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บทคดัย่อ 

 

 การศึกษาวิจยัในครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงค์เพืÉอ ศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตในการทาํงานต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร โดยแบบสอบถามแจกแบบออนไลน ์และแบบกระดาษ กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวิจยัเป็น พนกังานบริษทั

อสังหาริมทรัพยแ์ห่งหนึÉงในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จาํนวน 226 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุ31-

40 ปี สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาทีÉระดบัปริญญาตรี ระดบังานเป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิงาน อยูฝ่่ายพฒันา

โครงการ โดยมีรายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน 20,000 – 40,000 บาท และมีอายงุาน มากกว่า 5 ปี ใชแ้บบสอบถามในการ

เก็บขอ้มูล โดยสถิติทีÉใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉลีÉย ร้อยละ และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ใชก้ารวิเคราะห์ค่า

สมัประสิทธิÍ การถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression) ในการทดสอบสมมุติฐาน 

 ผลการวิจยัพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานและระดับความผูกพนัโดยรวม ผลการวิเคราะห์ค่า

สมัประสิทธิÍ การถดถอยแบบพหุ พบว่าคุณภาพชีวติในการทาํงานพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รได ้ร้อยละ 58.5  

ซึÉ งการมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานมากทีÉสุด (𝛽 = 0.260, p < 0.001 ) 

รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์ กบั เพืÉอนร่วมงาน (𝛽 = 0.236, p < 0.001 ) การดูแลของผูบ้งัคบับญัชา (𝛽 = 0.175, 

p = 0.012 ) สภาพแวดลอ้มและกายภาพในสถานทีÉทาํงาน (𝛽 = 0.166, p = 0.002 ) และการเจริญเติบโตและการ

พฒันา (𝛽 = 0.127, p = 0.036 ) ส่วนค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอ และความรับผิดชอบต่อสังคม ไม่มี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
คาํสําคญั : คุณภาพชีวิตในการทาํงาน , ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ABSTRACT 

 

This research study aims to study the impacts of quality of work life on employees’ organization 

commitment. The sample used in the research was employees of a real estate company listed on the stock 

exchange of Thailand, 226 people,  most of them are male, ages 31-40 years, the participants were of Single 

Status with a Bachelor Degree and the job level is an operational level employee, in the project development 

department and had an average monthly income of 20,000 – 40,000 bath and had worked for more than 5 years. 

Questionnaires were used to collect data. The statistics used for data analysis were mean, percentage and 

standard deviation. Multiple regression coefficient analysis was used to test the hypothesis. 

The results showed that workplace engagement has the highest level of impact. The results of the 

analysis of multiple regression coefficients. It was found that the influence of quality of work life on 

organizational commitment was 59.8 percent. The workplace engagement had the most influence on 

organizational commitment of a real estate company listed on the stock exchange of Thailand personnel (𝛽 = 

0.260, p < 0.001 ), followed by Relationships with co-workers (𝛽  = 0.236, p < 0.001 ) Supervision of 

supervisors (𝛽 = 0.175, p = 0.012 ) Environmental and physical conditions in the workplace (𝛽 = 0.166, p = 

0.002 ) and growth and development (𝛽 = 0.127, p = 0.036 ) for Pay & Benefit and Social relevance No 

influence on organizational commitment. 

 

Keyword : Quality of work life , organizational commitment 

 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

ปัจจุบนัการดาํเนินธุรกิจของบริษทัในกลุ่มอสงัหาริมทรัพย ์มีแนวโนม้ฟืÊ นตวัปี 2567 โดยเป็นผลจาก 

การปรับตวัของผูป้ระกอบการในตลาดมีการปรับสมดุลระหวา่งสินคา้เหลือขายและสินคา้เขา้ใหม่ ซึÉงคาดว่าจะมี

ทีÉอยู่อาศยัเปิดใหม่มากขึÊน (วิชัย วิรัตกพนัธ์, 2567) จึงทาํให้การบริหารงานทรัพยากรบุคคลเป็นสิÉงสําคญัใน

ธุรกิจ พนกังานจึงมีความสาํคญักบัผูป้ระกอบการในการดาํเนินธุรกิจเป็นอยา่งยิÉง ทาํให้ผูว้ิจยัสนใจทีÉจะทาํการ

วิจยัและศึกษาถึง คุณภาพชีวิตในการทาํงานส่งผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และถา้หากวา่บุคลากร
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มีความผูกพนัต่อองคก์รนัÊน จะมีแนวโนม้อตัราการเขา้ ออกของบุคลากรทีÉลดลง ในการทีÉบุคลากรมีความผูกพนั

