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ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
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บทคัดย่อ 
 บทความวิจัยนี้ระบุว่าปัจจุบันสภาพแวดล้อมการทำงานมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การรักษา
คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความผูกพัน ความพึงพอใจ และ
ประสิทธิภาพของพนักงาน  โดยเฉพาะในภาคเอกชนที่มีการแข่งขันสูง องค์กรจำเป็นต้องจัดการด้าน
สภาพแวดล้อม วัฒนธรรม และระบบการทำงานอย่างเหมาะสม งานวิจัยนี ้มีว ัตถุประสงค์เพื ่อศึกษา
ความสัมพันธ์และผลกระทบของปัจจัยด้านองค์กรและลักษณะงานที่มีต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน รวมถึง
ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 400 
คน ด้วยแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติ
เชิงอนุมาน ได้แก่ t-test, One-Way ANOVA และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย
ทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทำงาน บรรยากาศในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การออกแบบงานใหม่ 
ความมั่นคงในงาน ความพอใจในงาน และผลตอบแทนและรางวัล มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อ
คุณภาพชีวิตในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (adjusted R² = 0.595) และคุณภาพชีวิตในการทำงานมี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  (adjusted R² = 0.410) 
ผลการศึกษานี้สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานและเพ่ิม
ประสิทธิภาพของพนักงานอย่างยั่งยืน 
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Abstract 
This Research article Show In today’s rapidly changing work environment, maintaining 

employees’ quality of work life (QWL) is a crucial factor that influences their engagement, 
job satisfaction, and performance. This is especially true in the highly competitive private 
sector, where organizations must appropriately manage the work environment, organizational 
culture, and work systems. This study aimed to examine the relationships between various 
organizational and job-related factors and employees’ quality of work life, and to further 
investigate the effect of QWL on employee performance in private companies in Bangkok 
and metropolitan areas. A quantitative research design was employed, with data collected 
from a sample of 400 employees through questionnaires. The data were analyzed using 
descriptive statistics (mean and standard deviation) and inferential statistics, including t-tests, 
one-way ANOVA, and multiple regression analysis. The findings indicate that all seven 
factors—work environment, organizational climate, organizational culture, job redesign, job 
security, job satisfaction, and compensation and rewards  are positively and significantly 
associated with QWL (adjusted R² = 0.595). Moreover, QWL was found to have a positive and 
statistically significant effect on employee performance (adjusted R² = 0.410). These results 
provide practical guidance for organizations to develop initiatives that promote QWL and 
sustainably enhance employee performance. 

 
Keywords: Quality of Work Life, Employee Performance, Private Companies 
 

บทนำ  
ในยุคของการเปลี ่ยนแปลงที่รวดเร็วจากกระแสโลกาภิวัตน์ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และ

วิกฤตการณ์ต่าง ๆ เช่น การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อ ได้ส่งผลกระทบต่อโครงสร้างทางสังคม เศรษฐกิจ และ
โลกของการทำงานอย่างชัดเจน (Paoin, A. (2019) องค์กรทั้งหลายจึงต้องมีการปรับตัวอย่างต่อเนื่องเพื่อให้
สามารถดำรงอยู่และแข่งขันได้ภายใต้ความไม่แน่นอนนี้ โดยเฉพาะในภาคธุรกิจเอกชนซึ่งต้องเผชิญกับแรง
กดดันด้านต้นทุน แรงงาน และการรักษาความสามารถในการแข่งขัน (Kaewdang, S. (2022). ปัจจัยสำคญัที่
ทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ คือ การมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ ซึ่งนอกจากจะต้องมีทักษะที่เหมาะสม
กับงานแล้ว ยังต้องมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี (Suwan, S. (2017). การจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
การให้ความมั่นคงในงาน และผลตอบแทนที่เป็นธรรมจะช่วยลดความเครียด เพิ่มแรงจูงใจ และส่ งเสริมให้
พนักงานทุ่มเทในการทำงานมากขึ้น (Butjinda, J. (2018). คุณภาพชีวิตในการทำงานจึงเป็นแนวคิดสำคัญใน
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งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ นอกจากนี้ จากรายงานของกรมสุขภาพจิต ปี 2566 พบว่า กลุ่มวัยทำงาน
ในประเทศไทยมีระดับความเครียดเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่ง
เป็นพื้นที่ที่มีความหนาแน่นของธุรกิจ การจราจร และความหลากหลายทางวัฒนธรรมสูง ส่งผลให้พนักงาน
ต้องเผชิญกับความเครียดจากงานและสภาพแวดล้อมมากกว่าพื้นที่อื่น จากแนวโน้มดังกล่าว องค์กรควรให้
ความสำคัญกับการบริหารจัดการองค์ประกอบที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานอย่างเป็นระบบ เช่น การ
ออกแบบงานให้เหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและมีส่วนรว่ม 
และการพัฒนาแนวทางจูงใจทั้งทางวัตถุและจิตใจ เพื่อเสริมสร้างความผูกพันและผลการปฏิบัติงานที่ยั่งยืน 
(Rianpricha, C., et al. (2022). 
 งานวิจัยนี้จะทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซึ่งผลจากการวิจัยสามารถนำไปใช้ในการพัฒนา
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน และนำไปใช้ในการวางแผนกล
ยุทธ์เพื่อรักษาและพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป (Kaewngam, C., & Boonyoo, T. 
(2021). 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์และผลกระทบของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 

กับคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์และผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทำงานกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

 
สมมติฐานงานวิจัย 

1. ปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับองค์กรและปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับงาน ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

2. คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ศึกษาคือ พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล ทั้งนี้ไม่ทราบจำนวนที่แท้จริง 
2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับองค์กร ประกอบด้วย 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน บรรยากาศในองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยที ่เกี ่ยวข้องกับงาน 
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ประกอบด้วย การออกแบบงานใหม่ ความมั่นคงในงาน ความพึงพอใจในงาน และผลตอบแทนและรางวัล ตัว
แปรส่งผ่าน ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และตัวแปรตาม ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

การทบทวนวรรณกรรม และแนวคิด 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work Life: QWL)  
คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่เกิดจากการตอบสนองความ

ต้องการและความคาดหวังในสภาพแวดล้อม (Sirgy, M. J., et al. 2001) หรือความพึงพอใจในค่าจ้าง ชั่วโมง
การทำงาน และสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัย (Mirvis, P. H., & Lawler, E. E. 1984) ซึ่งความ
ต้องการของพนักงานในเรื่องต่าง ๆ เป็นหน้าที่ขององค์กรที่ต้องตอบสนองความต้องการของพนักงานโดยการ
พัฒนากลไกที่ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที ่ส่งผลต่อความสุขและประสิทธิภาพในการทำงาน 
(Robbins, S.P. 1989) โดย Easton, S., & Van Laar, D. (2012) ได้นำเสนอองค์ประกอบที่ทำให้พนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี ดังนี้ 

1. ความเป็นอยู่ที่ดีทั่วไป หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อชีวิตโดยรวม เช่น ความพึงพอใจ 
ความสุข และสุขภาพจิต 

2. สมดุลระหว่างชีวิตและงาน หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่าองค์กรสนับสนุนให้สามารถจัดการชีวิต
ส่วนตัวและงานได้อย่างสมดุล 

3. ความพึงพอใจในงานและความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง ระดับความพึงพอใจของพนักงานต่อ
โอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพ ความสำเร็จในงาน และความรู้สึกมีคุณค่าในสิ่งที่ทำ 

4. การควบคุมงาน หมายถึง ความรู้สึกว่าพนักงานมีอำนาจในการควบคุมการทำงานของตนเอง 
รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงาน 

5. สภาวะในการทำงาน หมายถึง ความพึงพอใจของพนักงานต่อสภาพการทำงาน เช่น ความ
สะดวกสบาย ความปลอดภัย และทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

6. ความเครียดในงาน หมายถึง ระดับความกดดันหรือความเครียดที่เกิดจากการทำงาน เช่น ปริมาณ
งานที่มากเกินไป การขาดการสนับสนุน หรือความขัดแย้งในที่ทำงาน 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
สามารถจำแนกได้หลายประเภท อย่างไรก็ตามในการศึกษาครั้งนี้ผู ้วิจัยได้เลือกพิจารณาปัจจัยมา

