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บทคัดย่อ 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพือ่ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงาน และความผูกพนัภายในองค์กร จำแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงานขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร รวมไปถึงคุณภาพชวีิตในการ
ทำงานสง่ผลต่อความผูกพันภายในองค์กรของพนักงานบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยัครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
จำนวน 143 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล และใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test สถิตวิิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว(One-way ANOVA) และการวิเคราะห์สมการ
ถดถอดเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
ผลวิจัยพบว่า 

1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 72 ส่วนใหญ่มีอายุ มากกว่า40 ปี
จำนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 35.7 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 60.1 
ส่วนใหญ่มีตำแหน่งงานเป็นลูกจ้างประจำ จำนวน 75 คน คิดเปน็ร้อยละ 54 ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนประมาณ 
10,001-20,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 60.8 และส่วนใหญ่มีอายุงาน 6 ปีขึ้นไปจำนวน คิดเปน็ร้อยละ 50.3 ตามลำดบั 

2. ความคิดเห็นเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตในการทำงาน พบว่าพนักงานขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครอยู่ในระดับปานกลางเมื่อทำการพิจรณาเปน็รายด้านเรียงจากค่าเฉลี่ยเรียงจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
ด้านลักษณะการบริหารงาน รองลงมาคือ ด้านสงัคมสัมพันธ์หรือการทำงานร่วมกัน ด้านการพฒันาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัตงิาน ด้านด้านความภูมิใจในองค์กร ด้านสภาพที่ทำงานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคง ด้านภาวะอิสระจากงาน และ ดา้นผลตอบแทนที่พียงพอและยตุิธรรมตามลำดบั 

3.ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันธ์ภายในองค์กร พบวา่พนักงานขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมากเมื่อทำการพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงตามคา่เฉลี่ยมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ดา้นความ
ผูกพันภายในองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
รองลงมาคือด้าน ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดำรงความเปน็สมาชิกภาพในองค์กรและดา้นความเชื่อมั่นอย่างสูง
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรตามลำดบั 



4. ผลการวิเคราะห์สมมติฐาน พบว่า ปัจจัยสว่นบุคคลเฉพาะดา้น อายุ ตำแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
อายุงาน แตกตา่งกันมผีลต่อปัจจัย เฉพาะ ความผูกพันภายในองค์กร แต่ไม่ส่งผลกบัปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ของพนักงานบริษัทขายอุปกรณต์กแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญ 
0.05 และ คุณภาพชีวิตในการทำงานในเฉพาะด้านภาวะอิสระจากงานมผีลต่อความผูกพันภายในองค์กรอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติอยู่ที่ระดับ 0.05 
คำสำคัญ :  ความผูกพันภายในองค์กร,  คุณภาพชีวิตการทำงาน,  บริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบา้นแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 

ABSTRACT 
  the purpose of the research is to the quality of working life and corporate relationship, 
classified by individual factors from employees of a home decorative items company in Bangkok. 
The sample group in this research are the 143 employees of a home decorative items company in 
Bangkok. The questionnaire was used to collect data. and the statistics used in the data analysis 
were mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA, and Multiple Linear Regression . The 
results found that. 

1) Most were female by the number of 103, representing 72%. mostly aged above 40 years 
old by the number of 51 representing 35.7%.  representing 60.1% were bachelor's degree by the 
number of 86, . representing 54% were monthly workers by the number of 75. representing 60.8% 
were average income per month 10,001-20,000 baht by the number of 54. representing 50.3% 
were employers with work experience of 6 years or above. 

2) The opinions on quality of working life found that the employees of the home 
decorative items company in Bangkok towards the quality of working life were at medium level. 
When considering each aspect, the descending averages can be sorted as follows: structure of 
administration was followed by social relationship or cooperating, the skill development of the 
employee, or corporate pride, physical working environment, job security and advancement, 
freedom of workplace, compensation respectively. 

3) The opinions on corporate relationship found that  the employees of the home 
decorative items company in Bangkok towards corporate relationship were at high level. When 
considering each aspect, the descending averages can be sorted as follows: the willingness to work 
for the benefit of the organization was followed by the desire to remain as a member of the 
organization, confidence in the company purposes and values respectively. 

4) The result of hypothesis analysis found that age, position, average monthly income, 
work experience had an opinion on corporates relationship but does not affect the quality of 
working life of the employees of a home decorative items company in Bangkok, the overall 
difference was at the level of significance 0.05 and the quality of working life when considering 



each aspect and freedom of workplace had an effect on the cooperate relationship by significance 
of 0.05 statistically. 
Keywords:  Corporate relationship,    Home decorative items company,  Quality of work life   

