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Abstract

	 This research aims to study the quality of working life and organizational culture that 

influence the organizational commitment of the operating level employees at the oil refinery

industry in Laem Chabang Industrial Estate. This research is a quantitative research. The sample 

that use in the research were 330 employees at the oil refinery industry in Laem Chabang 

Industrial Estate by using quota sampling. Choosing samples by consider the proportion of 

the population. The study instrument was a questionnaire which consisted of closed-ended and 

open-ended questions. Data were analyzed by using multiple regression analysis. The research 

find that adequate compensation, advancement in the work, the balance between work and personal 

life and the development of employees’ abilities have a positive influence on the organizational 

commitment of the operating level employees at a statistically significant level of 0.05. Besides that, 

participative culture and adaptive corporate culture have a positive influence on the organizational 

commitment of operational staff at the refinery industry in Laem Chabang Industrial Estate at 

a statistically significant level of 0.05.
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บทคัดย่อ

	 การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานและวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

การวิจยัคร้ังนีเ้ป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจยั ได้แก่ พนกังานระดบัปฏบิตักิารในอตุสาหกรรม

โรงงานกลั่นน�้ำมันในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จ�ำนวน 330 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota 

Sampling) การเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยค�ำนึงถึงสัดส่วนองค์ประกอบของประชากร โดยแบ่งการเก็บตัวอย่างที่ 

บรษิทั ไทยออยล ์จ�ำกดั มหาชน จ�ำนวน 180 คน และ บรษิทั เอสโซ่ ประเทศไทย จ�ำกดั มหาชน จ�ำนวน 150 คน 

เครือ่งมือทีใ่ช้ในการศกึษา คอื แบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นค�ำถามแบบปลายปิดและค�ำถามปลายเปิด วเิคราะห์

ข้อมลูโดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู เพือ่วิเคราะห์อทิธพิลของคณุภาพชีวิตในการท�ำงาน วัฒนธรรม

องค์กร ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้าน

ค่าตอบแทนที่เพียงพอ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านการ

พัฒนาความสามารถของพนักงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

อตุสาหกรรมโรงกลัน่น�ำ้มนั นคิมอตุสาหกรรมแหลมฉบงัทีใ่นระดบันยัส�ำคญัทางสถิต ิ0.05 นอกจากนัน้ ยงัพบว่า

วัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วม และวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กร

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังที่ในระดับนัยส�ำคัญ

ทางสถิติ 0.05 

ค�ำส�ำคัญ:	คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันองค์กร พนักงานระดับปฏิบัติการ 

	 อุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน

ณภาพชีวิตในการท�ำงาน และวัฒนธรรมองค์กร

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน 

นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง
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บทน�ำ

	 อุตสาหกรรมโรงงานกลั่นน�้ำมัน เป็นอุตสาหกรรมที่มีความส�ำคัญเป็นอย่างมากต่อเศรษฐกิจของ

ประเทศไทย เนือ่งจากน�ำ้มนัเป็นส่ิงทีม่คีวามส�ำคัญในเร่ืองบทบาทต่อการด�ำรงชีวิตประจ�ำวันของทกุคน อกีทัง้ยงั

เปน็วัตถุดิบส�ำคัญในการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมในหลาย ๆ  อุตสาหกรรม ท�ำให้น�ำ้มันเปน็สินคา้ที่มีความต้องการ

สูงและต้องผลติในปริมาณมาก อตุสาหกรรมโรงงานกลัน่น�ำ้มนัจงึเป็นอตุสาหกรรมทีม่ขีนาดใหญ่ ใช้เงินลงทนุสูง

และใช้เทคโนโลยีในระดับสงู ต้องใช้ระยะเวลานานกว่าจะคืนทุน การลงทุนในอุตสาหกรรมโรงงานกลั่นน�้ำมันจึง

ท�ำได้ยาก จากการศึกษา พบว่า พื้นที่แหลมฉบังเป็นท�ำเลที่ตั้งของโรงกลั่น 2 แห่งใหญ่ ๆ คือ บริษัท ไทยออยล์ 

จ�ำกัด มหาชน และบริษัท เอสโซ่ ประเทศไทย จ�ำกัด มหาชน (ธนาคารกรุงศรีอยุธยา, วิจัยกรุงศรี, 2562)

ซึ่งทั้ง 2 องค์กรเป็นองค์กรที่มีพนักงานจ�ำนวนมากภายในองค์กร การที่องค์กรมีพนักงานจ�ำนวนมากนั้น ท�ำให้

การดแูลสนบัสนนุพนักงานภายในองค์กรมคีวามยากเพ่ิมข้ึนไปด้วย ซ่ึงหากองค์กรสามารถดแูลสนบัสนนุพนกังาน

ภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี ย่อมรับผลตอบรับจากพนักงานในทางที่ดีด้วยเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นด้านประสิทธิภาพ

ของงาน จนถึงความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กร

	 องค์กรจะประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้นั้น ต้องอาศัยปัจจัยที่ส�ำคัญหลายปัจจัย โดยเฉพาะ

ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดที่มีส่วนช่วยในการผลักดันให้องค์กรสามารถด�ำเนินธุรกิจได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ ดังนั้น องค์กรจ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคัญกับการรักษาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถและ

มีบทบาทส�ำคัญ ให้คงอยู่กับองค์กรได้อย่างยืนนานและไม่ส่งผลกระทบต่อความต่อเนื่องของการด�ำเนินการทาง

ธุรกิจ (Das & Baruah, 2013) ปัจจัยที่จะท�ำให้บุคลากรนั้นปฏิบัติงานให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ 

ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานและองค์กร เพราะว่า

การทีบ่คุลากรมคีวามผูกพันต่อองค์กร คอื การท่ีพนกังานมคีวามรักและมคีวามผกูพันทางจติใจต่อองค์กร ต้องการ

ด�ำรงอยู่กบัองค์กรในระยะยาว ตลอดจนปฏิบัติตนให้เหมาะสม และรกัษาจรรยาบรรณตามที่องค์กรได้ก�ำหนดไว้