ศึกษา 2 ประเภท คือ ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับองค์กร และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน โดยได้รวบรวมปัจจัยสำคัญที่มี
ผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดังนี้ 
 1. สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Working Environment) หมายถึง สิ่งต่าง ๆ รอบตัวพนักงานที่
ส่งผลต่อการทำงาน ประกอบด้วยองค์ประกอบทางกายภาพ เช่น แสง สี อุณหภูมิ หรืออุปกรณ์ต่าง ๆ 
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นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับปัจจัยอื่น ๆ เช่น กระบวนการทำงานหรือขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Massoudi & 
Hamdi, 2017) 
 2. บรรยากาศในองค์กร (Organizational Climate) หมายถึง ลักษณะเฉพาะที่ทำให้องค์กรหนึ่งมี
ความแตกต่างจากองค์กรอื่น ๆ และส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลภายในองค์กร รวมถึงกระบวนการต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึนในองค์กรนั้นด้วย (Gilmer, V. H. (1971). 
 3. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) หมายถึง ค่านิยมและความเชื่อที่เป็นเอกลักษณ์ของ
องค์กร ซึ่งมีบทบาทในการกำหนดทิศทางของกิจกรรมและพฤติกรรมทั้งหมดภายในองค์กร นอกจากนี้ยัง
ครอบคลุมถึงมาตรฐาน ค่านิยม และสมมติฐานที่เป็นพื ้นฐานในการตัดสินใจและดำเนินการขององค์ กร 
(Schein, E. H. (1992). 
 4. การออกแบบงานใหม่ (Job Redesign) หมายถึง กระบวนการที่มุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนบทบาท
และความรับผิดชอบในงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน โดยการปรับเปลี่ยนดังกล่าวชว่ย
ให้งานสอดคล้องกับความคาดหวังและศักยภาพของพนักงานมากข้ึน (Laker, B., et al. 2024) 
 5. ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกมั่นใจและปลอดภัยในการทำงาน โดย
พนักงานได้รับการสนับสนุนและคุ้มครองจากองค์กร พร้อมทั้งได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อ
การดำรงชีวิต (Liewwatthanakit, R. (2008). 
 6. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกในเชิงบวกท่ีพนักงานมีต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งส่งผลให้เกิดแรงจูงใจและความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และช่วยให้องค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้สำเร็จ (Suchartpong, P. (2019). 
 7. ผลตอบแทนและรางวัล (Compensation and Reward) หมายถึง สิ่งจูงใจที่มอบให้พนักงานตาม
ผลการปฏิบัติงานหรือผลงานของพวกเขา ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของตัวเงิน เช่น โบนัส หรือรางวัลที่ไม่ใช่ตวัเงิน 
เช่น การยกย่องและโอกาสในการพัฒนา (Lipuku, P. et al. 2022) 
 ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance)  

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การแสดงออกทางพฤติกรรมหรือกิจกรรมที่บุคคลทำซึ่งสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร โดยผลการปฏิบัติงานนั้นจะสะท้อนถึงการกระทำที่สามารถสังเกตเห็นได้และวัดระดับได้
ตามมาตรฐานที่ตั้งไว้ การปฏิบัติงานมักเป็นสิ่งที่ซับซ้อน และมีลักษณะหลายมิติ ซึ่งไม่สามารถกำหนดได้ด้วย
ผลลัพธ์เดียว เช่น การที่ผู้จัดการสามารถสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีและช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพของ
ทีมได้ถือเป็นผลการปฏิบัติงานเช่นกัน (Campbell, J.P. 1990) โดยองค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 

1. ความสามารถทางเทคนิค หมายถึง ความรู้และทักษะที่จำเป็นต่อการทำงาน ซึ่งครอบคลุมทั้งความ
เข้าใจในเนื้อหางาน ทักษะในการดำเนินงาน และความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงาน 
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2. ประสิทธิภาพของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่ง
รวมถึงปริมาณและคุณภาพของงาน ระยะเวลาที่ใช้ในการดำเนินงาน และความมีประสิทธิภาพในกระบวนการ
ทำงาน 

3. ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของ
งานหรือสภาพแวดล้อมการทำงาน รวมถึงการเรียนรู้สิ่งใหม่ การปรับตัวในสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง และการ
ทำงานภายใต้ความกดดัน 

4. ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์และ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งรวมถึงทักษะการสื่อสาร การประสานงาน ความเป็นผู้นำ และการทำงานร่วมกับทีม 

5. พฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่สะท้อนถึงความรับผิดชอบต่อองค์กร 
เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การปฏิบัติตามกฎระเบียบ และการสนับสนุนให้เกิดสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่ดี 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
Jindal, G. (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยแบ่งปัจจัยออกเป็น 