ต่อองคก์ร สืบเนืÉองจากบุคลากรมีคุณภาพชีวติในการทาํงานทีÉดี (ขวญัธิดา พิมพการ และคณะ, 2564) 

การทาํงานมีความสําคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างมาก คนหรือบุคลากรเป็นปัจจยัสําคัญพืÊนฐานทีÉมี

ความสาํคญัเป็นทรัพยากรทีÉตอ้งดูแลเอาใจใส่ มีชีวิต และจิตใจ ผูบ้ริหารในแต่ละองคก์รจาํเป็นตอ้งดูแลและให้

ความสําคัญในกระบวนการทาํงานของผูป้ฏิบัติงาน และตอ้งมีสิÉ งอาํนวยความสะดวกให้กับผูป้ฏิบัติงาน 

ตลอดจนสภาพแวดลอ้มทีÉอาํนวยต่อการปฏิบตัิงาน (ขวญัธิดา พมิพการ และคณะ, 2564)  โดยมีทฤษฎีในการให้

พนกังานรู้สึกผกูพนัต่อองค์กร ในวิจยันีÊ มี 2 ทฤษฎี ไดแ้ก่ ส่วนทีÉ 1 ทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน มี 7 ดา้น 1. 

การเจริญเติบโตและการพฒันา 2. การมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงาน 3. สภาพแวดลอ้มและกายภาพ 4. การดูแล

ของผูบ้งัคบับญัชา 5. ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรม และเพียงพอ 6. ความรับผิดชอบต่อสังคม 7. ความสัมพนัธ์กับ

เพืÉอนร่วมงาน การทีÉบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานทีÉดี จะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร 

(Walton, 1974) และส่วนทีÉ 2 ทฤษฎีความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นทฤษฎีทีÉทางองค์กรตอ้งการส่งเสริมเรืÉองความ

ผูกพนั เช่น การทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกรัก ผกูพนักบัองคก์ร และรู้สึกเป็นส่วนหนึÉงกบัองคก์ร เป็นสิÉงสาํคญั

อยา่งหนึÉงทีÉทาํให้พนักงานเกิดความรักในองค์กร (Allen & Meyer,  1993) จะส่งผลให้พนักงานเกิดความทุ่มเท

แรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มทีÉ  (กิติศักดิÍ  สิรหทัยวรกิจ และ สุมาลี รามนัฏ, 2564) และนํา

ความสามารถและประสบการณ์ทีÉมีของพนกังานมาใชไ้ดอ้ยา่งเต็มทีÉเช่นกนั  

การทีÉจะให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รเป็นสิÉงทีÉมีความสาํคญั โดยองคก์รนัÊนจะตอ้งมีแนวทางทีÉ

จะใหพ้นกังาน มีความรัก และทุ่มเทในการทาํงาน เพืÉอให้องคก์รบรรลุเป้าหมายทีÉตอ้งการ โดยการให้พนกังานมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานทีÉดี หากพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานทีÉดีจะส่งผลเชิงบวกในดา้นความผูกพนั

ต่อองค์กร และจะทาํให้พนักงานมีความทุ่มเทต่อการปฏิบัติงานในองค์กรและจะทําให้องค์กรประสบ

ความสาํเร็จบรรลุเป้าหมายได ้

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพืÉอศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตในการทาํงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท

อสงัหาริมทรัพยแ์ห่งหนึÉงในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

สมมุติฐานของการวจิัย 

𝐻ଵ : การเจริญเติบโตและการพฒันาส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

𝐻ଶ : การมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

𝐻ଷ : สภาพแวดลอ้มและภายภาพในสถานทีÉทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

𝐻ସ : การดูแลของผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 

𝐻ହ : ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
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𝐻 : ความรับผิดชอบต่อสังคมส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

𝐻 : ความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

กรอบแนวคิดของการวิจยั 

 คุณภาพชีวิตในการทาํงาน      

      

      

        

         H1     

      H2  

   H3         

         

 H4  

 H5  

   

 H6     

      

                                                                                        H7     

      

 

ขอบเขตของการวจิัย 

        ในการศึกษาครัÊ งนีÊ  มุ่งศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทัอสงัหาริมทรัพยแ์ห่งหนึÉงในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ผูวิ้จยัไดก้าํหนดขอบเขตการวิจยั ดงันีÊ  

          

1. ขอบเขตด้านเนืÊอหา   

1.1 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ประกอบดว้ย 7 ด้าน 1.การเจริญเติบโตและ

การพฒันา 2.การมีส่วนร่วมในสถนทีÉทาํงาน 3.สภาพแวดลอ้มและกายภาพ 4.การดูแลของผูบ้งัคบับัญชา 5.

ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรม และเพียงพอ 6.ความรับผิดชอบต่อสังคม 7.ความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน ตามแนวคิด

ของ (Walton, 1974) 

การเจริญเตบิโตและการพฒันา 

การมสีว่นร่วมในสถานทีÉทํางาน 

สภาพแวดล้อมและกายภาพ 

ความผกูพนัต่อองค์กร 

(Employee Engagement) 
การดแูลของผู้บงัคบับญัชา 

ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพยีงพอ 

ความรับผิดชอบต่อสงัคม 

ความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน 
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1.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ตามแนวคิดของ (Allen & Meyer, 1993) 

2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทีÉใชศึ้กษาวิจยั คือ พนักงานบริษทัอสังหาริมทรัพยแ์ห่งหนึÉงในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง

ประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 226 คน 

 

          แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

   

1. คุณภาพชีวติในการทํางาน  

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ถูกนาํมาใชใ้นสหรัฐอเมริกาในช่วงปลายทศวรรษ 1960 เพืÉอแกไ้ขปัญหา

คุณภาพชีวิตทีÉไม่ดีในการทาํงาน (Davis, 1977) เพืÉอลดการหมุนเวียน การขาดงาน และสร้างขวญักาํลงัใจให้กบั

พนกังาน นาํไปสู่ความมัÉนคงในหนา้ทีÉการงานจนเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

พนักงานหรือบุคลากรนัÊน เป็นปัจจยัพืÊนฐานทีÉมีความสาํคญั เป็นทรัพยากรทีÉตอ้งดูแลเอาใจใส่ เพราะ

คนมีชีวิต จิตใจ และมีการพิจารณาความพึงพอใจในงานทีÉทาํ ซึÉงเป็นตวัชีÊวดัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ผูบ้ริหาร

จําเป็นต้องดูแลอย่างใกล้ชิดในกระบวนการทาํงานของผูป้ฏิบัติงาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมทีÉเอืÊอต่อการ

ปฏิบติังาน (Zin, 2004) ความรู้สึกและความเป็นอยู่ทีÉดีของพนักงานในทีÉทาํงาน มุ่งเนน้ใหบ้รรลุคุณภาพชีวิตทีÉดี

นัÊน ไม่จาํเป็นตอ้งพิจารณาเฉพาะความสาํเร็จในอาชีพ แต่ในส่วนของความพึงพอใจ และความสมดุลในการ

ทาํงาน จะช่วยเพิÉมความสาํคญัในคุณค่าของพนักงานและมีแรงจูงใจในการทาํงาน (Omugo et al., 2016) การวิจยั

นีÊไดเ้ลือกทฤษฎีของ (Walton, 1974) ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 7 ดา้น ประกอบดว้ย  

(1) การเจริญเติบโตและการพฒันา ( Growth and development ) หมายถึงโอกาสในการใช้ทักษะทีÉ

หลากหลายภายในองคก์ร งานจะช่วยเพิÉมความรู้ความสามารถแลว้ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน ไดมี้โอกาสกา้วหน้า 

และมีความมัÉนคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นทีÉยอมรับ ยอ่มส่งผลเชิงบวกกบัพนกังาน (Walton, 1974) 

(2) การมีส่วนร่วมในองค์กร ( Participation ) หมายถึง โอกาสการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจภายใน

องคก์ร การแสดงความคิดเห็นถึงความตอ้งการ ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั การระดมความคิด การตดัสินใจ 

การดาํเนินการและแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ขององคก์รและพนักงานของบริษทัอสังหาริมทรัพยแ์ห่งหนึÉงในตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ทีÉมีต่อองคก์ร ซึÉ งทีÉทาํให้เกิดความรู้สึกการมีส่วนร่วมในการทาํงาน เช่น การจัด

กิจกรรมอยา่งต่อเนืÉอง ให้ขอ้มูลข่าวสาร สร้างความไวว้างใจกนั มีจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน และใหอิ้สระในการ

ดาํเนินงาน (พรศิริ ร่มเยน็, 2564) 

(3) สภาพแวดลอ้มและกายภาพภายในองคก์ร ( Physical Environment ) หมายถึง สภาพแวดลอ้มใน 
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องคก์รทีÉเอืÊออาํนวยต่อการทาํงาน เช่น สวนหยอ่มร่มรืÉน สิÉงแวดลอ้มทัÊงทางกาย และทางดา้นจิตใจ นัÉนคือ สภาพ

การทาํงาน ตอ้งไม่มีลกัษณะทีÉ ตอ้งเสีÉยงภยัจนเกินไป และจะตอ้งช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่

