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บทคดัย่อ 

 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานที่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานบรษิทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยใช้กรอบแนวคดิคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของ Walton (1973) ซึ่งประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทน สภาพการท างานที่
ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ความกา้วหน้าและความมัน่คง โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล การบูร
ณาการทางสงัคม การเคารพสิทธิส่วนบุคคล ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และ
ลกัษณะงานที่มคีุณค่าและประโยชน์ต่อสงัคม กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัคอืพนักงานบรษิัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จ านวน 409 คน ซึ่งได้จากการสุ่มแบบสะดวก (Convenience Sampling) 
เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคอืแบบสอบถามออนไลน์ และวเิคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา การ
วเิคราะหค์วามแปรปรวน (ANOVA) และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวจิยัพบว่า พนกังานมคีุณภาพชวีติในการท างานในระดบั “มาก” และมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร
ในระดบั “มากที่สุด” คุณภาพชีวติที่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ได้แก่ 
การบูรณาการทางสงัคม (β = 0.372, p < .000) ความก้าวหน้าและความมัน่คง (β = 0.181, p < .000) 
ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติสว่นตวั (β = 0.167, p = .005) และสภาพแวดลอ้มการท างานที่
ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (β = 0.155, p = .004) ในขณะทีคุ่ณภาพชวีติอื่น ๆ เช่น ค่าตอบแทน โอกาส
ในการพฒันาศกัยภาพของบุคล การเคารพสทิธสิว่นบุคคล และลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและประโยชน์ต่อสงัคม 
แมอ้ยู่ในระดบั “มาก” แต่ไม่แสดงอทิธพิลอย่างมนียัส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
ค าส าคญั: คุณภาพชวีติในการท างาน, ความผูกพนัต่อองคก์ร, พนักงานเอกชน, เขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล 
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Abstract 
 

This research aimed to study the influence of quality of work life on organizational 
commitment among employees of private companies in Bangkok and its metropolitan areas. The 
study adopted Walton’s (1973) quality of work life framework, which consists of eight dimensions: 
adequate and fair compensation, safe and healthy working conditions, opportunities for continued 
growth and security, development of human capabilities, social integration in the workplace, 
constitutionalism, work-life balance, and the social relevance of work life. The sample consisted of 
409 employees selected through convenience sampling. Data were collected using an online 
questionnaire and analyzed using descriptive statistics, analysis of variance (ANOVA), and multiple 
regression analysis. 

The findings revealed that employees rated their quality of work life at a “high” level and their 
organizational commitment at the “highest” level. The dimensions of quality of work life that 
significantly influenced organizational commitment were: social integration (β = 0.372, p < .000 ), 
opportunities for continued growth and security (β = 0.181, p < .000), work-life balance (β = 0.167, 
p = .005), and safe and healthy working conditions (β = 0.155, p = .004). In contrast, other aspects 
such as compensation, development of human capabilities, constitutionalism, and the social 
relevance of work did not show a statistically significant influence on organizational commitment, 
despite being rated at a “high” level. 

 
Keywords: Quality of Work Life, Organizational Commitment, Private Sector Employees, Bangkok 
Metropolitan Area 
 
บทน า 
 

ในยุคปัจจุบนั องคก์รธุรกจิตอ้งเผชญิกบัการแขง่ขนัทีท่วคีวามรุนแรงขึน้ รวมถงึการ เปลีย่นแปลงอย่าง
รวดเรว็ของสภาพแวดลอ้มทัง้ทางเศรษฐกจิ เทคโนโลย ีและสงัคม ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อแนวทางการบรหิาร
จดัการภายในองค์กร โดยเฉพาะด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่ถือเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคลื่อน
องคก์รใหเ้ตบิโตอย่างยัง่ยนื อย่างไรกต็าม องคก์รจ านวนไม่น้อยยงัประสบปัญหาเกี่ยวกบัอตัราการลาออก
ของพนักงานที่เพิม่สูงขึ้น ความภกัดทีี่ลดลง และความรู้สกึผูกพนัต่อองค์กรที่อ่อนตวัลงอย่างมนีัยส าคญั 
โดยเฉพาะในกลุ่มบรษิัทเอกชน ซึ่งต้องเผชญิกบัการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างแรงงานและค่านิยมของ
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คนท างานยุคใหม่ทีมุ่่งเน้นความยดืหยุ่น ความสมดุลระหว่างชวีติกบังาน และความหมายของงานมากยิง่ขึ้น 
(Twenge et al., 2010) 

