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บทที ่2 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
  การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษทั เอเพ็กซ์ทอยส์ จ ากัด  
ผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 2.  ประวติัความเป็นมาบริษทั เอเพก็ซ์ทอยส์ จ ากดั  
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 

 
 ความหมายของคุณภาพชีวติการท างาน 

  การศึกษาเร่ือง “คุณภาพชีวิตพนกังาน” ปรากฏเป็นคร้ังแรกในสหรัฐอเมริกาในช่วง
ปลายทศวรรษท่ี 1960 ได้มีการต่ืนตวัด้านคุณภาพชีวิตของผูป้ฏิบติังานและคุณภาพของสถาน
ประกอบการ หลงัจากนั้นไดมี้การศึกษาคน้ควา้ในเร่ืองดงักล่าวทัว่วงการอุตสาหกรรมในยโุรป  
 Huse and Cummings ( 1985 , pp . 198 – 199 ) ไดใ้ห้ความหมายของ “คุณภาพชีวิต
พนกังาน” วา่เป็นความสอดคลอ้งตอ้งกนัระหวา่งความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของ
บุคคลกับประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหน่ึง คุณภาพชีวิตพนักงานคือประสิทธิผลของ
องคก์ารสืบเน่ืองมาจากความผาสุก ( well – being ) ในการท างานของพนกังาน ท าให้พนกังานเกิด
ความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และ Huse and Cummings ไดอ้ธิบายในเร่ืองน้ีต่อไปวา่ คุณภาพชีวิต
พนกังานจะส่งผลต่อองค์การในการท างาน 3 ประการดว้ยกนัคือ ประการท่ีหน่ึง ช่วยเพิ่มผลผลิต
ขององค์การ ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มพูนขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานและเป็นแรงจูงใจในการ
ท างาน และประการท่ีสาม คุณภาพชีวิตพนักงานจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของการท างานของ
พนกังานอีกดว้ย 
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 นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2540, หนา้ 38) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นการท่ีไดมี้งานท า 
และไดท้  างานท่ีมีความหมาย มีคุณค่า และไดรั้บการตอบแทนท่ีเหมาะสม ทั้งในทางเศรษฐกิจ ทาง
จิตใจ สังคม 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547, หนา้ 129) กล่าววา่ คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง ส่ิง
ท่ีเก่ียวขอ้งและมีผลกระทบต่อสภาพความเป็นอยูใ่นการท างานของแต่ละบุคคล และการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององค์การ โดยจุดเน้นของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ ผลลพัธ์ท่ีออกมาจะส่งผล
โดยตรงต่อพนกังานแต่ละคน 
 โศรตรีย ์จุฑานนท์ (2548, หน้า 193) ไดว้ิเคราะห์ คุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึง 
กิจกรรมทุกอยา่งท่ีเกิดข้ึนในทุกระดบัองคก์าร โดยวิธีการท่ีท าให้ศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษยแ์ละ
ความเจริญเติบโตของพนกังานในองคก์ารมีมากข้ึน ท างานดว้ยความร่วมมือกนัอยา่งใกลชิ้ด การมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ การเปล่ียนแปลงงานและท าให้เป้าหมายของพนักงานสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององคก์าร 
 ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 109) กล่าวถึงความหมาย คุณภาพชีวิตการท างานไว้
วา่ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การประเมินสถานะในลกัษณะต่าง ๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้ง
กบัการสร้างสมดุลระหวา่งงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตในการท างานจะให้ความส าคญักบั
ผลของงานท่ีมีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององค์การ รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกบัการ
แกปั้ญหาและการตดัสินใจขององคก์าร 
 สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตพนกังาน หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของพนกังาน ซ่ึงได้
รับมาจากประสบการณ์การท างานของตวัพนกังาน ท าให้พนกังานมีความพึงพอใจ มีความสุขใน
การท างาน และมีสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ์ คุณภาพชีวิตเป็นการสนองตอบความตอ้งการและความ
คาดหวงัของพนกังาน ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองคก์ารและสมาชิกในรูปแบบต่าง ๆ หากองค์การมี
สมาชิกท่ีมีคุณภาพชีวติในการท างานต ่า ยอ่มก่อให้เกิดปัญหาติดตามมาอยา่งมากมาย เช่น  การถ่วง
งาน การไม่พอใจในตวังาน การลดลงของผลผลิต พฤติกรรมองค์การในทางลบ ตลอดจนการ
ลาออกจากองคก์ารซ่ึงก่อให้เกิดความสูญเสียต่อองคก์ารในรูปแบบต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นการสูญเสีย
ทรัพยากรมนุษย์ สูญเสียค่าตอบแทนในกรณีท่ีบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี 
แมก้ระทัง่สูญเสียเวลาท่ีจะตอ้งฝึกฝนอบรมบุคลากรใหม่ เพื่อให้เกิดความช านาญในการปฏิบติังาน 
ในทางตรงกนัขา้ม หากองค์การไดด้ าเนินการให้พนกังานไดมี้ระดบัคุณภาพชีวิตท่ีเหมาะสมแลว้
ยอ่มน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานอนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของบุคลากรของงานและของ
องคก์ารได ้
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 รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554, หนา้ 50) กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงของภาวะเศรษฐกิจ ท า
ใหอ้งคก์ารต่าง ๆ ตอ้งพฒันาปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคก์าร เพื่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขนั 
การหาคนเก่งและคนดีมาอยูใ่นองคก์ารจึงเป็นวิธีหน่ึงในการพฒันาองคก์าร ซ่ึงบางองคก์ารถูกจา้ง
ไปอยู่ท่ีองค์การอ่ืนดว้ยค่าจา้งท่ีดีกว่า ด้วยเหตุน้ีองค์การจ าเป็นตอ้งก าหนดกรอบหรือกติกาการ
บริหารค่าจ้างท่ีเช่ือมโยงกับระบบประเมินผลงานให้ชัดเจนก่อน เพื่อให้พนักงานทุกคนเข้าใจ
ตรงกนั เพราะการจดัระบบการเช่ือมโยงผลงานกบัการจ่ายค่าตอบแทนให้พนกังานเป็นเหตุจูงใจท่ี
ส าคญัท่ีส่งผลให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีข้ึน เกิดความผูกพนัในการท างานให้กับ
องคก์ารต่อไป 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540, หน้า 38) กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 
คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างคนกบัส่ิงแวดลอ้มของการท างาน ทั้งหมดพร้อมทั้งมิติทางดา้น
มนุษย ์(human dimension) ท่ีเพิ่มเขา้ไปเสริมมิติทางดา้นเทคนิคและเศรษฐกิจคุณภาพชีวิตของการ
