
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดการองคกร การ

จายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย (2) ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย และ (3) พัฒนานวัตกรรมทางกลยุทธเพ่ือ

สรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย เปนการวิจัยแบบผสาน

วิธี การวิจัยเชิงปริมาณ ตัวอยางที่เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพและความงาม จํานวน 420 คน เก็บ

รวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห

แบบจําลองสมการโครงสราง สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ทําการสัมภาษณเชิงลึกกับผูเชี่ยวชาญ จํานวน 15 คน 

และทําการวิเคราะหเนื้อหา 

ผลการวิจัยพบวา (1) การจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร มีคาเฉลี่ยสูงสุด (M = 3.72) 

รองลงมา การจัดการองคกร (M = 3.71) คุณภาพชีวิตในการทํางาน (M = 3.68) สภาพแวดลอมในการทํางาน 

(M = 3.58) และความผกูพนัตอองคกร (M = 3.76) (2) การจายคาตอบแทนอยางยตุธิรรมขององคกร มอีทิธพิลโดย 

รวมตอความผกูพันตอองคกรของพนกังานในศนูยสขุภาพและความงามในประเทศไทย มากทีส่ดุมคีาสมัประสทิธิ์

อิทธิพลเทากับ .93 รองลงมา การจัดการองคกร สภาพแวดลอมในการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการทํางาน มี

คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .65 .47 และ .46 ตามลําดับ และ (3) นวัตกรรมทางกลยุทธเพื่อสรางความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย ท้ัง 7 แนวทาง ไดแก การสรางวัฒนธรรม

องคกร สรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ สรางความเปนอยูท่ีดี สรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี การเสริม

พลังผานเทคโนโลยี การสื่อสารมีความโปรงใส และการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
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Peerayut Mungkung1

Strategic Innovation for Enhancing Employee Engagement 
in Health and Beauty Centers in Thailand

Abstract

This research article aimes to  (1) study the work environment, organizational

management, fair compensation practices, quality of work life, and organizational 

commitment of employees in health and beauty centers in Thailand. (2) causal factors 

influencing organizational commitment of employees in health and beauty centers in Thailand. 

and (3) develop strategic innovations aimed at enhancing the organizational commitment 

of employees in health and beauty centers in Thailand. This is a mixed methods research, 

quantitative research with a sample of 420 employees working in a health and beauty centers. 

The data were collected by a questionnaire and analyzed by mean, standard deviation, and 

structural equation modeling. For qualitative research, in-depth interviews with 15 experts and 

conducting content analysis.

Findings are as follows: (1) The highest mean score was found in fair compensation 

practices (M = 3.72), followed by organizational management (M = 3.71), quality of work life 

(M = 3.68), and work environment (M = 3.58) and organizational commitment (M = 3.76). (2) Fair 

compensation practices had direct infl uence on the organizational commitment of employees 

in health and beauty centers in Thailand, with an infl uence coeffi cient of .93, organizational 

management, work environment, and quality of work life had infl uence coeffi cients of .65, .47, 

and .46, respectively. and (3) The strategic innovations aimed at enhancing organizational 

commitment of employees in health and beauty centers in Thailand comprise seven 

approaches Including organizational culture development, participation in decision-making, 

well-being enhancement, improvement of the work environment, empowerment through 

technology, transparent communication, and work motivation.

Keywords: Organizational Commitment; Work Environment; Organizational Management; 

 Fair Compensation Practices; Quality of Work Life

Type of Article: Research Article
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ความผกูพนัตอองคกรของพนักงาน (employee engagement) ในศนูยสขุภาพและความงาม เปนปจจัย

สําคัญที่มีผลตอความสําเร็จและความยั่งยืนขององคกร พนักงานที่มีความผูกพันทางอารมณจะรูสึกเชื่อมโยงเปน

หนึง่เดยีว มคีวามรกัผกูพนัตอองคกร มรีูสกึภมูใิจทีไ่ดเปนสวนหนึง่ของศนูยสขุภาพและความงาม และมคีวามพงึ

พอใจในการทํางานที่ทํา ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและลดการลาออกของพนักงาน (Dean, Foley, 

& Ward, 2018; Douglas, & Roberts, 2020; Lemmon, Jensen, Wilson, Posig, & Thompson, 2020; 

Markos & Sridevi, 2010)  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ของตนเอง จะมีความ

รูสึกวาตนเองมีหนาที่และความรับผิดชอบที่สําคัญกับการขับเคลื่อนองคกร รูสึกวาตนเองควรตอบแทนองคกรที่

ใหโอกาสในการทํางานและพัฒนา ซ่ึงชวยสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีมีความรับผิดชอบและมีจริยธรรม (Douglas 

& Roberts, 2020; Lee, Rocco, & Shuck, 2020; Markos & Sridevi,  2010) และการพนักงานที่มีความ

ผกูพันตอองคกรในดานเศรษฐกิจ ซึง่ไดเงนิเดือน สวสัดกิาร และโอกาสในการพฒันาตนเอง จากองคกรเปนอยางดี 

พนักงานกลุมนี้จะมีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานขึ้นเนื่องจากการตระหนักถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้นหาก

ลาออก (Lemmon  et al., 2020; Mäkikangas, Juutinen, Mäkiniemi, Sjöblom, & Oksanen, 2022)  

ดังจะเห็นไดวาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีความสําคัญตอศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย  

ในการสรางความผกูพันตอองคกรใหเกดิขึน้ จําเปนตองมกีารวางแผนและดาํเนนิการอยางจรงิจงั มกีารนาํนวตักรรม

เชิงกลยุทธเขามาใชอยางเปนรูปธรรม โดยมุงเนนการพัฒนาสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี การใหโอกาสในการ

พฒันาทกัษะและความสามารถ รวมถงึการสรางวฒันธรรมองคกรทีเ่อือ้เฟอและสนบัสนนุซึง่กนัและกัน (Lee et al., 

2020; Malik & Lenka, 2019; Prodanova & Kocarev, 2022)

ปญหาดานการใหบริการของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามเกิดจากการขาดความผูกพันตอ

องคกร สงผลใหทศันคติในการทาํงานไมดี ขาดความเชือ่มัน่ในอาชพีและไมมกีารพฒันาทกัษะใหม ๆ  ทาํใหบรกิาร

ขาดคุณภาพ ลูกคาไมพึงพอใจและไมกลับมาใชบริการ (Tsiotsou & Klaus, 2022; Vlahos & Bove, 2016) 

นอกจากนี้ พนักงานขาดทักษะในการสื่อสาร สงผลใหการอธิบายบริการและแนะนําผลิตภัณฑไมมีประสิทธิภาพ 

(Ashikali, Dittmar, & Ayers, 2017; Dean et al., 2018) อีกทั้งยังไมใหความสําคัญกับการดูแลและปรับปรุง

อุปกรณ ทําใหเสี่ยงตอปญหาดานสุขภาพของลูกคา (Douglas & Roberts, 2020; Markos & Sridevi, 2010) 

ความเครยีดจากงานสงผลตอคณุภาพการบรกิาร ไมมรีะบบจดัการขอรองเรยีนทีด่ ีทาํใหภาพลกัษณศนูยสขุภาพ

