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บทคัดย่อ

	 การวจิยันีม้วีตัถุประสงค ์1) เพือ่ศกึษาระดบัของคณุภาพชวีติการทำ�งาน ความพงึพอใจ
ในการทำ�งาน ความผูกพันต่อองค์การ และการคงอยู่ของพนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และ
ศูนย์บริการรถยนต์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิต
การทำ�งาน ความพึงพอใจในการทำ�งาน และความผูกพันต่อองค์การ ท่ีมีต่อการคงอยู่ของ
พนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้
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แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์ จำ�นวน 500 คน 
และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิง
อนุมานในการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ด้วยวิธีการทดสอบสมการโครงสร้าง
	 ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการห้องจัดแสดงรถยนต์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
มีระดับคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำ�งาน ความผูกพันองค์การด้านจิตใจ ความผูกพัน
องค์การด้านบรรทัดฐาน และการคงอยู่ของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความพึงพอใจในการทำ�งานโดยรวมอยู่
ในระดับมาก และคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสมดุลชีวิตและการทำ�งานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และ 2) มีความสอดคล้อง
ของโมเดลสมการโครงสรา้งตามเกณฑท์ีย่อมรบัได้ ซึง่ทกุคา่ผา่นตามเกณฑท่ี์กำ�หนด และสรปุผลการวเิคราะหไ์ดดั้งนี ้2.1) คณุภาพ
ชีวติการทำ�งานดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทำ�งานมอีทิธพิลทางตรงตอ่ความผกูพนัองคก์ารดา้นจติใจ ความผูกพัน
องค์การด้านบรรทัดฐาน และการคงอยู่ของพนักงาน โดยมีขนาดอิทธิพล 0.873  0.939 และ 1.163 ตามลำ�ดับ 2.2) คุณภาพ 
ชีวิตการทำ�งานด้านสมดุลชีวิตและการทำ�งานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการทำ�งาน มีขนาดอิทธิพล 0.432   
2.3) ความพึงพอใจในการทำ�งานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐาน มีขนาดอิทธิพล 0.079 และ  
2.4) ความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ของพนักงาน มีขนาดอิทธิพล 0.333

คำ�สำ�คัญ:	 คุณภาพชีวิตการทำ�งาน  ความพึงพอใจในการทำ�งาน  ความผูกพันต่อองค์การ  การคงอยู่ของพนักงาน

Abstract

	 The purpose of the study were 1) to study the level of employee’s working life quality, job satisfaction, 
organizational commitment, and their retention at showrooms and car service centers in the Northeast, and 
2) to study the influence of working life quality, job satisfaction, and organizational commitment on employee 
retention at showrooms and car service centers in the Northeast, Thailand. Questionnaires were used as a 
tool to collect data from 500 employees of showrooms and car service centers. The data were analyzed 
by using descriptive statistics of frequency, percentage, mean standard deviation, and inferential statistics 
of structural equation model was used to analyze the research hypotheses.
	 The study revealed two findings. Firstly, Northeastern car showroom and service center staff have 
moderate level of quality of working life in terms of working environment and atmosphere, affective 
commitment, normative commitment, and retention of employees; high level of work satisfaction and the 
highest level of quality of work life in aspect of work life and work balance. Secondly, the most fit indices 
in the proposed structural equation model were at acceptable levels. That is, quality of working life in the 
environment and working atmosphere had a direct influence on affective commitment, normative 
commitment, and retention by 0.873, 0.939 and 1.163 respectively; quality of work life in the balance of 
life and work had a direct influence on job satisfaction by 0.432; job satisfaction has a direct influence on 
normative commitment by 0.079; normative commitment has a direct influence on retention by 0.333.

Keywords:	Working Life Quality, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Employee Retention
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บทนำ� 
	 จากการศึกษาธุรกิจต่างๆ พบว่า คุณค่าของคุณภาพ
ชีวิตในการทำ�งานนำ�ไปสู่ความผูกพันต่อองค์การของ 
พนักงาน (Sahni, 2017) ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การต่างๆ ให้เป็นไปตามเป้าหมายต้องดำ�เนินการ 
อย่างมีกลยุทธ์ (Allui & Sahni, 2016) การศึกษาที่ผ่านมา 
พบความสั มพั นธ์ ในทางบวกระหว่ า ง คุณภาพชี วิ ต 
ใ น ก า ร ทำ � ง า น แ ล ะ ค ว า มพึ ง พ อ ใจ ใ น ก า ร ทำ � ง า น  
(Koonmee, Singhapakdi, Virakul, & Lee, 2010;  
Noor & Abdullah, 2012) ทั้งนี้ เพราะการที่พนักงาน 
มบีรรยากาศในการทำ�งานทีดี่สง่ผลทางบวกต่อความพงึพอใจ
ในการทำ�งาน และการมีคุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ไม่ดีนัก
ส่งผลต่อคุณภาพการให้บริการของพนักงานและความผูกพัน 
ต่อองค์การในภาพรวม ดังน้ัน คุณภาพชีวิตการทำ�งาน 
อาจถูกพิจารณาว่าเป็นส่วนหน่ึงท่ีทำ�ให้เกิดความพึงพอใจ 
ในการทำ�งาน (Sahni, 2019) ตลอดจนความผกูพนัต่อองคก์าร 
และการคงอยู่ของพนักงาน (Chang, Hsieh, Lan & Chen, 
2019)
	 อุตสาหกรรมยานยนต์ในปี ค.ศ. 2019 มียอดขาย
รถยนต์ทั้งปี จำ�นวน 1,007,552 คัน มีการเปลี่ยนแปลง 
ลดลงร้อยละ 3.30 เมื่อเทียบยอดขายกับปี ค.ศ. 2018 โดย
ค่ายที่มียอดขายสูงสุดอันดับที่ 1 คือ บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ 
ประเทศไทย จำ�กัด มียอด 332,380 คัน เพิ่มขึ้นร้อยละ 5.50 
และมีส่วนแบ่งตลาดร้อยละ 33.00 อันดับที่ 2 คือ บริษัท 
ตรีเพชรอีซูซุเชลส์ จำ�กัด มียอดขาย 168,215 คัน ลดลง 
ร้อยละ 5.40 และมสีว่นแบง่ตลาดรอ้ยละ 16.70 และอนัดบัที ่
3 คือ บริษัท ฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จำ�กัด มี 
ยอดขาย 125,833 คัน ลดลงร้อยละ 1.90 และมีส่วนแบ่ง
ตลาดร้อยละ 12.50 (Leelahut, 2020) โดยการใช้บริการ 
ห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์เป็นธุรกิจ 
เกี่ยวเนื่องที่ตามมา ทั้งนี้ การศึกษาของ Amornpinyo 
(2018) เรื่องรูปแบบการจัดบริการของศูนย์บริการรถยนต์ 
พบว่า การบริการของศูนย์บริการรถยนต์ตามกรอบบริการ
มาตรฐาน ประกอบด้วย การกำ�หนดขอบเขตของการบริการ 
การให้บริการ การบันทึกและส่งมอบ และการติดตามผล 
ซึ่งมีมาตรฐานตัวชี้วัดที่สามารถจับต้องได้ มีความน่าเชื่อถือ 
การตอบสนอง ให้ความมั่นใจ ดูแลเอาใจใส่ สิ่งเหล่านี้ล้วนมา
จากพนักงานผู้ให้บริการ นอกจากนี้ Korunka, Hoonakker, 
and Carayon (2008) พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ 
ในการให้บริการหรือมีอายุการทำ�งานนาน สามารถให้บริการ
ได้ดีขึ้น โดยในองค์การที่พนักงานมีการลาออกสูงมีแนวโน้ม 