ท างานดงัน้ี 
 (1)  ความมัน่คง 
 (2)  ความเสมอภาคในเร่ืองค่าจา้งและรางวลั 
 (3)  ความยติุธรรมในสถานท่ีท างาน 
 (4)  ปลอดจากระบบราชการและความเขม้งวดในการควบคุมงาน 
 (5)  งานมีความหมายและน่าสนใจ 
 (6)  กิจกรรมและงานหลากหลาย 
 (7)  งานมีลกัษณะทา้ทาย 
 (8)  ควบคุมตวัเอง งานและสถานท่ีท างาน 
 (9)  มีขอบเขตการตดัสินใจของตวัเอง 
 (10)  โอกาสเรียนรู้และความเจริญกา้วหนา้ 
 (11)  ผลสะทอ้นกลบั ความรู้เก่ียวกบัผลลพัธ์ 
 (12)  อ านาจในหนา้ท่ีการงาน 
 (13)  ไดรั้บการยอมรับจากการท างาน 
 (14)  มีอนาคต 
 (15)  ไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม 
 (16)  สามารถสัมพนัธ์งานกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก 
 (17)  มีโอกาสเลือกทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความชอบ ความสนใจและความคาดหวงั 
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 อศัวิน จิตต์จ  านงค์ (2550, หน้า 65 – 66) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิต โดย
แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่  
 (1)  ปัจจัยภายนอก ท่ีสามารถสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในแง่มุมของบุคลากรระดับ
ปฏิบติัการ ซ่ึงมีความตอ้งการคุณภาพชีวติท่ีดี ประกอบดว้ย 
  (1.1)  ทศันคติท่ีเปิดกวา้งของหวัหนา้งาน และโอกาสน าเสนอผลงาน ผูป้ฏิบติังาน
รุ่นใหม่มีความตอ้งการแสดงศกัยภาพของตนออกมาทางผลงาน ความมุ่งมัน่และใฝ่รู้เป็นคุณสมบติั
ท่ีจะสามารถสร้างความเขา้ใจในเน้ือหาของงาน แต่การจะเขา้ถึงเน้ืองานอย่างแทจ้ริง และเป็นท่ี
ยอมรับจะตอ้งไดรั้บโอกาสจากหวัหนา้งานท่ีเปิดกวา้งใหบุ้คลากรเหล่าน้ีสามารถแสดงฝีมือ รวมทั้ง
การยอมรับและเข้าใจของหัวหน้างานต่อผลงานท่ีเกิดข้ึน โดยเปิดใจรับฟังความคิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะ และพร้อมท่ีจะสอนงานแก่ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะท าให้เกิดคุณภาพงานท่ีดีตามท่ีหวัหนา้
งานคาดหวงัและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน ทศันคติของหัวหน้างานจึงเป็น
ปัจจยัส าคญัในการสร้างคุณภาพชีวิตของคนท างาน โดยเฉพาะผูป้ฏิบติังานรุ่นใหม่ท่ีเพิ่งเขา้มาใน
ตลาดแรงงาน 
  (1.2)  การส่ือสารท่ีชัดเจนภายในองค์การ ความชัดเจนในการส่ือสารภายใน
องค์การระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นส่ิงส าคญัมากท่ีจะสร้างบรรยากาศท่ีดีใน
การท างานให้เกิดข้ึน การปฏิบติังานภายใตเ้ง่ือนไขท่ีชดัเจน ยอมรับได ้และเป็นท่ียอมรับของทั้ง
สองฝ่าย ย่อมจะท าให้การท างานเป็นไปดว้ยความเขา้ใจและพร้อมท่ีจะรับฟังขอ้คิดเห็นของผูอ่ื้น 
อนัจะน ามาซ่ึงความสุขในการท างานและก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวติท่ีดีในการท างาน รวมถึงการส่ือสาร
ท่ีสามารถถ่ายทอดความรู้สึกห่วงใยเอ้ืออาทรแก่กนัและกนั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูป้ฏิบติังานในปัจจุบนั
ไม่ใหค้วามส าคญั จิตใจท่ีห่วงใยกนัและกนัเปรียบเสมือนสายใยท่ีจะช่วยให้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีของ
คนในองคก์าร 
  (1.3)  ความกา้วหนา้และมัน่คงในสายอาชีพ เป็นส่ิงส าคญัส าหรับผูป้ฏิบติังาน การ
ยอมรับจากหวัหนา้งานและองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งการ เพื่อตอบสนองต่อผลงานท่ี
ไดอุ้ทิศให้แก่องค์การ อนัจะสร้างความภาคภูมิใจแก่ตนเองและครอบครัว เม่ือผูป้ฏิบติังานปฏิบติั
หน้าท่ีได้เป็นอย่างดีแล้ว ก็ควรท่ีจะมีโครงการแต่งตั้งให้ได้รับต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และจดัแผนการ
เติบโตกา้วหนา้ทางอาชีพใหเ้ห็นอยา่งชดัเจน รวมถึงความมัน่คงในอาชีพก็เช่นเดียวกนั หากสถานท่ี
ท างานสร้างโอกาสและมอบความมัน่คงในอาชีพ เสนอค่าตอบแทนท่ีพอเพียงและคุม้ค่าต่อการ
ด ารงชีวิต รวมทั้งสนบัสนุนการออมเงินอยา่งถูกวิธีแก่ผูป้ฏิบติังาน ก็จะท าให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ
ด ารงชีวติอยูไ่ดอ้ยา่งมีความสุข และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
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  (1.4)  สภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ระยะเวลาในการท างานมีสัดส่วนมากกว่า 
1 ใน 3 ของเวลาทั้งวนั ดงันั้น สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานย่อมมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตของ
ผูป้ฏิบติังานอย่างมาก นายจา้งจึงควรให้ความส าคญัต่อการจดัการสภาพแวดล้อมภายในสถานท่ี
ท างานโดยค านึงถึงคุณภาพชีวติของผูป้ฏิบติังาน 
  (1.5)  ดุลยภาพของชีวติและการท างาน ผูป้ฏิบติังานทุกคนตอ้งการสุขภาพกายและ
ใจท่ีสมบูรณ์ เพื่อตวัเอง ครอบครัว และเพื่อประสิทธิภาพท่ีดีของงาน ดุลยภาพของชีวิตและการ
ท างานจึงเป็นเร่ืองส าคญัมากเร่ืองหน่ึงในการสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน องค์การท่ีมุ่ง
ผลส าเร็จโดยปราศจากดุลยภาพของชีวิตและการท างานของผู ้ปฏิบัติงานย่อมจะไม่ประสบ
ความส าเร็จท่ีย ัง่ยนื เพราะไม่สามารถท่ีจะรักษาบุคลากรอนัมีค่า ผูผ้ลกัดนัผลงานให้เกิดแก่องคก์าร 
ในทางกลบักนั การค านึงถึงดุลยภาพของชีวิตและการท างานย่อมส่งผลสะทอ้นถึงคุณภาพงานท่ีดี 
และความผกูพนัในองคก์ารของผูป้ฏิบติังานดว้ย 
  (1.6)  ความรับผิดชอบต่อองคก์ารและสังคม คุณภาพชีวิตท่ีดีย่อมไม่ไดเ้กิดโดยผู ้
หน่ึงผูใ้ด แต่เกิดจากความตระหนักรู้ด้วยกันของกลุ่มคนหรือสังคมในการท่ีจะช่วยกันสร้าง
บรรยากาศ ทศันคติ และความเขา้ใจเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตทั้งจากการเรียนรู้ร่วมกนั และเผยแพร่
ความรู้แก่ผูอ่ื้น ความรับผิดชอบต่อสังคมจึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
ผูป้ฏิบติังานในองค์การ ในการเสริมสร้างความรู้เผยแพร่ความเขา้ใจเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต ความ
รับผิดชอบต่อสังคมย่อมเกิดจากความรับผิดชอบต่อผูป้ฏิบติังานภายในองค์การ ในการท่ีจะสร้าง
คุณภาพชีวติท่ีดีใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน เม่ือไดล้งมือปฏิบติัจนไดผ้ลแลว้ จึงส่งต่อความรู้และแนวทางท่ีดี
ให้แก่สังคม ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดองค์การท่ีตระหนกัถึงคุณภาพชีวิตเพิ่มข้ึนและเป็นการสร้างสรรค์
สังคมท่ีดีอีกทางหน่ึง 
 (2)  ปัจจยัภายใน ท่ีส่งผลสะทอ้นถึงคุณภาพชีวิตท่ีดีในสถานท่ีท างาน อาจจะเป็นเร่ือง         
ท่ีไม่สามารถวดัค่าออกมาเป็นสถิติตวัเลขได ้แต่เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัไม่ยิ่งหย่อนไปกวา่ปัจจยั