และความงามเสียหาย (Lemmon et al., 2020; Shen & Ren, 2023) 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จขององคกรในระยะยาว จาก

การศึกษาพบวามีองคประกอบหลักที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน

ที่เอื้อตอประสิทธิภาพ ลดความเครียด และสรางบรรยากาศที่สงเสริมการทํางานรวมกัน (Agbozo, Owusu, 

Hoedoafia, & Atakorah, 2017) การจัดการองคกรที่มีระบบและโครงสรางที่ชัดเจนชวยใหพนักงานรูสึกมั่นคง

และไววางใจในองคกร (Douglas & Roberts, 2020) การจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมเปนแรงจูงใจที่ชวยเพิ่ม

ความพึงพอใจและลดอัตราการลาออก ขณะที่คุณภาพชีวิตในการทํางานที่สมดุลระหวางหนาที่การงานและชีวิต

สวนตัวชวยใหพนักงานมีความสุขและพรอมทุมเทใหกับองคกร (Dhingra & Dhingra, 2020) การพัฒนาองค

ประกอบเหลาน้ีจงึเปนแนวทางสาํคญัทีช่วยเสรมิสรางความผกูพนัของพนกังานและนาํไปสูการเตบิโตขององคกร
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อยางยั่งยืน (Douglas & Roberts, 2020; Mäkikangas et al., 2022) 

ดงัทีไ่ดกลาวถึงความเปนมาและปญหาของงานวจัิยขางตน การศกึษาความผกูพนัตอองคกรของพนกังาน

ในศนูยสขุภาพและความงามในประเทศไทยมคีวามสาํคัญ เนือ่งจากอตุสาหกรรมนีต้องอาศยัพนกังานท่ีมทัีกษะและ

ทัศนคตทิีด่ใีนการใหบรกิาร หากพนกังานขาดความผกูพนัตอองคกร อาจนาํไปสูการใหบรกิารทีไ่มมคีณุภาพ ขาด

ความใสใจตอลูกคา และอัตราการลาออกสูง ซึ่งสงผลตอความพึงพอใจของลูกคาและความมั่นคงของธุรกิจ การ

เขาใจปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานจะชวยใหผูประกอบการสามารถพัฒนานโยบายท่ีสงเสริมความ

มั่นคงในการทํางาน ลดการลาออก และปรับปรุงคุณภาพการบริการใหแขงขันไดในระยะยาว (Abbah, 2014; 

Agbozo et al., 2017; Dhingra & Dhingra, 2020) ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจที่จะทําการศึกษาถึง

การพัฒนานวัตกรรมทาง  กลยุทธเพื่อสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามใน

ประเทศไทย เพือ่ใหผลการวจัิยนีเ้ปนแนวทางสาํคญัในการพัฒนาธรุกจิศนูยสุขภาพและความงามในประเทศไทย

ตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพือ่ศกึษาสภาพแวดลอมในการทาํงาน การจัดการองคกร การจายคาตอบแทนอยางยตุธิรรมขององคกร 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดการองคกร การจายคาตอบแทนอยาง

ยติุธรรมขององคกร คณุภาพชวีติในการทาํงาน ทีส่งผลตอความผกูพนัตอองคกรของพนกังานในศนูยสขุภาพและ

ความงามในประเทศไทย

3. เพ่ือการพฒันานวัตกรรมทางกลยทุธเพือ่สรางความผกูพนัตอองคกรของพนกังานในศนูยสขุภาพและ

ความงามในประเทศไทย

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตดานเนื้อหาและตัวแปร เนื้อหาที่ทําการศึกษาประกอบดวย แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติ งาน

ของพนักงานในศนูยสุขภาพและความงาม ความผูกพนัตอองคกร สภาพแวดลอมในการทาํงาน การจัดการองคกร 

การจายคาตอบแทนอยางยติุธรรม และคุณภาพชวีติในการทาํงาน รวมทัง้งานวจิยัทีเ่กีย่วของ โดยมตีวัแปรทีท่าํการ

ศึกษาดังตอไปนี้

 1.1 ตัวแปรแฝง สภาพแวดลอมในการทํางาน (WKENV) ประกอบดวย 3 ตัวแปรสังเกต ไดแก 

(1) สภาพแวดลอมทางกายภาพ (PHYC) (2) สภาพแวดลอมดานสังคม (SOCI) และ (3) สภาพแวดลอมดานจิตใจ 

(MENTA)

 1.2 ตัวแปรแฝง การจัดการองคกร (ORMNG) ประกอบดวย 5 ตัวแปรสังเกต ไดแก (1) ดานการ

วางแผน (PLAN) (2) ดานการจัดองคกร (ORIZ) (3) ดานการสรรหาบุคลากร (RECRU) (4) ดานการนําและการ

สั่งการ (LDCMD) และ (5) ดานการควบคุมองคกร (OGCOL)

 1.3 ตวัแปรแฝง การจายคาตอบแทนอยางยตุธิรรมขององคกร (FIRCP) ประกอบดวย 4 ตวัแปรสงัเกต 

ไดแก (1) ความเทาเทียมกับภายนอก (EXTER) (2) ความเทาเทียมกันภายใน (INTER) (3) ความเทาเทียมกันของ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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พนักงาน (EQLT) และ (4) ความเทาเทียมของทีมงาน (TEMEQ) 

 1.4 ตวัแปรแฝง คณุภาพชวีติในการทาํงาน (QLWF) ประกอบดวย 4 ตวัแปรสงัเกต ไดแก (1) คณุภาพ

ชีวิตดานรางกาย (PYCLF) (2) คุณภาพชีวิตดานจิตใจ (MEQLF) (3) คุณภาพชีวิตดานความสัมพันธทางสังคม 

(SCLF) และ (4) คุณภาพชีวิตดานสิ่งแวดลอม (EVLF)

 1.5 ตัวแปรแฝง ความผูกพันตอองคกร (OGCMT) ประกอบดวย 5 ตัวแปรสังเกต ไดแก (1) ความ

เชื่อมั่นและการยอมรับเปาหมายขององคกร (BAOG) (2) ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร (WLWO) (3) 

ความตองการทีจ่ะรกัษาความเปนสมาชิกภาพในองคการ (DSMMO) (4) ความรูสกึรกัและภมูใิจในตาํแหนงหนาท่ี

การงาน (FLPG) และ (5) การมีทัศนคติดานบวกกับเพื่อนรวมงาน (PATC)

2. ขอบเขตดานประชากรและตัวอยาง การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในศูนย

สุขภาพและความงามในประเทศไทย ในชวง พ.ศ. 2567 รวมจํานวน 1,621 แหง และตัวอยาง คือ พนักงานที่

ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย ในชวง พ.ศ. 2567 จํานวน 420 คน จากศูนยสุขภาพและ

ความงามในประเทศไทย จํานวน 420 แหง (Bangkokbiznews, 2024) (โดยศูนยสุขภาพและความงามจํานวน 

1 แหง จะมีพนักงานที่ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 3 ป เปนผูใหขอมูล จํานวน 1 คน) ดวยวิธีการสุมอยางงาย 

(simple random sampling)

การวจิยัเชงิคุณภาพ ผูใหขอมลูสาํคัญจํานวน 15 คน แบงออกเปน 3 กลุม ประกอบดวย กลุมที ่1 พนกังาน