อย่างเคร่งครัด (สรสุดา แก่นจันทร์, 2561) อีกทั้งการที่พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร ย่อมส่งผลโดยตรงต่อ

การด�ำเนินงานขององค์กร เนื่องจากพนักงานที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์กรจะช่วยให้องค์กรด�ำเนินงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและช่วยลดต้นทุนขององค์กร (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551) ทั้งนี้ Mowday, Porter, และ Steers 

(1982) ได้กล่าวไว้ว่า เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรแล้วก็จะเกิดความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องค์กร และจะมีการแสดงออกให้เห็นถึงความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ผู้ที่มี

ความรู้สกึผกูพนักับองค์กรมกัจะมององค์กรในทางบวก มคีวามต้องการและมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท�ำงานเพือ่ให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กร ในองค์กรใดทีพ่นกังานมแีรงจงูใจทีด่แีละมคีวามผกูพันต่อองค์กร พนกังานมกัแสดงออกทาง 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์กรด้วย นกัวิจยัหลายท่านได้มกีารศกึษาปัจจยัทีจ่ะท�ำให้เกิดผกูพันต่อองค์กร 

และพบว่า คณุภาพชีวิตในการท�ำงานเป็นอกีปัจจยัหนึง่ซ่ึงเป็นลกัษณะการท�ำงานทีต่อบสนองความต้องการและ

ความปรารถนาของบุคคล ที่ท�ำให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง ความรู้สึกที่ดีต่องานและท�ำให้เกิดความผูกพัน

ที่ดีต่อองค์กร ซ่ึงการสร้างคุณภาพชีวิตการท�ำงานเป็นส่ิงจ�ำเป็นและมีความส�ำคัญมาก น�ำไปสู่ประสิทธิภาพ

ของงานและการบรรลุเป้าหมายขององค์กร หากองค์กรทุกองค์กรค�ำนึงถึงการสร้างคุณภาพชีวิตการท�ำงาน
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ที่ดีแล้ว ย่อมจะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกด้วย (ผจญ เฉลิมสาร, 2557) ในทางกลับกัน

การที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ไม่ดีผลกระทบที่ตามมา คือ การขาดความพึงพอใจในการท�ำงาน

มีการหยุดงานบ่อย สุขภาพจิตไม่ดี เป็นผลให้ประสิทธิภาพในการผลิตลดลง มีการลาออกจากงานเพ่ิมมากข้ึน

ส่งผลต่อองค์กรท�ำให้ผลิตภาพขององค์กรลดลง

	 นอกจากปัจจยัดงักล่าวมาข้างต้น ยังพบว่า แนวคดิเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์กร ซ่ึงเป็นกรอบทีค่นในองค์กร

ประพฤติปฏิบัติเป็นสิ่งที่คนในองค์กรยอมรับ องค์กรควรที่จะสร้างวัฒนธรรมที่ท�ำให้พนักงานเกิดการมีส่วนร่วม

ในงานและมีส่วนร่วมในการปรับปรุงองค์กรให้ดีขึ้น ท�ำให้พนักงานตระหนักถึงความส�ำคัญของงาน ว่างานของ

พนักงานมีความส�ำคัญต่อองค์กรท�ำงานสอดคล้องกับเป้าหมาย เพ่ือท�ำให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

(มณฑิตา ศรีนคร, 2563) อีกทั้งวัฒนธรรมองค์กรยังมีส่วนส�ำคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาความรู้สึกของบุคลากร

ให้เกิดความผูกพันและเสียสละให้กับองค์กรวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้ออ�ำนวยต่อการปฏิบัติงานจะท�ำให้พนักงาน

รู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรพร้อมที่จะทุ่มเทก�ำลังกายก�ำลังใจให้กับองค์กรอย่างเต็มท่ีปรารถนาที่จะ

อยู่กับองค์กรนั้นตลอดไปนั่นก็แสดงว่าพนักงานได้เกิดความผูกพันกับองค์กรพร้อมที่จะก้าวไปข้างหน้าร่วมกับ

องค์กรไม่ว่าองค์กรจะอยู่ในสถานการณ์เช่นใดและจะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะเป็นตัวน�ำไปสู่

ความมปีระสิทธภิาพประสทิธผิลและความส�ำเร็จขององค์กร ดงันัน้ ส่ิงทีอ่งค์กรจะต้องค�ำนงึถึง ก็คอื จะท�ำอย่างไร 

เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรควรจะสร้างวัฒนธรรมองค์กรลักษณะใดเพ่ือเป็นส่วนช่วยเสริมให้

พนกังานเกิดความผกูพันต่อองค์กรมากข้ึนและพนักงานเองก็ต้องพยายามปรับค่านยิมส่วนบคุคลเพือ่ให้สอดคล้อง

กับวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือให้องค์กรก้าวหน้าไปอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยทีท่ัง้ตวัองค์กรและพนกังาน

จะต้องตอบสนองซึ่งกันและกันได้ (กัญญา รอดพิทักษ์, 2551)

	 จากที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานและวัฒนธรรมองค์กรที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน นิคมอุตสาหกรรม

แหลมฉบงั เนือ่งจากต้องการทราบถึงปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพันองค์กรของพนกังาน ซ่ึงผลวิจยัทีไ่ด้สามารถ

น�ำไปเป็นแนวทางในการบริหารจัดการด้านบุคลากร แก้ไขและปรับปรุงระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรในการก�ำหนดและพัฒนานโยบายขององค์กร เพ่ือเพ่ิมความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

อุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังให้มากยิ่งขึ้น

ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

	 แนวคิดที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

	 Umstot (1984) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงานอาจหมายถึง ส่ิงที่เก่ียวข้องและมีผลกระทบ

ต่อสภาพความเป็นอยู่ในการท�ำงานของแต่ละบุคคล และการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร โดยจุดเน้นของ