เป็นอนัตรายต่อ สุขภาพอนามยั (Walton, 1974) 

(4) การดูแลของผู ้บังคับบัญชา ( Supervision ) หมายถึง ความสัมพันธ์ของผู ้บังคับบัญชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ทีÉดีต่อกนั เพืÉอให้งานบรรลุเป้าหมายไปดว้ยดี (Walton, 1974) 

(5) ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอ ( Pay and Benefits ) หมายถึง ความเป็นธรรมและผลประโยชน์

ตอบแทนทีÉเหมาะสมกบัผลงานทีÉทาํ การทีÉผูป้ฏิบัติงานไดรั้บค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์

อืÉนๆ อยา่งเพยีงพอ กบัการดาํรงชีวิตมาตรฐานและสงัคมทีÉยอมรับกนัโดยทัÉวไป (Walton, 1974) 

(6) ความรับผิดชอบต่อสังคม  ( Social Relevance ) หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างงานทีÉส่งผลต่อการ

ช่วยเหลือสังคม และเป็นประโยชน์ต่อสังคม กิจกรรมการทาํงาน ทีÉดาํเนินไปในลกัษณะทีÉไดรั้บผิดชอบต่อสังคม 

ซึÉงจะก่อให้เกิดการเพิÉมคุณค่าความสาํคญัของงาน และอาชีพของผูป้ฏิบตัิและยอมรับว่าองคก์ารทีÉตนปฏิบตัิงาน

อยู่นัÊนรับผิดชอบต่อสังคมในดา้น ต่างๆ ความรู้สึกของกลุ่มผูป้ฏิบตัิงานทีÉรับรู้ว่า องคก์รของตนไดมี้ส่วนร่วม

รับผิดชอบต่อสังคม เช่น การกาํจดัของเสียการรักษาสภาพแวดลอ้ม และอืÉนๆ (Walton, 1974) 

(7) ความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน ( Workplace Integration ) หมายถึง  ความสัมพนัธ์และความเหนียว

แน่นระหว่างเพืÉอนร่วมงาน ทีÉดีต่อกนั ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานในระดบัตาํแหน่งงานเดียวกนัหรือคนละ

ตาํแหน่งงาน โดยทีÉแตล่ะคนไม่มีอาํนาจเหนืออีกฝ่ายหนึÉง (กนกวรรณ ศรีทองสุก, 2559) 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นสิÉงสําคัญในองค์กรทีÉหลีกเลีÉยงไม่ได้ องค์กรจะมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลจากพนักงานได ้ถา้คุณภาพชีวิตในการทาํงานทีÉดี (วาสนา เภอแสละ และคณะ, 2561)  และฝ่าย

บริหารจาํเป็นตอ้งมีนโยบายทีÉช่วยลดภาระงานของพนกังานและตอ้งกระตุน้ให้เกิดประสิทธิภาพการทาํงานเพืÉอ

ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิตการทาํงานอยา่งมีความสุข (Tyagi & Verma, 2016) 

Ś. ความผกูพนัต่อองค์กร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นทศันคติทางดา้นจิตใจสะทอ้นพฤติกรรมของพนกังานทีÉมีต่อองคก์ร ความ 

พึงพอใจในงานเป็นระดับอารมณ์ด้านบวกทีÉพนักงานมีต่อบทบาทการทาํงาน (Currivan, 1999) การผูกพนัทีÉ

มุ่งเน้นความรู้สึกภกัดีต่อองคก์ร ซึÉ งเป็นบรรทดัฐานทีÉมีต่อบุคคล เกิดขึÊนจากแรงยึดเหนีÉยวของบุคลากรและ

องคก์รทีÉสอดคลอ้งกนั มุ่งมัÉนใหอ้งคก์รเติบโตและมองเป้าหมายเดียวกนั (Zin, 2004)  

พนกังานทีÉมีความเชืÉอมัÉนและยอมรับเป้าหมายขององคก์รนัÊน จะแสดงความเต็มใจและมีความพยายาม 

อยา่งมากในการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร เป็นความรู้สึกรับรู้ไดข้องพนกังานทีÉมีความผูกพนัต่อองคก์ร 

(Allen & Meyer, 1990) 
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 เมืÉอบุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์กรแล้ว จะเกิดผลทีÉดีต่อองค์กร ทางด้านอัตราการขาดงาน ซึÉ ง

ผลการวจิยัต่างๆ พบว่า ถา้สมาชิกขององคก์รมีระดบัคามผูกพนัต่อองคก์รสูงแลว้จะมีแนวโนม้ของอตัราการขาด

งานลดตํÉาลง (Mowday et al., 1982)  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพนั 