ทีป่ฏบิตังิานในศนูยสขุภาพและความงามในประเทศไทย จาํนวน 5 คน กลุมที ่2 ผูบรหิารของในศนูยสขุภาพและ

ความงามในประเทศไทย ทีม่คีวามเชีย่วชาญในการบรหิารจดัการองคกรดานความผกูพนัตอองคกร จาํนวน 5 คน 

และ กลุมที่ 3 นักวิชาการดานการบริหารจัดการที่เชี่ยวชาญในดานการสรางความผูกพันตอองคกร จํานวน 5 คน

3. ขอบเขตดานพื้นที่ในการศึกษา คือ ศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย 

4. ขอบเขตดานระยะเวลาในการศึกษา การเก็บรวบรวมขอมูล คือ เมษายน-พฤษภาคม พ. ศ. 2567

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 
1. ประโยชนเชงิปฏบิตักิาร: ผูบรหิารศนูยสขุภาพและความงามสามารถเสรมิสรางความผกูพนัของพนกังาน

โดยกาํหนดคาตอบแทนทีย่ติุธรรม สนบัสนนุคุณภาพชวีติในการทาํงาน และปรับปรงุสภาพแวดลอมใหเอือ้ตอการ

ทาํงาน มาตรการเหลานีช้วยเพิม่ความพงึพอใจ ลดอตัราการลาออก และยกระดบัคณุภาพการบรกิารในระยะยาว

2. ประโยชนเชิงนโยบาย: ผูบริหารศูนยสุขภาพและความงาม นําไปกําหนดนโยบายการบริหารจัดการ

องคกรทีส่งเสริมใหพนกังานมคีวามผกูพนัตอองคกร เชน การบรหิารคาตอบแทนอยาเปนธรรม การปรบัปรงุระบบ

การบริหารจัดการองคกร การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน การปรับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

3. ประโยชนเชงิวชิาการ: นักวชิาการทีท่าํการศกึษาเกีย่วกบัศูนยสขุภาพและความงามมขีอมูลทางวชิาการ

เพื่อนําไปใชพัฒนานวัตกรรมเพ่ือเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยเปนตนแบบใหผูสนใจนําไป

ปรับใชในการออกแบบแนวทางใหมที่ชวยเพิ่มความผูกพันและความยั่งยืนขององคกร
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แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
 ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จและความยั่งยืนขององคกร พนักงานที่มีความ

ผกูพนัสงูจะมแีรงจงูใจ กระตือรอืรน และพรอมทุมเทเกนิหนาทีเ่พือ่สนับสนนุองคกร ปจจยัสาํคญัทีส่งผลตอความ

ผูกพัน ไดแก การสื่อสารที่ดี การสนับสนุนจากผูบริหาร การรับรูคุณคาของงาน และสภาพแวดลอมการทํางานที่

เอื้ออํานวย นอกจากนี้ คาตอบแทนที่ยุติธรรมและโอกาสพัฒนาอาชีพยังชวยเสริมสรางความผูกพัน การสงเสริม

วัฒนธรรมองคกรที่เปดกวางและเนนความรวมมือทําใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่ง ลดอัตราการลาออก และเพิ่ม

ประสิทธภิาพในการทาํงาน นาํไปสูการเตบิโตขององคกรในระยะยาว (Douglas & Roberts, 2020; Mäkikangas 

et al., 2022; Markos & Sridevi, 2010) 

แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรไดรับความสนใจจากนักวิชาการอยางกวางขวาง 

โดยพบวาปจจัยตาง ๆ สงผลตอระดับความผูกพันของพนักงานในลักษณะที่แตกตางกัน ปจจัยดานคุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน (quality of work life) เปนปจจยัสาํคญัทีม่ผีลโดยตรงตอความผกูพนัตอองคกร พนกังานท่ีรูสกึวา

ไดรบัการดแูลและมคีณุภาพชวีติในการทาํงานทีด่ ีจะมคีวามรูสกึเชือ่มโยงกบัองคกรและมแีรงจงูใจในการทาํงาน

สูงขึ้น (Dhingra & Dhingra, 2020; Kanten & Sadullah, 2012; Narehan, Hairunnisa, Norfadzillah, & 

Freziamella, 2014) ปจจัยดานคาตอบแทนที่เปนธรรม สงผลตอการรับรูถึงความยุติธรรมขององคกร โดย

คาตอบแทนที่เหมาะสมสะทอนถึงการยอมรับในความพยายาม และความสามารถของพนักงาน ทําใหเกิดความ

พึงพอใจและความสุขในการทํางาน ซึ่งนําไปสูความผูกพันและความมุงมั่นท่ีเพิ่มข้ึน (Daniel, 2019; Dhingra 

& Dhingra, 2020; Rasheed, Jamad, Pitafi, & Iqbal, 2020) ปจจัยดานการจัดการองคกร มีบทบาทสําคัญ

ตอการเสริมสรางความรูสกึเปนสวนหนึง่ขององคกร การบรหิารทีม่ปีระสทิธภิาพและเปนธรรม รวมถงึความใสใจ

ของผูบริหารในการดแูลพนักงาน ชวยใหพนักงานรูสกึมคุีณคาและมคีวามมัน่คง สงผลใหเกดิความผกูพนัและความ

ทุมเทตอองคกร (Abbah, 2014; Ejimabo, 2015; Markos & Sridevi, 2010; Sarode & Shirsath, 2014) 

ปจจยัดานบรรยากาศองคกร เปนอีกปจจยัทีส่งผลโดยตรงตอความผูกพนัของพนกังาน สภาพแวดลอมการทาํงาน

ที่ปลอดภัย เอื้อตอสุขภาพ และสงเสริมการเรียนรู ชวยใหพนักงานมีความรูสึกเปนเจาขององคกร เปดโอกาสให

พวกเขาไดแสดงความคดิเหน็และมสีวนรวม ซึง่ชวยเพิม่ระดบัความผกูพนัและความจงรกัภกัดตีอองคกร (Agbozo 

et al., 2017; Dul & Ceylan, 2014) สามารถแสดงเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้
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ภาพ 1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย  
 
สมมุติฐานการวิจัย  
 สมมุติฐานที่ 1 (H1): สภาพแวดล้อมในการทำงานส่งผลทางตรงต่อการจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมของ
องค์กร  
 สมมุติฐานที่ 2 (H2): สภาพแวดล้อมในการทำงานส่งผลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 สมมุติฐานที่ 3 (H3): การจัดการองค์กรส่งผลทางตรงต่อการจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมขององค์กร 
 สมมุติฐานที่ 4 (H4): การจัดการองค์กรส่งผลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 สมมุติฐานที่ 5 (H5): การจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมขององค์กรส่งผลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน 
 สมมุติฐานที่ 6 (H6): การจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมขององค์กรส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร  
 สมมุติฐานที่ 7 (H7): คุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
ระเบียบวิธีวิจัย  
 กระบวนการวิจัย (research design) เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี  (mixed method research)  โดยใช้แบบ
แผนการวิจัยแบบแผนลำดับขั้น (sequential design) แบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ โดยเริ่มต้นจากการวิจัยเชิง
ปริมาณในวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 และ 2 เพื่อนำข้อมูลไปสนับสนุนผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ในวัตถุประสงค์การ
วิจัยข้อที่ 3 (Creswell & Clark, 2011) โดยดำเนินการดังนี้ 

การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรและตัวอย่าง ประชากร คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพและความ
งามในประเทศไทย ในช่วง พ.ศ. 2567 รวมจำนวน 1,621 แห่ง (Bangkokbiznews, 2024) และ ตัวอย่าง คือ 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย 

สมมุติฐานการวิจัย 
สมมุติฐานที่ 1 (H1): สภาพแวดลอมในการทํางานสงผลทางตรงตอการจายคาตอบแทนอยางยุติธรรม

ขององคกร 

สมมุติฐานที่ 2 (H2): สภาพแวดลอมในการทํางานสงผลทางตรงตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

สมมุติฐานที่ 3 (H3): การจัดการองคกรสงผลทางตรงตอการจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร

สมมุติฐานที่ 4 (H4): การจัดการองคกรสงผลทางตรงตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน

สมมุติฐานที่ 5 (H5): การจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกรสงผลทางตรงตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน

สมมุตฐิานที ่6 (H6): การจายคาตอบแทนอยางยตุธิรรมขององคกรสงผลทางตรงตอความผกูพนัตอองคกร 

สมมุติฐานที่ 7 (H7): คุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร

ระเบียบวิธีวิจัย 
กระบวนการวิจัย (research design) เปนการวิจัยแบบผสานวิธี  (mixed method research)  โดย

ใชแบบแผนการวิจัยแบบแผนลําดับข้ัน (sequential design) แบงการวิจัยออกเปน 2 ระยะ โดยเร่ิมตนจาก

การวิจัยเชิงปริมาณในวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 และ 2 เพื่อนําขอมูลไปสนับสนุนผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ใน

วัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 (Creswell & Clark, 2011) โดยดําเนินการดังนี้

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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การวจัิยเชงิปรมิาณ ประชากรและตัวอยาง ประชากร คอื พนกังานท่ีปฏบัิตงิานในศนูยสขุภาพและความ

งามในประเทศไทย ในชวง พ.ศ. 2567 รวมจํานวน 1,621 แหง (Bangkokbiznews, 2024) และ ตัวอยาง คือ 

พนักงานที่ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย ในชวง พ.ศ. 2567 จํานวน 420 แหง วิธีการ

ดังนี้  กําหนดขนาดตัวอยางโดยอาศัยแนวทางของ Hair, Ringle, and Sarstedt (2011) ที่กําหนดขนาดตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัยดวยการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง ไววา ใหคํานวณจากสัดสวนของตัวแปรสังเกตตอ

จํานวนตัวอยางขั้นตํ่า โดยกําหนดสัดสวนขั้นตํ่าที่ 1 ตัวแปรสังเกตตอ 20 หนวยของตัวอยาง ตัวแปรสังเกตของ

การวิจัยครั้งมีจํานวน 21 ตัวแปรสังเกต ดังนั้นขนาดตัวอยางขั้นตํ่าตองมีจํานวนไมนอยกวา 420 คน และทําการ

สุมตวัอยางอยางงายกบัศนูยสุขภาพและความงามในประเทศไทย ดวยการเขียนรายชือ่ศนูยสขุภาพและความงาม

ทั้งหมด แลวทําการจับฉลากรายชื่อตามจํานวน ตัวอยาง รวม 420 แหง และเก็บขอมูลพนักงานในศูนยสุขภาพ

และความงามในประเทศไทย แหงละจํานวน 1 คน โดยกําหนดตัวอยางที่เปนพนักงานในแตละองคกรที่ปฏิบัติ

งานมาแลวไมนอยกวา 3 ป เปนผูใหขอมูล รวมจํานวน 420 คน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Likert 

Scale)  มีวิธีการสรางแบบสอบถามดังน้ี (1) ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับตัวแปรท่ีศึกษา 

(2) ดําเนินการสังเคราะหนิยามศัพทของตัวแปรที่ทําการศึกษาในแบบจําลองสมการโครงสราง (3) สรางขอ

คําถามในแตละตัวแปรสังเกต ตามนิยามศัพทเฉพาะที่ไดกําหนดไวจนครบทุกตัวแปร และ (4) ตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยใชเทคนิคการคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคหรือ

เนื้อหา (Item Objective Congruence--IOC) ประเมินแบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน ประกอบ

ดวย ผูเชี่ยวชาญดานเนื้อหาที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษาจํานวน 3 ทาน ผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยจํานวน 1 ทาน 

และผูเชี่ยวชาญดานการวัดและประเมินผลจํานวน 1 ทาน โดยผลการตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลองระหวาง 

.60-1.00 (Piyapimonsit, 1998) 

นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ มาทดลองใชกับกลุมพนักงานศูนยสุขภาพและ

ความงามที่ไมใชตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อนํามาหาคาอํานาจจําแนก ซึ่งควรมีคาไมนอยกวา .20 และความ

เชือ่มัน่ของแบบสอบถาม ดวยการหาคาสมัประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค ซึง่ควรมคีาไมนอยกวา .70 (Popham, 

1992) ซึ่งพบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเทากับ .920 ดานการจัดองคกร มีคาเทากับ .765 

ดานการจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร มีคาเทากับ .754 ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีคาเทากับ 

.711 ดานความผูกพันตอองคกร มีคาเทากับ .726 และทั้งฉบับมีคาเทากับ .875 และตรวจสอบความสมบูรณ

ของแบบสอบถามอีกครั้ง กอนที่จะนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลกับตัวอยาง จํานวน 420 คน

การเกบ็รวบรวมขอมลู ดาํเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูแบบออนไลนดวยแบบสอบถาม โดยใชแบบฟอรม

ของ Google From 

การวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูล ดําเนินการดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งสถิติที่ใช มีดังนี้ 

(1) สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาความถี่ และคารอยละ เพื่ออธิบายขอมูลสวนบุคคลของ ตัวอยาง คาเฉลี่ย 

และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เพือ่อธบิายระดับสภาพแวดลอมในการทํางาน การจดัการองคกร การจายคาตอบแทน

อยางยุติธรรมขององคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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และ (2) วิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง (Structural Equation Model--SEM) โดยใชการ

วิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป ดวยการกําหนดขอมูลจําเพาะของแบบจําลอง ระบุความเปนไปไดดวยคาเดียว

ของแบบจําลองโดยใชเงื่อนไขกฎ T ประมาณคาพารามิเตอรของแบบจําลอง โดยวิธี Maximum Likelihood 

และตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลอง (goodness–for–fit measures) กับขอมูลเชิงประจักษวามีความ

กลมกลืนกันเพียงใด รวมถึงศึกษาถึงเสนทางความสัมพันธที่เกิดขึ้นในแบบจําลอง 

การวิจัยเชิงคุณภาพ ผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 15 คน ประกอบดวย กลุมที่ 1 พนักงานที่ปฏิบัติงาน

ในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย จํานวน 5 คน กลุมที่ 2 ผูบริหารในศูนยสุขภาพและความงาม

ในประเทศไทย ที่มีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการดานความผูกพันตอองคกร จํานวน 5 คน และกลุมที่ 3 

