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บทท่ี1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา    

ปจจุบันทุกๆ องคกรไดใหความสําคัญตอบุคลากรมากข้ึนเปนลําดับ โดยมุงเนน 
การคัดเลือกพนักงานท่ีมีความรู ความสามารถในการทํางานเขาสูองคกรของตน และเม่ือไดบุคคลท่ี
มีคุณภาพเขามาทํางานในองคกรแลว ก็พยายามใชกลยุทธในการจัดการในดานตางๆ เปนเคร่ืองมือ
เพื่อชวยในการรักษาบุคคลท่ีทรงประสิทธิภาพเหลานีไ้วไมใหเปล่ียนหรือโยกยายไปทํางานท่ีอ่ืน 
เชน  การวางแผน (Planning)   การจัดองคกร (Organizing)   การจัดการดานบุคลากร (Staffing) การ
อํานวยการ (Directing) และการควบคุม (Controlling) (ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2548: ออนไลน) 

การคงอยูและการสูญเสียบุคลากรเปนปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนเปนปกติในองคกรไม 
วาจะเปนองคกรของรัฐ รัฐวสิาหกิจ หรือองคกรเอกชน ซ่ึงหากองคกรใดมีการสูญเสียกําลังคนสูง 
โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ และมีความชํานาญในการทํางานสูง ก็ยอมจะ
กอใหเกิดความเสียหายตอองคกรได (ภิเศก จนัทรเช่ือม, 2538:1) ท้ังนีก้็เนื่องมาจากการท่ีองคกร
จะตองลงทุนเพิ่มเพื่อท่ีจะสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากรท่ีจะเขามาทดแทน ทําให
ตองสูญเสียเวลา และผลประโยชนมากพอสมควร (กรกฎ พลพานิช, 2540:3) 
 จึงมักเกดิขอสงสัยอยูบอยคร้ังวา การเขาออกงานหรือการมีอายุงานท่ีส้ันของ
พนักงาน จะมีความเกีย่วของกับคุณภาพชีวติในการทํางานและความผูกพันตอองคกรอยางไร  
เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนปจจยัท่ีทําใหบุคคลนั้นเกิดความรูสึกเปนสุขจากสภาพท่ีตน
ไดรับขณะปฏิบัติงาน (เสริมศรี  เวชชะ และคณะ, 2535: 2) การที่บุคคลมีองคประกอบคุณภาพชีวิต
ครบถวนจะทําใหบุคคลนั้นๆ มีสุขภาพกายและสุขภาพใจท่ีดี สามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม
ตางๆ ได  การทํางานถือวาเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญในการดํารงชีวิตของมนุษย ดังนั้นจึงจําเปนตองให
บุคคลไดทํางานอยางมีความสุขมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี ก็จะสามารถสงผลตอประสิทธิภาพ
ของผลงาน (Management System of Quality of work Life, 2006: ออนไลน) Hackman and Suttle 
(1977:18) กลาววา การมีคุณภาพชีวติท่ีดีนอกจากมีสวนทําใหบุคลากรพึงพอใจแลวยงัอาจสงผลตอ
ความเจริญทางดานอ่ืนๆ ดวย นอกจากนีย้งัชวยใหอัตราการขาดงาน การลาออก และอุบัติเหตุ 
นอยลง ขณะท่ีประสิทธิผลขององคกรในแงขวัญและกําลังใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจน
คุณภาพและปริมาณผลผลิตเพิ่มสูงข้ึนดวย  
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สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหมซ่ึงเปนองคกรเอกชน ปจจุบันสํานกังานใหญ 
ต้ังอยูท่ี 11 ซ.เม็งรายรัศมี  ถ.เสริมสุข  ต.ชางเผือก อ.เมือง จ.เชียงใหม มีนโยบายในการบริหาร
ตนเองเปนเอกเทศ มีอิสระ  โดยดําเนินงานสอดคลองตามหลักนโยบายของ วาย.เอ็ม.ซี.เอ สากล  
นั่นคือ สนับสนุน ใหสมาชิกและเยาวชนใชเวลาวางใหเปนประโยชนท้ังตอตนเอง  ครอบครัว และ
สังคม  ปลูกฝงสมาชิกและเยาวชนใหเปนผูมีบุคลิกดีงาม  ท้ังรางกาย สติปญญา และจิตใจ  พรอมท่ี
จะพัฒนาไปสูการเปนผูนําท่ีดี รวมท้ังยังเปดโอกาสใหบุคคลท่ัวไป  ไดรับความรู  ความชํานาญ  
เพื่อเพิ่มพูนทักษะ และความสามารถ   ในการประกอบอาชีพ  กระตุนใหประชาชนในชนบท  ได
ตระหนกัถึงความสามารถ  และคุณคาของตนเอง  พรอมท่ีจะชวยเหลือพัฒนา ทองถ่ินใหเจริญ  
กาวหนาตอไป ปจจุบันมี 6 แหง  คือ 1) วาย. เอ็ม.  ซี. เอ. สันติธรรม 2) วาย. เอ็ม. ซี. เอ.  เชียงราย  
3) วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เสาหิน  4) วาย. เอ็ม. ซี. เอ ลําพูน 5) วาย. เอ็ม. ซี. เอ.  สันกําแพง  และ 6) วาย. 
เอ็ม. ซี. เอ.  สันปาตอง (สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม, 2549: 42) 