อ่ืน ๆ ซ่ึงไดแ้ก่  
  (2.1)  สุขภาพจิตท่ีดี องค์การมกัให้ความส าคญักบัสุขภาพของพนักงาน แต่อาจ
ละเลยกบัสุขภาพจิต หลายคนอาจมองว่าสุขภาพจิตเป็นเร่ืองน่ากลวั อนัตราย และมีผลกระทบต่อ
หน้าท่ีการงาน แทท่ี้จริงแล้วการเขา้ใจถึงปัญหาสุขภาพจิตเป็นเร่ืองท่ีส าคญัต่อการวางแผนเพื่อ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตภายในท่ีท างานเป็นอยา่งมาก เพราะสามารถท่ีจะสืบหาตน้เหตุของปัญหาท่ี
เกิดจากการท างานและแก้ไขได้อย่างตรงจุด การส่งเสริมให้พนักงานบริหารสุขภาพจิตและ
ความเครียดจึงมีความจ าเป็น โดยเฉพาะในสภาพปัจจุบนัท่ีเราทุกคนอยูใ่นสภาวะกดดนัและแข่งขนั
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เพื่อเป็นผูช้นะ องค์การต่าง ๆ จึงควรท่ีจะมีการจดักิจกรรมผ่อนคลายและกิจกรรมรับปรึกษา
ทางดา้นจิตเวชแก่พนกังานภายในองคก์าร 
  (2.2)  สุขภาพกายท่ีแข็งแรง การท างานในส านกังาน ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่มกัจะ
ใช้เวลาอยู่กบัโต๊ะท างาน ไม่มีเวลาออกก าลงักาย ประกอบกบัความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน 
โดยเฉพาะคนท างานในส านกังานอ่อนแอและทรุดโทรม วิธีการผอ่นคลายและโอกาสในการออก
ก าลงักายจึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิ่งของคนท างานในยุคปัจจุบนั หากองคก์ารเล็งเห็นความส าคญัของ
การออกก าลงักายและสุขภาพของพนักงาน โดยการจดัสรรสถานท่ี เวลา และกิจกรรมเพื่อการ
สันทนาการและออกก าลงักาย รวมทั้งใหค้วามรู้เก่ียวกบัการปฏิบติัตนท่ีถูกตอ้ง ก็จะสามารถช่วยลด
อตัราการเจ็บป่วย ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อผลิตผลของบริษทัและประสิทธิภาพในการท างานของ
ผูป้ฏิบติังาน 
  (2.3)//ครอบครัวท่ีอบอุ่นมั่นคง หน่วยของสังคมของมนุษย์ท่ีส าคัญท่ีสุดคือ 
ครอบครัวของแต่ละคน ความมัน่คงและอบอุ่นในครอบครัวมีความส าคญัมากในการสร้างคุณภาพ
ชีวิตแก่ผูป้ฏิบติังานในองค์การ หากครอบครัวมีความมัน่คงและอบอุ่นก็จะส่งเสริมถึงสภาพจิตใจ
ของคนท างานให้มีความพร้อมท่ีจะท างานไดอ้ย่างเต็มความสามารถในการสร้างความอบอุ่นและ
สายสัมพนัธ์ในครอบครัวให้เกิดข้ึน นายจ้างสามารถมีส่วนร่วมได้โดยการส่งเสริมทางด้าน
สวสัดิการท่ีครอบคลุมถึงครอบครัวของพนกังาน อนัจะเป็นการสร้างความมัน่คงให้แก่ครอบครัว
ของพนักงาน เช่น สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีครอบคลุมถึงสมาชิกในครอบครัวพนักงาน 
สวสัดิการเพื่อการซ้ือท่ีอยูอ่าศยั สวสัดิการกูเ้งินเพื่อการศึกษาของพนกังานและครอบครัว เป็นตน้ 
 โดยสรุปแลว้ คุณภาพชีวติในการท างานนั้นมีลกัษณะในเชิงนามธรรม จึงเป็นเร่ืองยากท่ี
จะวดัได้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีและไม่ดีมีลกัษณะเป็นอย่างไร ดงันั้น การช้ีตวัช้ีวดัหรือ
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานเขา้มาเป็นตวัแปรในการก าหนดระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานนั้น ท าให้สามารถรับรู้และเห็นไดว้า่ปัจจยัและตวัแปรต่าง ๆ ดงักล่าวขา้งตน้คือตวัช้ีวดัหรือ
องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างาน ไดแ้ก่ การพฒันาทั้งในดา้นวิธีการ หรือการด าเนินงานใน
ดา้นต่าง ๆ เป็นตน้ ซ่ึงจะก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี การเคารพและยอมรับในศกัด์ิศรี
ความเป็นมนุษยห์รือเป็นผูมี้ความส าคญัในทศันะของผูอ่ื้น การมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และมีระเบียบวิธีปฏิบติัในการท างานท่ีจะเอ้ือให้บุคคลบรรลุไปถึงเป้าหมายได ้อนัจะน าไปสู่การ
พฒันาคุณภาพชีวิต ซ่ึงลว้นแลว้แต่มีความส าคญัต่อชีวิตของพนกังานท่ีจะช่วยให้พนกังานมีความ
ตั้งใจทุ่มแทการท างานใหก้บัองคก์าร 
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 Huse and Cummings ( 1985 ,  pp . 198 – 200 ) ไดว้ิเคราะห์และแจกแจงองคป์ระกอบ
คุณภาพชีวติการท างานไว ้8 ดา้น ดงัน้ี 
 (1)  รายไดแ้ละผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ( adequate and fair compensation ) 
หรือ “เป็นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน”  หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอ
และสอดคล้องกบัมาตรฐาน ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับ
รายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ 
 (2)  สภาพท่ีท างานท่ีปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (safe and healthy 
environment) หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างาน
ไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 
 (3)  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ( development of human capacities ) หรือ 
“โอกาสพฒันาศกัยภาพ”  หมายถึง การท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของ
ตนจากงานท่ีท าอยู ่โดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีใช้ทกัษะและความสามารถ        
ท่ีหลากหมาย เป็นงานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน งานท่ี
ไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บผลการปฏิบติังาน 
 (4)  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ( growth and secruity ) หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งอยา่งมัน่คง 
 (5)  สังคมสัมพนัธ์ ( social integration ) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของ
ผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยก
เป็นหมู่เหล่า ปฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 (6)  ลกัษณะการบริหารงาน ( constitutionalism ) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม พนกังานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอ
ภาคและความยติุธรรม 
 (7)  ภาวะอิสระจากงาน ( total life space ) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วง
ของชีวิตระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีได้คลายเครียดจาก
ภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
 (8)  ความภาคภูมิใจในองคก์าร ( organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน
ท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้วา่ องคก์ารอ านวยประโยชน์
และรับผดิชอบต่อสังคม 
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 ทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน 