บทนำ 
ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นสิง่ที่จะทำคนทุกคนนั้นทำงานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ แบ่งได้เปน็ปัจจัยภายใน
เช่นร่างกายและจิตใจและปัจจัยภายนอกเช่นสภาพแวดล้อมทั้ง 2 ปัจจัยนัน้ทำให้พนักงานล้วนมีความพึงพอใจกับการ
ทำงาน 
 นอกจากคุณภาพชีวิตในการทำงานทีด่ีแล้วความผูกพันกับองค์กรที่มีความสำคัญต่อความสำเร็จของ งานและ
ความผูกพันธ์เปน็กุญแจสำคัญทีจ่ะผูกมัดพนักงานให้ปฏบิัติติงานและทำให้อยากทำงานไปกับองค์กรณ์ ได้นานๆ
นอกจากนี้ความผูกพันธ์ยังมีความมั่นคงมากกว่าความพงึพอใจในงานและคอยผลักดนัให้พนักงานอุทิศ ตนให้กับ
องค์กรในทางกลับกันถา้พนักงานไม่มีความรูส้ึกผูกพันธ์ภายในองค์กรเกิดความอึดอัดและไม่สบายใจ จะสง่ผลให้
พนักงานลาออกจากองค์กรได้เช่นกัน ตามที่ สมภพ เจริญกุล (2537: 29) ได้กล่าวว่า พนักงานหรือ บุคลากร ที่มีความ
ผูกพันธ์ต่อองค์กรณ์นั้นการที่จะไม่ลาออกจากองค์กรและมีความรับผิดชอบต่องานได้ได้รับ มอบหมาย มีความ
พัฒนาการดําเนนิงานเพื่อให้องค์กรประสบความสำเร็จและในทางกลบักันถ้าพนักงานไม่มี ความผูกพันธ์ต่อองค์กรก็
จะทำงานเพื่อแลกกับค่าตอบแทนเท่านั้น โดยจะไม่มีความตัง้ใจหรือไม่ใช้ความ พยายามในการทำงานเพิกเฉยต่องาน
ที่นอกเหนือจากงานที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่งจะทำให้ประสิทธิภาพของ องค์กรลดลงฉะนั้นการสร้างความผูกพนัธ์จึงมี
ความจําเปน็เพื่อจูงใจให้พนักงานในองค์กรเกิดความรู้สึกเป็น เจ้าของและมีส่วนร่วมในงานนั้นมากข้ึน การที่องค์กร
เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม ในการนําความรู้ความสามารถและนําประสบการณ์ที่มีอยู่ของตนเองมานาํเสนอและ
ช่วยปรับปรุงหาทางแก้ไข ปญัหาต่างๆในองค์กรแทนที่จะคอยเป็นผูป้ฏิบัติตามตามคำสัง่เพียงอย่างเดียวทำให้
พนักงานรู้สึกว่ามีคุณค่าใน องค์กรพงกเขาจะสามารถตอบความต้องการความน่าเชื่อถือของตนเองได้ การปฏิบตัิติ
แบบนี้ยงัเป็นทางเลือก หนึ่งที่จะทำให้พนักงานเกิดความผูกพนัธ์ภายในองค์กรได้ 

ในปัจจุบนันีส้ภาพความเป็นอยู่ในปัจจบุันภาวะเศรษฐกิจภายในประเทศชะลอตัว เนื่องจากการเกิด ไวรัส 
covid-19 โดยการบริโภคและลงทุนของภาคเอกชนปรบัลดลงจากความกังวลต่อการระบาดของ COVID-19 สายพนัธุ์ 
Omicron การบริโภคภาคเอกชนที่ขจัดปัจจยัฤดูกาลแล้วปรับลดลงเล็กน้อยจากเดือน ก่อนในเกือบทุกหมวดโดยเป็น
ผลจากสถานการณ์การระบาดในประเทศที่กลบัมารุนแรงขึน้และการเพิ่มความ เข้มงวดของมาตรการควบคุมการ
ระบาดทำให้กิจกรรมทางเศรษฐกิจโดยรวมและความเชื่อมั่นผูบ้ริโภคปรับ ลดลงบา้ง (ธนาคารแห่งประเทศไทย 2565) 
การทำงานของผู้คนตา่งก็จะเปน็แบบ (Work from home) จงึทำให้พนักงานที่ ต้องมาทำงานในสถานที่ทำงานเกิด
ความลําบากในบริษัทขายวัสดุตกแต่งบ้านต้องปรับตัวเป็นอย่างมากและทำ ให้พนักงานที่เข้ามาทำงาน มีอัตรา Turn 
over ปี 2564 ลาออก 28% รับเข้าทำงานใหม่ 14% (ที่มาจาก ผู้จัดการทั่วไป ณ วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565) จึงทำ
ให้คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานส่งผลต่อผูกพนัภายในองค์กรเป็นอย่างมาก 

ในการศึกษาในครั้งนีผู้้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาว่าในสถานะการแบบในปัจจุบนันี้จะส่งผลให้ พนักงานบริษัท
ขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ส่งผลตอ่ผูกพันธ์ในองค์กรมาก
หรือน้อยแค่ไหน ทั้งนี้จะเปน็แนวทางเพื่อเป็น การสง่เสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานเพื่อให้พนักงานบริษทัขาย
อุปกรณ์ตกแต่งบ้านมีคุณภาพชวีิตและความผูกพันธ์ต่อองค์กรที่ดียิ่งขึ้น 



วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานขายอุปกรณต์กแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
เพื่อศึกษาความผูกพันภายในองค์กรของพนักงานในบริษทัขายอปุกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขต

กรุงเทพมหานคร 
เพื่อศึกษาคสามผูกพันจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่ง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานส่งผลต่อความผูกพนัธ์ของพนกังานในองค์กรบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่ง

บ้านแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานการวิจัย 
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน(ปี) ที่แตกตา่งกันความผูกพันธ์ในการทำงานตา่งกัน 

คุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลต่อความผูกพันธ์ภายในองค์กรของพนักงานบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้าน
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ทำเพื่อเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้คือ พนักงานภายในองค์กร จำนวนทั้งสิน้ 150 คน โดยใชสู้ตรคำนวน
ของ (Taro Yamane 1970)  
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก ่
1.ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
 1.1เพศ 
 1.2 อายุ 
 1.3 ระดับการศึกษา 
 1.4 ตำแหน่งงาน 
 1.5 รายได้เฉลี่ย(เดือน) 
 1.6 ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน(ป)ี 
2. คุณภาพชีวิตการทำงานในดา้นต่างๆ ได้แก ่
 2.1 ผลตอบแทนที่พียงพอและยตุิธรรม 
 2.2 สภาพที่ทำงานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
 2.3 การพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน 
 2.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคง 
 2.5 สังคมสัมพันธ์หรือการทำงานร่วมกัน 
 2.6 ลักษณะการบริหารงาน 
 2.7 ภาวะอิสระจากงาน  