ท่ีผานมาสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม มีอัตราการเขาออกงานสูงข้ึนอยาง 
ตอเนื่อง เฉพาะในป พ.ศ. 2549 จากจํานวนพนักงานระดบัปฏิบัติการทั้งส้ิน 134 คน มีการรับ
พนักงานใหม 65 คนในขณะที่มีจํานวนพนกังานท่ีลาออกถึง 59 คน หรือประมาณรอยละ 44.03 
โดยมีอายกุารทํางานของพนกังานเฉล่ียท่ี 5 ป 6 เดือน (สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม, แผนก
บุคคล, 2550: แฟมขอมูลพนกังาน)  ผูศึกษาจึงมีความสนใจจะศึกษาและวิเคราะหหาความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรกับอายุการทํางานของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการ วามีความสัมพันธกันอยางไร และเปนสาเหตุทําใหมีการเปล่ียนงานหรือการลาออกจาก
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม หรือไม โดยตัวแปร
ลักษณะสวนบุคคลนั้นไดแก จํานวนอายุงานการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ  สมาคม 
วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม  

ผลของการศึกษาคร้ังนี้ จะสามารถนําไปสูการพัฒนาปรับปรุงระบบการ 
บริหารงานและแนวทางการดําเนินงานขององคกร เพื่อสงเสริมและยกระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนกังานใหดีข้ึน พรอมท้ังสรางเสริมความผูกพันตอองคกรใหมากข้ึน เปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานซ่ึงอาจจะสงผลใหมีอัตราการลาออกจากงานของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการนอยลง 
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1.2 วัตถุประสงค 
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานและความผูกพัน ตอองคกร

กับอายุการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการในสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานกับอายกุารทํางานของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการในสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม โดยมีความผูกพันตอ
องคกรเปนตัวแปรกลาง (Mediator) 

 
 
1.3 ขอบเขตการศึกษา 

1. ขอบเขตการศึกษาคร้ังนี้เปนการวัดความสัมพันธทางตรงและทางออมระหวางคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพนัตอองคกรและอายุการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ใน สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม ดวยแบบสอบถาม 

2. ตัวแปรท่ีศึกษา 
2.1 ตัวแปรตน (Independent variable) ไดแกความผูกพันตอองคกรและคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานในกรณหีาความสัมพนัธทางตรง และคุณภาพชีวิตในการทํางานในกรณหีา
ความสัมพันธทางออม 

