท่ี 4 ค าถามส าหรับผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
เก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน โดยใชเ้ป็นค าถามปลายเปิด  

 เกณฑร์ะดบัความคิดเห็นในแต่ละขอ้ค าถามในแบบสอบถามของพนกังานในส่วนท่ี 2 และ 
3 มีทั้งหมด 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดับความคิดเห็น เกณฑ์การให้คะแนน 

 ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 

          เป็นจริงมากท่ีสุด 5 1 

          เป็นจริงมาก 4 2 

          เป็นจริงปานกลาง 3 3 

          เป็นจริงนอ้ย 2 4 

          เป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 1 5 
  

 การก าหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน กบั
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา คือ ผูว้ิจยั
ไดใ้ชเ้กณฑก์ารประเมินผลทั้งหมด 5 ระดบั (บุญชม ศรีสะอาด, 2535) โดยวิเคราะห์ผลค่าเฉล่ียของ
ระดบัความคิดเห็น ในแบบสอบถามของพนกังานในส่วนท่ี 2 และ 3 ไดด้งัน้ี 

ช่วงคะแนน                          ความหมาย 
4.51 – 5.00 ความคิดเห็นของพนกังานเป็นจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.51 – 4.50 ความคิดเห็นของพนกังานเป็นจริงอยูใ่นระดบัมาก 
2.51 – 3.50 ความคิดเห็นของพนกังานเป็นจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.51 – 2.50 ความคิดเห็นของพนกังานเป็นจริงอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.50 ความคิดเห็นของพนกังานเป็นจริงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ส าหรับขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัการขาดงานของพนกังานซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่ง เป็น
จ านวนวนัและชัว่โมงท่ีขาดหายไปจากการท างานของพนกังานในช่วงเวลา 1 ปีท่ีผา่นมา สามารถ
แบ่งเป็นระดบัอตัราการขาดงานของพนกังานเป็น 5 ระดบั (สิริลกัษณ์ โตใหญ่, 2550) ซ่ึงมีเกณฑ์ใน
การพิจารณา ดงัน้ี 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น 
 
                                                    = 120 - 0 
 5 
      
                                                       = 24 

  
 การแปลความหมายของจ านวนชัว่โมงท างานท่ีขาดงานของพนกังานต่อปีในแต่ละระดบั
ของอตัราการขาดงานของพนกังาน (สิริลกัษณ์ โตใหญ่, 2550) 

จ านวนช่ัวโมงท างานทีข่าดงานต่อปี ระดับอตัราการขาดงานของพนักงาน 
0 - 24 ต ่ามาก 

25 - 49 ต ่า 
50 - 74 ปานกลาง 
75 - 99 สูง 

100 - 120 สูงมาก 

 
3.5 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมอื 
 3.5.1 การสร้างเคร่ืองมือในการวจัิย ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 และส่วนท่ี 2 ของแบบสอบถาม ในส่วนขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
และการวัด คุณภาพชีวิตในการท างาน น ามาใช้จากสถาบันวิจัยป ระชากรและสังคม 
มหาวทิยาลยัมหิดล (2554) 
 ส่วนท่ี 3 ของแบบสอบถาม ในส่วนขอ้มูลส าหรับวดัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ปรับ
จาก Mullika Naowaruttanavanit (2002) สิริลกัษณ์ โตใหญ่ (2550) และสถาบนัวิจยัประชากรและ
สังคม มหาวทิยาลยัมหิดล (2554) 
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 3.5.2 กระบวนการและวธีิการสร้างเคร่ืองมือ มีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1) ท าการศึกษารวบรวมวรรณกรรม งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษา ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิต
ในการท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิต และการท างานโดยส่วนรวม ความสมดุลระหว่างงานกบั
ครอบครัว ความเหน่ือยลา้ในการท างาน กฎหมายแรงงานสัมพนัธ์และพระราชบญัญติัคุม้ครอง
แรงงาน ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ และโครงการสร้างเสริมองคก์รสุขภาวะภาคเอกชน 
 2) ท าการเรียบเรียงขอ้มูลแบบสอบถามท่ีน ามาใช ้โดยเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์
และผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความถูกต้องเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ให้ตรงตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยัและน ามาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม 
 3) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดสอบ (Pre-test) กบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน 
และหาความสอดคล้องภายใน (Internal consistency method) โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงเกณฑ์ท่ียอมรับไดคื้อ ค่าแอลฟาประมาณ 0.70 
ข้ึนไป (George and Mallery, 2003)  
 3.5.3 การหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ มีขั้นตอนดังนี้ 
  3.5.3.1 การหาความเท่ียงตรง (Validity) 
  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีน ามาใช้ไปทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา และความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการ
วจิยั โดยน าแบบสอบถามท่ีน ามาใชใ้หอ้าจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร
และจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นสถานประกอบการ จ านวน 1 คน ตรวจสอบความถูกตอ้ง เพื่อ
ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามก่อนน าไปทดสอบ (Pre-test) 
  3.5.3.2 การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) 
  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดสอบ (Pre-test) กับกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 คน และจากกลุ่มตวัอย่างในการศึกษา จ านวน 520 คน ท่ีได้จากการเก็บข้อมูล
แบบสอบถาม โดยน าข้อมูลท่ีได้ทั้ งหมดมาวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามด้วยโปรแกรม SPSS ใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ซ่ึงเกณฑ์ท่ียอมรับไดคื้อ ค่าแอลฟาประมาณ 0.70 ข้ึนไป (George and Mallery, 2003) 
จากผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ท่ีหาไดแ้สดงในตารางท่ี 3.1 และ 3.2 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่3.1 ตารางแสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามจากการ Pre-test 
 

ปัจจัยทีศึ่กษา Cronbach’s Alpha 

Coeffcient 

(n=30) 

คุณภาพชีวติในการท างาน 0.82 
     ความสุขทางกาย 0.63 
     ทางสายกลาง 0.65 
     น ้าใจงาม 0.66 
     ศาสนาและศีลธรรม 0.65 
     สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี 0.78 
     ความสุขท่ีเกิดจากสังคม 0.76 
     พฒันาสมอง 0.81 
     ปลอดหน้ี 0.55 
     การงานดี 0.88 
ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ 0.81 
     ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 0.60 
     ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 0.90 
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ตารางที ่3.2 ตารางแสดงค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจากการศึกษา 520 คน 
 

ปัจจัยทีศึ่กษา Cronbach’s Alpha 
Coeffcient 

(n=520) 
คุณภาพชีวติในการท างาน 0.89 
     ความสุขทางกาย 0.37 
     ทางสายกลาง 0.58 
     น ้าใจงาม 0.79 
     ศาสนาและศีลธรรม 0.79 
     สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี 0.64 
     ความสุขท่ีเกิดจากสังคม 0.58 
     พฒันาสมอง 0.59 
     ปลอดหน้ี 0.65 
     การงานดี 0.85 
ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ 0.84 
     ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 0.69 
     ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 0.87 
    
 จากตารางท่ี 3.1 และ3.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นจากการน า
แบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน และ 520 คน เม่ือจ าแนกตามตวัแปร พบว่ามี
ปัจจยัท่ีศึกษามีค่าแอลฟ่าต ่ากว่าเกณฑ์ท่ียอมรับได ้ประมาณ 0.70 แต่ถา้ค่าแอลฟ่ามีค่าท่ีมากกว่า 
0.60 ก็เป็นเกณฑ์ท่ีสามารถยอมรับในระดบัหน่ึง (Nunnally, 1967 อา้งถึงใน ดุษฎี เสนฤทธ์ิ, 2554) 
และปัจจยัท่ีศึกษาท่ีไม่สามารถน ามาวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ได ้คือ การขาดงานของ
พนกังาน เน่ืองจากมีขอ้ค าถามเพียงหน่ึงขอ้ 
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3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 3.6.1 ข้อมูลทุติยภูมิ มีรายละเอียดในการด าเนินการ ดงัน้ี 

1) ศึกษาข้อมูลการวิจยั ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องทั้ งหนังสือ ต ารา
วิชาการ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ทั้งในและต่างประเทศกบัเร่ืองท่ีศึกษา ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความสมดุลระหวา่งชีวิต และการท างานโดยส่วนรวม ความสมดุลระหวา่งงานกบัครอบครัว ความ
เหน่ือยลา้ในการท างาน กฎหมายแรงงานสัมพนัธ์และพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน ประสิทธิผล
ดา้นแรงงานสัมพนัธ์ และโครงการสร้างเสริมองค์กรสุขภาวะภาคเอกชน เพื่อรวบรวมงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั และงานวิจยัท่ีศึกษามีผลการวิจยัท่ีสอดคลอ้งกนัหรือแตกต่างกนั 
และศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง   
 2) ศึกษาขอ้มูลจากบทความส่ือส่ิงพิมพ ์ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ทั้งในและต่างประเทศเก่ียวกบั
เร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิต และการท างานโดยส่วนรวม ความสมดุล
ระหว่างงานกับครอบครัว ความเหน่ือยล้าในการท างาน กฎหมายแรงงานสัมพันธ์และ
พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ และโครงการสร้างเสริมองคก์ร
สุขภาวะภาคเอกชน เพื่อรวบรวมขอ้มูลเก่ียวขอ้งตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัวา่มีงานวิจยัท่ีศึกษามีความ
สอดคลอ้งกนัหรือแตกต่างกนั 
 3) ศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัแนวโน้มสถานการณ์แรงงานของประเทศ เพื่อเป็นขอ้มูล
อา้งอิงและคาดการณ์ในอนาคต 
 4) ศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการ ในจงัหวดั
นครราชสีมา เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งการวจิยั 
 3.6.2 ข้อมูลปฐมภูมิ มีรายละเอียดในการด าเนินการ ดงัน้ี 
 1) ท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากสาขาเทคโนโลยีการจดัการ 
ส านกัวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี โดยส่งให้กบัผูป้ระกอบการ หรือฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลของสถานประกอบการ จงัหวดันครราชสีมา 
 2) โทรศพัทติ์ดต่อองคก์ารธุรกิจ เพื่อทราบถึงการพิจารณาอนุญาตหรือไม่ อนุญาตให้ผูว้ิจยั
เขา้ไปเก็บรวบรวมขอ้มูลในสถานประกอบการ 
 3) จดัเตรียมแบบสอบถาม โดยลกัษณะบรรจุภณัฑ์ (Package) ของแบบสอบถามนั้นจะเป็น
ซองทึบสีน ้ าตาลมีแถบกาว ขา้งในบรรจุแบบสอบถามตามสัดส่วนท่ีก าหนดไวใ้ห้แต่ละสถาน
ประกอบการ พร้อมกบัปากกา ตามจ านวนแบบสอบถาม 
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 4) น าแบบสอบถามท่ีจดัเตรียมไว ้น าไปติดต่อกบัผูป้ระกอบการ หรือฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ในสถานประกอบการท่ีอนุมติัให้เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง และส่งทางไปรษณีย ์โดยการแจก
แบบสอบถามมีการช้ีแจงรายละเอียดให้เป็นท่ีเขา้ใจตรงกนั ต่อผูจ้ดัการหรือผูรั้บผิดชอบช่วยเหลือ
ในการแจกและเก็บแบบสอบถาม พร้อมทั้งก าหนดวนัขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห์ 
 5) การรับแบบสอบถามคืน โทรติดต่อกบัผูป้ระกอบการ หรือผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ในสถานประกอบการท่ีรับหน้าท่ีในการแจกแบบสอบถาม ล่วงหน้าก่อนครบก าหนด 1 วนั ถ้า
แบบสอบถาม ไดรั้บการกรอกเรียบร้อยแลว้ จึงเดินทางไปรับแบบสอบถามดว้ยตนเอง แต่ถา้ยงัไม่
ครบจึงขยายเวลาในการเก็บแบบสอบถามภายใน 3 วนั หลงัจากครบก าหนด 
 6) เม่ือรวบรวมแบบสอบถามท่ีตอบกลบัคืน ในจ านวนท่ีครบถว้นหรือเพียงพอ ส าหรับ
น าไปใช้วิเคราะห์ขอ้มูล จึงท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบและจดัท าขอ้มูล จึงน า
ขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดไปวเิคราะห์ทางสถิติ  
 แบบสอบถามตอบกลบัคืน 520 ชุด จากทั้งหมด 600 ชุด คิดเป็นร้อยละ 86.66 จากองคก์ร
ตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข จ านวน 193 ชุด องคก์รภาคีเครือข่าย จ านวน 167 ชุด และองคก์รอ่ืน 
ๆ จ านวน 160 ชุด ซ่ึงจากการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ พบว่าแบบสอบถามทั้งหมดมี
ความสมบูรณ์ จึงไดน้ าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดไปวเิคราะห์ดว้ยวธีิการทางสถิติ โดยด าเนินการเก็บขอ้มูล
ทั้งหมด ระหวา่งวนัท่ี 23 ตุลาคม 2555 ถึงวนัท่ี 23 ธนัวาคม 2555 รวมใชร้ะยะเวลาทั้งหมด 2 เดือน 

 
3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิการทางสถิติ ตามลกัษณะของขอ้มูลดงัน้ี 
 3.7.1 ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ในส่วนท่ี 1 ถึง ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม คุณภาพชีวิตในการท างาน และขอ้มูลส าหรับประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ใช้
สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) และ
ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 3.7.2 ขอ้มูลท่ีเป็นสมมติฐาน จากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ใชส้ถิติการทดสอบ
สมมติฐานเชิงอนุมาน (Inference statistic) ดงัน้ี 
  3.7.2.1 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบหาระดบัค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ใชใ้น
การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ถึง 3  
  ตวัแปรอิสระ คือ ตวัแปรด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ โดยใช้สถิติหาสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
product-moment correlation coefficient) ซ่ึงวิธีน้ีใช้หาความสัมพนัธ์ระหว่าง 2 ตวัแปร หรือ
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ระหวา่งขอ้มูล 2 ชุด โดยขอ้มูลทั้ง 2 ชุด อยูใ่นมาตราอนัตรภาคหรือมาตราอตัราส่วน เพื่อพิจารณา
ค่าท่ีไดจ้ากการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) โดยท่ีค่า r อยูร่ะหวา่ง – 1.00 ถึง 1.00 ซ่ึงหาก
ค่า r มีค่าเป็นลบ แสดงความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม ค่า r มีค่าเป็นบวก แสดงความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกัน และค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพนัธ์กนัมาก ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้– 1 แสดงความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม และหากค่า r 
มีค่าเท่ากบั 0 แสดงวา่ไม่มีความสัมพนัธ์กนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) ซ่ึงสามารถพิจารณาค่า r ท่ี
ค  านวณได ้(Cohen, 1988)  
  