ในการให้บริการที่ดีได้น้อยลง และคุณภาพการทำ�งานที่ดี
ส่งผลให้การคงอยู่ของพนักงานนานขึ้น กล่าวคือ สามารถ
ให้บริการท่ีดีจากการมีประสบการณ์ (Suyantiningsih, 
Haryono, & Zami, 2018) 
	 จำ�นวนผู้ ให้บริการขายรถยนต์ที่ มีห้องจัดแสดง 
รถยนต์และบรกิารครบวงจรหา้อนัดบัแรกของไทย คอื บรษิทั 
โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จำ�กัด จำ�นวน 467 แห่ง บริษัท 
อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จำ�กัด จำ�นวน 376 แห่ง บริษัท 
ฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จำ�กัด จำ�นวน 226 แห่ง 
บริษัท นิสสัน มอเตอร์ (ประเทศไทย) จำ�กัด จำ�นวน 183 
แห่ง และบริษัท ฟอร์ด เซลส์ แอนด์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) 
จำ�กัด จำ�นวน 150 แห่ง และศูนย์บริการส่วนใหญ่มีกระจาย
ทั่วทุกจังหวัด (Leelahut, 2018) โดยแบ่งจำ�นวนตามจังหวัด
ในแต่ละภูมิภาคเรียงตามลำ�ดับได้ดังนี้ ภาคตะวันออกเฉียง
เหนือ จำ�นวน 20 จังหวัด ภาคเหนือ จำ�นวน 17 จังหวัด  
ภาคใต้ จำ�นวน 14 จังหวัด ภาคตะวันออก จำ�นวน 9 จังหวัด 
ภาคกลาง จำ�นวน 8 จังหวัด ภาคตะวันตก จำ�นวน 8 จังหวัด 
และกรุงเทพมหานคร (Wikiwand, n.d.) 
	 ในการวจิยันี ้ผูว้จิยัใหค้วามสนใจศนูยบ์รกิารขนาดใหญ่
ที่มีห้องทำ�งาน ห้องจัดแสดงรถยนต์ ศูนย์บริการทั่วไป และ
ศูนย์บริการตัวถังและสี ซึ่งจะมีอย่างน้อย 1 แห่งในทุกจังหวัด 
จึงเล็งเห็นว่า เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีจำ�นวนจังหวัด 
ที่มีศูนย์บริการขนาดใหญ่มากที่สุด ซึ่งหมายถึง มีจำ�นวน 
ศูนย์บริการรถยนต์มากที่สุดเช่นกัน ยกตัวอย่างเช่น 
ศูนย์บริการของ บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จำ�กัด 
ประจำ�ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื มจีำ�นวนทัง้สิน้ 98 แหง่ และ 
บริษัท อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จำ�กัด มีจำ�นวน 74 แห่ง 
(Leelahut, 2018) ซึ่งถือว่ามีจำ�นวนมากเมื่อเทียบกับ 
จำ�นวนศูนย์บริการรวมของทั้งประเทศของแต่ละบริษัท
	 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษารูปแบบโมเดลอิทธิพล
ของคุณภาพชีวิตการทำ�งาน ความพึงพอใจในการทำ�งาน 
และความผูกพันต่อองค์การ ท่ีมีต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
ห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์ ในภาค 
ตะวันออกเฉียงเหนือ ท้ังน้ี การคงอยู่ของพนักงานมี 
ความสำ�คัญอย่างยิ่งต่อการบริหารและพัฒนาองค์การ  
จึงจำ�เป็นต้องมุ่งค้นหาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทำ�งาน 
ความพึงพอใจในการทำ�งาน และความผูกพันต่อองค์การ 
ที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และ 
ศูนย์บริการรถยนต์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจ 
การให้บริการห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์
ต่อไป
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วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1.	เพื่อศึกษาระดับของคุณภาพชีวิตการทำ�งาน  
ความพึงพอใจในการทำ�งาน ความผูกพันต่อองค์การ และ
การคงอยู่ของพนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการ
รถยนต์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
	 2.	เพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทำ�งาน 
ความพึงพอใจในการทำ�งาน และความผูกพันต่อองค์การ ที่มี
ตอ่การคงอยูข่องพนักงานหอ้งจัดแสดงรถยนต์และศูนยบ์รกิาร
รถยนต์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

ทบทวนวรรณกรรม

	 คุณภาพชีวิตการทำ�งาน
	 คุณภาพชีวิตการทำ�งานนับว่าเป็นเป้าหมายของ
องค์การในทุกอุตสาหกรรม ในการนี้ Lau (2000) ได้ศึกษา
คุณภาพชีวิตในการทำ�งานโดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างการเติบโตขององค์การและคุณภาพชีวิตการทำ�งาน  
ซ่ึงพบว่า มีความสัมพันธ์กัน Lewis, Brazil, Krueger, 
Lohfeld, and Tjam (2001) ได้ศึกษาผลตอบแทน รูปแบบ 
ของผู้บังคับบัญชา และความผูกพันต่อองค์การ และพบว่า 
มีบทบาทสำ�คัญในการวัดคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน โดย
คุณภาพชีวิตในการทำ�งานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ 
ความพึงพอใจในการทำ�งาน ส่วนผลการดำ�เนินงานของ
องค์การขึ้นอยู่กับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของพนักงาน
ในองค์การ นอกจากนั้น Daud (2010) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหวา่งคณุภาพชวีติในการทำ�งานกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร
ของพนักงานที่ส่งผลต่อการเติบโตและพัฒนาองค์การ  
ในขณะที่ Narehan, Hairunnisa, Norfadzillah, and 
Freziamella (2014) พบว่าคุณภาพชีวิตในการทำ�งานนั้น 
ส่งผลไปถึงคุณภาพชีวิตของพนักงานแบบองค์รวม โดย 
สภาพแวดล้อมในการทำ�งานที่พนักงานต้องเผชิญ ส่งผลต่อ
สภาพอารมณ์และความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน รวมไปถึง 
การพัฒนาตนเอง การร่วมเป็นส่วนหนึ่งของสังคมการทำ�งาน 
และความสัมพันธ์ระหว่างกันของแต่ละบุคคลในองค์การ 
ซึ่งล้วนแล้วแต่สะท้อนให้เห็นถึงคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน

	 ความพึงพอใจในการทำ�งาน
	 Hoppock (1935) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน คือ 
ส่วนประกอบรวมกันของด้านจิตวิทยา ด้านกายภาพ และ 
ด้านสถานการณ์แวดล้อมที่เป็นสาเหตุให้บุคคลตระหนัก 
ด้วยความซือ่สตัย์ถงึความพงึพอใจในงานของตนเอง (Vroom, 
1964) ทั้งนี้ ความพึงพอใจในงานมุ่งเน้นถึงบทบาทของ

พนักงานในสถานที่ท�ำงาน ดังนั้น ความพึงพอใจในงาน 
จึงเป็นมุมมองทางด้านจิตใจของการท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนเอง 
เป ็นส ่ วนหนึ่ งของงานและมีความสุขในการท�ำ งาน  
โดย George (2008) ได ้ให ้นิยามของความพึงพอใจ 
ในการท�ำงานว่า เปน็การรวมเอาความรู้สึกและความเชือ่ของ 
บุคคลเก่ียวกับงานท่ีท�ำอยู่ในปัจจุบัน และสามารถจัดล�ำดับ
ระดับความพึงพอใจในงานของบุคคลจากความพึงพอใจ
มากท่ีสุดไปจนถึงความไม่พึงพอใจมากท่ีสุด นอกจากนี้  
ยังมีทัศนคติเกี่ยวกับงานซึ่งท�ำให้บุคคลสามารถมีทัศนคต ิ
ได้อย่างหลากหลายกับงานของตนเอง ตัวอย่างเช่น ชนิดของ
งานที่ท�ำ เพื่อนร่วมงาน เจ้านายหรือผู้บังคับบัญชา รวมไปถึง
ค่าตอบแทนทีไ่ด้รบั ส่วน Aziri (2011) กล่าวถงึความพงึพอใจ
ในงานว่าพิจารณาจากปัจจัยส�ำคัญที่น�ำไปสู่ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลขององค์การธุรกิจ โดยในการจัดการยุคใหม่
เน้นย�้ำว่า พนักงานควรได้รับการปฏิบัติและพิจารณาเป็น
ล�ำดับแรกในเรื่องความเป็นอยู่ท่ีดีในฐานะมนุษย์ และควร
ค�ำนึงถึงความต้องการ ความจ�ำเป็น และความปรารถนา 
ส่วนบุคคลของพนักงาน ซึ่งนับเป็นดัชนีที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความสุขของพนักงาน

	 ความผูกพันต่อองค์การ
	 Alkalha, Al-Zu’bi, Al-Dmour, Alshurideh, and 
Masa’deh (2012) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นกระบวนการท่ีมีส่วนสำ�คัญในการสร้างความเข้มแข็ง 
ให้องค์การ เนื่องจากภารกิจขององค์การสำ�เร็จได้ด้วย
ทรัพยากรบุคคล ดังนั้น การรักษาและคงไว้ซึ่งทรัพยากร
บุคคลจึงเป็นเป้าหมายของทุกองค์การ ในการนี้ Aladwan, 
Bhanugopan, and Fish (2013) กล่าวว่า การขาด 
ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ไม่ว่าจะเป็นด้านกายภาพหรือด้าน
จิตใจ หรือการขาดความใส่ใจในการทำ�งาน นำ�ไปสู่ปัญหา
ต่อองค์การ ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นส่ิงท่ีมี 
ความสำ�คัญอย่างมาก และเป็นองค์ประกอบที่พึงปรารถนา
ของพฤติกรรมที่ดีของพนักงานที่พึงมีต่อองค์การ ส่วน Chiu 
and Ng (2015) กล่าวถึงความสำ�คัญของความผูกพันต่อ
องค์การว่า มีส่วนช่วยให้เกิดผลลัพธ์ท้ังส่วนบุคคลของ
พนักงานและต่อองค์การอีกด้วย ในด้านการศึกษาของ Kell 
and Motouidlo (2013) พบว่า ความสำ�คัญของพนักงาน
ท่ีมีต่อองค์การ กลายเป็นส่วนสำ�คัญของการศึกษาถึง 
ความสำ�เร็จขององค์การและผลท่ีตามมาในระยะยาว จึงเกิด
งานคิดที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ โดย Singh 
and Gupta (2015) กล่าวถึงความผูกพันในแง่มุมของ 
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การผูกติด ความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งและความจงรักภักดี
ที่มีต่อองค์การ ในขณะที่ Bell-Ellis, Jones, Longstreth, 
and Neal (2015) ยังพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้าน
การออกจากงานและการขาดงาน การทำ�งานที่มีคุณภาพ
และผลงานที่เพ่ิมสูงขึ้น และการเพิ่มขึ้นของความอดทนต่อ
การเปลี่ยนแปลง โดยระบุว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ขององค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การที่มีระดับน้อย 
มีความสัมพันธ์กับการออกจากงานและการขาดงาน ส่วน
ความผูกพันต่อองค์การที่มีระดับมากมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพการทำ�งานและผลงานท่ีสูงกว่า และการเพิ่มข้ึนของ
ความอดทนต่อการเปลี่ยนแปลงของพนักงานด้วย

	 การคงอยู่ของพนักงาน
	 Mehta, Kurbetti, and Dhankhar (2014) ศึกษา
การใช้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมต่างๆ  
ในการช่วยให้ เ กิดการคงอยู่ของพนักงาน และพบว่า  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
ได้แก่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ รูปแบบการจ้างงาน 
การบริหารงาน การพัฒนาองค์การ แรงจูงใจของพนักงาน 
ความเป็นอยู่ที่ดี ความปลอดภัย การสื่อสาร การจัดการ 
ผลการดำ�เนินงาน การฝึกอบรม การบริหารความเป็นเลิศ 
ในการทำ�งาน การคัดเลือกและสรรหา และการจัดการ 
ให้รางวัล ส่วนการศึกษาของ Hong, Hao, Kumar, 
Ramendran, and Kadiresan (2012) พบว่า ปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน คือ การที่พนักงานได้รับ 
การมอบอำ�นาจในการทำ�งาน ความสมดุลของค่าตอบแทน 
การออกแบบงานรวมถึงการฝึกอบรมและการคาดหวัง 
การจัดการการดำ�เนินงานที่มีประสิทธิภาพ โดย Ramlall 
(2003) ได้ประมาณการไว้ว่า ต้นทุนการลาออกจากงาน 
คิดเป็นร้อยละ 150.00 ของเงินเดือนในแต่ละปีของพนักงาน 
โดยต้นทุนดังกล่าวมีส่วนสำ�คัญมากยิ่งข้ึนหากพนักงานนั้น 
มผีลการดำ�เนินงานทีส่งูหรอืมจีำ�นวนของพนกังานทีเ่ก่ียวขอ้ง
มากขึ้น ทั้งนี้ การลาออกจากงานในระดับสูงอาจทำ�ให้ 
เกิดผลกระทบอยา่งมากต่อผลติภาพขององค์การ นัน่หมายถึง 
การสูญเสียกำ�ไรจากธุรกิจด้วย ทั้งน้ี Imna and Hassan 
(2015) ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อ 
การคงอยูข่องพนกังาน และพบวา่ การใชก้ารบรหิารทรพัยากร
มนษุยส์ามดา้น ไดแ้ก ่การพฒันาอาชพี รางวลัและการยอมรบั 
และสุขภาพกับความปลอดภัย มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่าง 
มีนัยสำ�คัญกับการคงอยู่ของพนักงาน ส่วน Fukofuka 
(2014) ได้วิเคราะห์ตัวแปรต่างๆ และพบว่าความผูกพันต่อ