 จากการศึกษางานวจิยัของ Zin (2004) พบว่าปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์ร 

กรณีศึกษาวิศวกรมืออาชีพในมาเลเซียบริษทัเอกชน ไดส้รุปผลการวิเคราะห์ คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น คือ (1) การเติบโตและการพฒันา การทีÉจะทาํใหเ้กิดการพฒันาความรู้สึกผูกพนัต่อ

องค์กรนัÊน องค์กรควรสร้างโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาทักษะ ศักยภาพ ในทีÉทํางานมากขึÊน รวมถึงการ

ฝึกอบรมเพิÉมทกัษะให้กบัพนักงาน เพืÉอให้พนักงานไดพ้ฒันาทกัษะต่างๆและแกปั้ญหาในสงานไดม้ากขึÊน (2) 

ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอ การรับรู้ถึงความเพียงพอของค่าจา้งและผลประโยชน์ของพนักงาน การ

รับรู้นีÊ ส่งผลให้เกิดการเปรียบเทียบสิÉงทีÉเพืÉอนร่วมงานทีÉมีคุณสมบติัเหมือนกนัไดรั้บจากองคก์รเดียวกนัหรือจาก

องคก์รอืÉน และการจ่ายเงินเดือนเป็นเพียงส่วนหนึÉงของค่าตอบแทนเท่านัÊน ส่วนผลประโยชน์อืÉนๆ เช่นการดูแล

สุขภาพของพนักงาน เพืÉอชดเชยให้พนักงานเต็มใจทาํงานก็เป็นสิÉงสาํคญัเช่นกนั (3) โอกาสในการมีส่วนร่วมใน

การทาํงาน การทีÉพนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รมากขึÊน การใหพ้นกังานมีโอกาสไดต้ดัสินใจงานทีÉเกีÉยวขอ้ง จะ

ทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกมีอาํนาจในการตดัสินใจ มีอิทธพลต่องานทีÉทาํ มีโอกาสส่งผลเชิงบวกกบัองคก์ร 

 

วิธีดาํเนินการวจิัย 

 

ประชากรในการวิจัยครัÊ งนีÊ  คือ พนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพยแ์ห่งหนึÉ งในตลาดหลักทรัพย์แห่ง

ประเทศไทย จํานวน 515 คน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research)โดยเครืÉ องมือทีÉใช้ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบออนไลน์ Google Form และ เป็นแบบกระดาษ โดย

มีคาํถามคัดกรอง คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเลือกตามความสะดวก (Convenience Sampling) และแบบ

อาสาสมคัร (Voluntary response sampling)  

กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวิจัยครัÊ งนีÊ  ใช้สูตรการคาํนวณหาขนาดตวัอย่างของ Yamane (1973) โดยใช้

ระดบัความเชืÉอมัÉนทีÉ 95% ความคลาดเคลืÉอน 5% คาํนวณกลุ่มตวัอยา่งได ้จาํนวน 226 คน 

เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยั แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงันีÊ  

1) แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา 

ระดบังาน ฝ่ายงาน/หน่วยงาน รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน อายงุาน โดยมีลกัษณะตรวจสอบรายการ (Check-List)  
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2) แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ประกอบดว้ย 7 ด้าน ดงันีÊ  การเจริญเติบโต

และการพฒันา การมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงาน สภาพแวดลอ้มและภายภาพในสถานทีÉทาํงาน การดูแลของ

ผูบ้งัคบับญัชา ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอ ความรับผิดชอบต่อสังคม ความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน 

ลักษณะแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัตามวิธีของลิเคิร์ท (Five-

Point Likert Scales) ขอ้คาํถามปรับมาจาก Zin (2004) มีขอ้คาํถาม 21 ขอ้ วดัระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั โดย 1 = 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิÉง และ 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิÉง 

3) แบบสอบถามเกีÉยวกบัปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร ลกัษณะแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า (Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัตามวิธีของลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scales) ขอ้คาํถามปรับมาจาก Currivan 

(1999) มีขอ้คาํถาม 4 ขอ้ วดัระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั โดย 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิÉง และ 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิÉง 

การตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือทีÉใช ้การนาํแบบสอบถาม ไปทาํ Pretest สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง 5 

ราย ซึÉงกลุ่มผูต้อบ Pretest สามารถตอบไดค้รบถว้นและเขา้ใจในแบบสอบถาม และต่อมานาํไปทาํ Pilot กบักลุ่ม

ตวัอย่าง จาํนวน 30 คน จากนัÊน นาํแบบสอบถามทัÊง 30 ชุดมาคาํนวณหาความเชืÉอมัÉน (Reliability) โดยใช้ค่า