 ความสัมพนัธ์กนัสูง                           0.50  ≤  r  ≤   1.00   
 ความสัมพนัธ์กนัปานกลาง  0.31  ≤  r  ≤   0.49   
 ความสัมพนัธ์กนัต ่า   0.10  ≤  r  ≤   0.30  
 
  และใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ท่ีเป็นสถิติท่ีใช้เพื่อหา
ว่าระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ มีค่าต่าง ๆ กนัข้ึนอยู่กบัปัจจยัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นไหนบา้ง ซ่ึงหลกัโดยธรรมชาติแลว้จะเห็นว่าระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์
ท่ีเกิดข้ึนอย่างใดอย่างหน่ึงนั้นน่าจะมีความสัมพนัธ์หรือข้ึนอยู่กบัปัจจยัหรือองค์ประกอบหลาย 
ๆ อย่าง (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2552) 
   3.7.2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way anova) ซ่ึงเป็นการ
วเิคราะห์ทางสถิติท่ีตอ้งการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ 3 
กลุ่มข้ึนไป ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานท่ี 4, 5, 6, 7, 8 และ 9 ซ่ึงเป็นการทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉล่ียของระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์จ าแนกตามลกัษณะองค์กรของกลุ่มตวัอยา่ง 3 
กลุ่ม คือ 1) องคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข  2) องคก์รภาคีเครือข่ายในจงัหวดันครราชสีมา 
และ 3) สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา  และการ
ทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์จ าแนกตามลกัษณะงาน
ของพนกังาน 4 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มงานส านกังาน 2) กลุ่มงานดา้นการผลิต 3) กลุ่มงานดา้นการบริการ 
และ 4) กลุ่มงานดา้นบริหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้นแรงงาน
สัมพนัธ์ ของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา ซ่ึงมีวตัถุประสงค์ของการวิจยั คือ 
1) เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ของพนกังาน
ภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของระดบัคุณภาพชีวิต
ในการท างาน  และประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ของพนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ 
จงัหวดันครราชสีมา 3) เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์   เม่ือ
จ าแนกตามลกัษณะองค์กรของพนกังาน ภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา และ   
4) เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ เม่ือจ าแนกตามลกัษณะงาน
ของพนกังาน ภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา ด าเนินการเก็บขอ้มูล ระหวา่งวนัท่ี 
23 ตุลาคม 2555 ถึงวนัท่ี 23 ธันวาคม 2555 รวมใช้ระยะเวลาทั้งหมด 2 เดือน โดยวิธีแจก
แบบสอบถาม จ านวน 600 ชุด จ าแนกเป็น 1) กลุ่มองค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข จงัหวดั
นครราชสีมา 2 องคก์ร จ านวน 200 ชุด ไดรั้บแบบสอบถามตอบกลบัคืน จ านวน 193 ชุด คิดเป็น
ร้อยละ 96.50 2) กลุ่มองค์กรภาคีเครือข่าย จงัหวดันครราชสีมา 2 องคก์ร จ านวน 200 ชุด ไดรั้บ
แบบสอบถามตอบกลบัคืน จ านวน 167 ชุด คิดเป็นร้อยละ 83.50 และ 3) กลุ่มสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา  2 องค์กร จ านวน 200 ชุด ได้รับ
แบบสอบถามตอบกลบัคืน จ านวน 160 ชุด คิดเป็นร้อยละ 80 รวมทั้งหมดไดรั้บแบบสอบถามตอบ
กลบัคืน 520 ชุด จากทั้งหมด 600 ชุด คิดเป็นร้อยละ 86.66 แบ่งเป็นพนกังานกลุ่มลกัษณะงาน
ส านกังาน จ านวน 102 ชุด กลุ่มลกัษณะงานดา้นการผลิต จ านวน 189 ชุด กลุ่มลกัษณะงานดา้นการ
บริการ จ านวน 212 ชุด และกลุ่มลกัษณะงานดา้นบริหาร จ านวน 17 ชุด โดยมีรายละเอียดผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูล และการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ การน าเสนอขอ้มูล
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตอบวตัถุประสงค์และ
สมมติฐาน  
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4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนักงานเก่ียวกบัเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส 
จ านวนบุตร ลกัษณะงาน สภาพการจา้งงาน ระยะเวลาท่ีท างาน ลกัษณะองคก์ร และระดบัค่าเฉล่ีย
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานจ าแนกตามลักษณะองค์กร ซ่ึงเป็นกลุ่มตัวอย่าง มี
รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.1  

ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละของพนกังาน จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 

  ข้อมูลทัว่ไป          จ านวน (คน)              ร้อยละ 
1. เพศ          

    ชาย       169  32.5 
    หญิง       351  67.5 
2. อาย ุ
     กลุ่มอาย ุ18-24 ปี     92  17.7 
     กลุ่มอาย ุ25-34 ปี     242  46.5 
     กลุ่มอาย ุ35-44 ปี           114  21.9 
 กลุ่มอาย ุ45-54 ปี     60  11.5 
     กลุ่มอาย ุ55-60 ปี     11  2.1 
     กลุ่มอาย ุ61 ปีข้ึนไป     1  0.2  
3. ระดบัการศึกษา 
     ประถมศึกษาหรือต ่ากวา่            103  19.8 
     ม.ตน้       47   9.0 
     ม.ปลาย       66  12.7                   
     ปวช.       20  3.8 
     ปวส.       62  11.9 
     อนุปริญญาหรือเทียบเท่า     17  3.3 
     ปริญญาตรี      181  34.8 
     สูงกวา่ปริญญาตรี     19  3.7 
     ไม่ไดรั้บการศึกษา     5  1.0 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
  ข้อมูลทัว่ไป        จ านวน ( คน )               ร้อยละ  

4. สถานภาพสมรส 

     โสด       218  41.9 
     แต่งงานและอยูร่่วมกนั     210  40.4 
     แต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยูด่ว้ยกนั    23  4.4 
     อยูด่ว้ยกนัโดยไม่ไดแ้ต่งงาน    39  7.5 
     หมา้ย       12   2.3 
     หยา่/แยกทาง/เลิกกนั     18  3.5 
5. จ านวนบุตร (รวมลูกบุญธรรม/ลูกติด/ลูกเล้ียง) 
     ไม่มี       257  49.4 
     มี จ  านวน 1 คน      112  21.5 
     มี จ  านวน 2 คน      111  21.3 
 มี จ  านวน 3-4 คน     33  6.3 
 มี จ  านวนตั้งแต่ 5 คน ข้ึนไป    7  1.3 
6. ลกัษณะงาน 
     งานส านกังาน      102  19.6 
     งานดา้นการผลิต      189  36.3 
    งานดา้นการบริการ     212  40.8 
     งานดา้นบริหาร      17  3.3 
7. สภาพการจา้งงาน 
     ประจ า       315  60.6 
     ตามสัญญาจา้ง      34  6.5 
    รายวนั       152  29.2 
     บางช่วงเวลา      3  0.6 
     ตามผลงาน      11  2.1 
     จา้งเหมา      5  1.0 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
  ข้อมูลทัว่ไป        จ านวน ( คน )               ร้อยละ  

8. ระยะเวลาท างานในองคก์ร 
     ไม่ถึงปี       140  26.9 
     ระหวา่ง 1-2 ปี      114  21.9 

     ระหวา่ง 3-5 ปี      115  22.1 
     ระหวา่ง 6-9 ปี      78  15.0 
     ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป     73  14.0 
9. ลกัษณะขององคก์ร 
 องคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข   193  37.1 
 องคก์รภาคีเครือข่าย จงัหวดันครราชสีมา   167  32.1 
 สถานประกอบการอ่ืน ๆ      160  30.8 
 
   

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 351 คน คิดเป็นร้อยละ 67.5 
และเพศชาย จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 เป็นพนกังานกลุ่มอายุ 25-34 ปี จ  านวน 242 คน 
คิดเป็นร้อยละ 46.5 รองลงมาเป็นพนกังานกลุ่มอายุ 35-44 ปี จ  านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 21.9 
ส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี จ  านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8 รองลงมาจบ
การศึกษาในระดบัประถมศึกษาหรือต ่ากวา่ จ  านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 มีสถานภาพโสด 
จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 41.9 รองลงมามีสถานภาพสมรสแลว้และอยูร่่วมกนั จ านวน 210 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.4 จ านวนบุตร ซ่ึงรวมถึงลูกบุญธรรม ลูกติด และลูกเล้ียง พบว่าส่วนใหญ่ไม่มี
บุตร จ านวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 รองลงมามีบุตร จ านวน 1 คน จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อย
ละ 21.5 พนกังานมีลกัษณะงานท่ีเป็นงานด้านการบริการ จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 40.8 
รองลงมาคือ งานดา้นการผลิต จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 36.3 สภาพการจา้งงาน เป็นพนกังาน
ประจ า จ  านวน 315 คน คิดเป็นร้อยละ 60.6 รองลงมา คือ พนกังานรายวนั จ านวน 152 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.2 มีอายุหรือระยะเวลาท างานในองค์กรไม่ถึงปี จ  านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 
รองลงมาคือ มีอายุในการท างานระหวา่ง 3-5 ปี จ  านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 เป็นพนกังาน
ในองคก์รตน้แบบ องคก์ารแห่งความสุข จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 37.1 
รองลงมาคือ องคก์รภาคีเครือข่าย จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1  
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามวตัถุประสงค์ 
4.2.1 วตัถุประสงค์ข้อที ่1 

 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน และประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ ของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และ
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา มีรายละเอียดดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.2 ระดบัค่าเฉล่ียคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน จ าแนกตามลกัษณะองคก์ร 

ลกัษณะองค์กร 
X  

การแปลผล 

(ระดับ) 
     องคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข 3.39 ปานกลาง 
     องคก์รภาคีเครือข่าย 3.11 ปานกลาง 
     สถานประกอบการอ่ืน ๆ 3.31 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่าระดบัค่าเฉล่ียคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานจ าแนกตาม
ลกัษณะองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานในองคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุขมีระดบั
คุณภาพชีวิตในการท างานมากท่ีสุด รองลงมาคือ สถานประกอบการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา 
และองคก์รภาคีเครือข่ายตามล าดบั 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังาน 

ความคิดเห็นของพนักงาน   X   S.D.  การแปลผล 
            (ระดับ) 
คุณภาพชีวติในการท างาน  3.28  0.39  ปานกลาง        
     ความสุขทางกาย (H1)   3.39  0.61  ปานกลาง        
     ทางสายกลาง (H2)   2.99  0.63  ปานกลาง 
     น ้าใจงาม (H3)   3.56  0.58  สูง 
     ศาสนาและศีลธรรม (H4)  3.58  0.66  สูง 
     ความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี (H5)  3.37  0.81  ปานกลาง 
     ความสุขท่ีเกิดจากสังคม (H6)  3.15  0.58  ปานกลาง 
     พฒันาสมอง (H7)   3.30  0.69  ปานกลาง 
     ปลอดหน้ี (H8)   2.93  0.74  ปานกลาง 
     การงานดี (H9)   3.19  0.61  ปานกลาง 
ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์  2.43  0.50  ปานกลาง 
     ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 2.99  0.93  ปานกลาง 
     การขาดงานของพนกังาน  1.21  0.67  ต ่ามาก 
     ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร  3.09  0.67  ปานกลาง 
   
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
แต่ในด้านน ้ าใจงาม และศาสนาและศีลธรรม พนักงานมีความคิดเห็นในระดับสูง ส าหรับ
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง การขาดงานของพนักงานอยู่ใน
ระดบัต ่ามาก และความตั้งใจลาออกของพนกังาน และทศันคติเชิงลบต่อองค์กรอยู่ในระดบัปาน
กลาง 
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ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังาน จ าแนกตาม   
                ลกัษณะองคก์ร 
 องค์กรต้นแบบ  

องค์กรแห่งความสุข 
องค์กรภาคีเครือข่าย สถานประกอบการอื่น ๆ 

X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล X  S.D. แปลผล 

H1 3.48 0.55 ปานกลาง 3.26 0.60 ปานกลาง 3.43 0.66 ปานกลาง 

H2 3.10 0.62 ปานกลาง 2.79 0.58 ปานกลาง 3.09 0.63 ปานกลาง 

H3 3.73 0.60 สูง 3.37 0.59 ปานกลาง 3.57 0.49 สูง 

H4 3.72 0.66 สูง 3.40 0.71 ปานกลาง 3.59 0.59 สูง 

H5 3.44 0.80 ปานกลาง 3.15 0.82 ปานกลาง 3.53 0.76 สูง 

H6 3.28 0.53 ปานกลาง 3.03 0.70 ปานกลาง 3.10 0.46 ปานกลาง 

H7 3.43 0.63 ปานกลาง 3.28 0.75 ปานกลาง 3.18 0.68 ปานกลาง 

H8 2.98 0.65 ปานกลาง 2.81 0.74 ปานกลาง 3.00 0.84 ปานกลาง 

H9 3.39 0.49 ปานกลาง 2.86 0.65 ปานกลาง 3.31 0.56 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าพนกังานในองค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข มีระดบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานดา้นน ้ าใจงาม (H3) และศาสนาและศีลธรรม (H4) อยูใ่นระดบัสูง พนกังานใน
องคก์รภาคีเครือข่าย มีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และพนกังาน
ในสถานประกอบการอ่ืน ๆ มีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นน ้ าใจงาม (H3) ศาสนาและ
ศีลธรรม (H4) และสร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี (H5) อยูใ่นระดบัสูง 
 4.2.2 วตัถุประสงค์ข้อที ่2 
 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน  กับประสิทธิผลด้าน
แรงงานสัมพนัธ์ของพนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 H0: คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
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 HA: คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus มี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product- moment 
correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression 
analysis) ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.5 ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.5 ความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวติในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ 
                    Happy plus กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน (Quit) 
ความคิดเห็น H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 H9 

          

Quit -0.15** -0.18** -0.21** -0.17** -0.10** -0.12** -0.10* -0.16** -0.54** 

  
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ 
Happy plus มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน โดยการงานดี 
(H9) มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 ส าหรับคุณภาพชีวิต
ในการท างานดา้นอ่ืน ๆ มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า  
 จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐานสถิติ H0 นัน่คือ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และจาก Happy plus มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออก
ของพนกังาน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 
ประการ และจาก Happy plus กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และจากตารางยงัพบว่า ไม่มีตวัแปรอิสระตวัใดท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสูงเกิน 
0.75 จึงสามารถน าตวัแปรเหล่าน้ีไปวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple 
regression analysis) ได ้
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ตารางที ่4.6 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติใน 
       การท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus กบัความตั้งใจลาออก  
           ของพนกังาน 