องค์การ การยดึมัน่ต่อพนัธกจิ และการมีสว่นร่วมของพนกังาน 
เป็นตัวแปรสำ�คัญที่ทำ�ให้เกิดการคงอยู่ของพนักงาน

ระเบียบวิธีวิจัย

	 ประชากรในการศึกษาครั้งนี้  คือ บุคลากรห้อง 
จัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์ในภาคะวันออก 
เฉียงเหนือ ต�ำแหน่งพนักงานธุรการท่ัวไป พนักงานในห้อง 
จัดแสดงรถยนต์ และช่างในศูนย์บริการรถยนต์ มีอายุงาน 
ขั้นต�่ำ 2 ปี ซึ่งไม่ทราบจ�ำนวนประชากรที่แน่นอน
	 กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นี ้คอื พนกังานธรุการ
ทัว่ไป พนกังานในห้องจดัแสดงรถยนต์ และช่างในศนูย์บรกิาร 
รถยนต์ มีอายุงานขั้นต�่ำ  2 ปี ณ ศูนย์บริการรถยนต  ์
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เนื่องจากเป ็นประชากร 
ที่ไม่ทราบจ�ำนวนที่แน่นอน จึงใช้สูตรของ Cochran (1977) 
ในการค�ำนวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส�ำหรับ 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม AMOS (Analysis of 
Moment Structures) โดยการใช้เทคนคิการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM)  
ตามสูตรในการค�ำนวณประชากรของ Hair, Black, Babin, 
and Anderson (2010) ขนาดของกลุ ่มตัวอย่างที่ใช ้ 
ในการวิจัยควรมีจ�ำนวนอย่างน้อย 5-20 เท่าของจ�ำนวน
ตัวแปรสังเกตได้ ท้ังนี้ ผู้วิจัยมีตัวแปรสังเกตได้ จ�ำนวน 29 
ตัวแปร จึงควรมีตัวอย่าง จ�ำนวน 435 ตัวอย่าง และเพื่อ
ส�ำรองความคลาดเคลื่อนร้อยละ 15.00 จึงท�ำการเก็บข้อมูล
จากตัวอย่าง จ�ำนวน 500 คน โดยเลือกตัวอย่างแบบตาม 
ความสะดวก (convenience sampling)
	 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปร
อิสระ คือ คุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการทำ�งาน และคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้าน
สมดุลชีวิตและการทำ�งาน ตัวแปรส่งผ่าน คือ ความพึงพอใจ
ในการทำ�งาน ความผูกพันองค์การด้านจิตใจ ความผูกพัน
องค์การด้านบรรทัดฐาน และตัวแปรตามคือ การคงอยู่ของ
พนักงาน
	 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม โดยพัฒนา 
และดัดแปลงมาจากผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงมีเนื้อหา
ครอบคลุมวัตถุประสงค์และเนื้อหาในการวิจัยครั้งนี้ โดย 
เป็นคำ�ถามแบบปลายปิด และแบ่งเป็น 5 ส่วน ได้ดังนี้  
ส่วนที่ 1 คือ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จำ�นวน 7 ข้อ ส่วนที่ 2 คือ คุณภาพชีวิตในการทำ�งาน จำ�นวน 
11 ขอ้ สว่นที ่3 คอื ความพงึพอใจในการทำ�งาน จำ�นวน 4 ขอ้ 
ส่วนที่ 4 คือ ความผูกพันองค์การ จำ�นวน 10 ข้อ และ 
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ส่วนที่ 5 คือ การคงอยู่ของพนักงาน จำ�นวน 4 ข้อ โดย 
ใช้มาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท และให้ผู้ตอบคำ�ถาม
เลือกตอบเพียงคำ�ตอบเดียว โดยกำ�หนดเกณฑ์การให้ 
คะแนนจาก 1 (น้อยที่สุด) ถึง 5 (มากที่สุด) และมีการแปล
ความหมายค่าเฉลี่ยระดับความเห็นดังนี้ คือ 1.00-1.80 =  
น้อยที่สุด 1.81-2.60 = น้อย 2.61-3.40 = ปานกลาง  
3.41-4.20 = มาก และ 4.21-5.00 = มากที่สุด 
(Ruengpraprapan, 2015)
	 ค่าสถิติที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ประกอบด้วย 1) สถิติ
เชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 2) สถิติเชิงอนุมาน ใช้ 
การวิเคราะห์โมเดลด้วยโปรแกรม AMOS พิจารณาจาก 
ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-square: CMIN/
df) ควรมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3.00 ค่าดัชนีวัดระดับ 
ความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) 
ควรมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.900 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ย
กำ�ลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root 
Mean Square Error of Approximation: RMSEA) ควร
มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.080 ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
ที่เพิ่มข้ึน (Incremental Fit Index: IFI) ควรมีค่ามากกว่า 
0.900 ค่าดัชนีที่แสดงการยอมรับของโมเดล (Tucker Lewis 
Index: TLI) ควรมีค่ามากกว่า 0.900 และค่าดัชนีวัด 
ความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit 
Index: CFI) ควรมีค่ามากกว่า 0.900 จึงจะแสดงให้เห็นว่า 
โม เดลสมการ โครงสร้ า งตามสมม ติฐานการวิ จั ยมี  
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Wanichbuncha, 
2019)
	 ผู้วิจัยได้ทำ�การเก็บรวบรวมโดยแจกแบบสอบถาม 
แบบออนไลน์กับกลุ่มตัวอย่าง จำ�นวน 500 คน และนำ�ข้อมูล
ที่ได้รับไปวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติต่อไป