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน คือ ผลลัพธ์ที่ออกมานั้นจะส่งผลโดยตรงต่อพนักงานแต่ละคน กล่าวคือ งานสามารถ

ที่จะส่งผลท�ำให้พนักงานรู้สึกและปฏิบัติงานได้ดีขึ้น
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คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน 

นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

	 Louis (1998) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท�ำงานไว้ว่า หมายถึง ความสามารถที่จะจัดการชีวิต

ส่วนตัวกับชีวิตการท�ำงานให้เกิดความสมดุลกัน ซ่ึงบริษัทควรจะมีทีมงานในการท�ำงานและให้ความสนใจกับ

คุณภาพชีวิตการท�ำงาน

	 Walton (1973) ได้สรุปประเด็นเก่ียวกับเกณฑ์ช้ีวัดการมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานว่า ประกอบด้วย

สิ่งต่าง ๆ ดังนี้

	 1.	ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) ค่าตอบแทน 

หมายถึง ค่าจ้างในรูปของเงินเดือนหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน โดยองค์กรได้จ่ายให้

กับพนักงานเพื่อเป็นสิ่งตอบแทนที่พนักงานได้ท�ำงานกับองค์กร 

	 2. สภาพแวดล้อมการท�ำงานที่ดีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy Working Condition)

สภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ปลอดภัย หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพื่ออ�ำนวยความสะดวกสบาย

และความปลอดภัยแก่พนักงาน สุขภาพของพนักงานจัดเป็นปัจจัยส�ำคัญต่อการท�ำงานเป็นอย่างยิ่ง 

	 3.	การพัฒนาความสามารถของพนักงาน (Develop Human Capacities) พนักงานทุกคนต้องการ

โอกาสก้าวหน้าในชีวิตในระดับที่แตกต่างกันออกไป เนื่องจากสภาพความต้องการของแต่ละบุคคลไม่เหมือนกัน 

แล้วแต่เงื่อนไขของแต่ละบุคคล พนักงานจ�ำเป็นที่จะต้องได้รับโอกาสในการพัฒนาและปรับปรุงตนเองให้เป็น

ผู้ที่มีความรู้ ความคิดที่ทันสมัย ก้าวทันโลกแห่งเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) อยู่เสมอ 

ทัง้นีเ้พ่ือความสามารถในการแข่งขันเชิงธรุกิจ ตลอดจนความเจริญก้าวหน้าขององค์กรวิธกีารอย่างหนึง่ทีจ่ะช่วย

เพิม่พูนความรู้ความสามารถของพนักงาน ก็คอื การพัฒนาทรัพยากรบคุคล (Human Resources Development)

	 4.	ความก้าวหน้าในงาน (Growth in Work) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง การมี

โอกาสในการแสวงหาความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพในต�ำแหน่งงาน ให้โอกาสพนักงานในการใช้ความรู้

ความสามารถใหม่ ๆ รวมทั้งการเลื่อนต�ำแหน่งงานที่ท�ำ  ควรมีการให้หลักประกันความมั่นคงในการท�ำงาน

ให้โอกาสพนักงานพัฒนาทักษะของตนและมีความมั่นคงในการว่าจ้างงาน 

	 5.	การบรูณาการทางสังคม (Social Integration in the Work Organization) การบรูณาการทางสังคม 

หมายถึง การท�ำงานร่วมกันของพนักงานในองค์กร เป็นความสัมพันธ์ในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทาง

การ (Formal and Informal Relationship) ซ่ึงจะช่วยก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของ

พนักงานในองค์กรเพราะท�ำให้เกิดความจริงใจจากเพื่อนร่วมงาน มีความเท่าเทียมกันในองค์กร ไม่มีการแบ่งชั้น

แบ่งระดับ และนอกจากนี้ ยังได้มีโอกาสเลื่อนต�ำแหน่งที่สูงขึ้นอย่างเสมอภาคกันด้วย

	 6.	ความสอดคล้องกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism) เกณฑ์ข้อนี้มุ่งให้องค์กรค�ำนึง

ถึงแนวคิดในเร่ืองการปฏิบัติที่ยึดกฎหมายเป็นหลัก และจะต้องให้ความส�ำคัญแก่บุคคลอย่างเท่าเทียมกัน 

โดยผู้ปฏิบัติงานในองค์กรควรจะสิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนได้อย่างไรย่อมข้ึนอยู่กับวัฒนธรรม

องค์กรนั้น ทั้งยังจะต้องให้เกียรติแก่บุคคลในเรื่องสิทธิส่วนบุคคล 
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อัจฉรา ภาณุศานต์ และ อัควรรณ์ แสงวิภาค

	 7.	ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Balance Role of Work and Personal Life) การท�ำงาน

เป็นส่วนส�ำคัญส่วนหนึ่งในชีวิตคน และเป็นส่ิงท่ีควรตระหนักถึงเป็นอย่างยิ่งเพราะบางคนทุ่มเทตนเองให้กับ

การท�ำงานโดยทอดทิ้งส่วนอื่น ๆ ไปหมด ท�ำให้การท�ำงานกลายเป็นภัยบั่นทอนชีวิตตัวเองโดยไม่จ�ำเป็น 

	 8.	ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงานและองค์กร (Social Relevance of Work life) การที่พนักงาน

มีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานที่ท�ำนั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์กรของ

ตนได้ท�ำประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพ่ิมพูนคุณค่าความส�ำคญัในอาชีพและเกิดความรู้สึกภมูใิจในองค์กรของตน

	 แนวคิดที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร

	 Schein (2004) ได้ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนของข้อสมมติฐานพื้นฐาน

ที่มีการใช้ร่วมกัน โดยจะได้รับการเรียนรู้จากองค์กร ซ่ึงสามารถที่จะน�ำมาใช้แก้ไขปัญหาในการปรับตัวให้

เข้ากับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทีเ่กิดข้ึนภายนอกและการบรูณาการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 

เมื่อแบบแผนของข้อสมมติฐานพื้นฐานสามารถด�ำเนินไปในทางที่ดีและเป็นที่เหมาะสม แบบแผนดังกล่าวจึงได้