2.2 ตัวแปรตาม (Dependent variable) ไดแกอายุการทํางานในกรณหีาความสัมพันธ
ทางตรง และอายุการทํางานกับความผูกพนัตอองคกรในกรณหีาความสัมพันธทางออม 

 

1.4 นิยามศัพท 

  คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน
กับส่ิงแวดลอมโดยรวมในการทํางานของเขา ท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจของบุคคลและสงเสริมการ
ทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนประกอบดวย  5 มิติ ไดแก อิสระในการทํางาน โอกาส
ความกาวหนาของบุคคล ความเร็วของงานและงานท่ีทําเปนประจํา ความซับซอนของงาน และ
ปฏิสัมพันธตามหนาท่ี  

ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานแตละบุคคลที่แสดงถึง 
ความสัมพันธอยางแนนแฟนกับองคกร โดยความผูกพันตอองคกรจะประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ 
คือ  1. ความผูกพันทางดานจิตใจ หมายถึงอารมณความรูสึกผูกพันของพนักงาน หรือความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันและมีสวนรวมของพนักงานในองคกรไดแก ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติ  ลักษณะงาน  
ประสบการณในงาน  2. ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึงความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการจายคาตอบแทน
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แลกเปล่ียนกับการคงอยูในองคกรของพนักงาน ประกอบดวย อายุ   สถานภาพของตําแหนงงาน         
ความ พึงพอใจในอาชีพ ความต้ังใจท่ีจะคงอยูกับองคกร และ3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง 
ภาระผูกพัน หรือ หนาท่ีท่ีพนักงานไดรับการปลูกฝงวา พวกเขาควรอยูในองคกร ไดแก ความผูกพันกับ
ผูรวมงาน การพึ่งพาองคกร และการมีสวนรวมในการจัดการ  

อายุการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีพนกังานเร่ิมปฏิบัติงานในองคกรปจจุบัน 
นับต้ังแตทํางานจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม 

พนักงานระดบัปฏิบัติการ หมายถึง พนกังานประจําท่ีปฏิบัติงานในแผนกตางๆ  
ของสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม ท่ีใชทักษะความรูความสามารถในการทํางานตามลักษณะ
งานท่ีตนรับผิดชอบอยูภายใตการดูแลของผูบริหารระดับสูง 

สมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม หมายถึง องคกรเอกชนท่ีดําเนนิงานพัฒนา 
เยาวชนและสังคมภายใตหลักนโยบายของ วาย. เอ็ม. ซี. เอ. สากล รวมท้ังส้ิน 6 แหง คือ 1) วาย. เอ็ม.  
ซี. เอ. สันติธรรม 2) วาย. เอ็ม. ซี. เอ.  เชียงราย  3) วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เสาหิน  4) วาย. เอ็ม. ซี. เอ ลําพูน 
5) วาย. เอ็ม. ซี. เอ.  สันกําแพง  และ 6) วาย. เอ็ม. ซี. เอ.  สันปาตอง 
 
1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อทราบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานและความผูกพันตอ    องคกรกับ
อายุการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม 

2. เพื่อทราบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติในการทํางานกับอายกุารทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม โดยมีความผูกพันตอองคกร เปน
ตัวแปรกลาง (Mediator) 

3. เพื่อทราบความแตกตางของทัศนคติเกีย่วกบัคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความผูกพนัตอ
องคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของสมาคม วาย. เอ็ม. ซี. เอ. เชียงใหม 

4. เพื่อนําผลศึกษาท่ีไดไปใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารใชประกอบการพิจารณาในการวาง
แผนการบริหารงาน และการพัฒนาบุคลากร อันจะกอใหเกิดประโยชนและประสิทธิภาพ
ในการดําเนินงานขององคกรตอไป 

5. เพื่อเปนประโยชนตอผูสนใจศึกษา และนําไปประยุกตใชในงานวิจยัของ    หนวยงาน หรือ
องคกรอ่ืนตอไป 

 