 ทฤษฎสีองปัจจัย (two factor theory) 

 เป็นทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg’s (ราณี อสิชยักุล, 2550, หนา้ 159 – 163) ไดท้  าการ
วจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล ไดศึ้กษาถึงความตอ้งการของคนในองคก์ารหรือการ
จูงใจจากการท างานโดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาวา่คนเราตอ้งการอะไรจากงานค าตอบก็คือ บุคคล
ตอ้งการความสุขจากการท างาน ซ่ึงสรุปไดว้า่ ความสุขจากการท างานนั้นเกิดมาจากความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจในงานท่ีท า โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานท่ีท านั้น ไม่ไดม้าจาก
กลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (motivational factors) และปัจจยัค ้า
จุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (maintenance or hygiene factors) 
 (1)//ปัจจยัจูงใจ (motivational factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้
คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติัเป็นตวักระตุ้น ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ภายในของบุคคลไดด้ว้ย อนัไดแ้ก่ 
  (1.1)  ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
การรู้สึกป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมใน
ผลส าเร็จของงานนั้น ๆ  
  (1.2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การ
ยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออก
อ่ืนใดท่ีก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ
การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
  (1.3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (the work ltself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
  (1.4)  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ได้รับมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ีไม่มีการ
ตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
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  (1.5)  ความก้าวหน้า (advancement) หมายถึง ได้รับเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของ
บุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมไดรั้บการฝึกอบรม 
  (1.6)  การไดเ้พิ่มพูนความรับ (growth) หมายถึง การไดมี้โอกาสไดศึ้กษาหาความรู้
เพิ่มเติมหรือไดรั้บ 
  (1.7)  การฝึกอบรมด้านต่าง ๆ (traning) หมายถึง การฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง 
หรือฟ้ืนฟูวิชาความรู้เพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน โอกาสการศึกษาต่อ ดูงาน สามารถสร้าง
ประสบการณ์และความช านาญจากงานท่ีปฏิบติั เป็นตน้ 
 (2)  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (maintenance or hyiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ี
จะค ้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะท่ีไม่
สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และเป็นปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกตวับุคคล ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
  (2.1)  เงินเดือน (salary) เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็น
ท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
  (2.2)  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
  (2.3)  ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาผู ้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
(interpersonal relation superior, subordinate and peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือ
วาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
  (2.4)  สถานะทางอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ี
มีเกียรติและศกัด์ิศรี 
  (2.5)  นโยบายและการบริการ (company policy and administration) หมายถึง การ
จดัการและการบริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
  (2.6)  สภาพการท างาน (working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เป็นตน้ 
  (2.7)  ความเป็นอยูส่่วนตวั (personal life) ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บ
จากงานในหน้าท่ี เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัวท าให้
ไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
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  (2.8)  ความมัน่คงในการท างาน (security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
  (2.9)  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (supervision – technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปได้ว่าปัจจยัทั้ ง 2 ด้านน้ี เป็นส่ิงท่ีคนต้องการ เพราะเป็น
แรงจูงใจในการท างาน องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญั ท าให้คนเกิด
ความสุขในการท างานโดยมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีว่า เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ย
ปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน
สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค ้าจุนหรือสุขศาสตร์ ท าหน้าท่ีเป็นตวัป้องกนัมิ
ให้คนเกิดความไม่เป็นสุขหรือไม่พึงพอใจในงาน ช่วยท าให้คนเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยาก
ท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 
 ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (achievement motivation theory) 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland ( อา้งถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2547,       
หนา้ 133) กล่าววา่ ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  เป็นความปรารถนาท่ีจะไปสู่ความส าเร็จและเป็นส่ิง
ท่ีคนทัว่ไปตอ้งการ ลกัษณะของผูท่ี้ประสบความส าเร็จสูงมี 3 ประการ ไดแ้ก่ 
 (1)  พอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน พร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 
 (2)  กลา้ไดก้ลา้เสีย และมีการก าหนดเป้าหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 (3)  ตอ้งการการยอมรับอยา่งต่อเน่ือง และไดรั้บค าชมเชยเก่ียวกบัความกา้วหนา้ 
 ทฤษฎลี าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ (Maslow’s hierarchy of need theory) 