ผลการวิจัย

	 1)	กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากที่สุด คือ จ�ำนวน  
310 คน คดิเป็นร้อยละ 62.00 อาย ุ25-30 ปี จ�ำนวนมากทีส่ดุ 
186 คน คิดเป็นร้อยละ 37.20 รองลงมา คือ อายุต�่ำกว่า  
25 ปี จ�ำนวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 30.20 และอาย ุ31-35 ปี  
จ�ำนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 สถานภาพสมรส คือ  
โสดมากที่สุด จ�ำนวน 310 คน คิดเป็นร้อยละ 62.00  
มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด คือ จ�ำนวน 273 คน  
คิดเป็นร้อยละ 54.60 รองลงมา คือ มัธยมศึกษาตอนปลาย/
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ/ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  

จ�ำนวน 152 คน มีอายุการท�ำงาน 2-3 ปี มากที่สุด จ�ำนวน 
232 คน คิดเป็นร้อยละ 46.40 รองลงมามีอายุงาน 3-4 ป ี
จ�ำนวน 122 คน คดิเป็นร้อยละ 24.40 ท�ำงานในห้องจดัแสดง 
รถยนต์มากท่ีสุด จ�ำนวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 49.40  
รองลงมาเป็นช่าง จ�ำนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 22.20  
และเป็นพนักงานธุรการทั่วไปจ�ำนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.00 พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามครั้งนี้ส่วนหนึ่งท�ำงานที ่
บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จ�ำกัด มากที่สุด จ�ำนวน 
134 คน คิดเป็นร้อยละ 26.80 รองลงมา คือ บริษัท อีซูซุ
มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ�ำกัด จ�ำนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.40 และบริษัท ฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จ�ำกัด 
จ�ำนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00
	 2)	ผลการวิ เคราะห ์ข ้อมูลป ัจจัยคุณภาพชี วิต 
การท�ำงานด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท�ำงาน 
คุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านสมดุลชีวิตและการท�ำงาน 
ความพึงพอใจในการท�ำงาน ความผูกพันองค์การด้านจิตใจ 
ความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐาน และการคงอยู ่ของ
พนักงาน มีรายละเอียดดังนี้
	 ระดับคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศในการทำ�งานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(X = 2.92, S.D. = 1.315) เมื่อพิจารณารายข้อคำ�ถาม  
พบว่า ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำ�ดับแรก ได้แก่ ได้รับ
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน (X = 3.10, S.D. = 1.614) 
มคีวามสมัพนัธท่ี์ดกีบัเพือ่นร่วมงาน (X = 3.08, S.D. = 1.609) 
และงานที่ปฏิบัติไม่ก่อให้เกิดปัญหาด้านสุขภาพ (X = 2.88, 
S.D. = 1.629) ตามลำ�ดับ 
	 ระดับคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสมดุลชีวิตและ 
การทำ�งานในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X = 4.29, 
S.D. = 0.787) เมื่อพิจารณารายข้อคำ�ถาม พบว่า ประเด็น
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำ�ดับแรก ได้แก่ เต็มใจที่จะทำ�งานนั้น
อย่างเต็มความสามารถ เมื่อได้รับมอบหมายงานที่นอกเหนือ
จากงานในหน้าท่ี (X = 4.46, S.D. = 0.884) เปิดโอกาส 
ให้เสนอความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทำ�งาน (X = 4.41, 
S.D. = 0.917) และกฎ ระเบียบและข้อบังคับของแผนก 
ไม่ละเมิดสิทธิส่วนตัว (X = 4.30, S.D. = 1.025) ตามลำ�ดับ 
	 ระดับความพึงพอใจในการทำ�งานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (X = 3.89, S.D. = 0.656) เมื่อพิจารณาราย 
ข้อคำ�ถาม พบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด 3 ลำ�ดับแรก 
ได้แก่ พึงพอใจกับบรรยากาศในการทำ�งาน (X = 4.22,  
S.D. = 0.924) พึงพอใจกับความปลอดภัยของสถานที่ทำ�งาน 
(X = 4.00, S.D. = 0.664) และพึงพอใจกับสภาพแวดล้อม 
ในการทำ�งาน (X = 3.79, S.D. = 0.821) ตามลำ�ดับ 
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	 ระดับความผูกพันองค์การด้านจิตใจในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 2.98, S.D. = 1.121) เมือ่พจิารณา
รายขอ้คำ�ถาม พบวา่ ประเดน็ทีม่คีา่เฉลีย่สงูทีส่ดุ 3 ลำ�ดบัแรก 
ได้แก่ ปัญหาของบริษัทเป็นปัญหาของตัวเอง (X = 3.52,  
S.D. = 1.447) บริษัทนี้เป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (X = 3.45,  
S.D. = 1.283) และชอบพดูเรือ่งราวทีดี่ของบรษิทัใหก้บับคุคล
อื่น (X = 3.01, S.D. = 1.522) ตามลำ�ดับ 
	 ระดบัความผกูพนัองค์การด้านบรรทดัฐานในภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.03, S.D. = 1.027) เมือ่พจิารณา
รายขอ้คำ�ถาม พบวา่ ประเดน็ทีม่คีา่เฉลีย่สงูทีส่ดุ 3 ลำ�ดบัแรก 
ได้แก่ ทำ�งานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ  
(X = 3.56, S.D. = 1.101) เสียสละเวลาความเป็นส่วนตัวให้
กับบริษัทเพื่อให้งานเสร็จทันระยะเวลาที่กำ�หนด (X = 3.39, 
S.D. = 1.054) และทำ�งานและปฏบิติัตามกฎ ระเบยีบท่ีบรษิทั 
ได้กำ�หนดไว้อย่างเคร่งครัด (X = 3.23, S.D. = 1.274)  
ตามลำ�ดับ 
	 ระดับการคงอยู่ของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง (X = 3.24, S.D. = 1.375) เม่ือพิจารณาราย 
ข้อคำ�ถาม พบว่า ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 ลำ�ดับแรก
ได้แก่ ภูมิใจที่ได้เป็นพนักงานของบริษัท (X = 3.45, S.D. = 
1.375) รูส้กึถงึคณุค่าในตัวเองในการเปน็ส่วนหน่ึงของบรษิทันี ้ 