รับการถ่ายทอดไปสู่สมาชิกใหม่ขององค์กรให้ได้รับทราบว่าเป็นแบบแผนที่ถูกต้องและเหมาะสมในการใช้

เป็นแนวทาง ส�ำหรับการรับรู้การคิดและการรู้สึกที่เกี่ยวข้องต่อปัญหาที่เกิดขึ้นเหล่านั้นได้

	 Cameron และ Quinn (2006) ได้ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยมความเชื่อ

พ้ืนฐาน ความคาดหวังและความทรงจ�ำร่วมในองค์กร โดยระบุคุณลักษณะขององค์กรและสมาชิกขององค์กร 

บ่งบอกถึงความเป็นตัวตนของสมาชิก ซ่ึงก�ำหนดแนวทางที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษรและไม่ได้กล่าวถึงเก่ียวกับ

วิธีการด�ำเนินการต่าง ๆ ภายในองค์กรและเพ่ิมความมั่นคงของระบบสังคมภายในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร

ได้แสดงออกผ่านทางค่านิยม ภาษา และสัญลักษณ์กระบวนการปฏิบัติงาน และการกล่าวถึงความส�ำเร็จที่ท�ำให้

องค์กรมีลักษณะเฉพาะเจาะจง

	 สมคิด บางโม (2560) ได้ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความคิด ความเชื่อแบบแผน

ปฏบิตังิานและการด�ำเนนิชีวิตของสมาชิกภายในองค์กร โดยสมาชิกภายในองค์กรส่วนใหญ่จะให้ความส�ำคญัและ

ให้การยอมรับในการประพฤติปฏิบัติเป็นประเพณีและกลายเป็นแบบแผนในการปฏิบัติ

	 Denison, Haaland, และ Goelzer (2004) ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่

	 1.	วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (Adaptability) เป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่มีการเปล่ียนแปลง

ตามลูกค้า มีความพร้อมที่จะเสี่ยงเรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต อีกทั้งยังสามารถที่จะใช้ประสบการณ์ที่ผ่าน

มาเพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงต่อองค์กร โดยองค์กรลักษณะนี้จะมีการเปิดโอกาสให้พนักงานในองค์กรร่วมกัน

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบขององค์กรเพื่อให้องค์กรมีความสามารถในการที่จะสร้างมูลค่าให้แก่ลูกค้า

	 2.	วัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วม (Involvement) เป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่ให้ความส�ำคัญ

กับการเสริมสร้างศักยภาพในการพัฒนาความสามารถของพนักงานในทุกระดับขององค์กร ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง

ความขยันมุง่มัน่ตัง้ใจในการท�ำงานและท�ำให้พนกังานรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร โดยการให้พนกังาน
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คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน 

นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

มีส่วนร่วมในการตัดสินใจภายในองค์กร 

	 3.	วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นพันธกิจ (Mission) เป็นลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่เช่ือมโยงกับ

วัตถุประสงค์และทิศทางเป้าหมายขององค์กร โดยท�ำเพ่ืออนาคตขององค์กร เมื่อพันธกิจมีการเปลี่ยนแปลง

ก็จะส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร 

	 4.	วัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืน (Consistency) เป็นลกัษณะวัฒนธรรมองค์กรทีม่คีวามแข็งแกร่งและ

สอดคล้องในการประสานงานและการบูรณาการอยู่ในระดับที่สูง โดยพฤติกรรมจะมีรากฐานมาจากค่านิยมหลัก 

ผู้น�ำและผู้ตามจึงสามารถบรรลุข้อตกลงต่าง ๆ แม้จะมีทัศนคติหรือมุมมองที่หลากหลายไม่สอดคล้องกัน 

	 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร

	 ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กรที่ตนท�ำงานอยู่ ทุ่มเทท�ำงานเพื่อความส�ำเร็จขององค์กรและไม่ต้องการละทิ้งจากองค์กรไป

	 รุ่งนภา สีทะ (2554) อธิบายว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร มีความซื่อสัตย์ จงรักภักดี มีทัศนคติทางบวกต่อองค์กร ความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร 

เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามทั้งกายและใจ เพื่อจะปฏิบัติงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และเป็นสมาชิก

ขององค์กรต่อไป แม้ว่าองค์กรจะอยู่ในภาวะปกติหรือประสบกับภาวะวิกฤติ

	 Allen และ Meyer (1990) ได้ท�ำการศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรในแง่ที่ว่าความผูกพันทาง

ด้านทัศนคติเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์กร ดังนี้

	 1.	ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกเป็นความรู้สึกผูกพัน

ต่อองค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความต้องการที่จะเกี่ยวข้องกับองค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและ

อุทิศตนให้กับองค์กร ซ่ึงพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจสูงก็จะเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและ

จะท�ำงานกับองค์กรต่อไปเพราะว่าเขาต้องการที่จะท�ำเช่นนั้น

	 2.	ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค�ำนวณของบุคคล

ที่อยู่บนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์กรและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์กร จะแสดงออกใน

รูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท�ำงาน ว่าจะท�ำงานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลง ซ่ึง

พนักงานที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรสูงนั้น จะท�ำงานกับองค์กรต่อไปเพราะว่าเขาจ�ำเป็นต้องท�ำ

เช่นนั้น ซึ่งเป็นความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความสม�่ำเสมอของพฤติกรรม

	 3.	ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทัดฐาน

ของสังคม เป็นความผูกพันที่เกิดข้ึนเพ่ือตอบแทนส่ิงที่บุคคลได้รับจากองค์กร ซ่ึงบุคคลรู้สึกว่าเป็นหน้าที่ที่จะ

ต้องท�ำงานกับองค์กรต่อไป แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร พนักงานที่มีความผูกพัน

ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานสูงนั้น จะรู้สึกว่าควรจะท�ำงานกับองค์กรต่อไป 
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วัตถุประสงค์