ตัวแปรอสิระ 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

r   sig   R2 
B Std. Error Beta 

       
(Constant) 5.61 0.26 - 0.55 0.00* 0.30 
H9 -0.86 0.06 -0.57  0.00*  
H6 0.17 0.06 0.10  0.00*  
H1 -0.11 0.05 -0.07  0.04*  
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 

 จากตารางท่ี 4.6 สามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจลาออกของพนกังานได ้
ร้อยละ 30.7 เม่ือน ามาจดัเป็นรูปสมการจะไดส้มการการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนน
ดิบ ดงัน้ี 
     
  Quit  =  5.61 - 0.86(H9) + 0.17(H6) - 0.11(H1) 
 โดยท่ี   
  Quit = ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

  H9 =  การงานดี 
  H6 = ความสุขท่ีเกิดจากสังคม 
  H1 = ความสุขทางกาย 
 
 สามารถอธิบายสมการได้ดงัน้ี ปัจจยัดา้นการงานดีมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั -
0.86 หมายความวา่ถา้ปัจจยัดา้นการงานดีเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ความตั้งใจลาออกของพนกังาน
ลดลง 0.86 หน่วย ปัจจยัด้านความสุขท่ีเกิดจากสังคมมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.17 
หมายความวา่ถา้ปัจจยัดา้นความสุขท่ีเกิดจากสังคมเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ความตั้งใจลาออกของ
พนกังานเพิ่มข้ึน 0.17 หน่วย ปัจจยัดา้นความสุขทางกายมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั -0.11 
หมายความว่าถ้าปัจจยัด้านความสุขทางกายเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ความตั้งใจลาออกของ
พนกังานลดลง 0.11 หน่วย เม่ือก าหนดใหต้วัแปรอิสระอ่ืน ๆ ในสมการเป็นค่าคงท่ี 

 

 

 

 

 

 

 

 



69 

 

 และสามารถเขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
     
  Quit  =  – 0.57(H9) + 0.10(H6) – 0.07(H1) 
 โดยท่ี 
  Quit = ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
  H9 =  การงานดี 
  H6 = ความสุขท่ีเกิดจากสังคม 
  H1 = ความสุขทางกาย  
  
 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ การขาดงานของพนกังาน 
 H0: คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน 
 HA: คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus มี
ความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน 
 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment 
correlation) ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.7 ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.7 ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ       
        และ Happy plus กบัการขาดงานของพนกังาน (Absent) 
ความคิดเห็น H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 H9 
          

Absent 0.04 -0.01 0.02 0.08 -0.00 -0.04 0.01 -0.07 -0.01 
  
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ 
Happy plus ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ H0 และ
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ปฏิเสธสมมติฐานสถิติ HA นัน่คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน จากความสุข 8 ประการ และจาก 
Happy Plus ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน 

 สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 H0: คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 HA: คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus มี
ความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product- moment 
correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression 
analysis) ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.8 ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.8 ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างาน จากความสุข 8 ประการ และ 
                    Happy plus กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร (Cynicism) 
ความคิดเห็น H1 H2 H3 H4 H5 H6 H7 H8 H9 
          

Cynicism -0.15** -0.12** -0.14** -0.08 -0.03 -0.08 -0.02 -0.19** -0.43** 

  
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ 
Happy plus มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร โดยการงานดี (H9) มี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และความสุขทางกาย (H1) 
ทางสายกลาง (H2) น ้ าใจงาม (H3) และปลอดหน้ี (H8) มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01   
 จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐานสถิติ H0 นัน่คือ คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน จากความสุข 8 ประการ และจาก Happy plus มีความสัมพนัธ์กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
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 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 
ประการ และจาก Happy plus กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 และจากตารางยงัพบว่า ไม่มีตวัแปรอิสระตวัใดท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสูงเกิน 0.75 จึง
สามารถน าตัวแปรเหล่าน้ีไปวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple 
regression analysis) ได ้
 

ตารางที ่4.9 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติใน 
       การท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus กบัทศันคติเชิงลบต่อ       
       องคก์ร 

ตัวแปรอสิระ 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

r sig R2 
B Std. Error Beta 

       
( Constant ) 4.62 0.20 - 0.46 0.00* 0.21 
H9 -0.52 0.04 -0.47  0.00*  
H6 0.10 0.05 0.09  0.03*  
H1 -0.13 0.04 -0.12  0.00*  
H5 0.07 0.03 0.09  0.02*  
   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   

 จากตารางท่ี 4.9 สามารถอธิบายความแปรปรวนของทศันคติเชิงลบต่อองค์กรได ้ร้อยละ 
21.7 เม่ือน ามาจดัเป็นรูปสมการจะไดส้มการการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 
     
  Cynicism  =  4.62 - 0.52(H9) + 0.10(H6) - 0.13(H1) + 0.07(H5) 
 โดยท่ี   
  Cynicism = ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
  H9  =  การงานดี 
  H6  = ความสุขท่ีเกิดจากสังคม 
  H1  = ความสุขทางกาย 
  H5  = สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี 
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 สามารถอธิบายสมการได้ดงัน้ี ปัจจยัด้านการงานดีมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ        
-0.52 หมายความวา่ถา้ปัจจยัดา้นการงานดีเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รลดลง 
0.52 หน่วย ปัจจยัดา้นความสุขท่ีเกิดจากสังคมมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.10 หมายความ
วา่ถา้ปัจจยัดา้นความสุขท่ีเกิดจากสังคมเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รเพิ่มข้ึน 
0.10 หน่วย ปัจจยัดา้นความสุขทางกายมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั -0.13 หมายความวา่ถา้
ปัจจยัดา้นความสุขทางกายเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรลดลง 0.13 หน่วย 
ปัจจยัดา้นสร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดีมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.07 หมายความ
วา่ถา้ปัจจยัดา้นสร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดีเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ทศันคติเชิงลบต่อ
องคก์รเพิ่มข้ึน 0.07 หน่วย เม่ือก าหนดใหต้วัแปรอิสระอ่ืน ๆ ในสมการเป็นค่าคงท่ี 
 และสามารถเขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
     
  Cynicism  =  -0.47(H9) + 0.09(H6) – 0.12(H1) + 0.09(H5) 
 
 โดยท่ี 
  Cynicism = ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
  H9  =  การงานดี 
  H6  = ความสุขท่ีเกิดจากสังคม 
  H1  = ความสุขทางกาย 
  H5  = สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี 

 
 4.2.3 วตัถุประสงค์ข้อที ่3  
 เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ จ าแนกตามลกัษณะ
องคก์รของพนกังานของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา  
 สมมติฐานที่ 4 ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร (องค์กร
ตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข องค์กรภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ
บริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา)  
 H0: ความตั้งใจลาออกของพนกังานไม่แตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร 
 HA: ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร 
 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way anova) ซ่ึงผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.10 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.10 ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตั้งใจลาออกของ     
               พนกังานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะองคก์รต่างกนั 

กลุ่มตัวอย่าง N X  S.D. 
    
องคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข  193 2.81 0.92 
องคก์รภาคีเครือข่าย  167 3.28 0.90 
สถานประกอบการอ่ืน ๆ  160 2.92 0.92 
 
  

จากตารางท่ี 4.10 แสดงว่ากลุ่มพนกังานในองค์กรภาคีเครือข่าย จงัหวดันครราชสีมา มี
ความตั้งใจลาออกของพนกังานสูงท่ีสุด รองลงมา คือ สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ
บริการอ่ืน ๆ และองคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข จงัหวดันครราชสีมา ตามล าดบั 
 

ตารางที ่4.11 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของพนกังาน ตามลกัษณะองคก์ร 
แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. ผลการทดสอบ 

       
ระหวา่งกลุ่ม 21.23 2 10.62 12.68 0.00* แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 433.01 517 0.83   
       
รวม 454.25 519     
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงว่าความตั้งใจลาออกของพนักงานมีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตามลกัษณะองคก์ร และเพื่อทดสอบวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่าง
กนั จึงใชว้ธีิ Scheffe ในการเปรียบเทียบรายคู่ ไดผ้ลทดสอบดงัตารางท่ี 4.12 

 
 
 
 
ตารางที ่4.12 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความตั้งใจลาออกของพนกังานรายคู่ดว้ย    
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             วธีิ Schefee จ  าแนกตามลกัษณะองคก์ร 

กลุ่มสถานประกอบการ 

X  

องค์กรต้นแบบ สถานประกอบการอื่นๆ 
องค์กรภาคี
เครือข่าย 

2.81 2.92 3.28 
     
องค์กรต้นแบบ 2.81 - 0.11 0.47* 
สถานประกอบการอืน่ ๆ 2.92 - - 0.35* 
องค์กรภาคีเครือข่าย 3.28 - - - 
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่มพนกังานในองคก์รภาคีเครือข่าย จงัหวดันครราชสีมา 
มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างจากกลุ่มพนกังานในองคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข และ
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มพนกังานในองค์กรภาคีเครือข่าย จงัหวดันครราชสีมา มีความตั้งใจ
ลาออกมากกว่าองค์กรอ่ืน ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ 
HA และปฏิเสธสมมติฐานสถิติ H0 นัน่คือ ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะ
องค์กร (องค์กรต้นแบบ องค์กรแห่งความสุข องค์กรภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 สมมติฐานที่ 5 การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร (องคก์รตน้แบบ 
องคก์รแห่งความสุข องคก์รภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน 
ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 H0: การขาดงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร 
 HA: การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร 
 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way anova) ซ่ึงผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.13 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 

ตารางที ่4.13 ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของการขาดงานของพนกังาน      
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             ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะองคก์รต่างกนั 

กลุ่มตัวอย่าง N X  S 
    
องคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข  193 1.07 0.38 
องคก์รภาคีเครือข่าย  167 1.23 0.75 
สถานประกอบการอ่ืน ๆ  160 1.36 0.80 
 
  

จากตารางท่ี 4.13 แสดงว่ากลุ่มพนักงานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ
บริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา มีการขาดงานของพนกังานสูงท่ีสุด รองลงมา คือ องคก์รภาคี
เครือข่าย และองคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข จงัหวดันครราชสีมา ตามล าดบั 
 

ตารางที ่4.14 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบการขาดงานของพนกังาน ตามลกัษณะองคก์ร 
แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. ผลการทดสอบ 
       
ระหวา่งกลุ่ม 7.45 2 3.72 8.53 0.00* แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 225.85 517 0.43    
       
รวม 233.30 519     
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  

 จากตารางท่ี 4.14 การขาดงานของพนกังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ตามลกัษณะองคก์ร และเพื่อทดสอบวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั จึงใชว้ิธี Seheffe 
ในการเปรียบเทียบรายคู่ ไดผ้ลทดสอบดงัตารางท่ี 4.15 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที ่4.15 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียการขาดงานของพนกังานรายคู่ดว้ยวธีิ         
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       Seheffe จ  าแนกตามลกัษณะองคก์ร 

กลุ่มสถานประกอบการ 

X  

องค์กรต้นแบบ องค์กรภาคี
เครือข่าย 

สถานประกอบการอื่นๆ 

1.07 1.23 1.36 
     
องค์กรต้นแบบ 1.07 - 0.16 0.28* 
องค์กรภาคีเครือข่าย 1.23 - - 0.12 
สถานประกอบการอืน่ ๆ 1.36 - - - 
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

 จากตารางท่ี 4.15 แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่มพนกังานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ
บริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา มีการขาดงานของพนกังานแตกต่างจากองคก์รตน้แบบ องคก์ร
แห่งความสุข อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มพนักงานในสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา มีการขาดงานของพนักงานมากกว่า
องค์กรตน้แบบ ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และ
ปฏิเสธสมมติฐาน H0 นัน่คือ การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร 
 สมมติฐานที่ 6 ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองค์กร 
(องค์กรต้นแบบ องค์กรแห่งความสุข  องค์กรภา คี เค รือข่ าย  และสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมและบริการ    อ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 H0: ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร 
 HA: ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร 
 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way anova) ซ่ึงผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.16 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางที ่4.16 ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร  
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              ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะองคก์รต่างกนั 
กลุ่มตัวอย่าง N X  S.D. 

    
องคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข  193 3.04 0.38 
องคก์รภาคีเครือข่าย  167 3.30 0.75 
สถานประกอบการอ่ืน ๆ  160 2.95 0.80 
 
  

จากตารางท่ี 4.16 แสดงว่ากลุ่มพนักงานในองค์กรภาคีเครือข่าย จงัหวดันครราชสีมา มี
ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรสูงท่ีสุด รองลงมา คือ องค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข และสถาน
ประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ จงัหวดันครราชสีมา ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.17 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร ตามลกัษณะองคก์ร 
แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. ผลการทดสอบ 
       
ระหวา่งกลุ่ม 11.04 2 5.52 12.85 0.00* แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 222.16 517 0.43    
       
รวม 233.21 519     
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  

 จากตารางท่ี 4.17 แสดงวา่ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตามลกัษณะองคก์ร และเพื่อทดสอบวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่าง
กนั จึงใชว้ธีิ Scheffe ในการเปรียบเทียบรายคู่ ไดผ้ลทดสอบดงัตารางท่ี 4.18 
 
 
 
 
 
ตารางที ่4.18 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียทศันคติเชิงลบต่อองคก์รรายคู่ดว้ยวธีิ      
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           Schefee จ  าแนกตามลกัษณะองคก์ร 

กลุ่มสถานประกอบการ 

X  

สถานประกอบการอืน่ ๆ องค์กรต้นแบบ องค์กรภาคี
เครือข่าย 

2.95 3.04 3.30 
     
สถานประกอบการอืน่ ๆ 2.95 - 0.09 0.35* 
องค์กรต้นแบบ 3.04 - - 0.26* 
องค์กรภาคีเครือข่าย 3.30 - - - 
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

 จากตารางท่ี 4.18 แสดงใหเ้ห็นวา่กลุ่มพนกังานในองคก์รภาคีเครือข่าย จงัหวดันครราชสีมา 
มีทศันคติเชิงลบต่อองคก์รแตกต่างจากสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ และ
องคก์รตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มพนกังานใน
องค์กรภาคีเครือข่ายจงัหวดันครราชสีมา มีทศันคติเชิงลบต่อองค์กรมากกว่าองค์กรอ่ืน ๆ ส่วน
ค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐานสถิติ 
H0 นัน่คือ ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร 
 4.2.4 วตัถุประสงค์ข้อที ่4  
 เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ เม่ือจ าแนกตามลกัษณะ
งานของพนกังาน ภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 7 ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงาน
ส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 H0: ความตั้งใจลาออกของพนกังานไม่แตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน  
 HA: ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน  
 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way anova) ซ่ึงผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.19 ดงัน้ี 
 
 
 
ตารางที ่4.19 ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตั้งใจลาออกของ  
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         พนกังานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั 

กลุ่มตัวอย่าง N X  S.D. 
    