 Maslow (1970, p.50) กล่าวถึงทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์Maslow  
เป็นผูว้างรากฐานจิตวิทยามนุษยนิ์ยม เขาไดพ้ฒันาทฤษฎีแรงจูงใจ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อระบบการศึกษา
ของอเมริกนัเป็นอนัมาก ทฤษฎีของเขามีพื้นฐานอยู่บนความคิดท่ีว่าการตอบสนองแรงขบัเป็น
หลกัการเพียงอนัเดียวท่ีมีความส าคญัท่ีสุดซ่ึงอยูเ่บ้ืองหลงัพฤติกรรมของมนุษย ์Maslow  มีหลกัการ
ท่ีส าคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจ โดยเนน้ในเร่ืองล าดบัขั้นความตอ้งการเขามีความเช่ือวา่ มนุษยมี์แนวโนม้
ท่ีจะมีความตอ้งการอนัใหม่ท่ีสูงข้ึนแรงจูงใจของคนเรามาจากความตอ้งการพฤติกรรมของคนเรา
มุ่งไปสู่การตอบสนองความพอใจ Maslow แบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 5 ระดบั 
ไดแ้ก่ 
 (1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐานอนัดบั
แรกท่ีมีมากท่ีสุด ความต้องการเหล่าน้ีจะหมายถึงแรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน เช่น ความ
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ตอ้งการอาหาร อากาศ น ้ า และท่ีอยู่อาศยั เป็นตน้ เพื่อให้ชีวิตด ารงอยู่ได้ และเม่ือมนุษยมี์ความ
เพียงพอต่อความตอ้งการนั้นแลว้จึงมีความตอ้งการในล าดบัขั้นสูงข้ึนต่อไป 
 (2)  ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) ความตอ้งการความปลอดภยั ความ
ตอ้งการล าดบัท่ีสอง เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายตอบสนองความพอใจแล้ว ความตอ้งการ
ความปลอดภยัจะเร่ิมมีอ านาจเหนือพฤติกรรมของคน ความตอ้งการประเภทน้ีเป็นความตอ้งการ
ความปลอดภยัของร่างกายและทรัพยสิ์น เช่น องคก์ารตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีดว้ยการจ่าย
ค่าจา้งและเงินเดือนใหเ้พียงพอส าหรับใชเ้ป็นค่าอาหาร และท่ีอยูอ่าศยัของพนกังาน เป็นตน้ 
 (3)  ความตอ้งการทางสังคม (the esteem needs) เน่ืองจากคนเป็นส่ิงท่ีมีชีวิตอยา่งหน่ึงท่ี
เกิดข้ึนในสังคม จึงมีความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงในสังคม การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในสังคม 
การยอมรับของบุคคลอ่ืน และตอ้งการความเป็นเจา้ของรวมทั้งการมีเพื่อนและความรัก 
 (4)  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (the esteem meeds)  ความตอ้งการชนิดน้ีเรียกว่า
ความตอ้งการท่ีจะรับการสรรเสริญ ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีจะมีความเช่ือมัน่ในตนเอง รวมทั้งความ
ตอ้งการท่ีจะมีช่ือเสียงเกียรติยศในการยกยอ่งชมเชยจากผูอ่ื้น 
 (5)  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (self – actualization needs) หรือเรียกวา่เป็นความ
สมหวงัของชีวติ คือความตอ้งการท่ีจะพิจารณาถึงสมรรถนะท่ีเป็นไปไดข้องตนและด าเนินการเพื่อ
พฒันาส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายสูงสุดของชีวิตของคนให้บรรลุผลส าเร็จ เช่น นักการเมือง นักธุรกิจ 
นกัวชิาการ นกักีฬา ไดพ้ฒันาความสามารถของตนเองเป็นผูมี้ช่ือเสียงสูงสุดในสาขานั้น ๆ สุดทา้ย 
มาสโลวไ์ดก้ล่าวว่า คนสามารถเป็นอะไรได้เขาตอ้งเป็นให้ได ้ดงันั้นความตอ้งการความสมหวงั
ของชีวติ คือความปรารถนาเป็นส่ิงท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงสามารถเป็นไปได ้
 สรุปความส าคญักบัแหล่งท่ีมาของแรงจูงใจคือ ความตอ้งการ 5 ขั้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 
และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
 ทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

 Maslow (1970, p 55) กล่าววา่ ผูป้ฏิบติังานจะถูกจูงใจหรือกระตุน้ให้ปฏิบติังานเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการบางอยา่งในทฤษฎีน้ีมี 3 ประการ คือ 
 (1)  มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะไม่มีท่ีส้ินสุด 
 (2)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความตอ้งการท่ีมีอิทธิพลก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นเป็นความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการ



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 
 

 

18 

ตอบสนอง ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองบางส่วนแลว้จะไม่เป็นตวัก่อให้เกิดพฤติกรรม
อีกต่อไป 
 (3)  ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต ่าไปหาสูงตามล าดับ 
ในขณะท่ีความตอ้งการขั้นต ่าได้รับการตอบสนองบางส่วนแล้ว ความตอ้งการขั้นสูงถดัไปก็จะ
ตามมาเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมต่อไป 
 สรุปไดว้า่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้น เป็นการจูงใจให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานหรือองคก์าร ความรู้สึกพึงพอใจเม่ือมีความกา้วหนา้ในการท างาน และความรู้สึก
พึงพอใจเก่ียวกบังานทัว่ ๆ เป็นผลมาจากการท่ีความตอ้งการของบุคคลได้รับการตอบสนองทั้ง
ทางดา้นวตัถุ และทางดา้นจิตใจ   
 

ประวตัิความเป็นมาบริษทั เอเพก็ซ์ทอยส์ จ ากดั 
 
 บริษัท เอเพ็กซ์ทอยส์ จ ากัด ตั้ งอยู่เลขท่ี 12/40 หมู่ 7 ถนนบางขุนเทียน-ชายทะเล                
แขวงท่าขา้ม เขตบางขุนเทียน กรุงเทพฯ 10150 จดัตั้งข้ึนเพื่อประกอบธุรกิจการผลิตของเด็กเล่น
พลาสติก ท่ีมุ่งเนน้การเสริมสร้างทกัษะและพฒันาการของเด็ก โดยก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ. 2528 บนพื้นท่ี 
5 ไร่ ดว้ยทุนจดทะเบียน 1 ลา้นบาท 
 บริษทัเอเพ็กซ์ทอยส์ จ ากดั มีผูถื้อหุ้นเป็นคนไทยทั้งหมด ภายใตก้ารบริหารงานของ         
คุณทนงชยั มงคลรัตนชาติ ซ่ึงมีประสบการณ์ในอุตสาหกรรมของเด็กเล่นพลาสติกมากกว่า 20 ปี 
ผลจากความพยายาม และความมุ่งมัน่ ในการพฒันาตนเองและผลิตภณัฑ์ เพื่อให้ได้มาตรฐาน                
ท่ีสูงข้ึน เทียบเท่ากบัผูผ้ลิตอ่ืนในตลาดโลก เป็นความภาคภูมิใจของบริษทัและของประเทศไทย         
ท  าให้บริษทัมีอตัราการเติบโตท่ีรวดเร็วและต่อเน่ือง ปัจจุบนัโรงงานมีพื้นท่ี 31 ไร่ ประกอบดว้ย
แผนกส าคญั 5 แผนกคือ 
 (1)  แผนกออกแบบ 
 (2)  แผนกแม่พิมพ ์
 (3)  แผนกฉีด 
 (4)  แผนกประกอบ 
 (5)  แผนกควบคุมคุณภาพ 
มีพนกังานประมาณ 500 คน บริษทัไดส่้งเสริมการลงทุนเพื่อผลิตของเด็กเล่นพลาสติกจ าหน่ายใน 
ประเทศและเพื่อการส่งออก 
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 ความมุ่งมั่นบริษัท 