นักวิชาการดานการบริหารจัดการที่เชี่ยวชาญดานการสรางความผูกพันตอองคกร จํานวน 5 คน

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ เปนแบบสัมภาษณเชิงลึกแบบกึ่งโครงสราง ผูวิจัยสรางข้ึนโดย

พิจารณาจากผลการวจัิยเชงิปรมิาณ โดยสงัเคราะหประเดน็ทีเ่กีย่วของและมีความสาํคญัในการสรางความผกูพนั

ตอองคกรของพนักงาน จากนั้นนํามาสรางเปนประเด็นในการสัมภาษณ จํานวน 2 ขอคําถาม สําคัญ ไดแก 

(1)  ในบริบทของศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย สภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดการองคกร 

การจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานอยางไร และ (2) นวัตกรรมทางกลยุทธเพื่อสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและ

ความงามในประเทศไทยควรเปนอยางไร 

การวเิคราะหขอมลู เมือ่ไดขอมลูมาแลวผูวจิยันาํมาตรวจสอบและดาํเนนิการรวเิคราะหดวยเทคนคิการ

วิเคราะหเนื้อหา (content analysis) โดยใหความสําคัญกับความถูกตองของขอมูลอยางครบถวน

ผลการวิจัย 
ผลการวิจัย พบวา ตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 271 คน คิดเปนรอยละ 64.50 อายุ 25-35 

ป จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 39.50 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 49.00 

มีรายละเอียดผลการวิจัย ดังนี้ 

1. ระดับของสภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดการองคกร การจายคาตอบแทนอยางยุติธรรม

ขององคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงาม

ในประเทศไทย

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ตาราง 1 

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ สภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดการองคกร การจายคาตอบแทน

อยางยุติธรรมขององคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและ

ความงามในประเทศไทย                                                                       

(n= 420)

ตัวแปร                                         SD แปลผล

สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.58 1.09 มาก

การจัดการองคกร 3.71 1.04 มาก

การจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร 3.77 1.03 มาก

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 3.68 1.08 มาก

ความผูกพันตอองคกร 3.56 1.09 มาก

ตาราง 1 พบวา การจายคาตอบแทนอยางยติุธรรมขององคกร มคีาเฉลีย่มากทีส่ดุ เทากบั 3.77 รองลงมา 

ไดแก การจัดการองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร อยู

ในระดับมากทั้งหมด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 3.68 3.58 และ 3.56 ตามลําดับ

2. ผลการศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดการองคกร การจายคาตอบแทนอยาง

ยติุธรรมขององคกร คณุภาพชวีติในการทาํงาน ทีส่งผลตอความผกูพนัตอองคกรของพนกังานในศนูยสขุภาพและ

ความงามในประเทศไทย

ตาราง 2  

ผลการประมาณคาพารามิเตอรของสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิพลทางออม (indirect 

effect) และอิทธิพลโดยรวม (total effect) จากแบบจําลองสมการปรับแก       

(n= 420)

 ตัวแปรตาม R2 อิทธิพล

                   ตัวแปรตน

 การจายคา

ตอบแทนอยาง

ยุติธรรมของ

องคกร (FIRCP)

 คุณภาพ

ชีวิตใน

การทํางาน 

(QLWF)

สภาพ

แวดลอมใน

การทํางาน 

(WKENV)

การจัดการ

องคกร 

(ORMNG)

การจายคาตอบแทน

อยางยุติธรรมของ

องคกร (FIRCP)

.87

DE - - .55*(4.01) .74*(4.22)

IE - - - -

TE - - .55*(4.01) .74*(4.22)

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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 คุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน (QLWF)
.80

DE .63*(4.28) - .57*(4.40) .55*(4.50)

IE - - .32*(3.73) .37*(2.90)

TE .63*(4.28) - .89*(6.28) .92*(7.50)

 ความผูกพันตอ

องคกร (OGCMT)  
.87

DE .54*(4.89)      .46*(3.78) - -

IE .39*(3.31) - .47*(5.92)     .65*(5.61)

TE .93*(7.88) .46*(3.78) .47*(5.92)     .65*(5.61)

χ2= 347.77, df = 175 p-value = .000, χ2/df = 1.98, RMSEA = .049, RMR = .045, SRMR = .038, 

CFI = .94,  GFI = .93,  AGFI = .91, CN = 248.31

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

หมายเหตุ ในวงเล็บ เปนคาสถิติทดสอบ t หากมีคาไมอยูระหวาง -1.96 ถึง 1.96 แสดงวามีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  DE = อิทธิพลทางตรง (directr effect) IE = อิทธิพลทางออม (indirest effect) TE = อิทธิพล

โดยรวม (total effect)

ตาราง 2  

ผลการประมาณคาพารามิเตอรของสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิพลทางออม (indirect 

effect) และอิทธิพลโดยรวม (total effect) จากแบบจําลองสมการปรับแก (ตอ)  

(n= 420)

 ตัวแปรตาม R2 อิทธิพล

                   ตัวแปรตน

 การจายคา

ตอบแทนอยาง

ยุติธรรมของ

องคกร (FIRCP)

 คุณภาพ

ชีวิตใน

การทํางาน 

(QLWF)

สภาพ

แวดลอมใน

การทํางาน 

(WKENV)

การจัดการ

องคกร 

(ORMNG)

ตาราง 2 พบวาแบบจําลองทีพั่ฒนาขึน้มามคีวามกลมกลนืกบัขอมลูเชงิประจกัษ ดงัคาดชันคีวามกลมกลนื 

ดังนี้ χ2 = 347.77, df = 175 p-value = .000, χ2/df = 1.98  RMSEA = .049 RMR = .045, SRMR = .038 

CFI =.94 GFI = .93 AGFI = .91 และ CN = 248.31 โดยพบวา (1) สภาพแวดลอมในการทํางาน (WKENV) 

มีอิทธิพลทางตรงตอการจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร (FIRCP) ที่คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 

.55 (4.01) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2) สภาพแวดลอมในการทํางาน (WKENV) มีอิทธิพลทางตรง

ตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QLWF) ที่คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .57 (4.40) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 (3) การจัดการองคกร (ORMNG) มีอิทธิพลทางตรงตอการจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร 

(FIRCP) ที่คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .74 (4.22) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (4) การจัดการองคกร 

(ORMNG) มีอิทธิพลทางตรงตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน (QLWF) ที่คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .55 (4.50) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (5) การจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร (FIRCP) มีอิทธิพลทาง

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ตรงตอคุณภาพชวีติในการทาํงาน (QLWF) ทีค่าสมัประสทิธิอ์ทิธิพลเทากบั .63 (4.28) อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิี่

ระดับ .05 (6) การจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร (FIRCP) มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร 

(OGCMT) ที่คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .54 (4.89) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ (7) คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน (QLWF) มอีทิธพิลทางตรงตอความผกูพนัตอองคกร (OGCMT) ทีค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเทากบั 