(X = 3.34, S.D. = 1.504) และบริษัทที่อยู่เป็นองค์การที่ดี
ที่สุดที่น่าทำ�งานด้วย (X = 3.20, S.D. = 1.524) ตามลำ�ดับ
	 3)	การทดสอบความกลมกลืนระหว่ าง โม เดล 
ที่คาดไว้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้ค่าสถิติ เมื่อพิจารณา
ความสอดคลอ้งกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ ์พบวา่ สดัสว่น
ระหว่างค่าไค-สแควร์กับระดับองศาอิสระมีค่า 1.089 ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่า 2.00 ดัชนีวัดความกลมกลืน (CFI) มีค่า 0.998 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.950 ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดี 
ไม่อิงเกณฑ์ (TLI) มีค่า 0.997 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.950 ดัชนี 
คา่ความคลาดเคลือ่นในการประมาณคา่พารามเิตอร ์(RMSEA) 
มีค่า 0.013 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.050 ดัชนีค่าเฉลี่ยกำ�ลังสอง
ของส่วนที่เหลือ (RMR) มีค่า 0.048 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.050  
(Vanichbuncha, 2019) ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า รูปแบบ 
ความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุของอิทธิพลของคุณภาพชีวิต 
การทำ�งาน ความพึงพอใจในการทำ�งาน และความผูกพันต่อ
องค์การ ท่ีมีต่อการคงอยู่ของพนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์ 
และศูนย์บริการรถยนต์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
(χ2 =  236.331, df = 217, χ2/df = 1.089, p-value  = 
0.175, GFI = 0.969, AGFI = 0.938, CFI = 0.998, NFI 
= 0.979, RMSEA = 0.013, RMR = 0.048, TLI = 0.997, 
IFI = 0.998) อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้และมีความสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ ์โดยสามารถวาดไดด้งัภาพที ่1 

ภาพที่ 1	สมการโครงสร้างอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทำ�งาน ความพึงพอใจในการทำ�งาน และความผูกพันต่อองค์การ  
	 ที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
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ตารางที่ 1	อทิธิพลทางตรง ทางออ้ม ผลรวมเสน้อทิธพิลของอทิธพิลของคณุภาพชวิีตการทำ�งาน (ENS และ DEB) ความพงึพอใจ 
	 ในการทำ�งาน (SAT) และความผูกพันต่อองค์การ (AFF และ NOR) ที่มีต่อการคงอยู่ (RET) ของพนักงาน 
	 ห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

เส้นอิทธิพล
อิทธิพลทางตรง (DE)

(p-value)
อิทธิพลทางอ้อม (ID) ผลรวมของเส้นอิทธิพล (TE)

ENSSAT -0.002 - -0.002

DEBSAT 0.432*** - 0.432

ENSAFF 0.873*** - 0.873

DEBAFF 0.028 0.024 0.052

SATAFF 0.056 - 0.056

ENSNOR 0.939*** 0.000 0.939

DEBNOR 0.003 0.034 0.037

SATNOR 0.079* - 0.079

ENSRET 1.163*** 0.313** 1.476

DEBRET 0.002 0.006 0.008

SATRET 0.043 -0.027 0.016

AFFRET -0.001 - -0.001

NORRET 0.333** - 0.333

	 จากตารางที่ 1 ผลการตรวจสอบอิทธิพลทางตรง  
พบว่า 
	 1.	คุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศในการทำ�งาน (ENS) มีอิทธิพลทางตรงต่อ 
ความผูกพันองค์การด้านจิตใจ (AFF) ความผูกพันองค์การ 
ด้านบรรทัดฐาน (NOR) และการคงอยู่ของพนักงาน (RET) 
โดยมีขนาดอิทธิพล 0.873  0.939 และ 1.163 ตามลำ�ดับ
	 2.	ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสมดุลชีวิต 
และการทำ�งาน (DEB) มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ 
ในการทำ�งาน (SAT) โดยมีขนาดอิทธิพล = 0.432  
	 3.	ปัจจัยความพึงพอใจในการทำ�งาน (SAT) มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐาน (NOR)  
โดยมีขนาดอิทธิพล = 0.079
	 4.	ปัจจัยความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐาน (NOR) 
มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ของพนักงาน (RET) โดยมี 
ขนาดอิทธิพล = 0.333 

	 เมื่อทำ�การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลทางอ้อมของ
คุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ
ในการทำ�งาน (ENS) และคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสมดุล
ชีวิตและการทำ�งาน (DEB) พบว่า มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
0.313 ทั้งนี้  ในการสรุปผลการมีอิทธิพลทางตรงและ 
ทางอ้อมของตัวแปร พบว่า ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำ�งาน
ด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำ�งาน (ENS) 
มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ของพนักงาน (RET) และ
มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความผูกพันองค์การด้าน
บรรทัดฐาน (NOR) นอกจากนั้น ตัวแปรคุณภาพชีวิต 
การทำ�งานด้านสมดุลชีวิตและการทำ�งาน (DEB) ไม่มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่การคงอยูข่องพนกังาน (RET) แตม่อีทิธพิลทางออ้ม
โดยผ่านตัวแปรความพึงพอใจในการทำ�งาน (SAT) แล้วผ่าน 
ตัวแปรความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐาน (NOR) และ 
ยังพบว่า ตัวแปรความพึงพอใจในการทำ�งาน (SAT) ไม่มี
อทิธิพลทางตรงตอ่การคงอยูข่องพนกังาน (RET) แตม่อีทิธพิล
ทางออ้มโดยผา่นตวัแปรความผกูพนัองค์การดา้นบรรทดัฐาน 
(NOR) 
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย

	 ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้าน
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำ�งานของพนักงาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง ซึง่มาจากองคป์ระกอบหลกั 
คือ ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ 
ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน และงานที่ปฏิบัติไม่ก่อให้เกิดปัญหา 
ด้านสุขภาพ สำ�หรับระดับคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้าน
สมดุลชีวิตและการทำ�งานในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
ซ่ึงมาจากองค์ประกอบหลัก คือ เต็มใจที่จะทำ�งานน้ันอย่าง
เต็มความสามารถ เม่ือได้รับมอบหมายงานที่นอกเหนือ 
จากงานในหน้าที ่เปดิโอกาสใหเ้สนอความคดิรเิร่ิมสรา้งสรรค์
ในการทำ�งาน และกฎ ระเบียบและข้อบังคับของแผนก 
ไม่ละเมิดสิทธิส่วนตัว ด้านระดับความพึงพอใจในการทำ�งาน
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมาจากองค์ประกอบหลัก 
คือ พึงพอใจกับบรรยากาศในการทำ�งาน พึงพอใจกับ 
ความปลอดภัยของสถานท่ีทำ�งาน และพึงพอใจกับ 
สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน ส่วนระดับความผูกพันองค์การ
ด้านจิตใจในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมาจาก 
องคป์ระกอบหลกั คอื ปญัหาของบรษิทัเปน็ปญัหาของตวัเอง 
บริษัทน้ีเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต และชอบพูดเรื่องราวท่ีดีของ
บริษัทให้กับบุคคลอื่น สำ�หรับระดับความผูกพันองค์การ 
ด้านบรรทัดฐานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมาจาก
องค์ประกอบหลัก คือ ทำ�งานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม 
ความสามารถ เสียสละเวลาความเป็นส่วนตัวให้กับบริษัท 
เพือ่ใหง้านเสรจ็ทนัระยะเวลาทีก่ำ�หนด และทำ�งานและปฏบิตัิ
ตามกฎ ระเบียบท่ีบริษัทได้กำ�หนดไว้อย่างเคร่งครัด ส่วน
ระดบัการคงอยูข่องพนักงานในภาพรวมอยูใ่นระดับปานกลาง  
ซ่ึงมาจากองค์ประกอบหลักคือ ภูมิใจที่ได้เป็นพนักงานของ
บริษทั รู้สึกถงึคณุคา่ในตัวเองในการเปน็สว่นหนึง่ของบรษิทันี้ 
และบริษัทที่อยู่เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่น่าทำ�งานด้วย 
	 ผลการวจิยัแตกต่างจากงานวจัิยของ Wingrew (2016) 
ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการทำ�งานและความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าที่สำ�นักงานคุมประพฤติจังหวัดสมุทรปราการ 
และพบว่า ในภาพรวมคุณภาพชีวิตการทำ�งานอยู่ในระดับ
มาก ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากท่ีสุด และ 
การศึกษาของ Prakobkhong (2017) เรื่องคุณภาพชีวิต 
ในการทำ�งาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์
วิทยาลยั จงัหวดัเชียงใหม ่ทีพ่บวา่ บคุลากรผูต้อบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นภาพรวมต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด  