	 1.	เพ่ือศกึษาคณุภาพชีวิตในการท�ำงานทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพันองค์กรของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร

ในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

	 2.	เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

อุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

สมมติฐานงานวิจัย

	 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท�ำงาน มอีทิธพิลเชิงบวกต่อความผกูพันองค์กร ของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

	 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กร ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง	

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรเป้าหมาย (Target Population) ในการศึกษานี้ คือ ระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงงาน

กลั่นน�้ำมันในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ประกอบด้วย 2 บริษัท ได้แก่ บริษัท ไทยออยล์ จ�ำกัด (มหาชน) 

มีจ�ำนวน 650 คน และบริษัท เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ�ำกัด (มหาชน) มีจ�ำนวนพนักงานรวม 550 คน รวมทั้ง

สิ้น 1,200 คน ท�ำการก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรท่ีทราบจ�ำนวนประชากรของ Yamane (1970 

อ้างถึงใน ประสพชัย พสุนนท์, 2553) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และความ คลาดเคลื่อน + 5 โดยผล

การค�ำนวณขนาดตัวอย่างจ�ำนวนขั้นต�่ำที่สุดที่ต้องท�ำการวิจัย คือ 300 คน เพื่อความครบถ้วนและความสะดวก

ในการเก็บข้อมูลและเพื่อป้องกันความผิดพลาดคลาดเคลื่อนผู้วิจัยจึงท�ำการปรับกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวที่ใช้

ในการวิจยัคร้ังนีเ้พ่ิมอกีร้อยละ 10 เป็นจ�ำนวนท้ังหมดทัง้ส้ิน 330 คน โดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobability 

sampling) โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) การเลือกกลุ่มตัวอย่างโดย ค�ำนึงถึงสัดส่วน

องค์ประกอบของประชากร โดยแบ่งการเก็บตัวอย่าง ดังแสดงในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 แสดงจ�ำนวนพนักงาน และจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง

โรงกลั่น จำ�นวนพนักงาน จำ�นวนกลุ่มตัวอย่าง

บริษัท ไทยออยล์ จำ�กัด มหาชน 650 180

บริษัท เอสโซ่ ประเทศไทย จำ�กัด มหาชน 550 150

รวม 1200 330

	 ด้านเนื้อหา

	 จากแนวคิดเก่ียวกับเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ผูวิ้จยัมคีวามประสงค์จะน�ำองค์ประกอบของคณุภาพ

ชีวิตในการท�ำงานตามแนวคดิของ Walton (1973) รวมเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนทีเ่พียงพอ ความปลอดภยั

ในการท�ำงาน ความก้าวหน้าในงาน การพัฒนาความสามารถของพนักงาน การบูรณาการทางสังคมหรือ

การท�ำงานร่วมกัน ด้านสิทธิส่วนบคุคลในการท�ำงาน ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั และลกัษณะงานทีเ่ป็น

ประโยชน์ต่อสังคมมาประยุกต์ใช้เป็นตัวแปรต้นในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เนื่องจากเห็นว่าเป็นเกณฑ์ที่มีการสรุป

เนื้อหาด้านต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิตในการท�ำงานได้อย่างครอบคลุมและตรงกับที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา ในด้าน

วัฒนธรรมองค์กร ผู้วิจัยได้เลือกใช้รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร ตามแนวคิดของ Denison และคณะ (2004) 

โดยแบ่งประเภทวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 ประเภท ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว วัฒนธรรม

องค์กรแบบมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นพันธกิจ วัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืน เนื่องจากงานวิจัย

ส่วนใหญ่มีการพัฒนามาตามแนวคิดดังกล่าว แสดงให้เห็นว่าเป็นแนวคิดที่ได้รับการยอมรับและอธิบายถึง

วัฒนธรรมองค์กรได้อย่างชัดเจน และแนวคิดการวัดความผูกพันต่อองค์กรผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดของ Allen 

และ Meyer (1990) เนือ่งจากมกีารวัดความผกูพันต่อองค์กรในด้านทีเ่ป็นสภาวะด้านจติใจของพนกังานมากกว่า

การมองจากระดับขั้นความต้องการของพนักงาน

	 ด้านเครื่องมือและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) มลีกัษณะเป็นค�ำถามแบบปลายปิดและ

ปลายเปิด ท�ำการทดสอบเครื่องมือโดย

	 1.	การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ซึ่งเป็นการน�ำนิยามเชิงทฤษฎีและ

โครงสร้างในการสร้างข้อค�ำถามมาใช้พิจารณาควบคู่กับแบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญ ซ่ึงจะได้รับหนังสือเชิญ

ที่ได้รับการรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการพิจารณา

ความสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถามกับนิยามตามที่ระบุไว้ในแบบสอบถาม และกรอกแบบฟอร์มการประเมิน

ข้อค�ำถามในแต่ละข้อ โดยดัชนีที่ใช้แสดงค่าความสอดคล้อง เรียกว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค�ำถาม

และวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC) 
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	 2.	ท�ำการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือด้วยการหาค่าความเช่ือมั่นของข้อค�ำถาม โดยมีค่า

ความเช่ือมัน่ของสัมประสิทธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) อยูร่ะหว่าง 0.710-0.929 แสดงว่าเคร่ืองมอื

วิจัยมีความเชื่อมั่นในระดับสูง (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) สถิติที่ใช้การวิจัย คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) เพ่ือวิเคราะห์ข้อมลูพ้ืนฐานเก่ียวกับผูต้อบแบบสอบถาม และสถิตเิชิงอนมุาน (Inference Statistics) 

การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐาน 

	 ด้านระยะเวลา

	 ผู้วิจัยเริ่มด�ำเนินการท�ำวิจัยในเดือนกุมภาพันธ์ ปี พ.ศ. 2563 ถึงเดือนเมษายน ปี พ.ศ. 2564 เป็น

ระยะเวลาทั้งสิ้น 15 เดือน และท�ำการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนมกราคม-มีนาคม 2564 