งานส านกังานและบริหาร 119 3.06 0.91 
งานดา้นการผลิต 189 2.83 0.95 
งานดา้นการบริการ 212 3.10 0.91 
 
  

จากตารางท่ี 4.19 แสดงวา่กลุ่มพนกังานงานดา้นบริการ มีความตั้งใจลาออกของพนกังาน
สูงท่ีสุด รองลงมา คือ งานส านกังานและบริหาร และงานดา้นการผลิต ตามล าดบั 
 

ตารางที ่4.20 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของพนกังาน ตามลกัษณะงาน 
แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. ผลการทดสอบ 
       
ระหวา่งกลุ่ม 8.05 2 4.02 4.66 0.01* แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 446.19 517 0.86    
       
รวม 454.25 519     
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  

 จากตารางท่ี 4.20 แสดงว่าความตั้งใจลาออกของพนักงานมีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตามลกัษณะงาน และเพื่อทดสอบวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั 
จึงใชว้ธีิ Scheffe ในการเปรียบเทียบรายคู่ ไดผ้ลทดสอบดงัตารางท่ี 4.19 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่4.21 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความตั้งใจลาออกของพนกังานรายคู่ดว้ย    
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            วธีิ Scheffe จ  าแนกตามลกัษณะงาน 

กลุ่มสถานประกอบการ 

X  

งานด้านการผลติ งานส านักงานและ
บริหาร 

งานด้านการ
บริการ 

2.83 3.06 3.10 
     
งานด้านการผลติ 2.83 - 0.22 0.27* 
งานส านักงานและบริหาร 3.06  - 0.04 
งานด้านการบริการ 3.10   - 
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

 จากตารางท่ี 4.21 แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานกลุ่มงานดา้นการบริการ มีความตั้งใจลาออกของ
พนกังานแตกต่างจากพนกังานกลุ่มงานดา้นการผลิต อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
พนกังานกลุ่มงานดา้นการบริการ มีความตั้งใจลาออกของพนกังานมากกว่าพนกังานกลุ่มงานดา้น
การผลิต ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธ
สมมติฐานสถิติ H0 นัน่คือ ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน 
 สมมติฐานที ่8 การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงานส านกังาน 
กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 H0: การขาดงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน 
 HA: การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน 
 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way anova) ซ่ึงผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.22 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่4.22 ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของการขาดงานของพนกังาน  
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               ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั 

กลุ่มตัวอย่าง N X  S.D. 
    
งานส านกังาน 102 1.13 0.52 
งานดา้นการผลิต 189 1.33 0.77 
งานดา้นการบริการ 212 1.15 0.63 
งานดา้นบริหาร 17 1.00 0.00 
 
  

จากตารางท่ี 4.22 แสดงวา่กลุ่มพนกังานในงานดา้นการผลิต มีการขาดงานของพนกังานสูง
ท่ีสุด รองลงมา คือ งานดา้นการบริการ งานส านกังาน และงานดา้นบริหาร ตามล าดบั 
 

ตารางที ่4.23 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบการขาดงานของพนกังาน ตามลกัษณะงาน 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. ผลการทดสอบ 
       
ระหวา่งกลุ่ม 5.03 3 1.67 3.79 0.01* แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 228.27 516 0.44    
       
รวม 233.30 519     
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  

 จากตารางท่ี 4.23 แสดงวา่การขาดงานของพนกังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ตามลกัษณะงาน และเพื่อทดสอบวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั จึงใชว้ิธี LSD 
ในการเปรียบเทียบรายคู่ ไดผ้ลทดสอบดงัตารางท่ี 4.24 

 
 
 
 
 
ตารางที ่4.24 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียการขาดงานของพนกังานรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  
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        จ  าแนกตามลกัษณะงาน 

กลุ่มลกัษณะงาน 

X  

งานด้านบริหาร งาน
ส านักงาน 

งานด้านการ
บริการ 

งานด้านการ
ผลติ 

1.00 1.13 1.15 1.33 
      
งานด้านบริหาร 1.00 - 0.13 0.15 0.33* 
งานส านักงาน 1.13  - 0.01 0.20* 
งานด้านการบริการ 1.15   - 0.18* 
งานด้านการผลติ 1.33    - 
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

 จากตารางท่ี 4.24 แสดงให้เห็นว่าพนักงานกลุ่มงานด้านการผลิต มีการขาดงานของ
พนักงานแตกต่างจากพนักงานกลุ่มงานด้านอ่ืน ๆ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ
พนกังานกลุ่มงานดา้นการผลิต ยงัมีการขาดงานของพนกังานมากกว่าพนกังานกลุ่มงานดา้นอ่ืน ๆ 
อีกด้วย ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธ
สมมติฐานสถิติ H0 นัน่คือ การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน 
 สมมติฐานที่ 9 ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่ม
งานส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 H0: ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานไม่แตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน 
 HA: ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน 
 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way anova) ซ่ึงผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.25 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่4.25 ตารางแสดงค่าเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร     
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           ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะงานต่างกนั 
กลุ่มตัวอย่าง N X  S.D. 

    
งานส านกังาน 102 3.24 0.60 
งานดา้นการผลิต 189 2.97 0.67 
งานดา้นการบริการ 212 3.12 0.65 
งานดา้นบริหาร 17 3.26 0.96 
 
  

 จากตารางท่ี 4.25 แสดงวา่กลุ่มพนกังานงานดา้นบริหาร มีทศันคติเชิงลบต่อองคก์รสูงท่ีสุด 
รองลงมา คือ งานส านกังาน งานดา้นการบริการ และงานดา้นการผลิต ตามล าดบั 
 

ตารางที ่4.26 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร ตามลกัษณะงาน 
แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. ผลการทดสอบ 
       
ระหวา่งกลุ่ม 5.58 3 1.86 4.22 0.00* แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 227.62 516 0.44    
       
รวม 233.21 519     
 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  

 จากตารางท่ี 4.26 แสดงวา่ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตามลกัษณะงาน และเพื่อทดสอบวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั 
จึงใชว้ธีิ Scheffe ในการเปรียบเทียบรายคู่ ไดผ้ลทดสอบดงัตารางท่ี 4.27 
 
 
 
 
 
ตารางที ่4.27 ตารางแสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียทศันคติเชิงลบต่อองคก์รรายคู่ดว้ยวธีิ         
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        Scheffe จ  าแนกตามลกัษณะงาน 

กลุ่มลกัษณะงาน 

X  

งานด้านการ
ผลติ 

งานด้านการ
บริการ 

งานส านักงาน งานด้านบริหาร 

2.97 3.12 3.24 3.26 
      

งานด้านการผลติ 2.97 - 0.14 0.26* 0.28 
งานด้านการบริการ 3.12  - 0.12 0.14 
งานส านักงาน 3.24   - 0.01 
งานด้านบริหาร 3.26    - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.27 แสดงให้เห็นว่าพนกังานกลุ่มงานด้านส านกังาน มีทศันคติเชิงลบต่อ
องค์กรแตกต่างจากพนกังานกลุ่มงานด้านการผลิต อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
พนกังานกลุ่มงานดา้นส านกังาน มีทศันคติเชิงลบต่อองคก์รมากกวา่พนกังานกลุ่มงานดา้นการผลิต 
ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐาน
สถิติ H0 นัน่คือ ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้น
แรงงานสัมพนัธ์ ของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา มีวตัถุประสงค์ในการวิจยั 
คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ของพนกังาน
ภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัคุณภาพ
ชีวติในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ของพนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ 
จงัหวดันครราชสีมา 3)  เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ จ  าแนก
ตามลกัษณะองคก์รของพนกังาน ภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา และ 4) เพื่อ
ศึกษาความแตกต่างของระดับประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ จ  าแนกตามลักษณะงานของ
พนกังาน ภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา โดยมีสมมติฐานของการวจิยั ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั 
ความตั้งใจลาออกของพนกังาน  
 สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั 
การขาดงานของพนกังาน 
 สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั 
ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 สมมติฐานท่ี 4 ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองค์กร (องค์กร
ตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข องค์กรภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ
บริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
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 สมมติฐานท่ี 5 การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร (องคก์รตน้แบบ 
องคก์รแห่งความสุข องคก์รภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน 
ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 สมมติฐานท่ี 6 ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองค์กร 
(องค์กรต้นแบบ องค์กรแห่งความสุข  องค์กรภา คี เค รือข่ าย  และสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 สมมติฐานท่ี 7 ความตั้งใจลาออกของพนักงานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงาน
ส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 สมมติฐานท่ี 8 การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงานส านกังาน 
กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 สมมติฐานท่ี 9 ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่ม
งานส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 การวจิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ กลุ่มพนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา จากองคก์รตน้แบบ 
องคก์รแห่งความสุข องคก์รภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน 
ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา โดยไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวนองคก์รละ 200 คน รวม 600 คน แบบสอบถาม
ท่ีใชมี้ 4 ส่วน คือ 1) ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 2) ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (ความสุข 8 ประการ และ Happy plus) 3) ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 
และ 4) ข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ แบบสอบถามท่ีใช้ น ามาใช้จาก
สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล (2554) สิริลกัษณ์ โตใหญ่ (2550)  และ 
Mullika Naowaruttanavanit (2002) ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 520 ชุด (คิดเป็นร้อย
ละ 86.66 ของกลุ่มตวัอยา่ง) และมีค่าความเช่ือมัน่อยู่ในเกณฑ์ท่ีดีและสามารถยอมรับได ้คือ มีค่า
แอลฟ่ามากกว่า 0.60 น ามาวิเคราะห์หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง
เดียว (One-way anova) ซ่ึงส่วนน้ีจะเป็นการสรุปผล การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะในการ
น าไปใชแ้ละการวจิยัต่อไป 
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5.1 สรุปผลการวจิัย 
 สรุปผลการวจัิยเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของพนักงาน 
 พนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา ท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 
520 คน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.5 กลุ่มอายุ 25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.5 มี
ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 34.8 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 
41.9 ส่วนใหญ่ไม่มีบุตร คิดเป็นร้อยละ 49.4 มีลกัษณะงานดา้นการบริการ คิดเป็นร้อยละ 40.8 
สภาพการจา้งงานเป็นพนกังานประจ า คิดเป็นร้อยละ 60.6 มีระยะเวลาท างานในองคก์รส่วนใหญ่
ไม่ถึงปี คิดเป็นร้อยละ 26.9 และส่วนใหญ่เป็นพนกังานในองค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข 
(37.11 %) รองลงมาคือ องคภ์าคีเครือข่าย (32.11 %) และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ
บริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา (30.76 %) ตามล าดบั 
 สรุปผลการวจัิยตามวตัถุประสงค์ 
 วตัถุประสงค์ที ่1 
 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน กับประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ของ
พนกังานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปไดว้า่พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง แต่ในดา้นน ้ าใจงาม และศาสนาและศีลธรรม พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัสูง การ
ขาดงานของพนักงานอยู่ในระดบัต ่ามาก ความตั้งใจลาออกของพนักงาน และทศันคติเชิงลบต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 พนักงานในองค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุขมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือ สถานประกอบการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา และองค์กรภาคีเครือข่าย
ตามล าดบั และพบวา่พนกังานในองคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข มีระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นน ้ าใจงาม และศาสนาและศีลธรรม อยู่ในระดบัสูง พนกังานในองค์กรภาคีเครือข่าย มี
ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และพนกังานในสถานประกอบการ
อ่ืน ๆ มีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นน ้ าใจงาม ศาสนาและศีลธรรม และสร้างความสุขจาก
การมีครอบครัวท่ีดี อยูใ่นระดบัสูง 
 วตัถุประสงค์ที ่2 
 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน กับประสิทธิผลด้าน
แรงงานสัมพนัธ์ ของพนักงานภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา  ได้มีการ
ตั้งสมมติฐานการวจิยั 3 สมมติฐาน คือ  
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 สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั
ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และจาก 
Happy plus มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน โดยการงานดี 
(H9) มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส าหรับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานด้านอ่ืน ๆ มีความสัมพนัธ์อยู่ในระดับต ่า จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธ
สมมติฐานสถิติ H0 นั่นคือ คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และจาก 
Happy Plus มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน และน าไปอธิบายความแปรปรวน
ของความตั้งใจลาออกของพนกังานได ้ร้อยละ 30.7 และน ามาจดัเป็นรูปสมการการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 
 
 ความตั้งใจลาออกของพนกังาน = 5.61 – 0.86(การงานดี) + 0.17(ความสุขท่ีเกิดจากสังคม) 
 – 0.11(ความสุขทางกาย) 
  
 สามารถอธิบายสมการได้ดงัน้ี ปัจจยัด้านการงานดีมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ        
-0.86 หมายความวา่ถา้ปัจจยัดา้นการงานดีเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ความตั้งใจลาออกของพนกังาน
ลดลง 0.86 หน่วย ปัจจยัด้านความสุขท่ีเกิดจากสังคมมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.17 
หมายความวา่ถา้ปัจจยัดา้นความสุขท่ีเกิดจากสังคมเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ความตั้งใจลาออกของ
พนกังานเพิ่มข้ึน 0.17 หน่วย ปัจจยัดา้นความสุขทางกายมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั -0.11 
หมายความว่าถ้าปัจจยัด้านความสุขทางกายเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ความตั้งใจลาออกของ
พนกังานลดลง 0.11 หน่วย เม่ือก าหนดใหต้วัแปรอิสระอ่ืน ๆ ในสมการเป็นค่าคงท่ี 
 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั
ขาดงานของพนกังาน 
 ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และจาก 
Happy plus ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ H0 และ
ปฏิเสธสมมติฐานสถิติ HA  
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 สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ ไดแ้ก่ ความสุข
ทางกาย น ้าใจงาม ทางสายกลาง พฒันาสมอง ศาสนาและศีลธรรม ปลอดหน้ี สร้างความสุขจากการ
มีครอบครัวท่ีดี ความสุขท่ีเกิดจากสังคม และจาก Happy plus ไดแ้ก่ การงานดี มีความสัมพนัธ์กบั
ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 
 ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และจาก 
Happy plus มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร โดยการงานดี (H9) มี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และความสุขทางกาย (H1) 
ทางสายกลาง (H2) น ้ าใจงาม (H3) และปลอดหน้ี (H8) มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐานสถิติ H0 นัน่คือ คุณภาพ
ชีวติในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และจาก Happy Plus มีความสัมพนัธ์กบัทศันคติ
เชิงลบต่อองค์กร และน าไปอธิบายความแปรปรวนของทศันคติเชิงลบต่อองค์กรได ้ร้อยละ 21.7 
และน ามาจดัเป็นรูปสมการการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 
     
 ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร = 4.62 – 0.52(การงานดี) + 0.10(ความสุขท่ีเกิดจากสังคม) – 0.13 
 (ความสุขทางกาย) + 0.07(สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี) 
 
 สามารถอธิบายสมการได้ดงัน้ี ปัจจยัด้านการงานดีมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ         
-0.52 หมายความวา่ถา้ปัจจยัดา้นการงานดีเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รลดลง 
0.52 หน่วย ปัจจยัดา้นความสุขท่ีเกิดจากสังคมมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.10 หมายความ
วา่ถา้ปัจจยัดา้นความสุขท่ีเกิดจากสังคมเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รเพิ่มข้ึน 
0.10 หน่วย ปัจจยัดา้นความสุขทางกายมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั -0.13 หมายความวา่ถา้
ปัจจยัดา้นความสุขทางกายเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรลดลง 0.13 หน่วย 
ปัจจยัดา้นสร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดีมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากบั 0.07 หมายความ
วา่ถา้ปัจจยัดา้นสร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดีเพิ่มข้ึนร้อยละ 1 จะท าให้ทศันคติเชิงลบต่อ
องคก์รเพิ่มข้ึน 0.07 หน่วย เม่ือก าหนดใหต้วัแปรอิสระอ่ืน ๆ ในสมการเป็นค่าคงท่ี  
 วตัถุประสงค์ที ่3 
 เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ จ  าแนกตามลกัษณะ
องค์กรท่ีให้ความส าคญักับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ของภาคอุตสาหกรรมและ
บริการ จงัหวดันครราชสีมา ไดมี้การตั้งสมมติฐานการวจิยั 3 สมมติฐาน คือ 
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 สมมติฐานที่ 4 ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร (องค์กร
ตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข องค์กรภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ
บริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 ผลการวิจยัพบว่า ความตั้งใจลาออกของพนกังานมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ตามลกัษณะองคก์ร โดยพนกังานในองคก์รภาคีเครือข่าย จงัหวดันครราชสีมา มี
ความตั้ งใจลาออกมากกว่าองค์กรต้นแบบ องค์กรแห่งความสุข และสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง
กนั จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐาน H0 นัน่คือ ความตั้งใจลาออกของพนกังาน
แตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร  
 สมมติฐานที่ 5 การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร (องคก์รตน้แบบ 
องคก์รแห่งความสุข องคก์รภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน 
ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 ผลการวิจยัพบวา่ การขาดงานของพนกังานมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ตามลกัษณะองคก์ร โดยพนกังานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน 
ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา มีการขาดงานของพนกังานมากกว่าองคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข 
ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐาน 
H0 นัน่คือ การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร  
 สมมติฐานที่ 6 ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองค์กร 
(องค์กรต้นแบบ องค์กรแห่งความสุข  องค์กรภา คี เค รือข่ าย  และสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา) 
 ผลการวจิยัพบวา่ ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตามลกัษณะองคก์ร โดยพนกังานในองคก์รภาคีเครือข่ายจงัหวดันครราชสีมา 
มีทศันคติเชิงลบต่อองค์กรมากกว่าสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ และ
องคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข จงัหวดันครราชสีมา ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง
กนั จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐาน H0 นัน่คือ ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของ
พนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะองคก์ร  
 วตัถุประสงค์ที ่4 
 เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ จ  าแนกตามลกัษณะ
งานของพนกังาน ภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา ไดมี้การตั้งสมมติฐานการวิจยั 
3 สมมติฐาน คือ 
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 สมมติฐานที่ 7 ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงาน
ส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 ผลการวิจยัพบว่า ความตั้งใจลาออกของพนกังานมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ตามลกัษณะงาน โดยพนกังานในงานดา้นการบริการ มีความตั้งใจลาออกจากงาน
สูงกว่าพนักงานในงานด้านการผลิต ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างกัน จึงยอมรับ
สมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐาน H0 นัน่คือ ความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนั 
ตามลกัษณะงาน 
 สมมติฐานที ่8 การขาดงานของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงานส านกังาน 
กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 ผลการวิจยัพบวา่ การขาดงานของพนกังานมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ตามลกัษณะงาน โดยพนกังานในงานดา้นการผลิต มีการขาดงานของพนกังานสูงกว่า
พนกังานในงานดา้นบริหาร งานดา้นส านกังาน และงานดา้นการบริการ ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบ
ความแตกต่างกนั จึงยอมรับสมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐาน H0 นัน่คือ การขาดงานของ
พนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน 
 สมมติฐานที่ 9 ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่ม
งานส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) 
 ผลการวจิยัพบวา่ ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตามลกัษณะงาน โดยพนกังานในงานดา้นส านกังาน มีทศันคติเชิงลบต่อ
องคก์รสูงกวา่พนกังานในงานดา้นการผลิต ส่วนค่าเฉล่ียคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างกนั จึงยอมรับ
สมมติฐานสถิติ HA และปฏิเสธสมมติฐาน H0 นัน่คือ ทศันคติเชิงลบต่อองค์กรแตกต่างกนั ตาม
ลกัษณะงาน (กลุ่มงานส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้น
บริหาร) 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล จึงสามารถสรุปและน าเสนอเป็นภาพความสัมพนัธ์ของตวัแปร  
ดงัแสดงในภาพท่ี 5.1 
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ภาพที ่5.1 ภาพความสัมพนัธ์ของตวัแปรจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

5.2 การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างาน กบัประสิทธิผลดา้นแรงงาน
สัมพนัธ์ ของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จงัหวดันครราชสีมา มีประเด็นท่ีส าคญั ดงัน้ี 
 ประเด็นที่ 1 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus มี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน และในด้านการงานดี มี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกของพนกังานอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด  จากการศึกษาแนวคิดความสุข 
8 ประการ และ Happy plus พบวา่ดา้นการงานดี เป็นปัจจยัท่ีวา่ดว้ยเร่ืองของการดูแลพนกังานของ
องคก์รและมีผลกระทบต่อพนกังานโดยตรง ทั้งในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน สวสัดิการ การ
พิจารณาเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งหน้าท่ี และโดยเฉพาะเร่ืองการดูแลดา้นค่าตอบแทน และการให้
พนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในขอ้เสนอแนะกบันายจา้ง ซ่ึงจากงานวิจยัใน
ต่างประเทศ อาทิเช่น งานวิจยัของ Mokaya (2008) ท่ีพบวา่ค่าตอบแทนต ่าเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้
เกิดการลาออกของวิศวกรซ่อมบ ารุงอากาศยาน สายการบินเคนย่ามากท่ีสุด นอกจากน้ีปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนท่ีไม่เพียงพอเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของแพทยใ์นวิทยาลยัทาง
การแพทย ์และโรงพยาบาลของภาครัฐ ประเทศปากีสถาน ตลอดจน การไม่มีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในขอ้เสนอแนะกบันายจา้ง หรือหวัหนา้ มีผลกระทบต่อความไม่พึงพอใจในการท างานและ
ส่งผลใหพ้นกังานลาออกจากงานเช่นกนั (Ahmad, 2011) 
 ประเด็นที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus  
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานของพนกังาน  Math and Jackson (1994 อา้งถึงใน สิริลกัษณ์     
โตใหญ่ , 2550) แบ่งประเภทของการขาดงานไว้ 2 ประเภท ได้แก่  การขาดงานโดยตั้ งใจ   

คุณภาพชีวติในการท างาน 
- ความสุข 8 ประการ ( Happy 8 ) 
     - ความสุขทางกาย 
     - สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี 
     - ความสุขท่ีเกิดจากสังคม 
- Happy plus 
     - การงานดี 

 

ประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ 

- ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

- ทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



93 

 