 2.8 ความภูมิใจในองค์กร 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable)   
ความผูกพันในองค์กร แบ่งเปน็ 3 ด้านได้แก ่
 1. ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะดำรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที่ในการทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
 3. ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 
ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลและดำเนินการวิจยั ในระหว่างเดือนกุมภาพันธ์ ถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2565 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลต่อความผูกพนัภายในองค์กร 
ของพนักงานบริษัทขายอุปกรณต์กแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตัวแปรต้น                   ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.ตำแหน่งงาน 
5.รายได้เฉลี่ย(เดือน) 
6.ระยะเวลาการปฏบิัติงาน(ปี) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 
 
 

ความผูกพันธ์ภายในองค์กรของพนักงาน
บริษัทขายอุปกรณ์ตกแตง่บ้านแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
1.ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะดำรงความ
เป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
2.ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
3.ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านยิมขององค์กร 
อ้างถึง  Steers (1977) 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

1.ผลตอบแทนที่พยีงพอและยุตธิรรม 
2.สภาพที่ทำงานปลอดภัยและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ 
3.การพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏบิัติงาน 
4.ความก้าวหน้าและความมัน่คง 
5.สังคมสัมพันธ์หรือการทำงานร่วมกัน 
6.ลักษณะการบริหารงาน 
7.ภาวะอิสระจากงาน 
8.ความภูมิใจในองค์กร 
อ้างถึง Walton(1973) 



ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 
 ทำให้ทราบถึงข้อมูลเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตการทำงานของพนักงานในบริษัทขายอุปกรณต์กแต่งบ้านแหง่หนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 ทำให้ทราบเกี่ยวกับความผูกพันธ์ในองค์กรของพนักงานในบริษัทขายอุปกรณต์กแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 ผลจากการศึกษาวิจัยสามารถเป็นแนวทางเบื้องต้นเพื่อให้หน่วยงานหรือผู้เกีย่วข้องเป็นแนวทางสร้างความผูกพันธ์
เพื่อปรับปรุงและส่งเสรมิพนักงานในบริษัทขายอุปกรณต์กแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
แนวคิด/ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
      คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งทีส่ำคัญของคุณภาพชีวิตโดยผู้ให้ความหมายคำจำกัดความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการทำงานดงันี้ 
 Walton (1975) ได้กำกัดความว่าคุณภาพชีวิตในหารทำงานเป็นลักษณะของการทำงานที่ตอบสนองความต้องการ
ของพนักงาน โดยพิจารณาจากคุณลักษณะความเปน็บุคคลหรือสังคม การที่จะประสบผลสำเร็จจะชีวัดได้ด้วยดชันี
และมีความหมายที่กว้างขึ้นมากกว่าการทำงานสัปดาห์ละ 40 ชัว่โมง ส่วนในเร่ืองของการจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าต้อง
คำนึงถึงความต้องการและปรารถนาให้ชีวิตของพนักงานดียิง่ขึ้น 
Brooks and Anderson (2005) กล่าวความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงานวา่ คุณภาพชีวิตในการทำงานเปน็สิ่ง
ที่แสดงถึงความพงึพอใจในการปฏิบัติงานทีส่ามารถตอบสนองของความต้องการพื้นฐานได้มสีมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานและชีวิตส่วนตวัในขณะที่สำมารถนำพาองค์กรณ์ไปสู่เปา้หมายแลความสำเร็จ 
Greenberg and Baron (2000) กล่าวว่าคุณภาพชีวติการทำงานวา่คือสิ่งที่แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานที่
สามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานได้โดยมีความสมดุลทัง้การทำงานและชีวิตส่วนตวั ในขณะที่สามารถนำพา 
องค์กรสู่เป้าหมายและความสำเร็จได้ 
ทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
     ผู้วิจัยสนใจที่จะใชท้ฤษฎีคุณภาพชีวิตในการทำงานของWalton(1974)ผู้ที่เป็นนักวิชาการที่ทำการศึกษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยตรงและได้กำหนดเกณฑ์ของคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยการกำหนดองค์ประกอบ
ด้วย 8 องค์ประกอบดังนี ้
1. ผลตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม (Adequate and Fair) หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ
และเหมาะสมกับมาตรฐานการดำรงชีวิตซึง่ผู้ทำงานรู้สึกว่ามีความเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน 
2. สภาพที่ทำงานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) หมายถึง การที่
พนักงานไดป้ฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานทีท่ำงานไม่ส่งผลเสียต่อสขุภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 
3. การพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏบิัติงาน (Development of Human Capacities) หรือ “โอกาสพัฒนาศักยภาพ” 
หมายถึง การที่ผู้ปฏบิัติงานได้มโีอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตน จากงานทีท่ำโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ทำ
ได้แก่งานที่ผู้ทาํต้องใช้ความสามารถเฉพาะทางงานที่ผูท้ํายอมรับว่ามีความสำคัญงานที่ผู้ทาํสามารถได้รับทราบผล
ย้อนกลับงานทีผู่้ทํามีอิสระในการดำเนินการงานทีผู่้ทาํได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในหลายๆด้าน  