.46 (3.78) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังภาพ 2

11 
 

ทำงาน (QLWF) ที่ค่าสัมประสทิธิ์อทิธิพลเท่ากบั .57 (4.40) อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิทีร่ะดบั .05 (3) การจัดการ
องค์กร (ORMNG) มีอิทธพิลทางตรงต่อการจ่ายค่าตอบแทนอย่าง ยุตธิรรมขององค์กร (FIRCP) ที่ค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ .74 (4.22) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (4) การจัดการองคก์ร (ORMNG) มีอิทธิพลทางตรง
ต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (QLWF) ที่ค่าสัมประสิทธิ์อทิธพิลเท่ากบั .55 (4.50) อย่างมีนยัสำคัญทางสถติิที่ระดับ 
.05 (5) การจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุตธิรรมขององค์กร (FIRCP) มีอทิธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
(QLWF) ที่ค่าสัมประสิทธิ์อทิธพิลเท่ากับ .63 (4.28) อย่างมีนยัสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 (6) การจ่ายค่าตอบแทน
อย่างยตุิธรรมขององค์กร (FIRCP) มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร (OGCMT) ทีค่่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ .54 (4.89) อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 และ (7) คุณภาพชีวติในการทำงาน (QLWF) มอีิทธพิล
ทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร (OGCMT) ที่ค่าสัมประสิทธิ์อิทธพิลเท่ากับ .46 (3.78) อยา่งมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .05 ดงัภาพ 2 

 
ภาพ 2 ผลการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการทำงาน การจัดการองค์กร การ
จ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมขององค์กร คุณภาพชีวิตในการทำงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
ศูนย์สุขภาพและความงามในประเทศไทย (n= 420)  

3. ผลการพัฒนาพัฒนานวัตกรรมทางกลยุทธ์เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในศูนย์สุขภาพ
และความงามในประเทศไทย 
 การสังเคราะห์นวัตกรรมทางกลยุทธ์เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในศูนย์สุขภาพและความ
งามในประเทศไทย ทั้งสิ้น จำนวน 7 แนวทาง ซึ่งเป็นการสังเคราะห์จาก ตัวแปรสำคัญ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในศูนย์สุขภาพและความงามในประเทศไทย ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทำงาน การจัดการ
องค์กร การจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมขององค์กร คุณภาพชีวิตในการทำงาน ทั้งนี้ นวัตกรรมทางกลยุทธ์ หมายถึง 
การคิดค้นและนำเสนอแนวคิดใหม่ ๆ หรือวิธีการใหม่ที่เป็นเอกลักษณ์ในการดำเนินธุรกิจด้านสุขภาพและความงาม 
ซึ่งมุ่งเน้นการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในระยะยาวในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน การนำ
นวัตกรรมทางกลยุทธ์มาใช้ช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวกับการเปล่ียนแปลงในตลาด สร้างคุณค่าในตัวเองให้เกิด

ภาพ 2 ผลการวเิคราะหแบบจาํลองสมการโครงสรางอทิธพิลของสภาพแวดลอมในการทาํงาน การจดัการองคกร 

การจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย (n= 420) 

3. ผลการพัฒนาพฒันานวตักรรมทางกลยทุธเพือ่สรางความผกูพนัตอองคกรของพนกังานในศูนยสขุภาพ

และความงามในประเทศไทย

การสังเคราะหนวัตกรรมทางกลยุทธเพื่อสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและ

ความงามในประเทศไทย ท้ังสิ้น จํานวน 7 แนวทาง ซึ่งเปนการสังเคราะหจาก ตัวแปรสําคัญ ท่ีมีผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน 

การจัดการองคกร การจายคาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน ทั้งนี้ นวัตกรรมทาง

กลยุทธ หมายถึง การคิดคนและนําเสนอแนวคิดใหม ๆ หรือวิธีการใหมที่เปนเอกลักษณในการดําเนินธุรกิจดาน

สุขภาพและความงาม ซึ่งมุงเนนการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันในระยะยาวในการสรางความผูกพันตอ

องคกรของพนักงาน การนาํนวตักรรมทางกลยทุธมาใชชวยใหองคกรสามารถปรบัตวักบัการเปลีย่นแปลงในตลาด 

สรางคุณคาในตัวเองใหเกิดขึ้นกับพนักงานผูปฏิบัติงาน รวมไปถึงเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงาน นวัตกรรม

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ขึ้นกับพนักงานผู้ปฏิบัติงาน รวมไปถึงเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงาน นวัตกรรมทางกลยุทธ์นี้ จะให้ความสำคัญ
กับการจัดกิจกรรม ที่จะผลักดันให้พนักงานของศูนย์สุขภาพและความงาม ได้เกิดความผูกพันต่อองค์กรต่อในระยะ
ยาว  
 รายละเอียดของนวัตกรรมทางกลยุทธเ์พื่อสร้างความผูกพันตอ่องค์กรของพนักงานในศูนย์สุขภาพและความ
งามในประเทศไทย ทัง้ 7 แนวทาง ได้แก่ (1) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เนน้ความสำคัญไปยังพนกังาน (creating a 
corporate culture that focuses on employees) (2) การสร้างการมีส่วนร่วมในการตัดสิน ใจ (creating 
participation in decision making) (3) การสร้างความเป็นอยู่ที่ดีและความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
(creating well-being and work-life balance) (4) การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่นา่ดึงดูด (creating an 
attractive work environment) (5) การเสรมิพลังผ่านเทคโนโลยี (empowerment through technology) (6) 
การทำใหก้ารส่ือสารมีความโปร่งใส (making communication transparent) และ (7) การสร้างแรงจงูใจ 
(motivation building) นำเสนอเป็นภาพประกอบ 3  
 

 
 
ภาพ 3 พัฒนานวัตกรรมทางกลยุทธ์เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในศูนย์สุขภาพและความงามใน
ประเทศไทย 
 
การอภิปรายผล 
 1. การอภิปรายผลการวิจัยจากข้อค้นพบตามวตัถุประสงค์การวิจัยขอ้ที่ 1 พบว่า การจ่ายค่าตอบ แทนอย่าง
ยุติธรรมขององค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 3.77 รองลงมา การจดัการองค์กร คุณภาพชีวติในการทำงาน 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน และ ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมากทั้งหมด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71, 3.68, 3.58 
และ 3.56 ตามลำดับ จากการวัดด้วยแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งข้อมูลดังกล่าว สะท้อนให้
เห็นถงึ บริบททัง้หมดที่เกีย่วกับความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานในศูนย์สุขภาพและความงามในประเทศไทย ที่
พบว่า อยูใ่นระดับมาก ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.56-3.77 (จากชว่งคะแนน 1.00 -5.00) สามารถสรุปได้ว่าปจัจยัเหล่านี้
อยู่ในระดับที่ค่อนข้างดี แต่ยังไม่ถึงระดับสูงสุด ส่ิงน้ีบ่งบอกถงึความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานทีอ่ยู่ใน

ทางกลยทุธน้ี จะใหความสาํคญักบัการจดักจิกรรม ทีจ่ะผลกัดนัใหพนกังานของศนูยสขุภาพและความงาม ไดเกดิ

ความผูกพันตอองคกรตอในระยะยาว 

รายละเอียดของนวัตกรรมทางกลยุทธเพื่อสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและ

ความงามในประเทศไทย ทั้ง 7 แนวทาง ไดแก (1) การสรางวัฒนธรรมองคกรที่เนนความสําคัญไปยังพนักงาน 

(creating a corporate culture that focuses on employees) (2) การสรางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