	 ด้านการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู ้ วิจัยจะท�ำการแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง และประสานงาน

ขอความอนเุคราะห์กับเจ้าหน้าทีท่รัพยากรมนษุย์ บริษัท ไทยออยล์ จ�ำกัด มหาชน และบริษัท เอสโซ่ ประเทศไทย จ�ำกัด 

มหาชน ในการแจกแบบสอบถาม

กรอบแนวคิดงานวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย

ที่มา: การรวบรวมแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990); Denison, Haaland, และ Goelzer (2004); 

Walton (1973) เพื่อท�ำกรอบแนวคิดการวิจัยโดยผู้วิจัย
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คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน 

นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

ผลการวิจัย

	 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา

	 ข้อมลูด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ

จ�ำนวน 210 ราย อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 21-30 ปี จ�ำนวน 226 ราย สถานภาพ

สมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อยู่ในสถานภาพโสด จ�ำนวน 193 ราย ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี จ�ำนวน 240 ราย ระยะเวลาในการ

ท�ำงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท�ำงานอยู่ในระดับ 6-10 ปี จ�ำนวน 188 คน รายได้เฉลี่ย

ต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในระดับ 15,000-25,000 บาท จ�ำนวน 162 คน 

ตามล�ำดับ

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน เมื่อพิจารณาแยก

ตามรายด้าน พบว่า ล�ำดับที่หนึ่ง คือ ค่าตอบแทนที่เพียงพอ ซ่ึงระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก

ล�ำดับถัดไป คือ ความก้าวหน้าในงาน ซึ่งระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก ล�ำดับถัดไป คือ ลักษณะ

งานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม ซ่ึงระดบัความคิดเหน็อยูใ่นเกณฑ์เหน็ด้วยมาก ล�ำดบัถัดไป คอื ความสมดลุระหว่าง

งานกับชีวิตส่วนตวั ซ่ึงระดบัความคดิเหน็อยูใ่นเกณฑ์เห็นด้วยมาก ล�ำดบัถัดไป คอื การบรูณาการทางสังคม หรือ

การท�ำงานร่วมกัน ซึ่งระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก ล�ำดับถัดไป คือ ความปลอดภัยในการท�ำงาน 

ซึ่งระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก ล�ำดับถัดไป คือ การพัฒนาความสามารถของพนักงาน ซึ่งระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยปานกลาง และล�ำดับสุดท้าย คือ สิทธิส่วนบุคคลในการท�ำงาน ซ่ึงระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยปานกลาง ตามล�ำดับ 

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยพบว่า ล�ำดับที่หนึ่ง คือ 

วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตวั ซ่ึงระดบัความคดิเห็นอยูใ่นเกณฑ์เห็นด้วยมาก ล�ำดบัถัดไป คอื วัฒนธรรมองค์กร

แบบมีส่วนร่วม ซึ่งระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก ล�ำดับถัดไป คือ วัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืน 

ซ่ึงระดบัความคดิเหน็อยูใ่นเกณฑ์เหน็ด้วยมาก และล�ำดบัสดุท้าย วัฒนธรรมองค์กรแบบมุง่เน้นพันธกิจ ซ่ึงระดบั

ความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยปานกลาง ตามล�ำดับ 

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับการวัดระดบัความคดิเหน็ด้านความผกูพันต่อองค์กร พบว่า ล�ำดบัทีห่นึง่ 

คือ ด้านการคงอยู่ ซ่ึงระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก ล�ำดับถัดไป คือ ด้านจิตใจ ซ่ึงระดับ

ความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมาก และล�ำดับสุดท้าย ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งระดับความคิดเห็นอยู่ใน

เกณฑ์เห็นด้วยมาก ตามล�ำดับ
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อัจฉรา ภาณุศานต์ และ อัควรรณ์ แสงวิภาค

	 ส่วนที่ 2 ผลการวิคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน

	 1.	ผลการวิเคราะห์ของคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้านต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

	 จากตารางที ่2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหคุณู พบว่า สัมประสิทธิส์หสมัพันธ์ (R) ระหว่าง

ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.693 หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านต่าง ๆ มีความ

สัมพันธ์กับความผกูพันต่อองค์กร โดยมค่ีาสมัประสิทธิแ์สดงการตดัสนิใจ (R Square) เท่ากับ 0.480 หมายความ

ว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กัน ร้อยละ 48.00 ซึ่งเป็นในทิศทางเดียวกันที่ระดับ

นยัส�ำคญั 0.05 อกีร้อยละ 52.00 เป็นอทิธพิลจากตวัแปรอืน่ทีไ่ม่ได้ศึกษา และยงัพบว่า มตีวัแปรอสิระอย่างน้อย

1 ตัว สามารถท�ำนายความผูกพันต่อองค์กรได้ โดยการใช้สถิติ ANOVA พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 

ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H
0
 หมายความว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านต่าง ๆ มี

อิทธิพลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 37.066, df = 8, 

ค่า Sig. = 0.000)

	 การวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร จึงสรุปได้ว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอ (Beta = 0.362) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมา

คือ ด้านความก้าวหน้าในงาน (Beta = 0.230) ล�ำดับถัดมา คือ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

(Beta = 0.200) และล�ำดับสุดท้าย คือ ด้านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน (Beta = 0.132) มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพันต่อองค์กร โดยมตีวัแปรมค่ีาสัมประสิทธิเ์ป็นบวกทัง้สิน้ 4 ตวัแปร ดงันัน้ จงึสามารถอธบิายความผกูพัน

ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ได้ว่า 

ความผูกพันต่อองค์กรที่เพิ่มข้ึน เป็นผลมาจาก ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ

ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั ด้านการพัฒนาความสามารถของพนกังาน 

ที่เพิ่มขึ้น
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คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน 

นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

ตารางที่ 2	ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู ของคณุภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้านต่าง ๆ  ทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพัน

	 องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

ตัวแปร b SE
b

β t sig Tolerance VIF

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

(Constant) .922 .198 4.668 .000*

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอ .305 .054 .362 5.645 .000* .393 2.542

2. ความปลอดภัยในการท�ำงาน .081 .044 .091 1.848 .066* .670 1.491

3. ความก้าวหน้าในงาน .210 .040 .230 5.255 .000* .848 1.179

4. การพัฒนาความสามารถของพนักงาน .103 .036 .132 2.874 .004* .766 1.305

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท�ำงานร่วมกัน .024 .038 .036 .641 .522* .528 1.895

6. สิทธิส่วนบุคคลในการท�ำงาน -.054 .037 -.080 -1.457 .146* .533 1.875

7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว .178 .056 .200 3.194 .002* .414 2.415

8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม -.038 .035 -.052 -1.089 .277* .708 1.412

 SE
est

 = ±.37; Durbin-Watson = 1.833

R = 0.693; R
2
 = 0.480; F = 37.066; DF = 8; sig = 0.000

หมายเหตุ: * หมายถึง นัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05	

	 2.	ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กร ด้านต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

	 จากตารางที ่3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหคุณู พบว่า สัมประสิทธิส์หสมัพันธ์ (R) ระหว่าง

ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.755 หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรด้านต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กัน

กับความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แสดงการตัดสินใจ (R Square) เท่ากับ 0.570 หมายความว่า

วัฒนธรรมองค์กร ด้านต่าง ๆ  มีความสัมพันธ์กัน ร้อยละ 57.00 ซึ่งเป็นในทิศทางเดียวกันที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 

อีกร้อยละ 43.00 เป็นอิทธิพลจากตัวแปรอื่นที่ไม่ได้ศึกษา และยังพบว่า มีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว สามารถ

ท�ำนายความผูกพันต่อองค์กรได้ โดยการใช้สถิติ ANOVA พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 

นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั H
0 
หมายความว่า วัฒนธรรมองค์กรด้านต่าง ๆ  มอีทิธพิลในเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 107.705, df = 4, ค่าSig. = 0.000)

	 การวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

จึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วม (Beta = 0.444) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด 

รองลงมา คือ วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (Beta = 0.367) มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยมีตัวแปร

มีค่าสัมประสิทธิ์เป็นบวกทั้งส้ิน 2 ตัวแปร ดังนั้น จึงสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับ
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อัจฉรา ภาณุศานต์ และ อัควรรณ์ แสงวิภาค

ปฏิบัติการอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรที่เพ่ิมข้ึน 

เป็นผลมาจาก วัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว ที่เพิ่มขึ้น

ตารางที่ 3	 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของวัฒนธรรมองค์กร ด้านต่าง ๆ  ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 

	 ของพนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

ตัวแปร b SE
b

β t sig Tolerance VIF

วัฒนธรรมองค์กร

(Constant) 1.202 .164 7.315 .000*

1. วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว .305 .041 .367 7.364 .000* .533 1.875

2. วัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วม .385 .044 .444 8.682 .000* .505 1.978

3. วัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่งเน้นพันธกิจ -.001 .039 -.001 -.033 .973* .786 1.272

4. วัฒนธรรมองค์กรแบบกลมกลืน .030 .039 .031 .760 .448* .779 1.283

 SE
est

 = ±.33; Durbin-Watson = 1.914

R = 0.755; R
2
 = 0.570; F = 107.705; DF = 4; sig = 0.000

หมายเหตุ: * หมายถึง นัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05	

สรุปและอภิปรายผล

	 	 จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ส่งต่อความผกูพันองค์กรของพนกังานระดบั

ปฏิบัติการอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง โดยพนักงานให้ความส�ำคัญกับด้าน

ค่าตอบแทนทีเ่พียงพอ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั และด้านการพัฒนา

ความสามารถของพนักงาน ซึ่งจากผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่า ปัจจุบันพนักงานยังรู้สึกพึงพอใจในสวัสดิการต่าง ๆ 

ที่องค์กรจัดให้ ค่าตอบแทนที่ได้ยังเหมาะสมเมื่อพิจารณาจากภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน อีกทั้งองค์กรที่ท�ำงาน

อยู่ในปัจจุบันยังมีความมั่นคง พนักงานสามารถเห็นภาพความก้าวหน้าในสายงานของตนในอนาคต ในส่วนด้าน

ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั พนักงานยงัรู้สึกว่างานทีป่ฏบิตัอิยูใ่นปัจจบุนัยงัไม่เบยีดเบยีนเวลาส่วนตวั

หรือเวลาในครอบครัวมากจนเกินไป เข้าใจถึงความเร่งด่วนเมื่อมีเหตุฉุกเฉินที่ต้องท�ำงานนอกเวลางาน ในด้าน

การพัฒนาความสามารถของพนักงาน ทางองค์กรก็มีส่งเสริมให้พนักงานมีการฝึกอบรมอยู่ตลอด แต่บางคร้ัง

หัวข้อที่น�ำมาอบรมอาจจะเป็นหัวข้อที่เก่า หรือยังเป็นหัวข้อพนักงานยังไม่ได้ให้ความสนใจอยู่ แต่อย่างไรก็ตาม

พนักงานยังได้รับการเปิดโอกาศให้เรียนรู้ทักษะอื่น ๆ ได้จากหลายทาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประพันธ์ 

ชัยกิจอุราใจ (2561) ได้ท�ำการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม โดยผล

การศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตในการท�ำงานด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิต

การท�ำงานกับชีวิตส่วนตวั มผีลต่อความผกูพันต่อองค์กร และยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของ ดวงสมร มะโนวรรณ 



146 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมัน 

นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง

(2561) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลที่สังกัดโรงพยาบาล

ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตการท�ำงาน ด้านการได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม ด้านสถานที่ท�ำงานปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด้านความมีปฏิสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน ด้าน

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานและด้านการเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีอิทธิพลในทิศทางบวกกับ

