
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

บทนี้ผูศึกษาจะกลาวถึง สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ โดยประกอบดวย
ขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช และขอเสนอแนะสําหรับงานวิจยัคร้ังตอไป 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
การสรุปผลการวิจัยไดแยกออกเปนสวนๆ ดังนี ้

 
5.1.1 ขอมูลท่ัวไป 

จําแนกตามเพศ สวนใหญเปนเพศชาย ซ่ึงมีจํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 55.9 และ
เปนเพศหญิง 137 คน คิดเปนรอยละ 44.1 

จําแนกตามอายุ สวนใหญมีอายุ 25–29 ป ซ่ึงมีจํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 34.08 
รองลงมาคือกลุมอายุ 20–24 ป ซ่ึงมีจํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 30.55 กลุมอายุ 30–34 ป ซ่ึงมี
จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 21.86 และกลุมอายุ 35–39 ป ซ่ึงมีจํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 
11.58 ตามลําดับ กลุมอายุสูงกวา 40 ป มีจํานวนนอยท่ีสุดเทากับ 6 คน คิดเปนรอยละ 1.93 

จําแนกตามสถานภาพ กลุมท่ีมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด มีจํานวน 157 คน คิดเปนรอย
ละ 50.5 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส มีจํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 46.6 และสถานภาพหมาย / 
แยกกันอยูมีนอยท่ีสุด คือมีจาํนวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.9 

จําแนกตามการศึกษาขั้นสูงสุด กลุมท่ีมีระดับการศึกษาในระดับมัธยมตอนปลายมาก
ท่ีสุด มีจํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 47.3 รองลงมาคือมีระดับการศึกษาในระดับมัธยมตอนตน มี
จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 27.7 กลุมระดับศึกษาในระดับไมเกนิ ป.6 มีจํานวน 40 คน คิดเปน
รอยละ 12.9 และมีระดับการศึกษาในระดับอนุปริญญา และปริญญานอยท่ีสุด มีจํานวน 38 คน คิด
เปนรอยละ 12.2 

จําแนกตามแผนกการทํางาน กลุมท่ีมีแผนกการทํางานฝงอัญมณีมากท่ีสุด มีจํานวน 
50 คน คิดเปนรอยละ 16.1 รองลงมาคือ แผนกการทํางานขัดช้ินงาน มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 
14.8 แผนกการทํางานเช่ือมและตรวจสอบคุณภาพช้ินงาน มีจํานวนเทากัน คือ 40 คน คิดเปนรอย
ละ 12.9 แผนกการทํางานแตงช้ินงาน มีจาํนวน 39 คน คิดเปนรอยละ 12.5 แผนกการทํางานฉีด
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จําแนกตามจํานวนปการทํางาน กลุมท่ีมีจํานวนปการทํางานมากท่ีสุด คือ 1–3 ป มี
จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 46.9 รองลงมาคือ ไมถึง 1 ป มีจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 14.1 
และ 10-12 ป มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 12.2  และ 4-6 ป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอย 10.7 
และ 7-9 ป มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอย 8.7 และ มากกวา 12 ป มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอย 7.4 
ตามลําดับ 

จําแนกตามรายไดตอเดือน กลุมท่ีรายไดตอเดือนมากท่ีสุด คือ ต่ํากวา 5,000 บาท มี
จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 57.2 รองลงมาคือ 5,001-8,000 บาท มีจํานวน 119 คน คิดเปนรอย
ละ 38.3 และ 8,001-10,000 บาท มีจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.9 และมากกวา 10,000 บาท มี
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.6 ตามลําดับ 

จําแนกตามรายไดอ่ืนๆ ตอเดอืน กลุมท่ีรายไดอ่ืนๆ ตอเดอืนมากท่ีสุด คือ 1,001–3,000 
บาท มีจํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 53.7 รองลงมาคือ ต่ํากวา 1,000 บาท มีจํานวน 124 คน คิด
เปนรอยละ 39.9 และ 3,001-5,000 บาท มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 4.2 และมากกวา 5,000 
บาท มีจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 4.2 ตามลําดับ 
 

5.1.2 ทัศนคต ิเก่ียวกับ คุณภาพชีวติในการทํางาน 

พนักงานมีระดับความคิดเหน็ตอปจจยัคุณภาพชีวติในการทํางานอยูในระดับปาน
กลางหรือไมแนใจ โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม พนักงานแตละคนมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน
มากนักโดยพจิารณาจากสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม ดงันี้ 

1. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานรายไดและผลตอบแทน (คาเฉล่ียรวม = 2.95, 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.64) 

2. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวด ลอมปลอดภยั และสงเสริม

สุขภาพ (คาเฉลี่ยรวม = 2.97, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.57)  

3. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ (คาเฉล่ียรวม = 2.75, 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.51) 
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4. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน (คาเฉล่ียรวม 

= 3.11, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.74)  

5. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสัมพันธภาพในองคกร (คาเฉลี่ยรวม = 2.85, 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.71)  

6. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานธรรมนูญในองคกร (คาเฉล่ียรวม = 2.87, 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.75)  

7. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต

สวนตัว (คาเฉลี่ยรวม = 3.09, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.60)  

8. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความภูมิใจในองคกร (คาเฉล่ียรวม = 2.77, 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.50)  

 
5.1.3 ทัศนคติ เก่ียวกับ ความผูกพันตอองคกร 

พนักงานมีระดับความคิดเหน็ตอปจจยัความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง
หรือไมแนใจโดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม พนักงานแตละคนมีความคิดเห็นไมแตกตางกันมากนัก
โดยพิจารณาจากสวนเบีย่งเบนมาตรฐานรวม ไดแก 

ระดับความผูกพันตอองคกร ดานความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกร (คาเฉลี่ยรวม = 2.86, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.51)   

ระดับความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร (คาเฉล่ียรวม = 2.83, สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.46)  

สวนพนกังานมีระดับความคิดเห็นตอปจจยัความผูกพันตอองคกรอยูในระดับ
คอนขางตํ่าหรือไมเห็นดวย โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม พนักงานแตละคนมีความคิดเห็นไม
แตกตางกันมากนักโดยพิจารณาจากสวนเบีย่งเบนมาตรฐานรวม ไดแก 

ระดับความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีใน
การทํางานเพือ่ประโยชนขององคกร (คาเฉล่ียรวม = 2.57, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.42)  
 

5.1.4 ขอมูลเก่ียวกับ คาเฉล่ีย ( ) ของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ท้ัง 8 กลุม และ
ความผูกพนัตอองคกร ท้ัง 3 กลุม 
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1. คาเฉล่ีย ( ) ของคุณภาพชวิีตในการทํางาน ท้ัง 8 กลุม มีคาเฉล่ียระดบัความคิดเหน็
โดยรวมอยูในระดับปานกลางหรือมีระดับความคิดไมแนใจ โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม ซ่ึงมีคา
เทากับ 2.92 และมีคาเฉล่ียของคุณภาพชีวติในการทํางาน ความคิดเหน็ของดานตางๆ ท้ัง 8 ดาน อยู
ในระดบัปานกลางหรือมีระดับความคิดไมแนใจ โดยพจิารณาจากคาเฉล่ียรวม ดังนี ้

ดานท่ี 1 ดานรายไดและผลตอบแทน (คาเฉลี่ย = 2.95) 
ดานท่ี 2 ดานสภาพแวดลอมปลอดภัย และสงเสริมสุขภาพ (คาเฉล่ีย = 2.97) 
ดานท่ี 3 ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ (คาเฉลี่ย = 2.75) 
ดานท่ี 4 ดานความกาวหนา และม่ันคงในงาน (คาเฉล่ีย = 3.11) 
ดานท่ี 5 ดานสัมพันธภาพในองคกร (คาเฉล่ีย = 2.85) 
ดานท่ี 6 ดานธรรมนูญในองคกร (คาเฉล่ีย = 2.87) 
ดานท่ี 7 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน และในชีวิตสวนตัว (คาเฉล่ีย = 3.09) 
ดานท่ี 8 ดานความภูมใจในองคกร (คาเฉล่ีย = 2.77) 

2. คาเฉล่ีย ( ) ของความผูกพันตอองคกร ท้ัง 3 กลุม มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น
โดยรวมอยูในระดับปานกลางหรือมีระดับความคิดไมแนใจ โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม ซ่ึงมีคา
เทากับ 2.75 และมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นของความผูกพันตอองคกรในแตละดาน ดังนี ้

ดานท่ี 1 ดานความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร อยูใน
ระดับปานกลางหรือไมแนใจ โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม = 2.86 