และการศึกษาของ Kaewkamthong (2015) ท่ีศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำ�งานกับ 
ความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการและลูกจ้ า ง 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม และพบว่า ระดับคุณภาพชีวิต 
การทำ�งานโดยรวมและความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 
อยู่ในระดับมากที่สุด 
	 ผลการศึกษาในครั้งนี้อยู ่ในบริบทของการท�ำงาน 
ในห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์ ท่ีพบว่า
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท�ำงานด้านสภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งแตกต่าง 
จากการศึกษาอื่นท่ีพบว่ามีระดับมากถึงมากท่ีสุด ทั้งน้ี  
อาจเป ็นเพราะพนักงานในห ้องจัดแสดงรถยนต ์และ 
ศูนย์บริการรถยนต์เห็นว ่า สภาพแวดล้อมการท�ำงาน
และบรรยากาศในการท�ำ  งานไม ่ ได ้ สู งหรื อต�่ ำกว ่ า 
ท่ีคาดหวัง นอกจากนี้ ในขณะท่ีการศึกษาอื่นพบความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดับมากที่สุด ซ่ึงเป็น 
การศึกษาในองค์การรัฐ แต่การที่พนักงานในห้องจัดแสดง 
รถยนต์และศูนย ์บริการรถยนต์มีความเห็นว ่า ระดับ 
ความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐานในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง อาจเนื่องมาจากองค์การรัฐมีความม่ันคงและ
มีวัตถุประสงค์ท่ีพนักงานสามารถพัฒนางานตามแนวทาง
ปฏิบัติได้ ส่วนห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์
เป็นองค์การเอกชนที่มุ ่งให้บริการท่ีดีที่สุดเพื่อสร้างก�ำไร 
ให้กับองค์การ จึงอาจเป็นเหตุให้พนักงานมีความคิดเห็นว่า 
การพัฒนางานของตนให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได ้
ไม่เท่าที่ควร ท�ำให้ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
ไม่สูงมากนัก 
	 โ ม เ ดลอิ ท ธิ พลขอ งคุณภาพ ชี วิ ต ก า รทำ � ง าน  
ความพึงพอใจในการทำ�งาน และความผูกพันต่อองค์การ 
ที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และ 
ศูนย์บริการรถยนต์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถ 
วัดได้ด้วยตัวแปรอิสระคือคุณภาพชีวิตการทำ�งานที่ประกอบ
ด้วย คุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการทำ�งาน และคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้าน
สมดุลชีวิตและการทำ�งาน ตัวแปรส่งผ่าน คือ ความพึงพอใจ
ในการทำ�งาน ความผกูพนัองคก์ารดา้นจติใจ และความผกูพนั
องค์การด้านบรรทัดฐาน และตัวแปรตามคือ การคงอยู่ของ
พนักงาน 
	 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล อิทธิพล 
ของคุณภาพชีวิตการทำ�งาน ความพึงพอใจในการทำ�งาน 
และความผูกพันต่อองค์การ ท่ีมีต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
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หอ้งจัดแสดงรถยนต์และศนูยบ์รกิารรถยนต์ในภาคตะวนัออก
เฉียงเหนือ พบว่า โมเดลสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้พัฒนาข้ึนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกัน 
	 การตรวจสอบผลกระทบพบว่า คุณภาพชีวิต 
การทำ�งานด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำ�งาน 
มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันองค์การด้ านจิตใจ 
ความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐาน และการคงอยู่ของ
พนักงาน ส่วนคุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสมดุลชีวิตและ
การทำ�งาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการทำ�งาน 
และความพึงพอใจในการทำ�งานมีอิทธิพลทางตรงต่อ 
ความผกูพนัองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัองคก์าร
ด้านบรรทัดฐานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
ในการน้ี คุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการทำ�งาน มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ของ
พนกังาน โดยผา่นตัวแปรความผกูพนัองค์การด้านบรรทดัฐาน 
สำ�หรับคณุภาพชวิีตการทำ�งานด้านสมดุลชวีติและการทำ�งาน 
ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ของพนักงาน แต่มีอิทธิพล
ทางออ้มโดยผา่นตวัแปรความพงึพอใจในการทำ�งาน แลว้ผา่น 
ตัวแปรความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐาน สุดท้าย คือ  
ความพึงพอใจในการทำ�งานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ 
การคงอยู่ของพนักงาน แต่มีอิทธิพลทางอ้อมโดยผ่านตัวแปร
ความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐาน 
	 ผลการวิจัยสอดคล้องกับการศึกษาของ Janpan 
and Sansook (2016) เรื่องคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน  
สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน และความพึงพอใจในการ 
ปฏบิตังิานของพนกังาน บรษัิท เบสเทก็ซ ์(ประเทศไทย) จำ�กดั 
ที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำ�งานในด้านลักษณะงาน 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่วนค่าตอบแทน 
ในการทำ�งานและความก้าวหน้าในอาชีพ ไม่ส่งผลต่อ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สำ�หรับสภาพแวดล้อม 
ในการทำ�งาน พบว่าด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่วนบรรยากาศ
ในการทำ�งาน อุปกรณ์และเครื่ องมือในการทำ�งาน  
ความปลอดภัยในการทำ�งาน และความสัมพันธ์กับผู้บังคับ
บญัชาไมส่ง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการปฏบิติังานของพนกังาน 
อีกทั้งสอดคล้องกับการศึกษาของ Kodikal and Rahman 
(2016) ที่ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทำ�งานท่ีมี 
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม 
การผลิต และพบว่า กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำ�งานเป็นสิ่งที่ทำ�ให้ 
ความผูกพันต่อองค์การดียิ่งขึ้น 