 ลูกค้าของบริษทัจะมัน่ใจได้ว่าจะได้รับการบริการท่ีมาตรฐานสูงจากพนักงานขาย
การตลาด การผลิต การออกแบบ และการวิจยัพฒันาอยา่งมืออาชีพ ซ่ึงทีมงานจะท างานอยา่งทุ่มเท
เพื่อใหไ้ดต้ามความตอ้งการและความพึงพอใจของลูกคา้ 
 นโยบายคุณภาพ 

  “ มุ่งมัน่ในคุณภาพ รับทราบถึงปัญหา ปรับปรุงและพฒันาเพื่อใหลู้กคา้พอใจ ” 
 บริษัทในเครือ 

 นอกจากบริษทั เอเพ็กซ์ ทอยส์ จ ากดั ซ่ึงเป็นผูอ้อกแบบ ผลิตและจ าหน่ายของเด็กเล่น
พลาสติกท่ีมีคุณภาพเดียวกนัทั้งการขายในประเทศและการส่งออกแลว้ ยงัมีบริษทัในเครือ ดงัน้ี 
 -  บริษทั เอเพก็ซ์ กรุ๊ป จ ากดั เป็น Holding Company ท่ีลงทุนในบริษทัในเครือ 
 -  บริษทั เอเพก็ซ์ ทอยส์ จ ากดั ออกแบบและผลิตของเด็กเล่นพลาสติก 
 -  บริษทั เอเพก็ซ์ ฟู้ด จ ากดั ผลิตขนมประเภทขบเค้ียวจดัจ าหน่ายให้กบัห้างสรรพสินคา้
และมินิมาร์ททัว่ประเทศ 
 -  บริษทั เอเพก็ซ์ มาร์เก็ตต้ิง (ไทย) จ ากดั จดัจ าหน่ายผลิตภณัฑ์ของเด็กเล่นและขนม                  
ขบเค้ียวกบัผูค้า้ส่งทัว่ประเทศ 
 -  บริษทั เอเพก็ซ์ ออโต ้พาร์ท จ ากดั ผลิตช้ินส่วนต่าง ๆ ในรถยนต ์
 -  บริษทั เอเพ็กซ์ อิมปอร์ต แอนด์ เอ็กซ์ปอร์ต จ ากัด ด าเนินการด้านการน าเข้าและ
ส่งออกสินคา้ประเภทต่าง ๆ 
 -  บริษทั เอม็ ที อาร์ กรุ๊ป จ ากดั ด าเนินการจดัจ าหน่ายผลิตภณัฑ ์
 -  หา้งหุน้ส่วนจ ากดั นิวเจริญแสง ด าเนินการคา้ส่งในส าเพง็ 
 ผลติภัณฑ์คุณภาพ 

 ผลจากความพยายามและความมุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากร ระบบการบริหารงาน 
เทคโนโลยีการผลิตและคุณภาพของผลิตภณัฑ์เพื่อให้ไดม้าตรฐานท่ีสูงข้ึน จนถึงปัจจุบนัไดท้  าการ
ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองในทุก ๆ ดา้น เพื่อสนองความตอ้งการและความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา้ 
 เพื่อสร้างความมั่นใจให้กับลูกค้า บริษัทได้ปรับปรุงขบวนการผลิตตามมาตรฐาน
คุณภาพ จนเป็นบริษทัผลิตของเล่นแห่งแรกในประเทศไทย ท่ีได้รับการรับรอง ระบบบริหาร
คุณภาพ ISO 9002 จาก BVQI ในปี พ.ศ. 2539 บริษทัยงัมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองจนในปี พ.ศ. 
2543 ไดรั้บการรับรอง ISO 9001:2000 จาก SGS 
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 ผลงานคุณภาพ 

 นับแต่จดัตั้ งบริษทัในปี 2528 จนถึงปัจจุบนั บริษทัได้ให้ความส าคัญต่อการพฒันา
บุคลากร ผลิตภณัฑ์ และพฒันาบริษทัควบคู่กนั ผลงานท่ีแสดงถึงความส าเร็จในความพยายามของ
บริษทั สรุปไดด้งัน้ี 
 ปี 2539 ไดรั้บการรับรองระบบบริหารงานคุณภาพสากล ISO9002 จากสถาบนั BVQI 
 ปี 2541 ได้รับการรับรองระบบบริหารงานคุณภาพสากล ISO9002 จากส านักงาน
มาตรฐานอุตสาหกรรม (สมอ.) 
 ปี 2542 ไดจ้ดัตั้งกลุ่มปรับปรุงคุณภาพ Quality Control Cycle และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
จนไดรั้บรางวลักลุ่มดีเด่นจากสมาคม QCC แห่งประเทศไทย 
 ปี 2542 บริษทัฯไดรั้บเกียรติจากกระทรวงอุตสาหกรรมและกระทรวงพาณิชย ์โดยไดรั้บ
รางวลัจาก ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี ประจ าปี 2542 ในรางวลัอุตสาหกรรมดีเด่น ประเภทการ
บริหารงานคุณภาพ 
 ปี 2543 จนถึงปัจจุบนั บริษทัฯ ไดป้รับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองทั้งระบบบริหารงาน
และผลิตภณัฑ์คุณภาพ จนถึงปัจจุบนัไดรั้บการรับรองระบบบริหารงานคุณภาพ ISO9001: 2000 
จากสถาบนัผูใ้ห้การรับรอง SGS ซ่ึงนับไดว้่าเป็นผูอ้อกแบบและผลิตของเล่นไทยรายแรกของ
ประเทศไทย ท่ีมีการปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
 สินค้าทัว่ไป 

 บริษทัผลิตของเด็กเล่นพลาสติก ท่ีเป็นทั้งของเล่นทัว่ไปและของเล่นเพื่อการศึกษา 5 
หมวดไดแ้ก่ 
 (1)  ประเภทนัง่ได ้(ride and play) 
 (2)  ประเภทมีกลไก (friction power) 
 (3)  ประเภทเขน็ ลาก (free wheeling) 
 (4)  ประเภทสนุกสนาน (play with fun) 
 (5)  ประเภทเสริมทกัษะ (action toys & game) 
 สินค้าลขิสิทธ์ิ 