ดานท่ี 2 ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือประโยชน
ขององคกร อยูในระดับคอนขางตํ่าหรือไมเห็นดวย โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม = 2.57 

ดานท่ี 3 ดานความเช่ือม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร อยูใน
ระดับปานกลางหรือไมแนใจ โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม = 2.83 
 

5.2 อภิปรายผล 
ในสวนนี้ผูศึกษามุงความสนใจไปท่ี 

− การทดสอบแบบจําลองในการศึกษาท้ังในระดับแนวคิด (Construct 
level) และระดับตัวแปร (Variable level) 

− คนหาตัวแปรท่ีเปนประโยชนตอการนําไปพัฒนาปรับปรุงการ
บริหารงานในบริษัท เอส. เอ็ม. วี. (ไทยแลนด) จํากัด 
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แผนภาพท่ี 5.1 แบบจําลองท่ี 1 ความสัมพันธระหวางอายุการ

ทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความผูกพันตอ

องคกร  

 

r = 0.163** 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

(QWL) 
r = 0.170** 

(WY) 

อายุการทํางาน 

(OCQ) 

ความผูกพันตอองคกร 

 

 

 

 

จากแบบจําลองท่ี 1 แสดงวาคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) สัมพันธโดยตรงกับ
อายุการทํางาน (WY) (r = 0.170) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 และความผูกพันตอองคกร (OCQ) ก็มี
ความสัมพันธโดยตรงกับอายุการทํางาน (WY) ในระดับใกลเคียงกัน (r = 0.170) ท่ีระดับนัยสําคัญ 
0.01 ดังแสดงในแผนภาพท่ี 5.1 

 

แผนภาพท่ี 5.2 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงสวน (Partial 

correlation coefficients) ระหวางอายุการทํางาน (WY) กับระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) โดยความผูกพันตอองคกร 

(OCQ) เปนตัวแปรควบคุม 

ตัวแปรควบคมุ: ความผูกพนัตอองคกร (OCQ) 

 

 

r = 0.09, P = 0.114 
(WY) 

อายุการทํางาน 

(OCQ) 

ความผูกพันตอองคกร 

(QWL) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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จากแผนภาพที่ 5.2 แสดงผลจากการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงสวน (Partial 

correlation coefficients) พบวาอายกุารทํางาน (WY) ไมมีความสัมพันธโดยตรงกับระดับคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน (QWL) เม่ือถูกควบคุมผลกระทบจากตัวแปรความผูกพันตอองคกร (OCQ) 

กลาวคือ คา r = 0.09 จึงสรุปไดวาแบบจําลองท่ี 1 ไมถูกตอง 

ดังนั้นจึงจําเปนตองตรวจสอบ แบบจําลองท่ี 2 กรณีท่ีความผูกพันตอองคกร (OCQ) 
เปนตัวแปรกลาง (Mediator)  
 

แผนภาพท่ี 5.3 แบบจําลองท่ี 2 จําลองการหาความสัมพันธระหวางอายุ
การทํางาน (WY) กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) โดยมีความ
ผูกพันตอองคกร (OCQ) เปนตัวแปรกลาง (Mediator) 

 
 

 

สวนท่ี 5.4 หาความสัมพันธระหวางอายุการทํางาน (WY) กับความผูกพันตอ

องคกร (OCQ) ทุกขอปจจยั (15 ขอ) r = 0.163** r = 0.609** 

ส่ิงท่ีองคกรให ทัศนคติ พฤติกรรม 

อายุการทํางาน 

(WY) (OCQ) 

ความผูกพันตอองคกร 

(QWL) 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 
ในแบบจําลองท่ี 2 ตั้งสมมุติฐานตามทฤษฏีและหลักฐานจากการทบทวนวรรณกรรม

วาคุณภาพชีวติในการทํางาน (QWL) คือส่ิงท่ีองคกรใหกับพนักงาน ตองไดรับการรับรู และ

กอใหเกิดเปนทัศนคติดานความผูกพันตอองคกร (OCQ) กอนจึงจะมีผลกระทบตออายุการทํางาน 

(WY) 

จากการทดสอบโดยใช การวเิคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) ในตารางท่ี 

4.13 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) สัมพันธอยางมากกับความผูกพันตอองคกร (OCQ) 