	 นอกจากนั้น ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับการศึกษา 
ของ Sow, Anthony, and Berete (2016) ได้ศึกษา 
ความผูกพันองค์การด้ านบรรทัดฐานและผลที่ มี ต่ อ 
การคงอยู่ของพนักงาน และพบว่าผู้ตรวจบัญชีท่ีทำ�งาน 
ในธรุกจิดา้นสขุภาพของประเทศสหรฐัอเมรกิามคีวามสมัพนัธ์
เชิงลบกับการออกจากงาน กล่าวคือความผูกพันองค์การ 
ด้านบรรทัดฐานมีอิทธิพลทางบวกต่อการคงอยู่ ของ 
กลุ่มตัวอย่าง อีกท้ังสอดคล้องกับการศึกษาของ Gurudatt 
and Gazal (2015) ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตการทำ�งาน 
ที่เพิ่มข้ึนทำ�ให้มูลค่าขององค์การเพ่ิมขึ้น เนื่องจากเป็น 
การส่งเสริมให้ความพึงพอใจในการทำ�งานและผลิตภาพของ
งานมากข้ึน ท้ังยังส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การท่ีดียิ่งขึ้น 
โดยยังช่วยลดการขาดงาน/ลางานและการต่อต้าน ซึ่งนำ�ไปสู ่
การคงอยู่ของพนักงานและความภักดีต่อองค์การด้วย และ
การศึกษาของ Yusoff, Rimi, and Meng (2015) ที่ศึกษา
คุณภาพชีวิตการทำ�งาน ความผูกพันต่อองค์การ และ 
ความตัง้ใจออกจากงาน และพบวา่ คณุภาพชวีติในการทำ�งาน 
ท่ีเก่ียวกับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ โอกาส 
ในการเติบโต ความปลอดภัย ความสัมพันธ์ ในชีวิต  
การรวมกลุ่มสังคมในการทำ�งาน และระยะห่างระหว่างชีวิต
กับองค์การ มีความสัมพันธ์ในทางลบกับความตั้งใจออก
จากงาน หรือกล่าวได้ว่าคุณภาพชีวิตการทำ�งานส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรและการคงอยู่ของพนักงาน ทั้งนี้  
การท่ีผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า คุณภาพชีวิตการทำ�งาน 
ด้านสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการทำ�งาน ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐานและระดับการคงอยู่ 
ของพนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์  
อาจเป็นเพราะการทำ�งานในหอ้งจดัแสดงรถยนตม์บีรรยากาศ
ในการทำ�งานแบบแข่งขันการขายรถยนต ์และพนกังานเห็นวา่
มคีวามเสีย่งในการทำ�งานศนูยบ์รกิารรถยนตท์ัง้ในดา้นสุขภาพ
และการทำ�งาน 

ข้อเสนอแนะในการนำ�ผลการวิจัยไปใช้

	 1.	การที่คุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศในการทำ�งานสง่ผลตอ่การคงอยูข่องพนกังาน
ห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์ ผู้ประกอบการ 
สามารถเพิ่ มการคงอยู่ ของพนักงานได้จากการเ พ่ิม 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้มีความปลอดภัยต่อ 
สุขภาพมากข้ึน อีกท้ังวางแผนป้องกันความเสี่ยงต่อสุขภาพ
และเพ่ิมความปลอดภัยในการทำ�งาน และพร้อมสื่อสาร
ให้พนักงานรับทราบ สำ�หรับด้านบรรยากาศในการทำ�งาน 
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องค์การควรเน้นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและการให้ 
ความช่วยเหลือกับเพื่อนร่วมงาน
	 2.	การที่คุณภาพชีวิตการทำ�งานด้านสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศในการทำ�งาน สง่ผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน
ผ่านความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐาน ผู้ประกอบการ 
จึ ง ค ว ร เ ปิ ด โ อ ก า ส ใ ห้ พนั ก ง า นมี ส่ ว น ร่ ว ม ม า กขึ้ น 
ในการร่วมพัฒนาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์และ 
การพัฒนางาน เพื่อให้พนักงานเสียสละความเป็นส่วนตัว 
เพ่ือให้งานเสร็จทันระยะเวลาที่กำ�หนดและทำ�งานที่ได้รับ 
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ
	 3.	ดา้นการคงอยูข่องพนกังานในหอ้งจดัแสดงรถยนต์
และศูนย์บริการรถยนต์ พบว่าพนักงานมีความภูมิใจที่ได้เป็น
พนักงานของบริษัท อย่างไรก็ตาม การพัฒนาสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศในการทำ�งานที่ดียิ่งขึ้น จะส่งผลให้พนักงาน
ตั้งใจทำ�งานจนกระทั่งเกษียณอายุ เห็นคุณค่าของการเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ และเห็นว่าเป็นองค์การที่ควรทำ�งาน
ด้วยมากที่สุด

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	การศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทำ�งาน  
ความพึงพอใจในการทำ�งาน และความผูกพันต่อองค์การ  
ที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และ 
ศูนย์บริการรถยนต์ครั้งนี้ เก็บข้อมูลเฉพาะในภาคตะวัน
ออกเฉียงเหนือ ดังนั้น การศึกษาประชากรโดยเก็บข้อมูล 
ในแต่ละภูมิภาค จะทำ�ให้ เห็นถึงบุพปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
การคงอยู่ของพนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการ
รถยนต์ในภาพรวมทั้งประเทศ
	 2.	การศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการทำ�งาน 
ความพึงพอใจในการทำ�งาน และความผูกพันต่อองค์การ 
ที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจห้องจัดแสดงรถยนต์ 
และศูนย์บริการรถยนต์ เป็นการศึกษาเฉพาะธุรกิจ ดังน้ัน  
การศึกษาในบริบทอื่นที่มีปัญหาพนักงานลาออกจากงานสูง 
อาจนำ�ไปสู่การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อ 
ธำ�รงการคงอยู่ของพนักงาน เนื่องจากเป็นทุนมนุษย์ท่ีสำ�คัญ
ต่อความสำ�เร็จขององค์การ  
	 3.	การศึกษาการคงอยู่พนักงานในธุรกิจห้องจัดแสดง
รถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์ ควรศึกษาเพิ่มเติมตัวแปร 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อการคง
อยู่พนักงานห้องจัดแสดงรถยนต์และศูนย์บริการรถยนต์  
เพื่อขยายองค์ความรู้ในขอบเขตตัวแปรอื่น
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	 nai kānthamngān læ khwāmphưngphō̜čhai  
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