หนึ่งในแนวทางส าคญัทีส่ามารถช่วยเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รไดอ้ย่าง ยัง่ยนื คอื 
การส่งเสริมคุณภาพชีวติในการท างาน ควบคู่ไปกบัการเข้าใจด้านจิตวิทยาในพนักงานกับองค์กร โดย 
Meyer and Allen (1991) ได้น าเสนอแนวคดิเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 มติิ ได้แก่ 
ความผูกพนัเชงิอารมณ์ คอื ความรูส้กึในเชงิบวกของพนักงานที่มตี่อองคก์ร คามรูส้กึยนิดแีละภาคภูมใิจที่
ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ความผูกพนัเชงิการคงอยู่ คอื ซึ่งเกดิจากการรบัรูถ้งึต้นทุนหรอืผลกระทบทีอ่าจ
เกดิขึ้นหากต้องลาออกจากองคก์ร และความผูกพนัเชงิบรรทดัฐาน คอื ความรู้สกึว่าพนักงานมหีน้าที่ทาง
ศลีธรรม หรอืความรบัผดิชอบทีค่วรอยู่กบัองคก์รต่อไป ในขณะเดยีวกนั แนวคดิการพฒันาคุณภาพชวีติใน
การท างาน (Quality of Work Life: QWL) ซึ่งเป็นแนวคดิทีเ่น้นการสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานทีเ่อื้อต่อ
ความสุข ความพงึพอใจ ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในทุกมติ ิทัง้ด้านค่าตอบแทน 
ความปลอดภยั โอกาสความกา้วหน้า ความสมดุลระหว่างชวีติกบังาน และการมสี่วนร่วมในสงัคม แนวคดินี้
ได้รบัการเสนอโดย Walton (1973) ซึ่งระบุว่า คุณภาพชีวติที่ดีในที่ท างานมสี่วนส าคญัในการเสรมิสร้าง
แรงจูงใจ ความภกัด ีและความผูกพนัของพนักงานที่มตี่อองค์กร จากผลการศกึษาก่อนหน้า เช่น Meyer 
and Allen (1991) and Sirgy et al. (2001) ต่ างชี้ ให้ เห็นว่ าความผูกพันต่ อองค์กร  (Organizational 
Commitment) เป็นกลไกส าคญัทีส่่งผลต่อระดบัความตัง้ใจในการท างาน ประสทิธภิาพในการปฏบิตัหิน้าที่ 
และแนวโน้มการคงอยู่กับองค์กรในระยะยาว โดยเฉพาะในบริบทของพนักงานบริษัทเอกชนที่มีความ
หลากหลายทางอาชีพ เป้าหมาย และวถิีชีวติ การมคีุณภาพชีวติในการท างานที่ดีจึงไม่ใช่เพียงสิทธิขัน้
พืน้ฐานของแรงงาน แต่ยงัเป็นปัจจยัเชงิกลยุทธท์ีช่่วยส่งเสรมิความมัน่คงขององคก์รและลดต้นทุนทีเ่กดิจาก
การลาออกหรอืเปลี่ยนงานบ่อยครัง้ของพนักงานในประเทศไทย โดยเฉพาะพื้นที่กรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล ซึ่งเป็นศูนยร์วมของธุรกจิเอกชนขนาดใหญ่และขนาดกลางจ านวนมาก พนักงานในภาคเอกชน
ต้องเผชญิกบัแรงกดดนัจากค่าครองชพีที่สูง ความแออดัของเมอืง ชัว่โมงการท างานที่ยาวนาน และภาวะ
สมดุลชีวติที่ถูกท้าทายอย่างต่อเนื่อง ดงันัน้ การพฒันาคุณภาพชีวติในการท างานให้ครอบคลุมทัง้ด้าน
เศรษฐกจิ สงัคม และจติใจของพนกังาน จงึกลายเป็นเรื่องจ าเป็นทีอ่งคก์รตอ้งใหค้วามส าคญัอย่างเร่งด่วน 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 

เพื่อศกึษาคุณภาพชวีติในการท างานต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทัเอกชนในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล 
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ค าถามการวิจยั 
 

1. พนกังานบรษิทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลมคีุณภาพชวีติในการท างานในระดบั
ใด 

2. คุณภาพชวีติในการท างานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รหรอืไม่ 
 
ขอบเขตงานวิจยั 
 

1.ขอบเขตดา้นเนื้อหา การวจิยัน้ีเพือ่ศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชวีติในการท างาน โดยก าหนดตวัแปร
ต้น คือ คุณภาพชีวิต มี 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทน สภาพการท างานที่ปลอดภับและถูกสุขลักษณะ 
ความกา้วหน้าและความมัน่คง โอกาสในการพฒันาศกัยภาพบุคคล การบูรณาการทางสงัคม การเคารพสทิธิ
สว่นบุคคล ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติสว่นตวั ลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและประโยชน์ต่อสงัคม 
และตวัแปรตาม คอื ความผกูพนัต่อองคก์ร  