สัมประสิทธิÍ อลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ซึÉ งค่าทีÉไดจ้ะตอ้งมากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 

(นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562) พบว่ามีคา่ตวัแปรตน้คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 7 ดา้นแยกเป็นรายดา้น ดงันีÊ   

(1)  การเจริญเติบโตและการพัฒนา เท่ากับ 0.893 (2) การมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงาน เท่ากับ 0.953 (3) 

สภาพแวดล้อมและกายภาพในทีÉทํางาน เท่ากับ 0.919  (4) การดูแลของผู ้บังคับบัญชา เท่ากับ 0.890  (5)  

ค่าตอบแทนทีÉ เ ป็นธรรมและเพียงพอ เท่ากับ 0.938  (6)  ความรับผิดชอบต่อสังคม เท่ ากับ 0.887  (7)  

ความสัมพนัธ์กับเพืÉอนร่วมงาน เท่ากบั 0.940  และตวัแปรตามความผูกพนัต่อองคก์ร เท่ากบั 0.957 ซึÉ งมากกว่า

ระดบัความเชืÉอมัÉนทีÉกาํหนดไวที้É 0.70 ดงันัÊน ผูวิ้จยัสามารถนาํแบบสอบถามไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้

         การวิเคราะห์ข้อมูลได้จากการตอบแบบสอบถาม มีดังนีÊ  1) วิ เคราะห์ข้อมูลทัÉวไปของผู ้ตอบ

แบบสอบถามโดยแจกแจงความถีÉ ร้อยละ 2) วิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์รโดย

หาค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 3) วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิÍ การถดถอยแบบพหุคูณ เพืÉออธิบาย

ความสมัพนัธ์คุณภาพชีวิตในทาํงานทีÉมีต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 

 

ผลการวิจัย 

 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 73.9 มีอายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.2

สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 55.3 มีระดับการศึกษาทีÉระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 87.2 ระดับงานเป็น
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พนกังานระดับปฏิบตัิงาน คิดเป็นร้อยละ 54.4 อยูฝ่่ายพฒันาโครงการ คิดเป็นร้อยละ 57.1 โดยมีรายไดเ้ฉลีÉยต่อ

เดือน 20,000 – 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.2 และมีอายงุาน มากกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.8  

ตารางทีÉ 1 ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานแต่ละดา้น 

 คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 𝑋ത S.D. แปลผล 

การเจริญเติบโตและการพฒันา 4.27 0.70 มากทีÉสุด 

การมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงาน 4.15 0.72 มาก 

สภาพแวดลอ้มและภายภาพในสถานทีÉทาํงาน 4.22 0.62 มากทีÉสุด 

การดูแลของผูบ้งัคบับญัชา 4.20 0.71 มาก 

ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอ 4.13 0.71 มาก 

ความรับผดิชอบต่อสังคม 3.90 0.66 มาก 

ความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน 4.43          0.64 มากทีÉสุด 

รวม 4.18 0.68 มาก 

  

จากตารางทีÉ 1 พบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( 𝑋 = 4.18, SD = 

0.68 ) และเมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงานมีระดบัมากทีÉสุด 

( 𝑋 = 4.43, SD = 0.64 ) ถดัมาเป็นดา้นการเจริญเติบโตและการพฒันามีระดบัมากทีÉสุด ( 𝑋 = 4.27, SD = 0.70 ) 

ดา้นสภาพแวดลอ้มและภายภาพในสถานทีÉทาํงานมีระดบัมากทีÉสุด ( 𝑋 = 4.22, SD = 0.62 ) ดา้นการดูแลของ

ผูบ้งัคบับญัชามีระดบัมาก ( 𝑋 = 4.20, SD = 0.71 ) ดา้นการมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงานมีระดบัมาก ( 𝑋 = 4.15, 

SD = 0.72 ) ด้านค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอมีระดับมาก ( 𝑋 = 4.13, SD = 0.71 ) และด้านความ

รับผิดชอบต่อสังคม ( 𝑋 = 3.90, SD = 0.66 ) ตามลาํดบั 

 

ตาราง 2 ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนักงานแต่ละดา้น 

ความผูกพันต่อองค์กร 𝑋ത S.D. แปลผล 

ท่านรู้สึกวา่ทีÉทาํงานของท่านเป็นสถานทีÉทีÉดีทีÉสุด 4.21 0.76  

ท่านพดูในแง่ดีขององคก์ร ให้คนอืÉนฟัง 4.29 0.74  
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ท่านรู้สึกภูมิใจทีÉจะบอกคนอืÉนว่าทาํงานทีÉองคก์ร 4.35 0.72  