4. ความก้าวหน้าและความมัน่คง (Growth and Security) หมายถึง ลักษณะงานที่ สง่เสริมความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในอาชพีของตนซึ่งนอกจากงานจะช่วยคงไว้และเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของผู้ทำงานได้รับการยอมรับจาก
สังคมและครอบครัวของตน 
5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หรือ “การทำงานร่วมกัน” หมายถึง ลักษณะงานที่มีส่วนพัฒนาให้ผู้ทำงานมี
การสร้างปฏสิัมพันธ์กบับุคคลอืน่และเปน็ที่ยอมรับของผู้ร่วมงานที่ทำงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตรมีความอบอุ่น
เอ้ืออาทร ปราศจากการแบง่แยกเป็นหมู่เหล่า 
6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง ความยุติธรรมในการบริหารมีการทำงานต่อบุคคลอยา่ง
เหมาะสมผู้ทำงานได้รบัการเคารพในสิทธิและความเปน็ปัจเจกบุคคลผู้บงัคับบัญชายอมรับฟังข้อคิดเห็นของผู้ทำงาน
รวมทั้งบรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรม 
7.ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดลุในช่วงของชีวิตระหว่างการปฏิบตัิงาน
และช่วงเวลาอิสระจากงานมีช่วงเวลาคลายเครียดจากภาระหนา้ที่ความรับผิดชอบ 
8.ความภูมิใจในองค์กร (Organization Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภาคภมูิใจที่ได้ปฏบิัติงานใน
องค์กรที่มีชื่อเสียงและได้รับรู้วา่องค์กรอํานวยประโยชน์และ รบัผิดชอบต่อสังคม 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันธ์ภายในองค์กร 
 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันองคก์รของ Steers (1977) ได้ทำการจำลองเก่ียวกับความผูกพนธ์ตอ่องค์กรโดย
ใช้แบบจำลองออกเป็น 3 ส่วนแบ่งได้ดงันี ้
1.ลักษณะส่วนวบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและระดบัตำแหน่งของงาน 
2.ลักษณะของงาน คือ ลักษณะของพนักงานทีไ่ด้รับผิดชอบอยู่ แบ่งได้เปน็อิสระในการทำงาน งานที่มโีอกาศมี
ปฏิสัมพันธต์่อผู้อื่น ช่วงชัน้การบังคับบัญชา ความเข้าใจในกระบวนการการทำงาน การมีสว่นรว่มในการบริหารและ
ความคาดหวังในโอกาสความกา้วหน้า 
3.ประสบการณ์ในงาน คือ สิ่งทีบุ่คคลได้รับทราบและเรียนรู้เมื่อได้เข้าไปทำงานภายในองค์กร เช่น ทัศนคติที่มตี่อหลุ่ม
สมาชิกภายในองค์กรการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรความพึ่งพาได้ขององค์กร เป็นต้น 
ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยลักษณะสำคัญอย่างน้อย 3 ประการคือ 
1 ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะดำรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร หมายถึง ความต้องการของพนักงานที่มี ความ
สมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัตงิานในองค์กรไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร 
2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร หมายถึงการ ใช้
ความสามารถ ความพยายามของตนเองอย่างเต็มที่เพื่อให้งานขององค์กรประสบความสำเร็จ 
3. ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร หมายถึงการยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน
เพื่อให้สำเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมทีส่อดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับองค์กร 
งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
 ระวีวรรณ ศรีคต (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการดำเนินคาํ
งานตามมาตรฐานการศึกษาศูนย์การศึกษาพิเศษ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย ความผูกพันต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยสามารถเรียงลำดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ดา้นความจงรักภักดีต่อองค์การ ค้านประสบการณ์ในการ
ทำงาน ดา้นการมีสว่นร่วมในองค์การค้าน ความมัน่คงในการทำงาน ดา้นโครงสร้างองค์การ ดา้นสัมพันธภาพกับ



ผู้บังคับบัญชา และด้าน บรรยากาศในองค์การตามลำดับ ส่วนประสิทธิภาพการดําเนินงานตามมาตรฐานการศึกษา
ศูนย์ การศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
 รณัชฤดี ป้องกันภัย (2557)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานการเคหะแห่งชาติ : กรณีศึกษา
พนักงานผู้ปฏบิัติหนา้ที่ในสำนักงานใหญ่ มีผลการวิจัยดังนี้ ระดบัคุณภาพชวีิตการทำงานภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเปน็ราย ดา้นพบวา่ ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลางเรียงลำดับดงันี้ การดำเนินชวีิตที่สมดลุ
ระหว่างการ ทำงานกับชีวติส่วนตัว ความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน และโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ ของ
ตนเอง 
 วรวรรณ ตอวิวัฒน์ (2555) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา 
ข้าราชการกรมศุลกากร ที่สังกัดส่วนกลาง (คลองเตย) แสดงให้เห็นว่า ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานที่ดี คือ ผูป้ฏิบัติงานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีทั้งต่อร่างกายและจิตใจ มสีภาพแวดล้อมทีเ่อ้ืออำนวยต่อการ
ปฏิบัติงาน ถ้าสถานที่ทำงานมีความปลอดภัย สภาพแวดล้อมมีความเหมาะสมถูกสุขลักษณะจงึทำให้บุคลากรไม่มี
ความกังวลที่ต้องปฏิบัติหนา้ที่ 
 บุญแสง ชีระภากร (2533) ศึกษาเร่ืองการปรับปรุงคุณภาพชีวติในการทำงาน .จลุสารพฒันาขา้ราชการพล
เรือน มีผลวิจัยดังนี้ การทำงานในองค์กรมิได้เป็นเพียงปัจจัยเดียวในการดำเนนิชีวิตของมนษุย์ นอกจากการทำงาน
แล้วทุกคนต่างย่อมต้องการมีเวลาว่างเพื่อพักผ่อนและเปน็ตัวของตัวเองหรือทำกิจกรรมนันทนาการขององค์กรที่
ต้องการส่งเสริมให้บุคคลในองค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ควรจะจดัให้พนักงานแตล่ะคนได้มีเวลาว่างของชีวิตเป็น
ระยะเวลาสั้นๆในระหว่างการทำงาน หรือเวลาพักยาวเชน่กำหนดวันลาผักผ่อนประจำปี 
 ณัทพล โตบารมีกุล (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทำงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดสำนักงานภาคกลาง 3 คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานธนาคารธนชาต สงักัด
สำนักงานภาคกลาง 3 โดย ภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยู่ในระดับมาก ทัง้ 8 ด้าน 
โดยเรียง ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ดา้นการบริหารงานที่เปน็ ธรรมและ
เสมอภาค ค้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ค้านสถานที่ทำงานที่ถูกสุขลักษณะและ ปลอดภัย ค้านความ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านจังหวะชีวิต ดา้นความภูมิใจใน องค์กร และด้านการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากธนาคารธนชาตมีนโยบาย การบริหารงานที่มุ่งเนน้สง่เสริมคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
จึงทำให้ธนาคารมีส่วนในการทำให้ คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดสำนักงานภาคกลาง3 
โดยภาพรวมอยู่ ในระดบัมาก 
วิธีการดำเนินวิจัย 
รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบประยุคต์ ซึ้งจะทำการเก็บข้อมูลในระหว่างเดือนกุมภาพนัธ์ ถึงเดือนเมษายน 
พ.ศ. 2565 โดยผู้วิจัยไดท้ำการออกแบบการวิจัย ด้วยการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้อง แนวคิดและทฤษฎี เพื่อทำให้การ
วิจัยในคร้ังนี้ครอบคลุมประเด็นที่จะศึกษาและกำหนดวัตถปุระสงค์ของการวิจัย คำถามและสมมิฐานการวิจัย นำมา
พัฒนาแบบสอบถามโดยมีผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบแบบสอบถามนำไปปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กบัประชา
การที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุม่ตัวอย่างที่กำลังศึกษา เพื่อทดสอบความเชื่อมั่นของตัวแบบสอบถามผู้วิจัยจึงเก็บ
ข้อมูลจากประชากรที่เป็นพนักงานในกลุ่มพนักงานขายของบริษทัขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้าน 
 



ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ กลุ่มพนักงานขายในบริษัทขายอุปกรณ์ก่อสร้างแห่งหนึ่งในกรุ่ง
เทพหานคร ทางผู้วิจัยใช้การคำนวณของ Taro Yamane (1967) โดยจะใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 95 เปอร์เซ็น และ
ระดับความคลาดเคลื่อนที่ 5 เปอร์เซ็น ได้ขนาดตัวอย่าง 150 คน 
ขั้นตอนกำดำเนนิวิจัย 
 1.ศึกษาทฤษฎีและแนวคิดรวมถึงการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องเพื่อกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยให้
ตรงตามแนวคิดและทฤษฎ ี
 2.กำหนดกรอบแนวคิดเพื่อใช้ในการวิจัยโดยมวีัตถุประสงค์เพื่อที่จะศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวติในการทำงาน
ส่งผลต่อความผูกพันภายในองคก์รของพนักงานบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.สร้างแบบสอบถามผา่นระบบ Google form โดยสร้างจากการสังเคราะห์จากการทบทวนเอกสารและ
แนวทางที่เก่ียวข้อง 
 4. นำร่างแบบสอบถามไปปรึกษาผู้ทรงคุณวฒุิและผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบวา่แบบสอบถาม
ครอบคลุมไปตามวัตถุประสงค์และขอบเขตของงานวิจัยหรือไม่รวมถึงการใช้ภาษาที่ถูกต้องเหมาะสมมากน้อยเพียง
ไหนเพื่อจะทำการดำเนินแก้ไขตามความเห็นที่ได้ปรึกษา 
เครื่องมือการวิจัย 
  เครือ่งมือในการวิจัยที่ใช้ในการรวมรวมข้อมูลวิจัยในคร้ังนี้ผู้วิจยัได้ทำแบบสอบถามตามงานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
แนวคิด และ ทฤษฎีดา้นทรัพยากรมนุษย์เก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยดดีแปลงให้มีความ
เหมาะสมกับกรอบแนวคิกในการทำวิจัย รูปแบบของคำถามเปน็คำถามปรายปดิโดยแบ่งได้ 4 ส่วนดังนี ้
 ส่วนที่ 1 เปน็แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลและบริษัทจำนวน6ข้อซึ่งประกอบไปด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 ส่วนที่ 2 เปน็แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวติในการทำงานของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นการ
ประเมิณค่า(Rating Scale) จำนวน 40ข้อ 
 ส่วนที่ 3 เปน็แบบสอบถามเก่ียวกับความผู้พนัธ์ในองค์กรของพนักงานโดยใช้แบบสอบถามเปน็การประเมิณ
ค่า(Rating Scale) จำนวน 9 ข้อ 
การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติข้อมูลประกอบด้วย  
สถิติเชิงพรรณนา 
1. ความถี่ และ ค่าร้อยละ ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2. ค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อใช้วิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวติในการทำงานความผูกพันภายในองค์กร 
สถิติเชิงอนุมาน 
3. T test (Independent Sample Test) ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศที่มีผลต่อคณุภาพชีวิตในการทำงาน
ความผูกพันในองค์กร 
4. F test หรือ One Way ANOVA ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และ รายได้
ต่อเดือน ระยะเวลาการทำงาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพันในองค์กร  
5. Multiple Regression ใช้วิเคราะห์คุณภาพชีวิตต่อความผูกพันในองค์กร 
 



ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 การวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลต่อความผูกพันภายในองค์กรของพนักงานบริษทัขายอุปกรณ์
ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อทำการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลต่อความ
ผูกพันภายในองค์กรของพนักงานบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครโดยคำนึงจากปัจจัย
ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน8ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพที่ทำงานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้าน
ผลตอบแทนที่พียงพอและยุติธรรม ด้านความกา้วหน้าและความมั่นคง ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ดา้น
ลักษณะการบริหารงาน ดา้นสังคมสัมพันธ์หรือการทำงานร่วมกนั ด้านความภูมิใจในองค์กรและด้านภาวะอิสระจาก
งาน ปัจจัยดา้นความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดำรงความเปน็สมาชิกภาพในองค์กร
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที่ในการทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์กรและด้านความเชื่อมั่นอย่าง
สูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร รวมไปถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านเพศ ด้านอายุ ดา้น
ระดับการศึกษา ดา้นตำแหน่งงาน ดา้นรายได้เฉลี่ยต่อเดือนและด้านอายุงาน ซึ่งมปีระชากรที่ใช้ทำการศึกษาคือ
พนักงานพนักงานบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการทบทวนวรรณกรรมที่
เก่ียวข้องในอดีต และเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผา่นgoogle form มาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลทาง
สถิติแล้วนำมาสรปุผลของการวจิัยได้ดังนี้ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการวิเคราะห์ลักษณะส่วนบคุคลของพนักงาน ได้พบว่าพนักงงานส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิงมอีายุมากกว่า 
40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ทำงานตำแหน่งงานลูกจา้งประจำรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 10,001-20,000 
บาทมีอายงุาน 6 ปีขึ้นไป 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 ผลของการวิเคราะห์เก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ได้พบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง มีดา้นที่มีคา่เฉลี่ยมาก คือด้านลักษณะการบริหารงาน (x ̅=3.65) รองลงมาคือ สังคมสัมพันธ์หรือการ

ทำงานร่วมกัน( x ̅=3.64) และ การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิตัิงาน (x ̅ =3.63)  และด้านที่มคี่าเฉลี่ยปานกลาง คือ 

ด้านดา้นความภูมิใจในองค์กร( x ̅=3.37) ด้านสภาพทีท่ำงานปลอดภัยและไม่เปน็อันตรายต่อสขุภาพ(x ̅=3.29)ด้าน

ความก้าวหน้าและความมั่นคง  (x ̅=3.24) ด้านภาวะอิสระจากงาน (x ̅=3.16) และด้านผลตอบแทนที่พียงพอและ

ยุติธรรม(x ̅= 2.69) ตามลำดับ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันภายในองค์กร 
 ผลของการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันภายในองค์กร ได้พบว่าพนักงานมีความผูกพันภายในองค์กร
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีความผูกพันภายในองค์กรในดา้นที่มีคา่เฉลี่ยสูงทีสุ่ดคือด้านความผูกพันภายในองค์กร

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที่ในการทำงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร(x ̅= 3.60) รองลงมาคือ

ด้าน ความต้องการอย่างแรงกลา้ที่จะดำรงความเปน็สมาชิกภาพในองค์กร(�̅�= 3.50) และด้านความเชื่อมั่นอย่างสูงใน

การยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร(�̅�=3.49)ตามลำดับ 
 
 
 



ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 
  สมมติฐาน 1 ด้านปัจจัยส่วนบคุคลที่แตกต่างกันมผีลต่อคุณภาพชีวิต ความผูกพันภายในองค์กร สรุปมาไดด้ังนี้  
 4.1 เพศ จากที่ได้ศึกษาโดยใชส้ถิติ Independent Sample T-test ได้พบว่า เพศที่แตกตา่งกันมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลต่อความผูกพันภายในองค์กรของพนักงานบริษทัขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างไม่มีนัยสำคัญที่ 0.05 
 4.2 อายุ จากที่ได้ศึกษาโดยใช้การวิเคราะห์ แบบOne-Way ANOVA (F-test) สำหรับความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่ม พบว่า อายุที่แตกต่างกัน ผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานสง่ผลต่อความผูกพันภายในองค์กร
ของพนักงานบริษัทขายอุปกรณต์กแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยสำคัญที ่0.05  พบว่า ส่งผลต่อ
ความผูกพันภายในองค์กร แต่ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน  เมื่อทำการพิจารณาถึงความแตกต่างดา้นช่วง
อายุได้พบว่า พนักงานที่มีอายุระหว่าง 36-40ปีและพนักงานทีม่ีอายุมากกว่า 40 ปี จะมีคา่เฉลี่ย ความผูกพนัภายใน
องค์กรที่ดีมากกว่าพนักงานที่มี อายุ 26-30 ปี 
 4.3 ระดับการศึกษา จากที่ได้ศึกษาโดยใช้การวิเคราะห์ แบบOne-Way ANOVA (F-test) สำหรับความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่ม พบว่า อายุที่แตกต่างกันผลต่อคุณภาพชวีิตในการทำงานส่งผลต่อความผูกพนั
ภายในองค์กรของพนักงานบริษทัขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างไม่มีนัยสำคัญที่ 0.05  
 4.4 ตำแหน่งงาน จากที่ได้ศึกษาโดยใช้การวิเคราะห์ แบบOne-Way ANOVA (F-test) สำหรับความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่ม พบว่า ตำแหน่งงานที่แตกต่างกันผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลต่อความ
ผูกพันภายในองค์กรของพนักงานบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญที่ 
0.05 พบว่า ส่งผลต่อความผูกพนัภายในองค์กร แต่ไม่สง่ผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานเมื่อทำการพิจารณาถึงความ
แตกต่างด้านตำแหนง่งานไดพ้บว่า พนักงานลูกจ้างประจำและพนักงานบัญชี จะมีคา่เฉลี่ยมากกว่าพนักงานฝา่ยขาย
และผู้จัดการ 
 4.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จากที่ได้ศึกษาโดยใช้การวิเคราะห์ แบบOne-Way ANOVA (F-test) สำหรับความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่ม พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนัผลต่อคุณภาพชวีิตในการทำงานส่งผล
ต่อความผูกพันภายในองค์กรของพนักงานบริษทัขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมี
นัยสำคัญที่ 0.05 พบว่า สง่ผลตอ่ความผูกพันภายในองค์กร แต่ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน  เมื่อทำการ
พิจารณาถึงความแตกต่างดา้น รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ได้พบว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท 
มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า 10,001-20,000 บาทและ 20,001-30,000 บาท 
 4.6 อายุงาน จากทีไ่ด้ศึกษาโดยใช้การวิเคราะห์ แบบOne-Way ANOVA (F-test) สำหรับความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุ่ม พบว่า อายุงาน ที่แตกต่างกนัผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลตอ่ความผูกพันภายใน
องค์กรของพนักงานบริษัทขายอุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญที่ 0.05 พบว่า 
สง่ผลต่อความผูกพันภายในองคก์ร แต่ไม่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน  เมื่อทำการพิจารณาถึงความแตกต่าง
ด้านอายงุาน ได้พบว่าพนักงานที่มีอายุงาน 6 ปีขึ้นไปมีคา่เฉลี่ยสูงกว่า 3 - น้อยกว่า6ป ี
 สรุป จากปจัจัยส่วนบุคคลเฉพาะด้าน อายุ ตำแหนง่งาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน แตกต่างกันมีผลต่อ
ปัจจัย เฉพาะ ความผูกพนัภายในองค์กรแต่ไม่ส่งผลกับปัจจัยคณุภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานบริษัทขาย
อุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 