 บริษทัไดรั้บสิทธ์ิในการผลิตสินคา้ลิขสิทธ์ิท่ีมีช่ือเสียงระดบัโลกจากประเทศญ่ีปุ่นและ
ทัว่โลกมากมาย อาทิเช่น 
 -  อุลตร้าแมน และจมัโบเ้อ  
 -  ไอม้ดแดง 
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 -  ซานริโอ เช่น เฮลโลคิตต้ี ชินนามอโรล อูซาฮาน่า ชินกนัเซน มายเมโลด้ี เป็นตน้ 
 -  ดิสนีย ์เช่น มิกก้ีเมา้ส์ หมีพูห์ เป็นตน้ 
 -  โธมสัแอนเฟรนด ์
 นอกจากน้ีบริษทัยงัเป็นผูจ้ดัจ  าหน่ายสินคา้ candy toys ของบริษทั Takara Tomy 
(Subarudo) F Toys และ Yamoto แต่เพียงผูเ้ดียวในประเทศไทย และบริษทัยงัไดร่้วมทุนกบับริษทั 
ไชโย โปรดกัชัน่ จ  ากดัเพื่อสร้างภาพยนตร์โทรทศัน์ท่ีเป็นของคนไทย พร้อมทั้งผลิตของเด็กเล่น
ตามภาพยนตร์ดงักล่าว เช่น ไฮเปอร์บอท และโปรเจคอุลตร้าแมน เป็นตน้ ยิ่งไปกว่านั้น บริษทัยงั
ไดรั้บลิขสิทธ์ิ จากองคก์ารสวนสัตวแ์ห่งประเทศไทยในการท าของท่ีระลึกแพนดา้และสัตวต่์าง ๆ 
ทัว่ประเทศ เช่น สวนสัตวเ์ชียงใหม่ สวนสัตวดุ์สิต และอ่ืน ๆ เป็นตน้ 
 สินค้า OEM 

 ปัจจุบนัศกัยภาพทางการตลาดทั้งในและต่างประเทศมีอตัราการขยายตวัท่ีสูงข้ึน ดงันั้น 
บริษทัจึงมีแนวคิดท่ีจะสร้างความหลากหลายในการออกแบบสินคา้ให้ตรงกบัความตอ้งการของ
กลุ่มลูกคา้ โดยยินดีรับจา้งออกแบบผลิตภณัฑ์พลาสติก (สินคา้ OEM) ดว้ยเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยั 
อาทิเช่น บริษทัสหพฒัน์ ฯ บริษทัธีร์โฮลด้ิ์ง บริษทัสหมงคลฟิลม์ เป็นตน้ 
 ยิง่ไปกวา่นั้น บริษทัไดมี้ทีมบุคลากรในการออกแบบท่ีมีคุณภาพ รวมทั้งเสนอแนะความ
คิดเห็นใหม่ ๆ เพื่อให้ผลิตภณัฑ์ตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้ให้มากท่ีสุด เช่น การออกแบบ
แม่พิมพ ์การออกแบบกราฟฟิก และบรรจุภณัฑ ์เป็นตน้ 
 ช่องทางจัดจ าหน่าย 