2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  กลุ่มเป้าหมาย คือ พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 409 คน เก็บข้อมูลระหว่างเดือน เมษายน 2568 ถึง เดือน
พฤษภาคม 2568  

 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 

1. เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนหรอืปรบัปรุงกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล เช่น การ
พฒันาสวสัดกิาร การสนบัสนุน Work-Life Balance 

 
แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวข้อง 
 

คุณภาพชวีติการท างาน (Quality of Work Life – QWL) เป็นแนวคดิทีม่คีวามส าคญัในการ 
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์เนื่องจากมผีลต่อความผกูพนัต่อองค์ (Organizational Commitment) ของพนกังาน 
ซึ่งเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพและความยัง่ยืนขององค์กร (Walton, 1973; Hackman & Oldham, 
1976; Allen & Meyer, 1990) พบว่า QWL มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร (Sirgy et al., 
2001; Huang et al., 2007) โดยปัจจยัต่าง ๆ ของ Walton สามารถเชื่อมโยงกบัระดบัความผูกพนัในแต่ละ
มติขิองพนกังานไดด้งันี้ 

1. การจ่ายค่าตอบแทนเป็นองค์ประกอบส าคญัของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งมผีลโดยตรงกบั
ความรู้สึกผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์กร ในด้านแรงจูงใจ ความตัง้ใจที่จะอยู่กับองค์กรในระยะยาว 
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(Herzberg, 1996; Sirgy et al., 2001; Meyer & Alle, 1991) อย่างไรก็ตามค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
โปร่งใสยงัส่งผลใหพ้นักงานเกดิความเชื่อมัน่ในระบบองค์กร และเกดิความภกัดตี่อองคก์รในด้านจติใจ ซึ่ง
สง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานในภาพรวม (Milkovich & Newman, 2008; Armstrong, 2020) 

2. สภาพการท างานที่ปลอดภยัเป็นหนึ่งในปัจจยัพื้นฐานมผีลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
โดยพนักงานทีรู่ส้กึปลอดภยัในที่ท างานจะมคีวามไวว้างใจ และความเชื่อมัน่ต่อองคก์ร ซึ่งท าใหพ้นักงานมี
ความผกูพนัทีจ่ะอยู่ในองคก์รระยะยาว (Neal, Griffin, & Hart, 2000; Zohar, 2010; Meyer & Allen, 1991) 

3. ความก้าวหน้าและความมัน่คงมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร หากพนักงานรบัรู้ว่าองค์กรมคีวาม
มัน่คงและใหก้ารสนับสนุน พนักงานจะเกดิความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์ร และถ้าองคก์รมคีวามมัน่คงในองคก์ร
กจ็ะช่วยลดแรงจูงใจในการหางานใหม่ของพนักงาน ดงันัน้การส่งเสรมิความมัน่คงในอาชพีไม่เพยีงแต่ช่วย
ลดอตัราการลาออกของพนักงาน แต่ยงัส่งเสรมิความผูกพนัต่อองค์กรในระยะยาวด้วย (Meyer & Allen, 
1991) 

4. โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคลมผีลต่อความผูกพนัต่องคก์ร หากองคก์รใหโ้อกาสในการ
พฒันา ถือเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
(Meyer & Allen, 1991) พนกังานจะมคีวามพงึพอใจ และเตม็ใจทุ่มเทใหอ้งคก์รในระยะยาว (Kuvaas, 2008) 
อกีทัง้พนักงานอาจรูส้กึเป็นหนี้บุญคุณองคก์ร เนื่องจากได้รบัการฝึกอบรมและโอกาสก้าวหน้า โดยเฉพาะ
พนกังานทีม่ฝึีกอบรมและพฒันาทกัษะต่อเนื่อง พนกังานจะรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่า ไดร้บัการยอมรบั และเป็น
ทรพัยากรทีอ่งคก์รใหค้วามส าคญั ซึ่งสิง่เหล่านี้ลว้นเป็นแรงผลกัดนัส าคญัทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์ร 
หากพนักงานเห็นว่าองค์กรลงทุนในการพฒันาทกัษะที่ดี พนักงานจะรู้สกึภกัดีและอาจลงัเลที่จะลาออก 
(Meyer & Allen, 1991)  ในท านองเดยีวกนั การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีมุ่่งเน้นการพฒันาอย่างเป็นระบบ 
ไม่เพยีงส่งเสรมิแรงจูงใจภายในและความพงึพอใจในการท างาน แต่ยงัช่วยเสรมิสรา้งความสมัพนัธ์ระหว่าง
พนกังานกบัองคก์รอย่างยัง่ยนื (Kuvaas, 2008)  

5. การบูรณาการทางสงัคมมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เมื่อพนกังานสามารถสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่ี
กบัเพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน และเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รไดอ้ย่างราบรื่น พนักงานจะรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ร ซึง่สง่ผลใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ร (Van Maanen & Schein, 1979) นอกจากนี้หากองคก์รมี
วฒันธรรมทีเ่น้นการมสี่วนร่วม พนักงานอาจรูส้กึว่าการอยู่กบัองคก์รเป็นสิง่ทีถู่กต้องและเหมาะสม  (Meyer 
& Allen, 1991) 

6. การเคารพสทิธสิ่วนบุคคลมผีลต่อความผูกพนัธต่อองคก์ร การทีอ่งคก์รเคารพสทิธสิ่วนบุคคลของ
พนกังาน เช่น การไม่ละเมดิความเป็นสว่นตวัของพนกังาน การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมเีสรภีาพในการแสดง
ความคดิเห็นและปฏิบตัิต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม ล้วนส่งผลต่อความรู้สกึว่าองค์กรให้เกียรติและเห็น
คุณค่าของพนักงาน ซึ่งก่อใหเ้กดิความไวว้างใจ ความรูส้กึมัน่คง และน าไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์รในระยะ
ยาว (Walton, 1973) 
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7. ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติส่วนตวัมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เมื่อพนักงาน
สามารถบรหิารเวลาในด้านงานและชวีติส่วนตวัได้อย่างเหมาะสม ย่อมส่งผลให้เกดิความพงึพอใจในการ
ท างาน ลดความเครยีด และสง่เสรมิดา้นจติใจ ซึง่สิง่เหล่านี้มสีว่นช่วยใหพ้นกังานรูส้กึผูกพนัต่อองคก์รและมี
แนวโน้มอยู่กบัองคก์รในระยะยาว (Greenhaus & Allen, 2011) นอกจากรูปแบบการท างานมคีวามยดืหยุ่น
มากขึ้น องค์กรที่สนับสนุนเรื่อง Work-Life Balance จะสามารถเสรมิสร้างความผูกพนัต่อองค์กรและลด
อัตราการลาออกของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 
2002)  

8. ลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและประโยชน์ต่อสงัคมมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะเมื่อพนกังานรบัรู้
ว่างานทีต่นท ามคีุณค่าและสง่ผลดตี่อผูอ้ื่นหรอืสงัคมโดยรวม ย่อมท าใหเ้กดิความภาคภูมใิจ ซึ่งสิง่เหล่านี้ท า
ใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ร และถา้พนกังานเหน็ว่าสิง่ทีพ่นักงานท ามผีลต่อสว่นรวมทีด่ ีพนกังานจะรูส้กึว่า
ตนเองไม่ไดท้ าแค่เพือ่เงนิเดอืน ซึง่จะช่วยลดความรูส้กึเบื่อหนายในการท างาน และสามารถเพิม่ความเตม็ใจ
ในการทุ่มเทใหก้บัองคก์รในระยะยาว (Pratt & Ashforth, 2003) 

 
กรอบแนวความคิดการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ความผกูพนั
องคก์ร 

ค่าตอบแทน 

สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 

ความกา้วหน้าและความมัน่คง 

โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล 

การบูรณาการทางสงัคม 

การเคารพสทิธสิว่นบุคคล 

ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติสว่นตวั
สว่นตวั   ลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและประโยชน์ต่อสงัคม 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

H8 
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ระเบียบวิธีการวิจยั 
 

ประชากร ประชากรกลุ่มเป้าหมายในการวจิยัครัง้นี้เป็น พนกับรษิทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
และปรมิณฑล 