(r = 0.609) ท่ีระดับนยัสําคัญ 0.01 และความผูกพันตอองคกร (OCQ) สัมพันธพอประมาณกับ อายุ

การทํางาน (WY) (r = 0. 163) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 ดังแสดงในแผนภาพท่ี 5.3 

ดังนั้น จึงสรุปไดวา แบบจําลองท่ี 2 สามารถอธิบายความสัมพันธระหวาง อายกุาร
ทํางาน (WY) กับคุณภาพชีวติในการทํางาน (QWL) โดยมีความผูกพันตอองคกร (OCQ) เปนตัว
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ดังนั้นจึงสามารถปรับปรุงแบบจําลองท่ี 2 ในระดบัตัวแปร (Variable level) ดังนี ้

1. จากตาราง 4.18 พบวาตัวแปรความผูกพันตอองคกร (OCQ) ท่ีมีผลตอ อายุ
การทํางาน (WY) ไดแก คานยิมสวนตัวสอดคลองกับความตองการของ
องคกร (C5) และ การเห็นอนาคตจากการยึดติดกับองคกร (C11) เทานั้น 

2. ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ท่ีสัมพันธกบั คานิยมสวนตัว 
สอดคลองกับความตองการขององคกร (C5) 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา คานยิมสวนตัวสอดคลองกับความตองการของ

องคกร (C5) เกิดจากการท่ีงานมีคุณคาและความหมายตอชีวิต (b8) การไดใช

ความสามารถอยางเต็มท่ี (b12) การมีตําแหนงรองรับความกาวหนา (b14) 

และการไดรับการยอมรับของกิจการ (b32) และ 

3. ตัวแปรในระดบัปจจัย ของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) ท่ีสัมพันธกับ

การเห็นอนาคตจากการยึดตดิกับองคกร (C11) 

จากตารางท่ี 4.20 พบวา การเห็นอนาคตจากการยดึติดกับองคกร (C11) 

จะเกิดข้ึนไดจากการที่มี โอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมเพื่อความกาวหนา (b16) 

การท่ีบริษัทมีความรับผิดชอบตอสังคม (b29) และการท่ีพนักงานไมวิจารณ

บริษัทในทางลบ (b30) 
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ดังนั้นจึงสามารถแสดงแบบจําลองท่ี 2 ในรายละเอียดระดบัตัวแปรได ดงัแผนภาพท่ี 5.4 

แผนภาพท่ี 5.4 พฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีสงผลตออายุการ
ทํางาน (WY) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
จากแผนภาพที่ 5.4 สรุปไดวา พฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีสงผลตออายุการ

ทํางาน (WY) นั้นเปนทัศนคติท่ีเกิดความผูกพันตอองคกร (OCQ) ดานคานิยมสวนตัวสัมพันธกับ
ความตองการขององคกร (C5) โดยท่ีมีผลมาจากการที่องคกรไดใหคุณภาพชีวิตในการทํางานตอ
พนักงาน จากงานมีคุณคาและความหมายตอชีวิต (b8) การไดใชความสามารถอยางเต็มท่ี (b12) การ
มีตําแหนงรองรับความกาวหนา (b14) และการไดรับการยอมรับของกิจการ (b32) 

ในขณะเดยีวกนัทัศนคติท่ีเกดิความผูกพันตอองคกร (OCQ) ดานการเห็นอนาคตจากการ
ยึดติดกับองคกร (C11) เปนผลมาจากการที่องคกรไดใหคุณภาพชีวิตในการทํางานตอพนักงาน โดย
การใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมเพื่อความกาวหนา (b16) การท่ีบริษทัมีความรับผิดชอบตอสังคม 
(b29) และจากการที่พนักงานไมวจิารณบริษัทในทางลบ (b30) 

 
QWL 

1. งานมีคุณคาและความหมายตอชีวิต (b8)  

2. การไดใชความสามารถอยางเต็มท่ี (b12) 

3. การมีตําแหนงรองรับความกาวหนา (b14) 

4. การไดรับการยอมรับของกิจการ (b32) 

3. 

2. 

การใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมเพื่อ

ความกาวหนา (b16) 

การท่ีบริษัทมีความรับผิดชอบตอสังคม 

(b29) 

การท่ีพนักงานไมวจิารณบริษัทในทางลบ 

(b30) 

 

คานิยมสวนตัว

สัมพันธกับ

ความตองการ

ขององคกร (C5) 

 

การเห็นอนาคต

จากการยึดติดกับ

องคกร (C11) 

OCQ 

อายุการ

ทํางาน

(WY) 

 

 

 

1. 
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5.3 ขอเสนอแนะ 

5.3.1 ขอเสนอแนะจากการศึกษาเพื่อนําไปใช 

จากผลงานวิจยั และจากคําถามปลายเปดท่ีผูศึกษาไดรับมาจากแบบสอบถาม สามารถ

เปนประโยชนตอองคกรในการหาแนวทางสงเสริมปรับปรุงคุณภาพชีวติในการทํางาน เพื่อทําให

เกิดความผูกพนัตอองคกร และสงผลตออายุการทํางานของพนักงานไดอยางเหมาะสม ซ่ึงจาก

การศึกษาในคร้ังนี้พบวาพฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีตออายุการทํางาน เกิดจาก

ทัศนคติความผูกพันตอองคกร ในตัวแปรดานการมีคานยิมสวนตัวสัมพันธกับความตองการของ

องคกร และดานการเหน็อนาคตจากการยึดติดกับองคกร ซ่ึงไดรับอิทธิพลมาจากคุณภาพชีวติใน

การทํางาน รวมท้ังแนวทางที่บริษัท ควรมุงเนนในการพฒันาสงเสริมปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานในแตละปจจยั ดังนี ้

1. ดานงานมีคุณคาและความหมายตอชีวิต ผูบริหารบริษัท เอส. เอ็ม. วี. (ไทยแลนด ) 

จํากัด ควรกระตุน ช้ีแจงและทําความเขาใจใหพนกังานเกีย่วกับบริษัทฯ วาเปนองคกรท่ีมีขนาด

ใหญ ถือวาเปนบริษัทท่ีมีสถานะม่ันคงแหงหนึ่งและระดับเงินเดือน ผลตอบแทนท่ีพนักงานไดรับ

นั้น นับวาอยูในระดับท่ีดเีม่ือเทียบกับองคกรอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกันในบริเวณใกลเคียง และ

ควรมีนโยบายดานรายไดและผลตอบแทนที่พนักงานไดรับควรจะสัมพันธกับผลกําไรของบริษัท 

และในสวนของนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคล ควรมีการวางแผนความกาวหนาในอาชีพให

พนักงานทราบอยางชัดเจน เพื่อเพ่ิมพูนกําลังใจใหแกพนักงาน 

2. ดานการไดใชความสามารถอยางเต็มท่ี ผูบริหารบริษัท เอส. เอ็ม. วี. ( ไทยแลนด ) 

จํากัด ควรเปดโอกาสและสงเสริมใหพนกังานไดปฏิบัติงานท่ีไดพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดย

ปรับปรุงลักษณะงานใหไดความสามารถท่ีหลากหลาย มีความชัดเจน และผูบริหารควรใสใจ สนใจ 

และทําใหพนกังานรูสึกวา งานท่ีไดรับมอบหมายมีความสําคัญกับองคกร และเม่ือมอบหมายงาน

ใหแลว ควรใหอิสระและอํานาจการตัดสินใจในงานท่ีไดรับมอบหมายดวย ซ่ึงการใหอิสระและ

อํานาจตัดสินใจน้ัน สามารถกระตุนใหพนกังานผูกพันกบังานและปฏิบัติไดดีข้ึน  รวมถึงการเคารพ

ในสิทธิสวนบุคคลของพนักงาน และปฏิบัติตอพนักงานอยางเหมาะสม อันจะนําไปสูความวางใจ 

รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือองคกรอยางเต็มความสามารถ นอกจากนี้

ผูบริหารควรใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ในงานท่ีตนรับผิดชอบ 
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3. ดานการมีตําแหนงรองรับความกาวหนา และดานโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมเพื่อ
ความกาวหนา ผูบริหารบริษัท เอส. เอ็ม. วี. (ไทยแลนด) จํากัด ควรชี้แจงและทําความเขาใจเกีย่วกับ

นโยบายบริหารทรัพยากรบุคคล เร่ืองการวางแผนความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทราบอยาง

ชัดเจน และการพิจารณาความดีชอบ การเล่ือนขั้นตําแหนง โดยการพจิารณาคัดสรรจากพนักงาน

ในบริษัทท่ีมีความสามารถ และการพิจารณาโทษนั้น ควรแสดงใหพนักงานเห็นวามียตุิธรรม 

โปรงใส สมเหตุสมผล และปราศจากอคติ เพื่อเพ่ิมพูนกาํลังใจใหแกพนักงาน 

4. ดานการไดรับการยอมรับของกิจการ ผูบริหารบริษัท เอส. เอ็ม. วี. (ไทยแลนด) จํากัด 

ควรทําความเขาใจใหพนกังาน วาบริษัทฯ เปนองคกรท่ีมีขนาดใหญ สามารถดําเนินงานผานพน

วิกฤติเศรษฐกจิของประเทศมาได จึงถือวาเปนบริษัททีมีสถานะม่ันคงแหงหนึ่ง และระดับเงินเดือน 

ผลตอบแทนท่ีพนักงานไดรับนั้น นับวาอยูในระดบัท่ีดีเม่ือเทียบกับองคกรอ่ืนในอุตสาหกรรม

เดียวกันในบริเวณใกลเคียง อีกทั้งยังเปนบริษัทท่ีเคยไดรับรางวัลผูสงออกดีเดนอีกดวย ดังนัน้

ผูบริหารจึงควรกระตุนใหพนักงานตระหนักถึงขอไดเปรียบของบริษัทฯ เพราะส่ิงเหลานี้ทําให

พนักงานเกิดความภูมิใจในองคกรท่ีไดปฏิบัติงานในองคกรท่ีมีคุณภาพ 

5. ดานการท่ีบริษัทมีความรับผิดชอบตอสังคม ผูบริหารบริษัท เอส. เอ็ม. วี. (ไทยแลนด) 

จํากัด ควรกระตุน ช้ีแจงและทําความเขาใจ ใหพนกังานเกี่ยวกับบริษัทฯ วาเปนองคกรท่ีมีบทบาท

ในการชวยใหเศรษฐกิจของประเทศไดรับการพัฒนายิ่งข้ึน นอกจากนี้ บริษัท เอส.เอ็ม.วี (ไทย

แลนด) จํากัด ควรมีการจัดกจิกรรมท่ีเปนสาธารณประโยชน เชน การใหทุนการศึกษา การจัด

ประกวดชิงรางวัล การจัดกิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม และควรใหความสําคัญในการลงทุน

ดานการเปนบริษัททีรับผิดชอบตอสังคม (Corporate social responsibility (CSR)) ดวยการเปน

บริษัทท่ีปฏิบัติตามระเบียบ กฎหมาย มีธรรมมาภิบาล รับผิดชอบตอสังคมและส่ิงแวดลอม เปนตน 

และ ส่ิงเหลานีทํ้าใหพนักงานเกิดความภูมิใจในองคกรท่ีไดปฏิบัติงานในองคกรท่ีมีช่ือเสียง เปนท่ี

ยอมรับของสังคม และทําประโยชนตอสังคม ซ่ึงจากผลการวิจยัพบวาคุณภาพชีวิตในดานการ
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6. ดานพนกังานไมวิจารณบริษัทในทางลบ ผูบริหารบริษัท เอส. เอ็ม. วี. ( ไทยแลนด ) 

จํากัด ควรออกแบบลักษณะองคกร และลักษณะงานใหพนักงานสามารถติดตอสัมพันธกันได 

สงเสริมใหเกดิบรรยากาศความเปนมิตรในการทํางาน สนับสนุนและปลูกฝงใหพนักงานมีความ

สามัคคี รูจักชวยเหลือซ่ึงกันและกัน สามารถทํางานกันเปนทีมได และควรสงเสริมใหมีการจัด

กิจกรรมท่ีสงเสริมความสัมพันธระหวางพนักงาน เชน การจัดกฬีาประจําป การจัดงานปใหม การ