(creating participation in decision making) (3) การสรางความเปนอยูที่ดีและความสมดุลระหวางชีวิตและ

การทํางาน (creating well-being and work-life balance) (4) การสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่นาดึงดูด 

(creating an attractive work environment) (5) การเสริมพลังผานเทคโนโลยี (empowerment through 

technology) (6) การทําใหการสื่อสารมีความโปรงใส (making communication transparent) และ (7) การ

สรางแรงจูงใจ (motivation building) นําเสนอเปนภาพประกอบ 3

ภาพ 3 พัฒนานวัตกรรมทางกลยุทธเพื่อสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงาม

ในประเทศไทย

การอภิปรายผล
1. การอภิปรายผลการวิจัยจากขอคนพบตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 พบวา การจายคาตอบแทน

อยางยุติธรรมขององคกร มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เทากับ 3.77 รองลงมา การจัดการองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน และ ความผูกพันตอองคกร อยูในระดับมากทั้งหมด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71, 3.68, 

3.58 และ 3.56 ตามลําดับ จากการวัดดวยแบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งขอมูลดังกลาว 

สะทอนใหเห็นถึง บริบททั้งหมดที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามใน

ประเทศไทย ที่พบวา อยูในระดับมาก คาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.56-3.77 (จากชวงคะแนน 1.00 -5.00) สามารถสรุป

ไดวาปจจัยเหลานี้อยูในระดับที่คอนขางดี แตยังไมถึงระดับสูงสุด สิ่งนี้บงบอกถึงความพึงพอใจและความผูกพัน

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร

443วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 15 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2568)



ของพนักงานทีอ่ยูในระดบัปานกลางถงึด ีซึง่องคกรควรมกีารพจิารณาและปรบัปรงุในบางดานเพือ่ยกระดบัความ

พึงพอใจใหสูงขึ้น ทั้งนี้อาจเปนการสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานใหดียิ่งขึ้น พัฒนาการจัดการองคกรใหมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงปรับปรุงการจายคาตอบแทนและคุณภาพชีวิตในการทํางานใหดีกวาเดิม ซึ่งมีผลตอ

การเพิ่มความผูกพันตอองคกรในระยะยาว (Dean et al., 2018; Lee et al., 2020; Lemmon et al., 2020)

2. การอภิปรายผลการวิจัยจากขอคนพบตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 พบวา แบบจําลองสมการ

โครงสรางทีพ่ฒันาขึน้มา มคีวามกลมกลนืกบัขอมลูเชงิประจกัษ และเสนทางความสมัพนัธทีเ่กิดขึ้นกล็วนแตเปน

ไปตามสมมตุฐิานการวจิยัทีก่าํหนดไว ดงันี ้(2.1) ผลการวจิยัพบวา สภาพแวดลอมในการทาํงานมีอิทธพิลทางตรง

ตอการจายคาตอบแทนอยางยติุธรรมขององคกรเปนเพราะวา สภาพแวดลอมการทาํงานทีด่สีงเสรมิการรบัรูความ

ยติุธรรมในองคกร ทาํใหพนกังานรูสกึวาตนไดรบัการดแูลและใหความสาํคญั เมือ่พนกังานเหน็วาองคกรมกีารจดัการ

สภาพแวดลอมการทํางานอยางเหมาะสม สงผลใหมีความเชื่อมั่นในองคกรวาการจายคาตอบแทนก็ยุติธรรมและ

สมเหตุสมผลเชนกนั สภาพแวดลอมการทํางานที่ดสีามารถสรางความพึงพอใจและ เสริมสรางความรูสึกยตุิธรรม

ในการรับคาตอบแทน (Gonzales, Arias, Rodríguez, & Flores, 2021; Mercurio, 2015; Morrow, 2011) 

(2.2) สภาพแวดลอมในการทํางาน มอีทิธพิลทางตรงตอ คณุภาพชวีติในการทาํงาน อาจเนือ่งจากการอยูในสภาพ

แวดลอมในการทํางานที่ดี มีความสะอาด ความปลอดภัย และการมีทรัพยากรที่เพียงพอ มีความสําคัญอยางมาก

ตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน เมื่อพนักงานมีสภาพแวดลอมที่เหมาะสม รูสึกสะดวกสบาย ลดความเครียด และมี

ความสขุในการทาํงาน และยงัเพิม่ความพงึพอใจและความรูสกึทีด่ตีอองคกรดวย สภาพแวดลอมทีด่สีามารถทาํให

พนักงานมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตใจที่ดี (Dhingra & Dhingra, 2020; Kanten & Sadullah, 2012; Lebni, 

Toghroli, Abbas, Kianipour, NeJhaddadgar, Salahshoor,… & Ziapour, 2021) (2.3) การจัดการองคกร 

มอีทิธพิลทางตรงตอ การจายคาตอบแทนอยางยติุธรรมขององคกร อาจเนือ่งจากการจดัการองคกรทีด่นีัน้จะเนน

การประเมนิผลการทาํงานของพนกังานอยางเปนธรรมและโปรงใส โดยใชเกณฑทีช่ดัเจนในการวดัความสามารถ

และผลงานของพนักงาน เมื่อการประเมินภาระงานมีความแมนยําและยุติธรรม พนักงานที่มีความสามารถและ

ผลงานดีจะไดรับคาตอบ แทนที่สอดคลองกับความพยายาม ซึ่งจะสรางความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกร 

(Rastogi, Pati, Krishnan, & Krishnan, 2018; Rees, Alfes, & Gatenby, 2013; Tsiotsou & Klaus, 2022) 

(2.4) การจัดการองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอ คุณภาพชีวิตในการทํางาน อาจเนื่องจากการจัดการองคกรท่ีดี

จะสนับสนุน ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัวของพนักงาน จัดสรรทรัพยากรและสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่เหมาะสม สงเสริมสุขภาพกายและใจ ทั้งหมดนี้ชวยใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น (Lemmon 

et al., 2020; Mäkikangas et al.,  2022; Malik & Lenka, 2019; Markos  & Sridevi, 2010) (2.5) การจาย

คาตอบแทนอยางยุติธรรมขององคกร มีอิทธิพลทางตรงตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน อาจเนื่องจากคาตอบแทน

ที่ดีและเปนธรรมชวยใหพนักงานมีความมั่นคงทางการเงิน มีรายไดเพียงพอที่จะครอบคลุมคาใชจายในการดํารง

ชีวิตและสามารถจัดการกับคาใชจายอื่น ๆ ได ซึ่งชวยลดความเครียดและความกังวลที่อาจเกิดขึ้นจากปญหา

ทางการเงิน เมื่อพนักงานรูสึกวาตนเองไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมและมีการจายคาตอบแทนที่เหมาะสม 

ก็จะทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนไปในเชิงบวก (Bakhshi, Sharma, & Kumar, 2011; Daniel, 2019; 

Dhingra & Dhingra, 2020) (2.6) การจายคาตอบแทนอยางยติุธรรมขององคกร มอีทิธพิลทางตรงตอความผกูพนั

ตอองคกร อาจเน่ืองจากพนกังานจะรูสกึวาองคกรปฏบิติัตอพวกเขาอยางยตุธิรรมและใหการยอมรบัในคณุคาของ
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งานท่ีทํา ซึ่งสงผลตอความผูกพันและความภักดีตอองคกรในระยะยาว คาตอบแทนท่ีเปนธรรมทําใหพนักงาน