กลุ่มตัวอย่างเนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนจึงก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างในการ
ค านวณ โดยใชสู้ตร Cochran (1977) ทีย่อมรบัความคลาดเคลื่อนที่รอ้ยละ 5 แต่ผูว้จิยัท าการเกบ็ขอ้มูลได้
จ านวน 409 คน เพือ่ใหค้รอบคลุมกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดผูว้จิยัไดเ้ลอืกการสุ่มแบบ Non-probability sampling 
โดยใชก้ารเลอืกตามสะดวกของผูว้จิยั (Convenience sampling) โดยเกบ็ขอ้มูลผ่านพนักงานบรษิทัเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล และกระจายแบบสอบถามผ่านออนไลน์ใหก้บับรษิทัฯ 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  คือ แบบสอบถาม ผ่านช่องทางออนไลน์ (Google form) ซึ่ง
แบบสอบถามประกอบดว้ย ค าถามคดักรอง, ขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม, ค าถามคุณภาพชวีติ
ในการท างานตวัแปรต้นทัง้หมด 8 ดา้น ปรบัขอ้ค าถามมาจาก (Razali Mat Zin, 2004) และ (Haider et al., 
2018) ใช้มาตรวดัแบบ Likert Scale มี 5 ระดบั คือ ระดบั 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง และระดบั 5 
หมายถงึ เหน็ดว้ยอย่างยิง่, ตวัแปรตามความผูกพนัองคก์ร ปรบัขอ้ค าถามมาจาก (Rasool et al., 2021) ใช้
มาตรวดัแบบ Likert Scale ม ี5 ระดบั คอื ระดบั 1 หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ และระดบั 5 หมายถงึ เหน็
ด้วยอย่างยิ่ง , และแบบสอบถามเกี่ยวกับการแสดงข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นเพิ่มเติม ซึ่งเป็น
แบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open ended) 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืทีใ่ชโ้ดยการน าแบบสอบถามไปท า Pretest กบักลุ่มตวัอย่าง 5 
คน เพื่อทดสอบความเขา้ใจในขอ้ค าถามของผูต้อบแบบสอบถาม น ามาปรบัปรุงแก้ไขขอ้บกพร่องว่าผู้ตอบ
สามารถตอบแบบสอบถามไดอ้ย่างครบถว้นและเขา้ใจทัง้หมดจงึไดท้ าการทดสอบ Pilot กบักลุ่มตวัอย่างอกี 
30 คน ในการหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ที่ยอมรับได้ คือ 0.70 ขึ้นไป ด้วยการวิเคราะห์หาค่า
สมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha คุณภาพชวีติในการท างานมคี่าระหว่าง 0.832 – 0.924 และความผกูพนัต่อ
องคก์ร เท่ากบั 0.886 

ในการเก็บรวมข้อมูลครัง้นี้ผู้วจิยัใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างจากพนักงานบรษิัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล ตัง้แต่เดอืนเมษายน พ.ศ. 2568 จนถงึ เดอืนพฤษภาคม พ.ศ. 2568 โดย
เกบ็กลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 409 คน โดยใหก้ลุ่มตวัอย่างแบบสอบถามผ่าน Google form ซึ่งผูว้จิยัเกบ็ขอ้มูล
กลุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) และแบบ (Voluntary Response Samples) 
หลงัจากนัน้ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้น  

การวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ร้อยละ และ
ความถี่  วเิคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวติในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วน



8 

 

เบี่ยงเบนมาตรฐาน วเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis) ก าหนด
ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 
ผลการวิจยั 
 
 ผูต้อบแบบสอบถาม 409 คน สว่นใหญ่อยู่ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร คดิเป็นรอ้ยละ 72.40 พบว่าเป็น
เพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 65.50 อายุ 30-40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 40.60 ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ย
ละ 69.40 แผนกอื่นๆ คดิเป็นร้อยละ 33.10 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1-5 ปี คดิเป็นร้อยละ 34.50 และ
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนมากกว่า 40,000 บาทขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 28.90  
 
ตารางที ่1 ผลการวเิคราะหค์่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรต่างๆ 

ตวัแปร Mean S.D แปลความหมาย 
ค่าตอบแทน 3.82 0.85 มาก 
สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 4.03 0.76 มาก 
ความกา้วหน้าและความมัน่คง 4.16 0.73 มาก 
โอกาสในพฒันาศกัยภาพ 3.94 0.84 มาก 
การบูรณาการทางสงัคม 4.19 0.74 มาก 
การเคารพสทิธสิว่นบุคคล 3.79 0.92 มาก 
ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติสว่นตวั 3.88 0.75 มาก 
ลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและประโยชน์ต่อสงัคม 3.91 0.79 มาก 
ความผกูพนัองคก์ร 4.22 0.64 มากทีสุ่ด 