จัดการแขงขัน และการประกวดตางๆ ในองคการ เพื่อใหพนักงานรูจกักันมากข้ึน นอกจากนี้

ผูบริหารควรมีทักษะในการบริหาร การใหคําปรึกษา สามารถใหคําแนะนํากับพนกังานได มีการ

เปดรับฟงความคิดเห็นจากพนักงาน รวมถึงควรมีทักษะในการส่ือสารซ่ึงถือวาเปนปจจัยท่ีมี

ความสําคัญกับการบริหารงานบุคคลเปนอยางมาก เนื่องจากจะสามารถสรางสัมพันธภาพท่ีดี

เกิดข้ึนในองคกร พนักงานมีความสบายใจในการทํางานและพรอมท่ีจะขอคําปรึกษาจากผูบริหาร

เม่ือเกิดปญหาขึ้น 

รวมท้ังแนวทางท่ีบริษัทฯ ควรมุงเนนในการพัฒนาสงเสริมปรับปรุงความผูกพันตอ

องคกรในแตละปจจยั เพื่อใหสงผลตออายุการทํางานของพนักงานไดอยางเหมาะสม ดังนี ้

7. ดานการมีคานยิมสวนตัวสัมพันธกับความตองการขององคกร ผูบริหารบริษัท เอส. 

เอ็ม. วี. (ไทยแลนด) จํากัด ควรแจงใหพนักงานไดรับทราบแนวทางการบริหาร นโยบาย และ

เปาหมายองคกรอยางชัดเจน และใหพนกังานไดมีสวนรวมในการกาํหนดแนวทางและขอปฏิบัติ

ตางๆ นอกจากนี้ผูบริหารควรใหความสําคัญกับความคิดเห็นของพนกังาน อันจะนําไปสูความ

ไววางใจ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร และเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือองคกรอยางเติมความสามารถ 

นอกจากนี้ควรปลูกฝงแนวคิด ทัศนคติ และนโยบายของบริษัทใหกับพนักงานต้ังแตเริมปฏิบัติงาน 

และย้ําใหพนกังานทราบถึงนโยบายดังกลาวเสมอ 

8. ดานการเห็นอนาคตจากการยึดติดกับองคกร ผูบริหารบริษัท เอส. เอ็ม. วี. (ไทยแลนด) 

จํากัด ควรกําหนดแนวทางการบริหาร นโยบายของบริษัท และแจงใหพนักงานไดรับทราบถึงการ

พิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง และการพิจารณาลงโทษนั้น ควรแสดงให
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ซ่ึงหากองคกรปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานใน 7 ปจจัยตามท่ีกลาวมานี้ กจ็ะสงผลตอ

ความผูกพันตอองคกรใน 2 ปจจัย แลวจึงจะสงผลตอ อายุการทํางาน (WY) หรือทําใหพนักงานไม

คิดท่ีจะเปล่ียนงาน ซ่ึงการเปล่ียนงานของพนักงานในองคกรนั้น สงผลกระทบตอผลิตภายของ

องคกร ดังแสดงในแผนภาพท่ี 2.2 (แบบจําลองผลกระทบทางออมตอผลิตภาพ จากแนวคิดจากของ 

Lawler & Ledford)  

 

5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังตอไป 

1. เม่ือพิจารณาแบบจําลองท่ีไดรับการยอมรับจากการศึกษาคร้ังนี้จะพบวาคาสัมประ
สิทธสหสัมพันธ ( r ) ระหวาง คุณภาพชีวติในการทํางาน (QWL) กับ อายุการทํางาน (WY) มีคา
เพียง 0.163 แสดงวายังมีตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีอธิบาย อายุการทํางาน (WY) แตไมไดอยูภายใตขอบเขต
การศึกษาคร้ังนี้อีก เชน ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา และแรงจูงใจอ่ืนๆ เปนตน 

2. แมวาแบบสอบถามจะมีความนาเช่ือถือในระดับดี (α > 0.8) แตการการศึกษาคร้ังนี้มุง
ไปเฉพาะท่ีบุคลากรในอุตสาหกรรมอัญมณแีละเคร่ืองประดับ ซ่ึงควรมีการศึกษาเปรียบเทียบ
แบบจําลองท่ีคนพบในอุตสาหกรรมอ่ืนๆอีก 

3.  ผลกระทบของ คุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) และ ความผูกพันตอองคกร 
(OCQ) ท่ีมีตอ อายุการทํางาน (WY) อาจมีความแตกตางกันในกลุมและประเภทของพนักงาน ซ่ึง
ควรมีการศึกษาเจาะลึกตอไปในอนาคต 

4. ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QWL) และ ความผูกพันตอองคกร 
(OCQ) ระดับตัวแปรอาจแตกตางกันแลวแตกิจการ ดังนัน้ กอนท่ีผูกําหนดนโยบายจะนํา
แบบจําลองท่ี 2 ไปใชจึงควรมีการศึกษากับองคกรของตนกอน 
 