รูสึกพึงพอใจในสิ่งที่ไดรับ เม่ือพนักงานรูวาความพยายามทําใหไดรับการตอบแทนท่ีเหมาะสม พวกเขาจะมีแรง

จูงใจในการทาํงานและมคีวามมุงมัน่ในการพฒันางานทีท่าํ ซึง่นาํไปสูความผกูพนัทีม่ากขึน้ตอองคกร (Dhingra & 

Dhingra, 2020; Dul, & Ceylan, 2014; Ejimabo, 2015) (2.7) คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรง

ตอ ความผูกพันตอองคกร อาจเนื่องจากพนักงานจะรูสึกวาตนเองมีคุณคาและไดรับการยอมรับจากองคกร การ

ไดรบัการดแูลในดานตาง ๆ  ทาํใหพนกังานรูสกึวาองคกรใสใจในความเปนอยู ซึง่สรางความผกูพนัและความภกัดี

ตอองคกรได นอกจากนีก้ารมีคณุภาพชวีิตในการทาํงานทีด่ีสงผลใหพนกังานมคีวามพงึพอใจและความสขุในการ

ทาํงาน เมื่อพนกังานมคีวามสุขในงานและสภาพแวดลอมที่ด ีพวกเขาจะมีแรงจงูใจในการทํางานและมคีวามรูสึก

เชือ่มโยงกบัองคกรมากขึน้ ความพงึพอใจนีจ้ะทาํใหพนกังานมคีวามผกูพนัตอองคกรและตองการทีจ่ะอยูรวมกบั

องคกรในระยะยาว (Lee et al., 2020; Malik & Lenka, 2019; Markos & Sridevi, 2010) 

3. การอภิปรายผลการวิจัยจากขอคนพบตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 ที่ผูวิจัยไดพัฒนานวัตกรรม

ทางกลยุทธเพื่อสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย ท้ัง 7 

แนวทาง ไดแก การสรางวฒันธรรมองคกรทีเ่นนความสาํคญัไปยงัพนกังาน การสรางการมสีวนรวมในการตดัสนิใจ 

การสรางความเปนอยูที่ดีและความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน การสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่นา

ดึงดูดการเสริมพลังผานเทคโนโลยี การทําใหการสื่อสารมีความโปรงใส และการสรางแรงจูงใจ อาจเนื่องจาก 

แนวทางดงักลาว ใหความสาํคญักบัการปรับเปลีย่นวฒันธรรมองคกร การพฒันาคณุภาพชวิีตของพนกังาน การใช

เทคโนโลยเีพือ่อาํนวยความสะดวกในการปฏบิตังิาน และการจงูใจดวยคาตอบแทนทีเ่ปนธรรม  แนวทางดงักลาว

จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิตของพนักงานได เมื่อพนักงานมีความผูกพันตอองคกร พวกเขาจะมีแรงจูงใจ

ในการทาํงานและมุงมัน่ในการบรรลเุปาหมายขององคกร การทีพ่นกังานรูสกึวาตนเองมคีวามหมายและไดรบัการ

สนับสนุนจากองคกร ทําใหพวกเขาทํางานดวยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพสูงขึ้น สงผลใหผลผลิตขององคกร

เพิ่มขึ้น และยังเปนแนวทางที่จะชวยลดอัตราการลาออกและรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ ซึ่งเกิดจากการใหความ

สําคัญกับคุณภาพชีวิตของพนักงานและการจูงใจดวยคาตอบแทนที่เปนธรรม ทําใหพนักงานรูสึกวาพวกเขาเปน

สวนหนึง่ขององคกรและตองการอยูรวมกบัองคกรในระยะยาว การลดอตัราการลาออกไมเพยีงแตชวยลดตนทนุใน

การสรรหาและฝกอบรมพนกังานใหม แตยงัชวยรักษาความรูและทกัษะทีส่าํคญัไวในองคกร และการปรบัเปลีย่น

วัฒนธรรมองคกรใหสอดคลองกบัความตองการและความคาดหวงัของพนกังานชวยสรางบรรยากาศการทาํงานที่

ดแีละเปนมติร พนักงานจะรูสกึวาพวกเขามสีวนรวมในการกาํหนดทศิทางขององคกรและมคีวามสขุในการทาํงาน 

ซึ่งสงผลใหวัฒนธรรมองคกรแข็งแกรงและเปนเอกลักษณมากขึ้น (Dhingra & Dhingra, 2020; Dul & Ceylan, 

2014; Ejimabo, 2015; Gonzales et al., 2021) 

องคความรูที่ไดจากการวิจัย
ผลการวิจัยครั้งนี้นําไปสูการระบุ นวัตกรรมทางกลยุทธ 7 แนวทาง ที่สามารถเสริมสรางความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานในศูนยสุขภาพและความงามในประเทศไทย ไดแก (1) การสรางวัฒนธรรมองคกรที่ใหความ

สาํคญักบัพนักงานเปนศนูยกลาง (2) การสงเสรมิการมสีวนรวมในการตดัสนิใจ (3) การสนบัสนนุความเปนอยูทีด่ี

และความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน (4) การพัฒนาสภาพแวดลอมการทํางานที่เอื้อตอประสิทธิภาพและ
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ความพึงพอใจ (5) การเสริมพลังพนักงานผานเทคโนโลยี (6) การทําใหการสื่อสารภายในองคกรโปรงใส และ 

(7) การออกแบบระบบสรางแรงจูงใจทีม่ปีระสทิธภิาพ ศนูยสขุภาพและความงามควรนาํแนวทางเหลานีไ้ปปรบัใช

เพื่อเพิ่มความผูกพันของพนักงาน ลดอัตราการลาออก และเสริมสรางประสิทธิภาพการใหบริการในระยะยาว 

โดยเฉพาะการออกแบบกลยทุธทีส่อดคลองกบับรบิทขององคกรและความตองการของพนกังาน เพือ่ใหเกดิความ

ยั่งยืนและความสามารถในการแขงขันของธุรกิจในอนาคต

ขอเสนอแนะ
ศนูยสขุภาพและความงามควรรกัษามาตรฐานและปรบัปรงุระบบคาตอบแทนอยางตอเนือ่งใหสอดคลอง

กับตลาดแรงงาน เพื่อคงความพึงพอใจของพนักงานในระยะยาว นอกจากนี้ ควรจายคาตอบแทนอยางยุติธรรม 

เปนกลยทุธเสรมิสรางความผกูพนัและความภกัดขีองพนกังาน โดยสือ่สารนโยบายและกระบวนการทีโ่ปรงใสเพือ่

สรางความเชือ่มัน่ในองคกร ศนูยฯ ควรพฒันานโยบายคาตอบแทนทีย่ัง่ยนืและยดืหยุน เชน การปรบัคาตอบแทน

ตามผลงาน การใหโบนสัตามผลการทาํงาน และโปรแกรมจูงใจอืน่ ๆ  ท่ีสอดคลองกบัวฒันธรรมองคกรและทศิทาง

ธุรกิจ เพื่อรักษาความพึงพอใจของพนักงานอยางตอเนื่อง
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