ท่านรู้สึกสนใจชะตากรรมขององคก์ร 4.19 0.90  

ความผกูพนัต่อองค์กรโดยรวม 4.26 0.64 มากทีÉสุด 

 

จากตารางทีÉ 2 พบว่าความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด ( 𝑋 = 4.26, SD 

= 0.64 ) และเมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีดา้นความรู้สึกภูมิใจทีÉจะบอกคนอืÉนว่าทาํงาน

ทีÉองคก์รมีระดบัมากทีÉสุด ( 𝑋 = 4.35, SD = 0.72 ) ถดัมาเป็นดา้นการพูดในแง่ดีขององคก์รให้คนอืÉนฟังมีระดับ

มากทีÉสุด ( 𝑋 = 4.21, SD = 0.76 ) และดา้นความรู้สึกสนใจชะตากรรมขององคก์รมีระดบัมาก ( 𝑋 = 4.19, SD = 

0.90 ) ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ  3 การวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณของอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท

อสงัหาริมทรัพยแ์ห่งหนึÉงในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std. Error Beta t P 

(Constant) 0.360 0.232  1.549    0.123 

การเจริญเติบโตและการพฒันา 0.116 0.055 0.127 2.114 0.036* 

การมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงาน 0.230 0.055 0.260 4.195 0.000* 

สภาพแวดลอ้มและกายภาพในสถานทีÉทาํงาน 0.173 0.055 0.166 3.138 0.002* 

การดูแลของผูบ้งัคบับญัชา 0.158 0.062 0.175 2.529 0.012* 

ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอ -0.020 0.058 -0.022 -0.338    0.736 

ความรับผดิชอบต่อสังคม 0.024 0.063 0.024 0.380    0.705 

ความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน 0.238 0.062 0.236 3.821 0.000* 

R = 0.773   𝑅ଶ= 0.598   Adj. 𝑅ଶ = 0.585   F = 46.36   Sig. = 0.000*  Durbin-Watson = 1.848 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 

 จากตารางทีÉ 3 พบว่าดา้นค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอ และดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม ทัÊง 2 

ด้านไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ส่วน 5 ปัจจัยทีÉเหลือมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมี

นยัสาํคญัทีÉระดบั 0.05  โดยสามารถอธิบายความผูกพนัต่องคก์รไดร้้อยละ 58.50 ดา้นทีÉส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรมากทีÉสุดคือการมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงาน (𝛽 = 0.260, p < 0.001 ) รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์ กบั 
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เพืÉอนร่วมงาน (𝛽 = 0.236, p < 0.001 ) การดูแลของผูบ้งัคบับญัชา (𝛽 = 0.175, p = 0.012 ) สภาพแวดลอ้มและ

กายภาพในสถานทีÉทาํงาน (𝛽 = 0.166, p = 0.002 ) และการเจริญเติบโตและการพฒันา (𝛽 = 0.127, p = 0.036 ) 

ตามลาํดบั  

อภิปรายผล 

 

 พนกังานบริษทัอสังหาริมทรัพยแ์ห่งหนึÉงในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี

อาย ุ31-40 ปี สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาทีÉระดบัปริญญาตรี ระดบังานเป็นพนักงานระดบัปฏิบตัิงาน อยู่

ฝ่ายพฒันาโครงการ โดยมีรายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน 20,000 – 40,000 บาท และมีอายุงาน มากกว่า 5 ปี คุณภาพชีวิต

ในการทาํงานโดยรวมมีระดบัมาก เมืÉอพิจารณาเป็นรายดา้นย่อยแลว้ ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงานมี

ระดบัมากทีÉสุด ถดัมาเป็นดา้นการเจริญเติบโตและการพฒันา ดา้นสภาพแวดลอ้มและภายภาพในสถานทีÉทาํงาน 

ดา้นการดูแลของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอมี 

และทา้ยสุดดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม  

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังาน มี 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ

เจริญเติบโตและการพฒันา ดา้นการมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มและภายภาพในสถานทีÉ

ทาํงาน ดา้นการดูแลของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม

และดา้นมีความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน สรุปมีขอ้ทีÉสนบัสนุนสมมุติฐาน 5 ดา้น ด้านการเจริญเติบโตและการ

พฒันา ดา้นการมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มและภายภาพในสถานทีÉทาํงาน ดา้นการดูแลของ

ผูบ้ังคบับญัชา และด้านมีความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน ส่วนอีก 2 ด้าน ด้านค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมและ

เพียงพอ และดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม ไม่พบผลตามสมมุติฐาน  