 
จากตาราง 1 ผลการวเิคราะห ์เรื่องอทิธพิลของคุณภาพชวีติในการท างานต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล โดยใช้แนวคดิคุณภาพชวีติในการ
ท างานของ Walton (1973) ซึ่งประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ การบูรณาการทางสงัคม (M = 4.19, S.D. = 
0.74) ความก้าวหน้าและความมัน่คง  (M = 4.16, S.D. = 0.73) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและถูก
สุขลกัษณะ (M = 4.03, S.D. = 0.76) โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ (M = 3.94, S.D. = 0.84) ลกัษณะงาน
ที่มคีุณค่าและประโยชน์ต่อสงัคม (M = 3.91, S.D. = 0.79) ความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวิต
ส่วนตวั (M = 3.88, S.D. = 0.75) ค่าตอบแทน (M = 3.82, S.D. = 0.85) และการเคารพสทิธสิ่วนบุคคล (M 
= 3.79, S.D. = 0.92) อยู่ในระดบัมาก และความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากสุด (M = 4.22, S.D. = 
0.64) 
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ตารางที ่2 สมัประสทิธิก์ารถดถอย ค่าความคลาดเคลือ่นมาตรฐานของสมัประสทิธิก์ารถดถอย 

ตวัแปรพยากรณ์ B Bata t Sig 

ค่าคงที ่ 1.028  6.642 0 

ค่าตอบแทน 0.028 0.038 0.697 .486 

สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 0.132 0.155 2.916 .004* 

ความกา้วหน้าและความมัน่คง 0.159 0.181 4.399 .000* 

โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล -0.065 -0.085 -1.559 .120 

การบูรณาการทางสงัคม 0.326 0.372 8.104 .000* 

การเคารพสทิธสิว่นบุคคล -0.019 -0.027 -0.531 .596 

ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติสว่นตวั 0.143 0.167 2.805 .005* 

ลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและประโยชน์ต่อสงัคม 0.078 0.096 1.747 .081 

R2 = .537, Adjusted R2 = .528, F= 58.084, *p <.05, *p < .000 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตารางที่ 2 ผลวเิคราะหแ์บบพหุคุณถดถอยพบว่า คุณภาพชวีติในการท างานมอีทิธพิลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล  ร้อยละ 52.8 (R2 = 
.528) สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (β = 0.155, p = .004) ความกา้วหน้าและความมัน่คง 
(β = 0.181, p < .000) การบูรณาการทางสงัคม (β = 0.372, p < .000) และความสมดุลระหว่างชวีติการ
ท างานและชวีติส่วนตวั (β = 0.167, p = .005) จากผลการวเิคราะห์พบว่า คุณภาพชวีติในการท างานที่มี
อทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล จงึ
ยอมรับสมมติฐานที่ H2, H3, H5 และ H7  ได้แก่ พนักงานรับรู้ว่าสภาพการท างานที่ปลอดภัยและถูก
สุขลกัษณะ ความกา้วหน้าและความมัน่คง การบูรณาการทางสงัคม และความสมดุลระหว่างชวีติการท างาน
และชวีติสว่นตวั จะสง่ผลใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์รเพิม่ขึน้อย่างมนียัส าคญั   
 และผลวเิคราะห ์ดา้นคุณภาพชวีติในการท างานทีไ่ม่มอีธิพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
บริษัทเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร และปริมณฑล อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงไม่
สามารถยอมรบัสมมตฐาน H1, H4, H6 และ H8 ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล 
การเคารพสทิธสิว่นบุคคล และลกัษณะทีม่คีุณค่าและประโยชน์ต่อสงัคม 
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อภิปรายผล 
 
 จากผลการวจิยั พบว่า พนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล  มคีุณภาพชวีติใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยปัจจยัทีม่อีธิพิลอย่าง
มนีัยส าคญัทางสถิติต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัทเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล ได้แก่ การบูรณาการทางสงัคม ความก้าวหน้าและความมัน่คง ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชวีติส่วนตวั และสภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ซึ่งสามารถอภปิรายผลในแต่ละ
ดา้นไดด้งันี้ 
 การบูรณาการทางสงัคม ผลการศึกษาพบว่า การบูรณาการทางสงัคม เป็นปัจจยัที่มอีิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร มากที่สุด (β = 0.372, p < .000) ซึ่งสะท้อนว่าพนักงานที่รู้สึกว่าสามารถสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดกีบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา มแีนวโน้มทีจ่ะรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ร่วมมอื
กนัท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ และรูส้กึว่าไดร้บัการปฏบิตัอิย่างเท่าเทยีมกนัในที่ท างาน ความสมัพนัธ์ที่ดี
ในลกัษณะนี้จะช่วยลดความขดัแยง้ สรา้งบรรยากาศท างานทีเ่ป็นมติร และเสรมิสรา้งความมัน่คงทางจติใจ 
ซึ่งเป็นรากฐานส าคญั สอดคล้องกบัแนวคดิของ (Van Maanen & Schein, 1979) ที่ระบุว่าการที่พนักงาน
สามารถปรบัตวัเข้ากบัวฒันธรรมองค์กร และรู้สกึว่าเป็นที่ยอมรบัภายในทีม จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
 ความก้าวหน้าและความมัน่คง ส่งผลเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รเป็นอนัดบัสอง (β = 0.181, 
p < .000) พนักงานให้ความส าคญักบัความก้าวหน้าและความมัน่คงอย่างต่อเนื่อง หากพนักงานรบัรู้ว่า
องคก์รมรีะบบหรอืโครงสรา้งทีเ่อื้อต่อความก้าวหน้า เช่น การเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถ การปรบัขึน้
ค่าตอบแทนตามผลงาน และการจ้างงานที่ต่อเนื่องไม่ขาดตอน จะท าให้พนักงานเกดิความรู้สึกมัน่คงทาง
จติใจ รูส้กึว่าองคก์รใหคุ้ณค่าและเหน็ควมส าคญัในศกัยภาพของพนกังาน ความมัน่คงในงานไม่เพยีงแต่ช่วย
ลดแรงจูงใจในการหาโอกาสใหม่จากองค์กรภายนอก แต่ยงัสร้างความไว้วางใจ ความรู้สกึปลอดภยัและ
ความภักดีที่พนักงานมีต่อองค์กรอย่างเป็นระบบ สอดคล้องกับแนวคิดของ Meyer และ Allen (1991) 
ชีใ้หเ้หน็ว่า ความมัน่คงเป็นองคป์ระกอบหนึ่งทีส่ง่เสรมิความผกูพนั 

ความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั มอีิทธิต่อความผูกพนัต่อองค์กร อนัดบัสาม
อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ(β = 0.167, p = .005) พนกังานในปัจจุบนัทีใ่หค้วามส าคญักบัการจดัสรรเวลาใน
การท างานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะในเมืองใหญ่อย่างกรุงเทพมหานครที่มี
สภาพแวดล้อมและภาระงานที่เร่งรบี และกดดนัจากชัว่โมงท างานที่ยาวนาน ถ้าพนักงานสามารถบรหิาร
จดัการทัง้สองด้านได้อย่างสมดุลจะส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กร เช่น พนักงานที่
สามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครวั การพกัผ่อน โดยที่ไม่ถูกการรบกวนจากภาระงานมากเกินไป จะมี
แนวโน้มที่มแีรงจูงใจในการท างานที่ดีขึ้น เพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน ประเดน็ดงักล่าวสอดคล้องกบั
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แนวคิดของ Greenhaus & Allen (2011) ระบุว่า Work-Life Balance ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันและ
ความสุขในทีท่ างาน และช่วยลดความเครยีด การลาออกของพนกังานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 สภาพการท างานที่ปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร น้อยสุด ที่มี
นัยส าคญัทางสถติ ิ(β = 0.155, p = .004) พนักงานให้ความส าคญัด้านความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานที่เอื้อต่อความปลอดภยัทัง้ทางร่างกายและจติใจ หากองค์กรสามารถจดัให้มมีาตรการความ
ปลอดภยัทีช่ดัเจน และมบีรรยายกาศในการท างานทีด่ ีย่อมช่วยลดความวติกกงัวล และเพิม่ความเชื่อมัน่น
ในองคก์รไดเ้ป็นอย่างด ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Zohar (2010) และ Neal et al. (2000) ทีร่ะบุว่าความรูส้กึ
ปลอดภยัในทีท่ างาน สง่ผลโดยตรงต่อความไวว้างใจในองคก์ร ความตัง้ใจในการปฏบิตังิาน  
คุณภาพชวีติทีไ่ม่พบว่าไม่มอีทิธพิลอย่างนยัส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  

ค่าตอบแทน ถงึแมว้่าผลวจิยัอยู่ระดบัมาก แต่กลบัไม่แสดงอทิธพิลเชงินัยส าคญัต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร ความเปลีย่นแปลงของค่านิยมในกลุ่มพนักงานในยุคปัจจุบนัใหค้วามส าคญักบั “ความยุตธิรรมและ
ความโปร่งใส” ในระบบการจ่ายค่าตอบแทน และระบบประเมนิที่เป็นธรรม มากกว่าจ านวนเงนิเพยีงอย่าง
เดยีว และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Armstrong (2006) ทีช่ี้ว่าค่าตอบแทนทีจู่งใจไดร้ะยะยาว ควรเป็นระบบ
ทีส่อดคลอ้งกบัผลงานและไดร้บัการยอมรบัจากพนกังาน 

โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล อยู่ในระดบัมาก แต่กลบัไม่พบอทิธพิลเชงินัยส าคญั อาจ
เนื่องจากว่าในองคก์รหลายแห่ง การพฒันาศกัยภาพของพนกังานยงัไม่ไดเ้ชื่อมโยงอย่างชดัเจนกบัการเลื่อน
ต าแหน่งหรือโอกาสความก้าวหน้าในงาน  ส่งผลให้พนักงานมองว่าการเรียนรู้หรือฝึกอบรมเป็นเพียง
กจิกรรมที ่“ดแีต่ไม่จ าเป็น” ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Kuvaas (2008) ระบุว่า การพฒันาอย่างต่อเนื่องจะ
มผีลมากต่อความผูกพนัก็ต่อเมื่อพนักงานรบัรู้ว่าสิง่ที่เรยีนรู้นัน้สามารถน าไปใช้ในการเลื่อนขัน้หรอืสร้าง
คุณค่าไดจ้รงิในองคก์ร 

การเคารพสทิธสิ่วนบุคคล อยู่ในระดบัดมีาก แต่กไ็ม่มอีทิธพิลเชงินัยส าคญัต่อความผูกพนั อธบิาย
ไดว้่า พนักงานมองสทิธ ิเสรภีาพ และความยุตธิรรมในการท างานเป็น “เงื่อนไขขัน้ต ่าทีพ่งึม”ี ดงัที ่Walton 
(1973) ระบุว่า “สทิธ”ิ ถอืเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของคุณภาพชวีติการท างาน แต่ส่งผลต่อความผูกพนัก็
ต่อเมื่อมกีารละเมดิสทิธ ิความไม่เป็นธรรม  

ลกัษณะงานที่มคีุณค่าและประโยชน์ต่อสงัคมอยู่ในระดบัมาก แต่ไม่แสดงอทิธติ่อความผูกพนัต่อ
องค์กร ซึ่งอาจสะท้อนว่า พนักงานบางกลุ่มมองว่างานที่ปฏิบัติมีคุณค่า และสอดคล้องกับทศันคติหรอื
ค่านิยมส่วนบุคคล แต่ในเชงิพฤตกิรรมของการผูกพนัต่อองค์กรนัน้ ลกัษณะงานเพยีงอย่างเดยีวอาจยงัไม่
เพียงพอที่จะก่อให้เกิดความภักดีหรือความตัง้ใจที่จะอยู่กับองค์กร ลักษณะของงานที่ส่งผลกระทบใน
ทางบวกต่อสงัคมยงัคงมบีทบาทในระดบัจติใจของพนักงาน เช่น การช่วยเหลอืผู้อื่น การสร้างประโยชน์ 
หรอืการมสีว่นร่วมในการเปลีย่นแปลงเชิงบวกต่อสงัคมในภาพรวม ประเดน็น้ีสอดคลอ้งแนวคดิของ Pratt & 
Ashforth (2003) ทีเ่สนอว่า การรบัรูว้่างานมคีวามหมาย คอืหนึ่งในกลไกส าคญัทีเ่ชื่อมโยงพนักงานเขา้กบั
องคก์ร 
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ข้อเสนอแนะ 
 

1. ขอ้เสนอแนะส าหรบัองคก์ร องคก์รสามารถน าผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน์ ไดด้งันี้  
 จดัสภาพแวดลอ้มการท างานใหป้ลอดภยัและเอือ้ต่อสุขภาพ ควรมกีารประเมนิความเสีย่งในสถานที่
ท างานอย่างสม ่าเสมอ จดัใหส้ิง่แวดลอ้มทีด่ ีเช่น แสงสว่าง ระบบระบายอากาศ พืน้ทีพ่กัผ่อน และการดูแล
ภาวะความเครยีดของพนกังาน 
 สนับสนุน Work – Life Balance ก าหนดชัว่โมงท างานที่ยดืหยุ่นหรอืให้ทางเลอืกการท างาน และ
การใหส้ทิธกิารลาทีเ่หมาะสม 
 การฝึกอบรมทีต่อบโจทยเ์ฉพาะบุคคลมากขึน้ เช่น การออกแบบหลกัสูตรเฉพาะต าแหน่ง ช่วยเพิม่
ศกัยภาพของพนกังาน 
 สนับสนุนการสร้างความสมัพนัธ์ในองค์กรอย่างสร้างสรรค์ องค์กรมกีารจดักิจกรรมทีมเวริ์ค การ
ประชุมกลุ่ม และกจิกรรมสนัทนาการร่วมกนั 

2. ขอ้เสนอแนะส าหรบัวจิยัในอนาคต 
 ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานระหว่างพนักงานรุ่นต่างๆ (Gen X, Gen Y, Gen Z) เพื่อเสนอ
แนวทางบรหิารทีเ่หมาะสมกบัแต่ละกลุ่ม 
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