 บริษทัมีช่องทางจ าหน่ายท่ีครอบคลุมทุกตลาด ดงัน้ี 
 -  ร้านสะดวกซ้ือ : เซเวน่ อีเลฟเวน่ แฟมิล่ีมาร์ท ซนัคลัเลอร์ เฟรซมาร์ท เป็นตน้ 
 -  ไฮเปอร์มาร์เก็ต : คาร์ฟู บ๊ิกซี เทสโก ้โลตสั แมคโคร เป็นตน้ 
 - ซุปเปอร์มาร์เก็ต : ทอปส์ วิลล่า มาร์เก็ต มาร์เก็ตเพลส โฮมเฟรซมาร์ท ฟู้ดแลนด ์           
เป็นตน้ 
 -  หา้งสรรพสินคา้ : สยามพารากอน อีเซตนั เซ็นทรัล เดอะมอลล์ เอ็มโพเรียม ตั้งฮัว่เส็ง 
เป็นตน้ 
 -  ร้านคา้ในป๊ัมน ้ามนั : เจท็ เชลส์ ปิโตรนาส คาร์ลเทก็ซ์ เป็นตน้ 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ศุภชยั วงศ์วรกาญจน์ (2555, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล แอนด์ เรซิเดน้ซ์ การวิจยัคร้ัง
น้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและระดบัความผูกพนัในองคก์ารของ
พนักงานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล แอนด์ เรซิเด้นซ์ (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัในองค์การของพนกังานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล 
แอนด ์เรซิเดน้ซ์ และ (3) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานโรงแรมใน
กลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล แอนด์ เรซิเด้นซ์ โดยใช้ตวัแปรคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตวัพยากรณ์ 
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โฮเต็ล แอนด์ เรซิเดน้ซ์ จ  านวน 
641 คน และกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเชิงช่วงชั้น (stratified 
random sampling) โดยใชต้าราง Krejcie และ Morgan ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 250 คน เคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซ่ึงผูว้ิจ ัยได้สร้างข้ึนมีค่าความเช่ือมัน่ (reliability) 0.99 และ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และวิธีการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน 
 ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 (1)  พนกังานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โอเตล็ แอนด ์เรซิเดน้ซ์ มีคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานในระดบั
มาก ไดแ้ก่ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม รองลงมาด้านภาวะอิสระจากงาน คุณภาพชีวิตการ
ท างานในระดับปานกลาง ได้แ ก่  ด้านการประจักษ์ตน ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้าน
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทงาน ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ดา้นลกัษณะของการบริหาร และ
ดา้นรายไดแ้ละประโยชน์ตอบแทน 
 (2)  พนักงานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โอเต็ล แอนด์ เรซิเด้นซ์  มีความผูกพนัใน
องคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีพนกังานมีความ
ผกูพนัในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการตระหนกัถึงอนาคตขององคก์าร ดา้นท่ีพนกังานมี
ความผูกพนัในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านศรัทธาในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ดา้นการทุ่มเทความพยายามให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มใจ ดา้นการปกป้องรักษาช่ือเสียงและ
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ภาพลกัษณ์ขององคก์าร ดา้นความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์าร และดา้นความภาคภูมิใจในการเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 (3)  ตวัแปรคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 ตวัแปร สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนั
ในองคก์ารของพนกังานโรงแรมในกลุ่มชาเทรียม โอเต็ล แอนด์ เรซิเดน้ซ์ ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.985 
 สุพิณยา พรหมสกุลวฒันา (2555, บทคดัยอ่) การวิจยัเร่ืองความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอคลองหลวง จงัหวดั
ปทุมธานี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
องค์การบริหารส่วนต าบล และศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ในแต่ละดา้นของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอคลองหลวง จงัหวดั
ปทุมธานี ประชากรท่ีใช้ ไดแ้ก่ พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอคลองหลวง 
จงัหวดัปทุมธานี จ  านวน 511 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ ไดแ้ก่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
เขตพื้นท่ีอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี จ  านวน 224 คน โดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ วิธีการ
สุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน คือ ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น และการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิจยั คือ สถิติพื้นฐาน 
ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐาน โดยใชก้ารทดสอบค่าที 
และทดสอบค่าเอฟ เม่ือพบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติจะน ามาเปรียบเทียบเป็นรายคู่
ตามวธีิการเชฟเฟ่ (scheffe) 
 ผลการศึกษาพบวา่ 
 (1)  ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของพนกังาน องค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 8 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและการส่งเสริม
สุขภาพ ด้านการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน ดา้น
การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั ดา้นลทัธิธรรมนูญนิยม ดา้นความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างาน และด้านการเก่ียวพนัทางสังคม ผลการวิจยัพบว่าในภาพรวมพนักงานมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับสูงทุกขอ้ และมีด้านการได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด 
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 (2)  การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ประสบการณ์ในการท างาน เงินเดือน และต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 วชิราภรณ์ สุวรรณกุล (2554, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทั อุตสาหกรรมน ้ าตาลแม่วงั จ  ากดั การวิจยัคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ ความกา้วหนา้ ความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ตลอดจนอิทธิพลของความผูกพนัองคก์รท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน ประชากร
คือ พนักงานประจ าของบริษัทอุตสาหกรรมน ้ าตาลแม่วงั จ  ากัด อ าเภอเกาะคา จังหวดัล าปาง 
ทั้งหมดจ านวน 134 คน โดยไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน 124 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 92.54 
เคร่ืองมือ คือแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติพรรณนา 
วิเคราะห์ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้มการโครงสร้างวิเคราะห์
เส้นทางความสัมพนัธ์ โดยใชเ้ทคนิค PLS-Graph 
 ผลการวิจยัพบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชายถึงร้อยละ 87.90 อายุระหวา่ง 51 – 60 
ปี การศึกษาอยูใ่นระดบัอนุปริญญา ถึงร้อยละ 43.50 สถานภาพสมรสเป็นส่วนใหญ่ ต าแหน่งงาน
ระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.50 ปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ความกา้วหน้าในงาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
อยู่ในระดับปานกลาง การวิเคราะห์สมการโครงสร้างของตวัแปรด้านความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานมีความสัมพนัธ์ทุกเส้นทางโดยเฉพาะตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการท างานไปสู่ตวัแปรดา้น
ความก้าวหน้าในงานมีสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.626 และมีค่า R2 เท่ากบั 0.392 รองลงมา
เส้นทางของตัวแปรด้านความก้าวหน้าในงานไปสู่ตัวแปรด้านความพึงพอใจในการท างานมี
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.605 และมีค่า R2 เท่ากบั 0.365 ส่วนท่ีเหลือมีความสัมพนัธ์ลดหลัน่กนั
ไป 
 พีระศีลป์ รัตน์หิรัญกร (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต
การท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา: ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ ส านกังาน
ใหญ่ การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเก่ียวกบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน ระดบัความพึง
พอใจท่ีมีต่อองค์กรของพนักงาน และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีและลูกจา้งส านกังานหลกัประกนัสุขภาพ
แห่งชาติ ส านักงานใหญ่ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกบักลุ่มเจ้าหน้าท่ี และลูกจา้ง 
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จ านวน 205 คน และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้
สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยวิธี 
Pearson Correlation, Chi-Square tests, t-test ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน 
 สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 (1)  คุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมของเจ้าหน้าท่ีและลูกจ้าง อยู่ในระดับสูง โดย
คุณภาพชีวิตทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของ
ตนเอง ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน ดา้นสิทธิส่วนบุคคล ดา้นความสมดุล
ของชีวติ และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความเป็นประโยชน์
ต่อสังคมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด 
 (2)  ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีและลูกจา้ง โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ การนึกถึงองคก์รในทางท่ีดี ความภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความ
พึงพอใจในงาน ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ร การทุ่มเทความพยายามให้กบัองคก์รอยา่งเต็มใจ 
การปกป้องรักษาช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร การตระหนกัถึงอนาคตขององคก์ร ศรัทธาใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการตระหนกัถึงอนาคตขององคก์ร
อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด 
 (3)  ปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของเจ้าหน้าท่ีและลูกจ้างส านักงาน
หลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ส านักงานใหญ่ มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรใน
ระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 (4)  ขอ้เสนอแนะส าหรับงานวจิยั จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ
และยุติธรรม ปัจจยัด้านโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ปัจจยัด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ปัจจยัดา้นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัดา้นการติดต่อส่ือสาร มีผลต่อ
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร ดังนั้นองค์กรควรท่ีจะมีการพิจารณาให้เหมาะสม ความโปร่งใส 
ชดัเจน และยงัตอ้งเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน ๆ เพื่อเป็นการศึกษาและเป็นแนวทางในการปรับและ
พฒันาแรงดึงดูดใจให้กบัพนกังาน โดยยึดหลกัความเป็นธรรมให้มากท่ีสุด อีกทั้งยงัคงตอ้งมองใน
เร่ืองของสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีทางองค์กรให้กบัพนกังานนอกเหนือจากค่าตอบแทนประจ า และควร
หมัน่ส ารวจอยูเ่สมอวา่ สวสัดิการใดเหมาะสมและเป็นท่ีตอ้งการของพนกังานก็พฒันาและส่งเสริม
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ต่อไป หากสวสัดิการใดไม่จ  าเป็นก็ยกเลิก เพื่อให้พนกังานไดใ้ช้ประโยชน์จากสวสัดิการท่ีองคก์ร
จดัหาใหไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 ปรียาพร พาสนาวุฒิพงศ ์(2553, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคลังจงัหวดั การ
คน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและ
ระดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รของบุคลากรสังกดัส านกังานคลงัจงัหวดั ท าการเปรียบเทียบปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา
คร้ังน้ีใชว้ิธีแบบเจาะจง บุคลากรของส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 7 จ านวน 140 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ไดแ้ก่ แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติ ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ t-test วิธีวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ี 0.05 ดว้ยโปรแกรม
ประมวลผลส าเร็จรูปส าหรับการวจิยัทางสังคมศาสตร์ในการประมวลผล 
 ผลการศึกษาพบวา่ 
 (1)  บุคลากรของส านักงานคลงัจงัหวดั มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( X = 3.46) และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.63)  
 (2)  เม่ือจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์กร ระดับต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ และรายได้ ท่ีต่างกนั มี
คุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับดา้นความ
ผูกพนัท่ีมีต่อองค์กร พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลโดยรวมมีความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
ยกเวน้ระดบัการศึกษา มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 (3)  ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรของ
บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดั มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปประยกุตใ์ช ้
 จากผลการศึกษา สมควรยกระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร
ของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัใน 3 ประเด็นหลกั คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบ การพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างาน รวมถึง
การอบรมเร่ืองความปลอดภยั เพื่อเกิดคุณภาพชีวิตท่ีดี มีขวญัก าลงัในการปฏิบติัราชการให้บรรลุ
ภาระกิจขององคก์รและเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
 