 ด้านค่าตอบแทนทีÉ เป็นธรรมและเพียงพอไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ไม่เป็นไปตาม

สมมุติฐานอาจเป็นเพราะผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นกลุ่มวิศวกร ซึÉงเป็นกลุ่มทีÉมีใบประกอบวิชาชีพ โดย

พืÊนฐานจะมีฐานรายได้ทีÉสูง ซึÉ งค่าตอบแทนทีÉได้รับเพียงพอต่อการดํารงชีพในปัจจุบัน และค่าตอบแทน

เหมาะสมกบัปริมาณงาน จึงให้ความสาํคญักบังานมากกว่าค่าตอบแทน ซึÉงส่งผลใหพ้นกังานคิดในเชิงบวกดา้น

ค่าตอบแทน  

 ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานเป็น

เพราะองค์กรอยู่ในตลาดหลกัทรัพยต์ามหลกั ESG ของตลาดหลกัทรัพย ์ซึÉ งมีการส่งเสริมให้องค์กรคาํนึกถึง

กิจกรรมสาธารณประโยชน์และการช่วยเหลือสังคม องคก์รทาํใหเ้รืÉองความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นวฒันธรรม

ขององค์กรและให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมสาธารณประโยชน์และช่วยเหลือสังคม จึงทาํให้
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พนักงานเกิดความรู้สึกภูมิใจต่อภาพลกัษณ์ขององค์กร ภูมิใจทีÉตนเองเป็นส่วนหนึÉ งขององค์กร เป็นเรืÉ องซึÉ ง

ส่งผลใหพ้นักงานเกิดความผูกพนักบัองคก์รมากขึÊน  

ด้านการมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เป็นไปตามสมมุติฐาน การมี

ส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงานคือการทีÉพนักงานได้แสดงความคิดเห็น ตดัสินใจร่วม และแกไ้ขปัญหา อาจเป็น

เพราะองค์กรมีการบริหารงานเป็นแบบระบบราชการ มีโครงสร้างองค์กรแบบลาํดับขัÊน (Weber, 1947)  ผู ้

ตดัสินใจเป็นผูม้ีอาํนาจสูงสุดตามความรับผิดชอบในส่วนฝ่ายงานนัÊนๆ ซึÉ งคนทีÉตดัสินใจ ระดมความคิด แกไ้ข

ปัญหา จะเป็นพนกังานในตาํแหน่งสูง ซึÉงคนทีÉตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะเป็นพนักงานระดบัปฏิบตัิงานและ

ระดบัหัวหนา้งาน จึงมีความเป็นไปได้ทีÉพนักงานให้ความสําคญักบัเรืÉองการมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงานมาก

ทีÉสุด 

 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นไปตามสมมุติฐาน ในทีÉนีÊ

จะกล่าวถึงเพืÉอนร่วมงานทีÉสนับสนุนซึÉ งกนัและกนั อาจเป็นเพราะพนักงานมองถึงการแข่งขนัในการทาํงาน

มากกว่าการสร้างความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน  ด้วยนโยบายบริษทัทีÉสามารถให้พนักงานแสดงศกัยภาพใน

การทาํงาน สามารถกา้วหนา้ในหน้าทีÉการงานได้ จึงทาํให้พนักงานกนัเอง ไม่มีการสนับสนุนกนัในเรืÉองการ

ทาํงาน องคก์รเน้นการทาํงานมากกว่าการทาํกิจกกรรมร่วมกนัระหว่างพนกังาน จึงทาํให้ไม่เกิดการสนับสนุน

ของเพืÉอนร่วมงาน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

1. จากการศึกษาพบว่า  ด้านการมีส่วนร่วมในสถานทีÉทาํงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รยู่ใน

ระดบัมากทีÉสุด ดงันัÊนองคก์รจะตอ้งใหค้วามสาํคญัในดา้นนีÊมากทีÉสุด ทัÊงดา้นเปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความ

คิดเห็น การให้พนักงานสามารถเสนอแนะได้ และนําความคิดเห็นของพนักงานไปปฏิบตัิ เพราะจะทาํให้

พนกังานรู้สึกว่าผกูพนักบัองคก์รมากขึÊน  

2. จากการศึกษาพบว่า  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์รยู่ใน

ระดบั 2 องคก์รควรให้ความสาํคญัดา้นนีÊ เช่นกนั องคก์รควรสร้างความสามคัคีระหว่างพนักงาน เช่น การจดังาน

OUTING การจดังานกีฬาสี สร้างความสัมพนัธ์ ไม่ควรมุ่งเน้นการทาํงานมากกว่าการมีความสัมพนัธ์ระหว่าง

เพืÉอนร่วมงาน 
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