 สมมติฐาน 2 คุณภาพชีวิตในการทำงานส่งผลต่อความผูกพันภายในองค์กรคุณภาพชีวิตในการทำงานใน
เฉพาะด้านภาวะอิสระจากงานมีผลต่อความผูกพนัภายในองคก์รอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติอยู่ที่ระดับ 0.05 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชวีิตส่งผลต่อความผูกพันภายในองค์กรของพนักงานบริษัทขาย
อุปกรณ์ตกแต่งบ้านแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อนำผลการศึกษาเป็นแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
การทำงาน เพื่อทำให้พนักงานมคีวามผูกพันองค์กรให้ดียิ่งขึ้น โดยมีประเด็นอภิปรายได้ดังนี ้
1. พนักงานมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง ซึง่สอดคล้องกับรณัชฤดี ป้องกนัภัย (2557)  ศึกษาเร่ือง
คุณภาพชีวิตการทำงานของพนกังานการเคหะแห่งชาติ : กรณศีึกษาพนักงานผูป้ฏิบัติหนา้ที่ในสำนักงานใหญ่ มี
ผลการวิจัยดังนี้ ระดบัคุณภาพชวีิตการทำงานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน็ราย ด้านพบวา่ทุกด้าน
มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลางเรียงลำดบัดังนี้ การดำเนนิชีวติที่สมดุลระหว่างการ ทำงานกับชีวิตส่วนตัว ความก้าวหนา้
และความมัน่คงในงาน และโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ ของตนเอง 
2. พนักงานมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตดา้นภาวะอิสระจากงานมีผลต่อความผูกพนัภายในองคก์รอย่างมีนัยสำคัญสถิติ
ที่ระดับ 0.05 มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก อาจสบืเนื่องมาจาก พนักงานมีการแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาให้กับ
ครอบครัวรวมถึงยังมีเวลาพักผอ่นเพื่อดูแลตนเองและมีเวลาทำกิจกรรมต่างๆในชีวิตประจำวนัได้อย่างดี พนักงานมี
ความพึงพอใจกับจำนวนของวนัหยุดวันลาพักผ่อนอันเนื่องมาจากบริษัท มีการให้ความสำคัญต่อชีวิตของพนักงาน 
(Work Life and Balance) มีการแบ่งหน้าที่ของพนักงานได้อย่างเหมาะสมและมีความชัดเจนจงึทำให้พนักงานมีการ
แบ่งเวลาระหวา่งชีวติที่ทำงานและส่วนตัวได้อย่างลงตัว สอดคลอ้งกับ วรวรรณ ตอวิวัฒน์ (2555) ที่ได้ผลจะจาก
ศึกษาว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโดยมีปัจจยัหลักที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร คือ ความสมดุลระหว่างชวีิตระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนบุคคล  และสอดคล้องกับผลงานวจิัย
ของ บุญแสง ชีระภากร (2533) ศึกษาเร่ืองการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทำงาน .จุลสารพฒันา ข้าราชการพลเรือน 
มีผลวิจัยดังนี้ การทำงานในองคก์รมิได้เป็นเพียงปัจจัยเดียวในการดำเนินชีวิตของมนษุย์ นอกจากการทำงานแลว้ทุก
คนต่างย่อมต้องการมีเวลาว่างเพื่อพักผ่อนและเป็นตวัของตัวเองหรือทำกิจกรรมนันทนาการขององค์กรที่ต้องการ
ส่งเสริมให้บุคคลในองค์กรมีคุณภาพชีวิตทีด่ี ควรจะจัดให้พนักงานแต่ละคนได้มีเวลาวา่งของชีวติเป็นระยะเวลาสัน้ๆ
ในระหว่างการทำงาน หรือเวลาพักยาวเช่นกำหนดวันลาผักผ่อนประจำปี 
ข้อเสนอแนะ 
1. ด้านสภาพที่ทำงานปลอดภัยและไม่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ 
ข้อเสนอแนะ คือ ด้านสภาพที่ทำงานปลอดภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอยู่ในระดบักลาง ในเร่ืองสถานที่ ควรมี
การจัดสิ่งอำนวยความสะดวก เช่นห้องน้ำ ห้องพักให้เพียงพอต่อความต้องการของพนักงาน  มเีครื่องมือที่เหมาะสม
กับหน่วยงานมีการตรวจสอบ สภาพการถ่ายเทและการหมุนเวียนของอากาศ และมีการจัดการอบรมเรื่องความ
ปลอดภัยในที่ทำงานเพื่อทำให้พนักงานรูส้ำถึงการทำงานทีป่ลอดภัย เพื่อความปลอดภัยในเรื่องทรัพย์สินของตัว
พนักงาน 
2. ด้านผลตอบแทนทีพ่ียงพอและยุติธรรม  
ข้อเสนอแนะ คือ ด้านผลตอบแทนที่พียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับกลาง องค์กรควรกำหนดเงินเดือนของพนักงาน
อย่างเหมาะสมกับความรู้และความสามารถและประสบการณ์ของพนักงาน คือ การที่มีพนักงานที่มีความรู้