ความผูกพันองค์กรที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05

	 จากผลการศกึษา พบว่า ปัจจยัวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อความผกูพันองค์กรของพนกังานระดบัปฏบิตัิ

การ อุตสาหกรรมโรงกลั่นน�้ำมันในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง ซ่ึงจากผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่า พนักงานให้

ความส�ำคัญกับวฒันธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วม และวฒันธรรมองค์กรแบบปรบัตัว เนื่องจากปัจจุบันวฒันธรรม

องค์กรของอตุสาหกรรมโรงกล่ันน�ำ้มนัในนิคมอตุสาหกรรมแหลมฉบงัทีต่นท�ำงานอยูน่ัน้ใกล้เคยีงกับ 2 วัฒนธรรม

ดงักล่าวทีเ่ป็นลกัษณะวัฒนธรรมองค์กรทีม่กีารเปลีย่นแปลง มคีวามพร้อมทีจ่ะเส่ียงเรียนรู้จากความผดิพลาดใน

อดีต อีกทั้งยังสามารถที่จะใช้ประสบการณ์ที่ผ่านมาเพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงต่อองค์กร อีกทั้งยังเป็นองค์กร 

ทีม่ลีกัษณะวัฒนธรรมองค์กรทีใ่ห้ความส�ำคัญกับการเสริมสร้างศกัยภาพในการพัฒนาความสามารถของพนกังาน

ในทกุระดบัขององค์กร ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความขยนัมุง่มัน่ตัง้ใจในการท�ำงานและท�ำให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กร โดยจะเห็นได้ว่าองค์กรนั้นได้มีการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กรในหลาย ๆ 

ด้าน จึงท�ำให้พนักงานค่อนข้างมีความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ กันต์สุดา 

โกญจนาท (2559) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร กระบวนการทํางาน และการรับรู้ในกระบวนการทํางานที่มี

ผลต่อความผกูพันของพนกังานระดบัปฏบัิตกิาร บริษัท หวัเว่ย เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) โดยผลการศกึษา พบว่า 

วัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อความผกูพันของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร ของบริษัท หวัเว่ย เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) 

จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ข้อเสนอแนะ

	 1.	ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์

	 	 1.1	จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้านการพัฒนาความสามารถของ

พนกังาน ส่งผลต่อผกูพันองค์กรของพนกังาน แต่มรีะดบัความคดิเห็นน้อยกว่าปัจจยัด้านอืน่ ๆ  ทีส่่งผลต่อผกูพนั

องค์กรของพนักงาน องค์กรควรมีกิจกรรมที่ช่วยพัฒนาความรู้และทักษะใหม่ ๆ ให้กับพนักงาน ไม่ว่าจะเป็น

การฝึกอบรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน การเปิดโอกาสให้ได้ลองท�ำงานต่างแผนก เพื่อเรียนรู้งานในด้านอื่น ๆ 

การส่งเสริมการเรียนรู้นอกโรงงานผ่านสื่อออนไลน์ เป็นต้น 

	 	 1.2	จากผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว ส่งผลต่อผูกพันองค์กรของพนักงาน 

องค์กรควรสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการปรับปรุงองค์กรเพิ่มมากขึ้นเพราะพนักงานเป็นกลุ่มคนที่เข้าใจ

ถึงปัญหาภายในองค์กรเป็นอย่างดี ซ่ึงในบางคร้ังอ�ำนาจในการตัดสินใจกับงานที่ได้รับผิดชอบยังไม่สูงมากนัก 

องค์กรควรมีนโยบายที่จะเพิ่มโอกาสให้กับพนักงานได้มีส่วนร่วมในการเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาที่เก่ียวข้อง

กับงานที่เขารับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เช่น การเพ่ิมบทบาทในที่ประชุมของพนักงานที่เก่ียวข้องโดยตรงกับงาน
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อัจฉรา ภาณุศานต์ และ อัควรรณ์ แสงวิภาค

ที่ปฏิบัติอยู่ เปิดโอกาสให้ได้แสดงความรู้ความสามารถ รวมถึงแชร์ประสบการณ์ต่าง ๆ ในการน�ำเสนอแนวคิด

ใหม่ ๆ ซึ่งการเปิดโอกาสแบบนี้จะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้นเพราะมีความรู้สึกร่วม

ในการเป็นส่วนหนึ่งที่ส�ำคัญต่อการพัฒนาองค์กร

	 2.	ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 	 2.1	ในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ พบว่า ปัจจัยที่นำ�มาศึกษาสามารถอธิบายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานได้เพียงส่วนหนึ่งเท่านั้น ดังนั้น งานวิจัยในโอกาสถัดไป ควรได้รับการศึกษาเพิ่มเติม 

รวมถึงพัฒนาต่อไปอีก เนื่องจากยังมีปัจจัยในด้านอื่น ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของกลุ่มตัวอย่างนี้

		  2.2	เนื่องจากการวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ทำ�การศึกษาโดยการเก็บรวบรวมข้อมูล

โดยใช้แบบสอบถาม ซ่ึงอาจจะทำ�ให้ได้ข้อมูลที่ยังไม่สามารถอธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

พนักงานกลุ่มนี้ทั้งหมด ในการศึกษาครั้งถัดไป ควรเพิ่มการวิจัยเชิงคุณภาพ หรืออาจจะทำ�วิจัยแบบผสมผสาน

เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้น

	 	 2.3	สำ�หรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ทำ�การศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง เฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการใน

อุตสาหกรรมโรงงานกลั่นนํ้ามันในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังเท่านั้น สำ�หรับการวิจัยในคร้ังต่อไปหรือสำ�หรับ

ผู้ที่สนใจสามารถทำ�การศึกษาเพ่ิมเติมกับกลุ่มตัวอย่างท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมอื่น ๆ เพ่ิมเติม เพื่อนำ�ไปประยุกต์

ใช้ ให้เกิดประโยชน์ในด้านอื่น ๆ ต่อไป	
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