(Voluntary absenteeism) และการขาดงานโดยไม่ตั้งใจ (Involuntary absenteeism) ซ่ึงการขาดงาน
โดยไม่ตั้งใจ เป็นการขาดงานท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้เกิดข้ึนโดยบงัเอิญ ไม่มีการเตรียมการไว้
ล่วงหน้า เช่น การขาดงานเน่ืองจากอาการเจ็บป่วย หรืออุบติัเหตุ โดยอาจไม่ได้มีสาเหตุมาจาก
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน โดยในการวิจยัคร้ังน้ีไม่ไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลประเภทของ
การขาดงานของพนกังานไว ้นอกจากน้ีการขาดงานของพนกังานนั้นจะมีผลต่อค่าจา้ง เงินเดือน ซ่ึง
อาจมีผลท าใหพ้นกังานขาดงานนอ้ย โดยไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 ประเด็นที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus มี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร ในดา้นการงานดี มีความสัมพนัธ์
กบัทศันคติเชิงลบต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบั
ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ  จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
และแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus  และการวิเคราะห์ขอ้มูลรายขอ้พบวา่ระดบัความ
คิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเก่ียวกับงานของ
พนกังานอยูใ่นระดบัต ่าเม่ือเทียบกบัระดบัความคิดเห็นรายขอ้อ่ืน ๆ  และอาจจะมีผลต่อทศันคติเชิง
ลบต่อองคก์ร  ซ่ึงจากงานวิจยัของ Brown and Cregan (2008) บ่งช้ีวา่การจดัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีการแบ่งปันขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ร่วมกนั มี
ผลท าใหท้ศันคติเชิงลบต่อองคก์รลดลง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Xanthopoulou  (2007 อา้งถึงใน 
ชยัยุทธ กลีบบวั และพรรณระพี สุทธิวรรณ, 2551) ท่ีบ่งช้ีว่าการท่ีพนกังานมีการส่ือสารในการ
ท างานร่วมกนัทั้งระหวา่งพนกังานและหวัหน้างาน หรือระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้พนกังาน
เกิดทศันคติเชิงบวกต่อองคก์รและการท างาน  
 ประเด็นที่ 4 พนกังานในองคก์รตน้แบบ มีความตั้งใจลาออก การขาดงาน และทศันคติเชิง
ลบต่อองค์การแตกต่างจากองค์กรภาคีเครือข่าย และสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ
บริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา ผลการวจิยัน้ีสามารถช้ีให้เห็นถึงความส าเร็จในระดบัหน่ึงของ
การด าเนินงานด้านการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ 
Happy plus ขององค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข ท่ีพบว่าประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์
โดยรวมในองค์กรลักษณะน้ีอยู่ในระดับท่ีดีกว่าเม่ือเทียบกับองค์กรภาคีเครือข่าย และสถาน
ประกอบการอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจจะเป็นผลมาจากการน าหลกัด าเนินคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิด
ความสุข 8 ประการ และ Happy plus มาประยกุตใ์ชใ้นองคก์รอยา่งเตม็รูปแบบ 
 ประเด็นที่ 5 ส าหรับองค์กรภาคีเครือข่ายท่ีผลการวิจยัพบว่ามีประสิทธิผลดา้นแรงงาน
สัมพนัธ์อยู่ในระดับท่ีต ่ากว่าเม่ือเทียบกับสถานประกอบการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา ซ่ึง
ถึงแมว้่าองค์กรภาคีเครือข่ายจะไดรั้บการสนบัสนุนในการด าเนินงานสร้างเสริมสุขภาวะองค์กร 
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(Happy workplace) จาก สสส. ให้น าหลกัด าเนินคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 
ประการ และ Happy plus ไปประยกุตใ์ชใ้นองคก์รก็ตาม แต่ในทางปฏิบติัจริงอาจจะมีความเป็นไป
ไดว้า่องคก์รภาคีเครือข่ายไดใ้หค้วามส าคญักบัปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานเพียงบางดา้นเท่านั้น 
ซ่ึงจากการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รภาคีเครือข่ายเพิ่มเติมภายหลงัจาก
การวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่องคก์รให้ความส าคญักบัการส่งเสริมพนกังานไปอบรมหรือศึกษาดูงาน
นอกสถานท่ี ซ่ึงสอดคล้องกบัปัจจยัด้านพฒันาสมอง ซ่ึงเป็นปัจจยัเพียงหน่ึงด้านในหลกัด าเนิน
คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus เท่านั้น จึงท าให้
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์อยู่ในระดบัท่ีต ่า หากเปรียบเทียบกบัสถานประกอบการอ่ืน ๆ ท่ี
อาจจะมีการน าหลกัด าเนินคุณภาพชีวิตในการท างานมาใชใ้นทางปฏิบติัท่ีหลากหลายดา้นมากกวา่ 
และหลกัด าเนินนั้นมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus ( สภา
อุตสาหกรรมจงัหวดันครราชสีมา, 2553) 
 ประเด็นที่ 6 ความตั้งใจลาออกของพนักงานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงานของลูกจา้ง    
(กลุ่มงานส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) จาก
ผลการศึกษาพบวา่พนกังานกลุ่มงานดา้นการบริการ มีความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างจาก
พนักงานกลุ่มงานด้านการผลิต และมีความตั้ งใจลาออกของพนักงานอยู่ในระดับสูง เม่ือ
เปรียบเทียบกบัพนักงานกลุ่มงานอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจจะมีความเป็นไปได้ว่าพนกังานกลุ่มงานดา้นการ
บริการ เป็นพนกังานท่ีตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์โดยตรงกบัผูรั้บบริการหรือลูกคา้ และเม่ือลูกคา้ไดรั้บการ
บริการจะแสดงออกถึงความรู้สึกในทนัที ซ่ึงหากผูรั้บบริการแสดงความรู้สึกในแง่ลบ ไม่พึงพอใจ
ในการให้บริการจนพนักงานได้รับการต าหนิ จะเป็นผลท าให้พนกังานเกิดความหม่นหมองทาง
จิตใจและความเหน่ือยล้าในการท างาน ขาดสมาธิ เศร้าซึม หรือกล่าวโทษผูอ่ื้นและปัดความ
รับผดิชอบ ซ่ึงเป็นสาเหตุส าคญัของการลาออกของพนกังาน (อาศยา โชติพานิช, 2548) 
 ประเด็นที่ 7 ในเร่ืองประเด็นการขาดงานของพนกังาน จากผลการศึกษาพบว่าพนกังาน
กลุ่มงานดา้นการผลิตมีการขาดงานของพนกังานมากกวา่พนกังานกลุ่มงานดา้นอ่ืน ๆ อาจมีสาเหตุ
มาจากการเกิดอุบติัเหตุ การบาดเจบ็ และเจบ็ป่วยเน่ืองจากการท างาน ซ่ึงจากงานวจิยัของจิตลดา ซ้ิม
เจริญ  (2554)  ท่ีบ่งช้ีวา่พนกังานสายการผลิตในโรงงานผลิตรถเข็นสแตนเลสแห่งหน่ึง ในจงัหวดั
ปทุมธานี มีความเส่ียงด้านความปลอดภยัในการท างานอยู่ระดบัสูง ทั้ งด้านความปลอดภยัของ
ผูป้ฏิบติังาน อุปกรณ์และเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร ผงัโรงงาน ระบบและกิจกรรมงานโดยส่วนใหญ่ 
ส่งผลให้เกิดอุบติัเหตุ บาดเจ็บ และเจ็บป่วยเน่ืองจากการท างาน น ามาซ่ึงสาเหตุการขาดงานของ
พนกังานสายการผลิตท่ีมีมากกวา่พนกังานกลุ่มงานดา้นอ่ืน ๆ    
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  ประเด็นที ่8 ทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั ตามลกัษณะงาน (กลุ่มงาน
ส านกังาน กลุ่มงานดา้นการผลิต กลุ่มงานดา้นการบริการ และกลุ่มงานดา้นบริหาร) ซ่ึงผลการศึกษา
พบวา่พนกังานกลุ่มงานดา้นส านกังานมีทศันคติเชิงลบต่อองคก์รมากกวา่พนกังานกลุ่มงานดา้นการ
ผลิต และมีทศันคติเชิงลบต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานกลุ่ม
งานอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจมีผลมาจากสาเหตุส าคญั 2 ประการ คือ 1) พนกังานขาดการส่ือสารท่ีดีในองคก์ร 
หรือ 2) ขาดการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีร่วมกนัในองคก์ร และจากการวิเคราะห์ขอ้มูลรายขอ้พบว่า
พนักงานกลุ่มงานส านักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อการส่ือสารพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานและการ
ถ่ายทอดแลกเปล่ียนแบบอย่างการท างานระหว่างกันของพนักงานอยู่ในระดับต ่าเม่ือเทียบกับ
พนกังานกลุ่มงานดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึงจากงานวิจยัของ Katz (1955 อา้งถึงใน จนัทณี พหุลรัต, 2554) บ่งช้ี
ว่าหากพนักงานด้านบริหารและส านกังาน ซ่ึงมีหน้าท่ีการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนักงานทุก
ระดบัในองคก์ร หากขาดการส่ือสารท่ีดีหรือไม่สามารถสร้างความเขา้ใจอนัดีเก่ียวกบัการท างานกบั
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองคก์รแลว้ ยอ่มมีผลท าให้พนกังานเกิดความเครียดและทศันคติเชิงลบต่อ
องค์กร นอกจากน้ีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีร่วมกนัในองค์กร มีความสัมพนัธ์ต่อทศันคติท่ีดีต่อ
งาน และองคก์รของพนกังาน (สุพรรณี พรหมชยั, 2556) 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ  
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปประยุกต์ใช้ 
 จากงานวิจยัพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy 
plus ใน 3 ดา้น มีความส าคญัต่อประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ในการลดการลาออก การขาดงาน 
และทศันคติเชิงลบต่อองค์กรของพนกังาน คือ ดา้นการงานดี ทางสายกลาง และความสุขทางกาย 
โดยองคก์รสามารถด าเนินการดงัน้ี  
 1) ส าหรับดา้นการงานดีนั้น องค์กรควรจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ให้
พนกังานไม่มีความเส่ียงและเป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั และรู้สึกสะดวกสบาย การให้พนกังาน
สามารถแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในขอ้เสนอแนะกบันายจา้ง และหวัหนา้งานอยา่งเปิดเผย 
ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน ให้พนักงานมีการแบ่งปันข้อมูลอันเป็นประโยชน์และ
ตดัสินใจร่วมกนั นอกจากน้ีค่าตอบแทนตอ้งมีความคุม้ค่ากบัความเส่ียงท่ีอาจเกิดจากการท างาน 
เช่น การถูกฟ้องร้อง หรือการไดรั้บอนัตรายจากการท างาน และมีความเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบ
กบัความรับผิดชอบต่องานหรือสถานประกอบการอ่ืน ๆ และเพียงพอกบัการด ารงชีวิตอยู่ไดต้าม
มาตรฐานท่ีสามารถยอมรับไดท้ัว่ไป (Walton, 1975)  
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 2) ด้านทางสายกลาง องค์กรสามารถจดักิจกรรมส าหรับพนักงานให้ผ่อนคลายความ
เม่ือยลา้และความเครียดจากการท างาน เช่น กิจกรรมท่องเท่ียวประจ าปี หรือในเทศกาลส าคญั การ
จดัพื้นท่ีส าหรับกิจกรรมสันทนาการหรือพกัผ่อนให้พนกังานระหว่างช่วงเวลาพกั การจดัชัว่โมง
ท างานท่ีสามารถยืดหยุ่นและเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการคร ่ าเคร่งกับการท างานจนไม่มีเวลา
พกัผอ่น  
 3) ดา้นความสุขทางกาย ควรจดักิจกรรมหรือสวสัดิการส่งเสริมให้พนกังานออกก าลงักาย 
เช่น การจดัสร้างศูนยกี์ฬา หรือกิจกรรมกีฬาประจ าปี และการส่งเสริมให้รับประทานอาหารท่ี
เพียงพอ มีประโยชน์ และถูกสุขลกัษณะ ซ่ึงหากพนกังานมีร่างกายท่ีแข็งแรง จะท าให้มีความพร้อม
ในการท างาน และส่งผลดีเป็นแรงผลกัดนัในการพฒันาองคก์รท่ีเกิดจากพนกังานหรือบุคลากรท่ีมี
ศกัยภาพสูง 
 4) การน าแนวคิดคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และจาก 
Happy plus ไปประยุกต์ใช้ในองค์กรตามลกัษณะงาน ส าหรับพนกังานกลุ่มงานดา้นบริการท่ีมี
ความตั้ งใจลาออกของพนักงานสูง องค์กรควรให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านทางสายกลาง ให้
พนกังานไดรั้บการพกัผอ่น หรือท ากิจกรรมเพื่อผอ่นคลายความเครียดจากการท างานอยา่งเหมาะสม 
พนักงานกลุ่มงานด้านการผลิต องค์กรควรให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการงานดี ในการจัด
ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ให้พนกังานไม่มีความเส่ียงและเป็นอนัตรายต่อสุขภาพ
อนามยั เพื่อลดการขาดงานของพนกังานท่ีมีสาเหตุจากเกิดอุบติัเหตุ บาดเจ็บ และเจ็บป่วยเน่ืองจาก
การท างาน ส าหรับพนักงานกลุ่มงานส านักงาน และกลุ่มงานด้านการบริหาร องค์กรควรให้
ความส าคญักบัปัจจยัดา้นการงานดี ในการใหพ้นกังานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมใน
ขอ้เสนอแนะกบันายจา้ง หรือหัวหน้างาน และปัจจยัดา้นน ้ าใจงาม ในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ของพนกังานในองคก์ร เพื่อลดทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร งานท่ีรับผดิชอบ และผูอ่ื้น  
 5) องคก์รสามารถน าเคร่ืองมือ Happinometer เก็บขอ้มูลระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของพนกังาน เพื่อใชใ้นการวางแผนก่อนก าหนดนโยบายในการส่งเสริมให้พนกังานมีคุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีดี ซ่ึงองคก์รจะทราบถึงปัจจยัท่ีองคก์รควรให้ความส าคญั และระดบัคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังานในสภาพท่ีเป็นอยูจ่ริงในปัจจุบนั 
 5.3.2 ข้อจ ากดัในการวจัิย 
  5.3.2.1 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามบางส่วน ถือเป็นขอ้มูลลบัขององค์กร หรือ
องค์กรพิจารณาเห็นว่าขอ้มูลนั้นมีผลกระทบต่อภาพลกัษณ์องค์กร จึงท าให้บางองค์กรไม่อนุญาต
ใหผู้ว้จิยัเขา้ไปเก็บขอ้มูลแบบสอบถามได ้  

 

 

 

 

 

 

 

 



97 

 

  5.3.2.2 เน่ืองจากขอ้ค าถามของแบบสอบถามมีจ านวนมาก การเก็บรวบรวมขอ้มูล
จึงไม่ได้แบบสอบถามตอบกลบัคืนครบตามจ านวนท่ีแจกไปทั้งหมด และแบบสอบถามท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งตอบกลบัคืนมาไม่มีความสมบูรณ์ในบางชุด จึงไม่สามารถน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลได ้
  5.3.2.3 ในการวิจยัน้ีไม่ไดเ้ก็บขอ้มูลเร่ืองประเภทการขาดงานของพนกังาน ท าให้
ไม่สามารถทราบสาเหตุท่ีแทจ้ริงของการขาดงานของพนกังาน ซ่ึงอาจจะไม่ไดมี้ผลจากคุณภาพชีวิต
ในการท างาน 
  5.3.2.4 การเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการสุ่มตวัอย่างแบบไม่
อาศยัความน่าจะเป็น (Non probability sampling) โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) ซ่ึงอาจท าใหห้น่วยประชากรไม่ไดรั้บโอกาสถูกเลือกเท่า ๆ กนัของทุกองคก์ร 
  5.3.2.5 การเก็บขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานกลุ่มงาน
ดา้นบริหารมีจ านวนน้อยกว่า 30 คน ซ่ึงมีผลต่อความเช่ือมัน่ เม่ือน าขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างมา
วเิคราะห์ตามหลกัสถิติ 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะในการวจัิยและศึกษาต่อ   
 จากผลการวจิยัและขอ้จ ากดัในการวจิยั มีขอ้เสนอแนะในการศึกษาต่อไปและให้หน่วยงาน
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งน าไปใชป้ระโยชน์ดงัน้ี 
  5.3.3.1 สามารถน าตวัช้ีวดัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์อ่ืน ๆ ไปประยกุตใ์ช้
ตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์รได ้เช่น การใชแ้บบประเมินความพึงพอใจ การ
ประเมินผลงานจากพนกังาน การเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน การลาป่วยและหยดุงานของพนกังาน 
การร้องเรียนต่อองคก์รของพนกังาน ผลตอบรับของพนกังานท่ีเขา้ร่วมโครงการ Happy workplace 
โดยใชเ้กณฑ ์80 % ของพนกังานท่ีเขา้ร่วมโครงการ ผลลพัธ์และประสิทธิภาพของงาน ผลตอบแทน
ทางธุรกิจ หรือ Return on Investment (ROI) และคู่มือตรวจสอบสุขภาวะระดบัองคก์ร (Company 
health check) มาเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จจากการน าแนวคิดน้ีไปใชใ้นองคก์รได ้ 
  5.3.3.2 การศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ในเร่ืองการ
ขาดงานของพนกังาน ซ่ึงสามารถแบ่งการเก็บขอ้มูลประเภทของการขาดงานแบบตั้งใจและไม่ตั้งใจ
ได ้โดยผลการวเิคราะห์จะสามารถเพิ่มความชดัเจนในประเด็นของการลดการขาดงานของพนกังาน 
จากการใชห้ลกัด าเนินคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus 
โดยเฉพาะในองค์กรตน้แบบ องค์กรแห่งความสุข ท่ีมีการน าแนวคิดน้ีไปประยุกต์ใช้ในองค์กร
อยา่งเตม็รูปแบบ 
  5.3.3.4 การศึกษาเก่ียวกบัความแตกต่างของระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ขององค์กรภาคีเครือข่ายในช่วงก่อนและหลงัจากการน าแนวคิด
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ความสุข 8 ประการ และ Happy plus ไปประยุกตใ์ชใ้นองคก์ร เพื่อให้ทราบวา่แนวคิดน้ีสามารถท า
ให้ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ขององค์กรดีข้ึนหรือไม่ 
นอกจากน้ีควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัดา้นระยะเวลาในการเขา้ร่วมโครงการ Happy workplace 
และระดบัของการน าแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus ไปประยุกตใ์ชข้ององคก์รภาคี
เครือข่าย ท่ีอาจจะมีผลต่อระดบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ขององคก์ร 
  5.3.3.5 ผลการศึกษาโดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า
พนกังานท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานจากแนวคิดความสุข 8 ประการ และ Happy plus ใน
ปัจจยัด้านความสุขท่ีเกิดจากสังคม (Happy society) และปัจจยัด้านสร้างความสุขจากการมี
ครอบครัวท่ีดี (Happy family) อยูใ่นระดบัสูง จะมีความตั้งใจลาออกและทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร
สูงข้ึน จึงควรมีการศึกษาเชิงลึกในเร่ืองผลกระทบของระดบัปัจจยัดา้นความสุขท่ีเกิดจากสังคม และ
สร้างความสุขจากการมีครอบครัวท่ีดี (Happy family) ของพนกังาน  ท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนกังานและทศันคติเชิงลบต่อองคก์ร  
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย                                                                                                                           

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างาน กบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์                     
ของภาคอุตสาหกรรมและบริการ จังหวดันครราชสีมา  

 
ค าช้ีแจง        
 1.  แบบสอบน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวิทยานิพนธ์ของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรการ

จัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ ส านักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยสุีรนารี 

 2.  ผูว้ิจยัขอรับรองว่าการตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่มีผลในทางลบต่อท่าน และ
หน่วยงานของท่าน เพราะขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าไปประมวลและน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น โดยค าตอบใน
แบบสอบถามจะถือเป็นความลบั เพื่อการประมวลผลในการวจิยัคร้ังน้ีเท่านั้น 

 3.  ขอความกรุณาท่านในการตอบค าถามทุกขอ้ การตอบค าถามน้ีไม่มีถูกหรือผิด ขอให้
ท่านตอบค าถามตามความคิดเห็นของท่านจริง ๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด ซ่ึงจะน าไปสู่
ผลการวจิยัท่ีถูกตอ้ง 

 4.  แบบสอบถามฉบบัน้ีประกอบดว้ยชุดค าถาม 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
       ส่วนท่ี  1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
       ส่วนท่ี  2     ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน     

    (ความสุข 8 ประการ และ Happy plus) 
       ส่วนท่ี  3 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์      
       ส่วนท่ี  4 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  
 
 สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดรั้บความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณในความ

อนุเคราะห์ของท่านในการใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัมา ณ โอกาสน้ี   
      

 
 
        ผูว้จิยั   

         นายพิทูร อมรวทิวสั         
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าช้ีแจง กรุณาเติมขอ้มูลของท่านในช่องวา่ง หรือท าเคร่ืองหมาย √ ในช่อง [    ]  ตามความเป็น

  จริง และโปรดตอบใหค้รบทุกขอ้        
 
1.  เพศ         
[    ] 1. ชาย    [    ] 2.  หญิง      
         
2.  อาย ุ         
[    ] 1. กลุ่มอาย ุ18-24 ปี   [    ] 2. กลุ่มอาย ุ25-34 ปี    

 [    ] 3. กลุ่มอาย ุ35-44 ปี   [    ] 4. กลุ่มอาย ุ45-54 ปี    
 [    ] 5. กลุ่มอาย ุ55-60 ปี   [    ] 6. กลุ่มอาย ุ61 ปีข้ึนไป   

         
3.  ท่านจบการศึกษาสูงสุด ในระดบัใด (ไม่รวมระดบัการศึกษาท่ียงัไม่ส าเร็จการศึกษา) 

 [    ] 1.  ประถมศึกษาหรือต ่ากวา่  [    ] 2. ม.ตน้     
 [    ] 3.  ม.ปลาย    [    ] 4. ปวช.    
[    ] 5.  ปวส.    [    ] 6. อนุปริญญาหรือเทียบเท่า   

 [    ] 7.  ปริญญาตรี   [    ] 8. สูงกวา่ปริญญาตรี    
 [    ] 9. ไม่ไดรั้บการศึกษา  [    ] 10. อ่ืน ๆ ระบุ .................................................. 
      