ความสามารถเป็นที่ยอมรับในองค์กรควรจะมีการปรับเงินเดือนให้สูงขึ้นเพื่อสร้างให้พนักงานมคีวามผูกพันในที่ทำงาน
และเป็นแบบอย่างให้พนักงานคนอ่ืนๆ 
3. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง  
ข้อเสนอแนะ คือ ด้านความกา้วหน้าและความมั่นคงอยู่ในระดับกลาง ทางองค์กรควรทำให้พนักงานมีความภาคภูมิจะ
ที่ได้เป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร เช่น มีการจัดพนักงานดีเดน่ มีการให้รางวัล เพื่อทำให้พนักงานมีความภาคภูมิในและ
ผูกพันกับองค์กร คสรเปิดโอกาสให้พนักงานทำงานในส่วนที่มีความสำคัญสูงๆของทางบริษทัหรือมอบหมายหน้าที่
หัวหน้าทีมขนาดย่อยในบางงาน และควรให้ความสำคัญกับพนักงานที่แสวงหาต้องการความก้าวหน้าในการทำงาน 
เช่นมีการจัดสอบคัดเลือกบุคคลเพื่อมาทำงานในหนา้ที่ในระดบับริหารเพื่อเป็นการปลูกฝังให้พนักงานมีความคิดที่จะ
ก้าวหน้าต่อไป 
4. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิาน 
ข้อเสนอแนะ คือ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิัติงานอยู่ในระดับมาก องค์กรควรเปิดโอกาสให้ทางตัวของ
พนักงานได้ใช้ความรู้และความสามารถในการทำงานได้อย่างเตม็ที่และส่งเสริมพนักงานให้ได้รบัการฝึกอบรมพัฒนา
ความรู้และความสามารถในงานที่ตรงกับหน้าทีท่ี่ได้รบัมอบหมาย เช่นมอบทนุในการศึกษารวมถึงส่งพนักงานไปอาบ
รมเกี่ยวกับความรู้ใหม่ๆในต่างประเทศ ในด้านเทคโนโลยี ผลติภัณฑ์ ต่างๆที่ทันสมัยที่เก่ียวข้องกับที่ทำงานตลอดเวลา 
เพื่อเป็นการส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาตนเอง  
5. ด้านลักษณะการบริหารงาน 
ข้อเสนอแนะคือ ด้านลักษณะการบริหารงานอยู่ในระดับมาก ทางองค์กรและผู้จัดการไม่ควรที่จะก้าวก่ายในเร่ือง
ส่วนตัวทีไ่ม่เก่ียวข้องกับงานของพนักงานเพราะจะทำให้พนักงานรู้สึกอึดอัดในการทำงาน ควรที่จะมีช่องวา่งของเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตัวของพนักงาน และควรมีความเสมอภาคในการมอบหมายงานและปฏิบัติงานต่อพนักงานอย่าง
เสมอภาคในงานที่ทำ และผู้จดัการหรือหัวหน้างานที่ได้รบัมอบหมายควรที่จะฟังข้อเสนอแนะของพนักงานทุกคน 
เพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วมและสำเร็จงานไปพร้อมกัน 
6. ด้านสังคมสัมพันธ์หรือการทำงานร่วมกัน   
ข้อเสนอแนะคือ ด้านสังคมสัมพนัธ์หรือการทำงานร่วมกันอยู่ในระดับมาก องค์กรควรที่จะส่งเสริมให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการทำงานร่วมกัน เชน่การจัดตั้งกลุ่มการทำงาน ในทุกสปัดาห์เพื่อให้ทุกคนได้ระดมความคิดและวางแผนและ
ประเมิณความรู้ความสามารถของพนักงานอยา่งยุติธรรม จะมผีลทำให้พนักงานมทีัศนคติที่ดตีอ่เพื่อนร่วมงานละ
องค์กรและจะเกิดความผูกพันในที่สุด 
7. ด้านความภูมิใจในองค์กร 
ข้อเสนอแนะคือ ด้านความภูมิใจในองค์กรอยู่ในระดับกลาง องค์กรควรมีการจัดกิจกรรมต่างๆที่มีประโยชน์ต่อสงัคม
ไม่ว่าจะเป็นทางตรงและทางอ้อม โดยทางบริษัทควรจะสนบัสนนุงบในการทำกิจกรรมประเภทเพื่อสังคมเพื่อเป็นการ
กระตุ้นพนักงานให้เกิดความภูมิใจที่ได้ร่วมทำงานกับองค์กรและเกิดความผูกพันภายในองค์กรได้ 
8. ด้านภาวะอิสระจากงาน 
ข้อเสนอแนะคือ ด้านภาวะอิสระจากงานอยู่ในระดบักลาง องค์กรไม่ควรที่จะมอบหมายงานทีท่ำให้เกิดปัญหาต่อ
สุขภาพและจิตใจเชน่ ทำให้พนกังานเกิดอาการนอนไม่หลับ เครียด หรือเกิดอาการป่วยได้งา่ย ทางองค์กรควรจัดให้มี
การผ่อนคลายระหวา่งการทำงาน เช่น มอบหมายงานให้กับพนกังานอย่างพอดีกับความรู้และความสามารถองค์กร
ควรกำหนดวัน และเวลาทำงานอย่างเหมาะสม ให้มีวันหยุดให้พนักงานและมีเวลาให้กับพนักงานพักผ่อนได้อย่าง



เต็มที่ ผู้บริหารควรที่จะรับพนักงานมาช่วยงานในส่วนที่ขาดเพิ่ม เพราะถ้าเกิดมีภาระจากงานมากเกินไปจะนำมาซึ่ง
โรคต่อร่างกายและจิตใจจนไมส่ามารถทำให้พนักงานทำงานไดอ้ย่างเต็มที่ 
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