4.  สถานภาพสมรส         
[    ] 1. โสด    [    ] 2.  แต่งงานและอยูร่่วมกนั   

 [    ] 3.  แต่งงานแต่ไม่ไดอ้ยูด่ว้ยกนั [    ] 4.  อยูด่ว้ยกนัโดยไม่ไดแ้ต่งงาน  
 [    ] 5.  หมา้ย    [    ] 6.  หยา่ / แยกทาง / เลิกกนั   

 
         

 

 

 

 

 

 

 

 



113 

 

5.  ท่านมีบุตรหรือไม่ (รวมลูกบุญธรรม / ลูกติด / ลูกเล้ียง)     
 [    ] 0.  ไม่มี    [    ] 1.  มี จ  านวน 1 คน    
 [    ] 2.  มี จ  านวน 2 คน   [    ] 3.  มี จ  านวน 3 - 4 คน   
 [    ] 4.  มี จ  านวนตั้งแต่ 5 คนข้ึนไป 

      
6. งานของท่าน เป็นงานในลกัษณะใด       

 [    ] 1.  งานส านกังาน    [    ] 2. งานดา้นการผลิต   
 [    ] 3.  งานดา้นการบริการ   [    ] 4. งานดา้นบริหาร   
 [    ] 5.  งานดา้นอ่ืน ๆ ระบุ..................................................     

 
7.  สภาพการจา้งงาน         
[    ] 1. ประจ า     [    ] 2. ตามสัญญาจา้ง   

 [    ] 3. รายวนั     [    ] 4. บางช่วงเวลา   
 [    ] 5. ตามผลงาน    [    ] 6. จา้งเหมา   

[    ] 7. อ่ืน ๆ ระบุ..................................................       
         
8.  ระยะเวลาท่ีท่านท างานในองคก์รปัจจุบนั รวมทั้งหมด     

 [    ] 1.  ไม่ถึงปี     [    ]  2.  ระหวา่ง 1 - 2 ปี   
 [    ] 3.  ระหวา่ง 3 - 5 ปี    [    ] 4.  ระหวา่ง 6 - 9 ปี   
 [    ] 5.  ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป      

         
9.  องคก์รของท่าน เป็นองคก์รในลกัษณะใด      

 [    ] 1. องคก์รตน้แบบ องคก์รแห่งความสุข จงัหวดันครราชสีมา    
 [    ] 2. องคก์รภาคีเครือข่าย จงัหวดันครราชสีมา      
 [    ] 3. สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครราชสีมา  
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน (ความสุข 8 ประการ และ Happy plus)  

 
H.1 1.1 ปัจจุบนัท่าน มีน ้าหนกั        กิโลกรัม   

    เส้นรอบเอว     น้ิว     
   ส่วนสูง      เซนติเมตร   

  
1.2 โดยปกติท่านกินอาหารเชา้ โดยเฉล่ียสัปดาห์ละก่ีวนั     

 [    ] 1. ไม่กิน     [    ]  2.  กินไม่บ่อย (1 - 2 วนั)  
 [    ] 3.  กินเป็นบางคร้ัง (3 - 4 วนั)   [    ]  4.  กินเป็นประจ า (5 - 6 วนั)  
 [    ] 5.  กินทุกวนั      

         
1.3 ปัจจุบนัท่านออกก าลงักายโดยเฉล่ียสัปดาห์ละก่ีวนั     

 [    ] 1. ไม่ไดอ้อกก าลงักาย   [    ] 2.  นอ้ยกวา่ 3 วนัต่อสัปดาห์  
 [    ] 3.  จ านวน 3 วนัต่อสัปดาห์   [    ] 4.  มากกวา่ 3 วนัต่อสัปดาห์  
 [    ] 5.  ทุกวนั      

         
1.4 ปัจจุบนัท่านสูบบุหร่ี / ใบจาก หรือไม่       

 [    ] 1.  สูบเป็นประจ า    [    ] 2.  สูบบ่อยคร้ัง   
 [    ] 3.  สูบนาน ๆ คร้ัง    [    ] 4.  ไม่สูบ แต่เคยสูบ   
 [    ] 5. ไม่เคยสูบเลย      

 
1.5 ปัจจุบนัท่านด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล ์เช่น เหลา้ เบียร์ ไวน์ สาโท หรือสุราพื้นบา้น หรือไม่ 

 [    ] 1.  ด่ืมเกือบทุกวนั / เกือบทุกสัปดาห์  [    ] 2.  ด่ืมเกือบทุกเดือน   
 [    ] 3.  ด่ืมปีละ 1 - 2 คร้ัง    [    ] 4.  ไม่ด่ืม แต่เคยด่ืม   
 [    ] 5. ไม่เคยด่ืมเลย  
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1.6 โดยรวมแลว้ท่านพึงพอใจกบัสุขภาพกายของท่านอยา่งไรบา้ง    
 [    ] 1.  ไม่พอใจเลย / พอใจนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2.  พอใจนอ้ย   
 [    ] 3.  พอใจปานกลาง    [    ] 4.  พอใจมาก   
 [    ] 5.  พอใจมากท่ีสุด      

         
      
H.2 2.1 โดยรวมแลว้ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการพกัผอ่น เพียงพอหรือไม่    

 [    ] 1.  ไม่เพียงพอ    [    ] 2.  นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4.  มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
2.2 โดยรวมแลว้ใน 1 สัปดาห์ ท่านท ากิจกรรมเพื่อเป็นการพกัผ่อนหย่อนใจ (อ่านหนงัสือ         ดู

หนงั ฟังเพลง ช็อปป้ิง เล่นเกมส์ ปลูกตน้ไม ้ฯลฯ) หรือไม่     
 [    ] 1.  ไม่ไดท้  า     [    ] 2.  ท า 1 - 2 วนั / สัปดาห์  
 [    ] 3.  ท า 3 - 4 วนั / สัปดาห์   [    ] 4.  ท า 5 - 6 วนั / สัปดาห์  
 [    ] 5.  ท าทุกวนั      

         
2.3 โดยรวมแลว้ท่านมีความเครียด (เครียดจากการท างาน / เร่ืองครอบครัว / เร่ืองอ่ืน ๆ) บา้งหรือไม่

         
[    ] 1.  เครียดมากท่ีสุด    [    ] 2.  เครียดมาก   

 [    ] 3.  เครียดปานกลาง    [    ] 4.  เครียดนอ้ย   
 [    ] 5.  ไม่เครียดเลย      

         
2.4 โดยรวมแลว้ท่านคิดวา่ชีวติของท่านเป็นไปตามท่ีท่านคาดหวงั หรือไม่   

 [    ] 1.  ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัเลย  [    ]  2.  เป็นไปตามท่ีคาดหวงัเล็กนอ้ย 
 [    ] 3.  เป็นไปตามท่ีคาดหวงัปานกลาง  [    ]  4.  เป็นไปตามท่ีคาดหวงัมาก 
 [    ] 5. เป็นไปตามท่ีคาดหวงัมากท่ีสุด   
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2.5 เม่ือประสบปัญหาในชีวติ โดยทัว่ไปท่านสามารถจดัการกบัปัญหา ไดห้รือไม่  
 [    ] 1.  ไม่สามารถจดัการไดเ้ลย   [    ] 2. จดัการไดน้อ้ยมาก   
 [    ] 3.  จดัการไดป้านกลาง   [    ] 4. จดัการไดม้าก   
 [    ] 5.  จดัการไดม้ากท่ีสุด      

         
         
H.3 3.1 โดยรวมแลว้ ท่านรู้สึกเอ้ืออาทร / ห่วงใยต่อคนรอบขา้งหรือไม่   

 [    ] 1.  ไม่รู้สึกเลย / นอ้ยท่ีสุด   [    ] 2.  นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
3.2 โดยรวมแลว้ ท่านใหก้ารช่วยเหลือแก่คนรอบขา้งหรือไม่    

 [    ] 1.  ไม่เคย / แทบจะไม่เคยช่วย  [    ] 2.  นาน ๆ คร้ัง   
 [    ] 3.  ช่วยบา้งบางคร้ัง    [    ] 4. ช่วยแทบทุกคร้ัง   
 [    ] 5.  ช่วยทุกคร้ัง      

         
3.3 โดยรวมแลว้ท่านใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นทีม หรือไม่    

 [    ] 1.  ไม่ให ้/ ใหน้อ้ยท่ีสุด   [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
3.4 โดยรวมแลว้ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานของท่านเหมือนพี่เหมือนนอ้ง หรือไม่  

 [    ] 1.  ไม่เหมือน / เหมือนนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
3.5  โดยรวมแลว้ท่านส่ือสารพดูคุยกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร หรือไม่   

 [    ] 1.  ไม่ส่ือสารเลย / ส่ือสารนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      
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3.6 โดยรวมแล้วในองค์กรของท่านมีการถ่ายทอดแลกเปล่ียนแบบอย่างการท างานระหว่างกัน 
หรือไม่           
 [    ] 1.  ไม่มี / มีนอ้ยท่ีสุด    [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
3.7 โดยรวมแลว้ท่านเตม็ใจและยนิดี ในการท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม หรือไม ่  

 [    ] 1.  ไม่เตม็ใจ / เตม็ใจนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
3.8 โดยรวมแลว้ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่น การปลูกป่า การบริจาคส่ิงของ 

หรือไม่         
[    ] 1. ไม่เขา้ร่วม / เขา้ร่วมนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2.  นอ้ย    

 [    ] 3. ปานกลาง    [    ] 4.  มาก    
 [    ] 5. มากท่ีสุด      

         
3.9 โดยรวมแลว้ท่านไดท้  ากิจกรรมท่ีสามารถท าไดด้ว้ยตนเองและมีประโยชน์ต่อสังคม เช่น การ

คดัแยกขยะ การลดใชถุ้งพลาสติก เป็นตน้       [    ] 
1.  ไม่ท า / ท านอ้ยท่ีสุด   [    ] 2. นอ้ย     [    ] 
3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก     [    ] 
5.  มากท่ีสุด      

         
           H.4 

4.1 โดยรวมแลว้ท่านท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม / ศาสนา / การใหท้าน หรือไม่   [    ] 
1.  ไม่ท า / ท านอ้ยท่ีสุด   [    ] 2. นอ้ย     [    ] 
3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก     [    ] 
5.  มากท่ีสุด           
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4.2 โดยรวมแลว้ ท่านปฏิบติักิจตามศาสนาเพื่อใหจิ้ตใจสงบ หรือไม่    
 [    ] 1.  ไม่ปฏิบติั / ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
4.3 โดยรวมแลว้ ท่านยกโทษและใหอ้ภยัอยา่งจริงใจต่อผูท่ี้ส านึกผดิ    

 [    ] 1.  ไม่ยกโทษ / ใหอ้ภยันอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
4.4 โดยรวมแลว้ ท่านยอมรับและขอโทษในความผดิท่ีท าหรือมีส่วนรับผดิชอบ  

 [    ] 1.  ไม่ยอมรับ / ขอโทษนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. นอ้ย     
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
4.5 โดยรวมแลว้ ท่านตอบแทนผูมี้พระคุณ หรือช่วยเหลือท่าน    

 [    ] 1.  ไม่ตอบแทน / ตอบแทนนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
 
H.5 5.1 ท่านมีเวลาอยูก่บัครอบครัว เพียงพอหรือไม่     

 [    ] 1.  ไม่เพียงพอ    [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      
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5.2 ท่านท ากิจกรรม (ออกก าลงักาย ท าบุญ ซ้ือของ ฯลฯ) ร่วมกนักบัคนในครอบครัว  
 [    ] 1.  ไม่ท า / ท านอ้ยท่ีสุด   [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
5.3 โดยรวมแลว้ท่านมีความสุขกบัครอบครัวของท่าน หรือไม่    

 [    ] 1.  ไม่มี / มีนอ้ยท่ีสุด    [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
         
H.6 6.1 โดยรวมแลว้ เพื่อนบา้น มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อท่านหรือไม่    

 [    ] 1.  ไม่มี / มีนอ้ยท่ีสุด    [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4.  มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
6.2 โดยรวมแลว้ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบ / ขอ้บงัคบัของสังคม หรือไม่   

 [    ] 1.  ไม่ปฏิบติั / ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
6.3 โดยรวมแลว้ท่านรู้สึก ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น หรือไม่    

 [    ] 1.  ไม่รู้สึก / รู้สึกนอ้ยท่ีสุด   [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
6.4 โดยรวมแลว้ เม่ือท่านมีปัญหา ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากคนในชุมชน หรือไม่ 

 [    ] 1.  ไม่ได ้/ ไดน้อ้ยท่ีสุด   [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด          6.5 
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โดยรวมแลว้ ท่านรู้สึกวา่ สังคมไทยทุกวนัน้ี มีความสงบสุข หรือไม่    [    ] 
1.  ไม่มี / มีนอ้ยท่ีสุด    [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
6.6 โดยรวมแลว้ทุกวนัน้ีท่านใชชี้วติในสังคมอยา่งมีความสุข หรือไม่   

 [    ] 1.  ไม่มี / มีนอ้ยท่ีสุด    [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
         
H.7 7.1 โดยรวมแล้วท่านสนใจในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพิ่มเติมจากแหล่งความรู้ต่าง ๆ 

หรือไม่         
[    ] 1. ไม่สนใจ / สนใจนอ้ยท่ีสุด   [    ] 2.  นอ้ย    

 [    ] 3. ปานกลาง    [    ] 4.  มาก    
 [    ] 5. มากท่ีสุด      

         
7.2 โดยรวมแลว้ ท่านสนใจท่ีจะพฒันาตนเอง เพื่อความกา้วหนา้ในชีวติ หรือไม่  

 [    ] 1.  ไม่สนใจ / สนใจนอ้ยท่ีสุด   [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
7.3 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการอบรม / ศึกษาต่อ / ดูงาน เพื่อพฒันาทกัษะและความสามารถของ

ตนเอง หรือไม่         
[    ] 1. ไม่มีโอกาส / มีโอกาสนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2.  มีโอกาสนอ้ย   

 [    ] 3. มีโอกาสปานกลาง   [    ] 4.  มีโอกาสมาก   
 [    ] 5. มีโอกาสมากท่ีสุด      
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H.8 8.1 ท่านรู้สึกวา่ การผอ่นช าระหน้ีสินต่าง ๆ โดยรวมของท่านในปัจจุบนัเป็นภาระ หรือไม่ 
 [    ] 1.  เป็นภาระหนกัท่ีสุด   [    ] 2. เป็นภาระหนกัมาก  
 [    ] 3.  เป็นภาระปานกลาง   [    ] 4. เป็นภาระนอ้ย   
 [    ] 5.  ไม่เป็นภาระ / ไม่ไดผ้อ่นช าระ / ไม่มีหน้ีสิน      

         
8.2 ท่านผอ่นช าระหน้ีตามก าหนดเวลาทุกคร้ังหรือไม่     

 [    ] 1. ไม่ตรงเวลาทุกคร้ัง   [    ] 2.  ไม่ตรงเวลาบ่อยคร้ัง  
 [    ] 3.ตรงเวลาบา้งบางคร้ัง   [    ] 4.  ตรงเวลาเกือบทุกคร้ัง  
 [    ] 5.  ตรงเวลาทุกคร้ัง / ไม่ไดผ้อ่นช าระ / ไม่มีหน้ีสิน      

         
8.3 โดยรวมแลว้ ท่านมีเงินเก็บออมในแต่ละเดือน หรือไม่     

 [    ] 1.  ไม่มี / มีนอ้ยท่ีสุด    [    ] 2. มี / เก็บออมเพียงเล็กนอ้ย  
 [    ] 3.  มี / เก็บออมปานกลาง   [    ] 4. มี / เก็บออมมาก   
 [    ] 5.  มี  / เก็บออมมากท่ีสุด      

         
8.4 โดยรวมแลว้ ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บทั้งหมดในแต่ละเดือนเป็นอย่างไร เม่ือเปรียบเทียบกบั

รายจ่ายทั้งหมดในแต่ละเดือน         
[    ] 1. รายจ่ายเกินกวา่รายไดม้าก   [    ] 2.  รายจ่ายเกินกวา่เล็กนอ้ย  

 [    ] 3. รายไดพ้อ ๆ กบัรายจ่าย   [    ] 4.  รายจ่ายนอ้ยกวา่รายได ้  
 [    ] 5. รายจ่ายนอ้ยกวา่รายไดม้าก      

         
 
H.9 9.1 ท่านมีความสุขต่อสภาพแวดลอ้มโดยรวมขององคก์ร หรือไม่   

 [    ] 1.  ไม่มี / มีนอ้ยท่ีสุด    [    ] 2.  นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

 
 
        

 

 

 

 

 

 

 

 



122 

 

9.2 ท่านไดรั้บการดูแลเก่ียวกบัสุขภาพท่ีดีจากองคก์ร หรือไม่    
 [    ] 1.  ไม่ไดรั้บ /  ไดรั้บนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
9.3 ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีองคก์รจดัใหห้รือไม่     

 [    ] 1. ไม่พอใจเลย / พอใจนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. พอใจนอ้ย   
 [    ] 3.  พอใจปานกลาง    [    ] 4. พอใจมาก   
 [    ] 5. พอใจมากท่ีสุด      

         
9.4 ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมายแรงงานจากองคก์รของท่าน หรือไม่ 

 [    ] 1.  ไม่ไดเ้ลย / ไดรั้บนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. ไดรั้บเล็กนอ้ย   
 [    ] 3.  ไดรั้บพอสมควร    [    ] 4. ไดรั้บมาก   
 [    ] 5.  ไดรั้บมากท่ีสุด      

         
9.5 ท่านได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้น / เล่ือนต าแหน่ง / ปรับข้ึนเงินค่าจา้งประจ าปี ท่ีผ่านมาด้วย

ความเหมาะสมหรือไม่         
[    ] 1. ไม่เหมาะสม / เหมาะสมนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2.  นอ้ย    

 [    ] 3. ปานกลาง    [    ] 4.  มาก    
 [    ] 5. มากท่ีสุด      

         
9.6 อาชีพของท่านในขณะน้ีมีความมัน่คง หรือไม่      

 [    ] 1.  ไม่มัน่คง / มัน่คงนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. มัน่คงนอ้ย   
 [    ] 3.  มัน่คงปานกลาง    [    ] 4. มัน่คงมาก   
 [    ] 5.  มัน่คงมากท่ีสุด      
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9.7 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บคุม้ค่ากบัความเส่ียงท่ีอาจเกิดจากการท างาน (การถูกฟ้องร้อง / การ
ไดรั้บอนัตรายจากการท างาน ฯลฯ)         

[    ] 1. ไม่คุม้ค่า / คุม้ค่านอ้ยท่ีสุด   [    ] 2.  คุม้ค่านอ้ย   
 [    ] 3. คุม้ค่าปานกลาง    [    ] 4.  คุม้ค่ามาก   
 [    ] 5. คุม้ค่ามากท่ีสุด      

         
9.8 โดยรวมแลว้ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในขอ้เสนอแนะกบันายจา้ง หรือ

หวัหนา้งาน หรือไม่         
[    ] 1. ไม่มีส่วนร่วม / มีนอ้ยท่ีสุด   [    ] 2.  มีส่วนร่วมบา้งเล็กนอ้ย  

 [    ] 3. มีส่วนร่วมปานกลาง   [    ] 4.  มีส่วนร่วมมาก   
 [    ] 5. มีส่วนร่วมมากท่ีสุด      

         
9.9 ความถูกตอ้งของการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ฯลฯ ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รของท่านเป็นอย่างไร

         
[    ] 1. ไม่ถูกตอ้งทุกคร้ัง    [    ] 2.  ไม่ถูกตอ้งบ่อยคร้ัง  

 [    ] 3. ถูกตอ้งบา้งเป็นบางคร้ัง   [    ] 4.  ถูกตอ้งเกือบทุกคร้ัง  
 [    ] 5. ถูกตอ้งทุกคร้ัง      

         
9.10 ความตรงเวลาของการจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ฯลฯ ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รของท่านเป็นอยา่งไร

         
[    ] 1. ไม่ตรงเวลาทุกคร้ัง   [    ] 2.  ไม่ตรงเวลาบ่อยคร้ัง  

 [    ] 3. ตรงเวลาบา้งเป็นบางคร้ัง   [    ] 4.  ตรงเวลาเกือบทุกคร้ัง  
 [    ] 5. ตรงเวลาทุกคร้ัง      

         
9.11 โดยรวมแลว้ท่านท างานอยา่งมี “ความสุข" หรือไม่     

 [    ] 1.  ไม่มี / มีนอ้ยท่ีสุด    [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      
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9.12 ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังาน / บุคลากรขององคก์ร / ไดท้  างานในองคก์รน้ี หรือไม่ 
 [    ] 1.  ไม่ภาคภูมิใจ / ภูมิใจนอ้ยท่ีสุด  [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
9.13 ท่านรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมขององคก์รท่ีท่านท างานในปัจจุบนั หรือไม่   

 [    ] 1.  ไม่รู้สึก / รู้สึกนอ้ยท่ีสุด   [    ] 2. นอ้ย    
 [    ] 3.  ปานกลาง    [    ] 4. มาก    
 [    ] 5.  มากท่ีสุด      

         
 

ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิผลด้านแรงงานสัมพนัธ์ 
        
1.  ขณะท่ีท างานอยูใ่นองคก์รน้ี หากท่านมีโอกาสไดศึ้กษาต่อและเม่ือส าเร็จการศึกษาแลว้ ท่านจะ

ท างานต่อหรือลาออก         
[    ] 1. ลาออกแน่นอน    [    ] 2.  อาจจะลาออก   

 [    ] 3. น่าจะลาออก    [    ] 4.  ไม่ลาออก   
 [    ] 5.  ไม่ลาออกแน่นอน      

         
2.  ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนสถานท่ีท างาน หรือองคก์รอ่ืนชวน / ติดต่อไปท างาน ท่านพร้อมท่ีจะไป 

หรือไม่         
[    ] 1. ไปแน่นอน / ไปทนัที   [    ] 2.  คิดวา่จะไป   

 [    ] 3. ไม่แน่ใจ     [    ] 4.  ไม่ไป    
 [    ] 5. ไม่ไปแน่นอน      

           
 3.  เวลาท างานปกติของท่านต่อวนั (ไม่รวมเวลาพกัระหวา่งท างาน) วนัละ  ชัว่โมง  
ในช่วงเวลา 1 ปีท่ีผา่นมา ท่านเคยขาดงานหรือไม่      

 [    ] 1.ไม่เคย         
[    ] 2. เคย ( โปรดระบุจ านวนวนัทีท่่านเคยขาดงาน)     วนั  
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4.  จากประสบการณ์โดยรวมท่ีผ่านมาในองคก์รน้ี ท่านเห็นว่า โครงการส่วนใหญ่ท่ีน ามาใช้เพื่อ
ช่วยแกปั้ญหาในองคก์รมกัไม่ประสบความส าเร็จ      
 [    ] 1.  เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่   [    ] 2.  เห็นดว้ย    
 [    ] 3.  ไม่แน่ใจ     [    ] 4. ไม่เห็นดว้ย   
 [    ] 5.  ไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่      

         
5.  จากประสบการณ์โดยรวมท่ีผ่านมาในองค์กรน้ี ท่านเห็นว่า ผูรั้บผิดชอบในการหาทางแกไ้ข

ปัญหาขององคก์รไม่ไดใ้ชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีพอท่ีจะแกปั้ญหานั้น ๆ   
 [    ] 1.  เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่   [    ] 2. เห็นดว้ย    
 [    ] 3.  ไม่แน่ใจ     [    ] 4. ไม่เห็นดว้ย   
 [    ] 5.  ไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่      

         
6.  จากประสบการณ์โดยรวมท่ีผา่นมาในองคก์รน้ี ท่านเห็นวา่ ความพยายามใด ๆ ท่ีจะท าให้เกิดส่ิง

ดีข้ึนในองคก์ร กลบัไม่ก่อใหเ้กิดผลดีแต่อยา่งไร      
 [    ] 1.  เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่   [    ] 2. เห็นดว้ย    
 [    ] 3.  ไม่แน่ใจ     [    ] 4. ไม่เห็นดว้ย   
 [    ] 5.  ไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่      

         
7.  จากประสบการณ์โดยรวมท่ีผ่านมาในองค์กรน้ี ท่านเห็นว่า ผูรั้บผิดชอบยงัไม่มีความเขา้ใจ

เพียงพอในการปรับปรุงองคก์ร         
[    ] 1. เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่   [    ] 2.  เห็นดว้ย    

 [    ] 3. ไม่แน่ใจ     [    ] 4.  ไม่เห็นดว้ย   
 [    ] 5. ไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่      

         
8.  จากประสบการณ์โดยรวมท่ีผ่านมาในองค์กรน้ี ท่านเห็นว่า ขอ้เสนอแนะในการแกปั้ญหาใน

องคก์รไม่ไดถู้กน าไปใช ้         
[    ] 1. เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่   [    ] 2.  เห็นดว้ย    

 [    ] 3. ไม่แน่ใจ     [    ] 4.  ไม่เห็นดว้ย   
 [    ] 5. ไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่         
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9.  จากประสบการณ์โดยรวมท่ีผา่นมาในองคก์รน้ี ท่านเห็นวา่ ผูรั้บผิดชอบในการปรับปรุงองคก์ร 
ไม่ไดใ้ส่ใจในงานของตนเองมากพอ       
 [    ] 1.  เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่   [    ]  2. เห็นดว้ย    
 [    ] 3.  ไม่แน่ใจ     [    ] 4. ไม่เห็นดว้ย   
 [    ] 5.  ไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่      

         
10.  จากประสบการณ์โดยรวมท่ีผา่นมาในองคก์รน้ี ท่านเห็นวา่ โครงการการปรับปรุงองคก์รเท่าท่ี

ผา่นมาไม่ไดท้  าใหเ้กิดผลดีข้ึนมากเท่าไรนกั       [    ] 
1.  เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่   [    ] 2.  เห็นดว้ย     [    ] 
3.  ไม่แน่ใจ     [    ] 4. ไม่เห็นดว้ย   
 [    ] 5.  ไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่      

         
11.  จากประสบการณ์โดยรวมท่ีผา่นมาในองคก์รน้ี ท่านเห็นวา่ ผูรั้บผิดชอบในการปรับปรุงองคก์ร 

ไม่มีทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างาน        [    ] 
1.  เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่   [    ] 2.  เห็นดว้ย     [    ] 
3.  ไม่แน่ใจ     [    ] 4. ไม่เห็นดว้ย   
 [    ] 5.  ไม่เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่      

         
 

ส่วนที ่4  ข้อมูลเกีย่วกบัความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอืน่ ๆ  
        
ค าช้ีแจง กรุณาแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  และประสิทธิผลดา้นแรงงานสัมพนัธ์ ในสถานประกอบการของท่าน   
 .............................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
    ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
     

              
              (นายพิทูร อมรวทิวสั)    

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
หนังสือขออนุญาตใช้เคร่ืองมือวดัความสุขระดบับุคคล 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 