3 องค์ประกอบคือ 1) ปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมและบรรยากาศขององค์กร และสภาพแวดล้อมใน
การทำงาน 2) ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน ได้แก่ สุขภาวะและความปลอดภัย, ความมั่นคงในงาน, ความพึงพอใจ
ในงาน, ผลรางวัลและการยอมรับ และความเครียดในงาน 3) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตัว, ความสัมพันธ์กับผู้อื่น และโอกาสในอาชีพการงาน นอกจากนี้ Gazi, M. A. I., et al. (2024) ได้
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของแรงงานอุตสาหกรรม ในประเทศกำลังพัฒนา พบว่า 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน วัฒนธรรมและบรรยากาศขององค์กร ความสัมพันธ์และความร่วมมือ 
ผลตอบแทนและรางวัล ความเพียงพอของทรัพยากร ความเป็นอิสระในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และ
ความมั่นคงในการทำงาน มีความสัมพันธ์โดยตรงกับคุณภาพชีวิตในการทำงานอย่างมีนั ยสำคัญทางสถิติ 
อย่างไรก็ตาม การฝึกอบรมและพัฒนา และสิ่งอำนวยความสะดวก ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน 
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จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถนำมากำหนดกรอบแนวคิดการ
วิจัยได้ ดังนี้ 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

วิธีดำเนินการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริษัทเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จำนวน 400 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) ใช้แบบสอบถามออนไลน์เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ซึ่งใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท 
(Likert’s Scale) 5 ระดับ แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
จำนวน 5 ข้อ ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน จำนวน 30 ข้อ ส่วน
ที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน จำนวน 8 ข้อ และส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงาน จำนวน 15 ข้อ หลังจากแบบสอบถามผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ และมีการแก้ไข
ร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษาแล้ว ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่ผ่านการทำจากกลุ่มตัวอย่างขนาดย่อย 30 ชุด มา
วิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกเป็นรายข้อ ซึ่งค่าที่ยอมรับได้อยู่ที่ 0.3 ตามทฤษฎีของ Ebel & Frisbie (1986) ซึ่ง
จากผลการทดสอบทุกหัวข้อมีค่าเป็นไปตามเกณฑ์ และยังได้มีการหาค่าความเชื่อมั่นของครอนบัค ซึ่งค่าที่
ยอมรับได้อยู่ที่ 0.07 ตามทฤษฎีของ Cronbach, L.J. (1990) ซึ่งจากผลการทดสอบทุกหัวข้อมีค่าเป็นไปตาม
เกณฑ์ทั้งหมด จากนั้นผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามไปทำการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และทำการประมวลผล
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ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test 
One-Way ANOVA และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ โดยสามารถสร้างสมการได้ดังนี้ 

สมการที่ 1 คุณภาพชีวิตในการทำงาน (QWL) 

QWL = β0 + β1WE + β2OC1 + β3OC2 + β4JR + β5JS1 + β6JS2 + β7RC + Ɛi 
WE สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
OC1 บรรยากาศในองค์กร 
OC2 วัฒนธรรมองค์กร 
JR การออกแบบงานใหม่ 
JS1 ความมั่นคงในงาน 
JS2 ความพึงพอใจในงาน 
RC ผลตอบแทนและรางวัล 
สมการที่ 2 ผลการปฏิบัติงาน (JP) 

JP = β0 + β1QWL + Ɛi 

 
ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 283 คน คิดเป็นร้อยละ 70.8 อายุอยู่
ระหว่าง 30-40 ปี จำนวน 242 คน คิดเป็นร้อยละ 60.5 มีสถานภาพโสด จำนวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.3 มีการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี จำนวน 373 คน คิดเป็นร้อยละ 93.3 และมีประสบการณ์การทำงาน
ระหว่าง 5-15 ปี จำนวน 274 คน คิดเป็นร้อยละ 68.5 
ตารางท่ี 1 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยที่เก่ียวข้องกับองค์กรและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 

 ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับความคิดเห็น 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 4.06 0.491 มาก 
บรรยากาศในองค์กร 4.05 0.501 มาก 
วัฒนธรรมองค์กร 3.99 0.384 มาก 
การออกแบบงานใหม่ 4.08 0.447 มาก 
ความมั่นคงในงาน 4.05 0.507 มาก 
ความพึงพอใจในงาน 3.94 0.514 มาก 
ผลตอบแทนและรางวัล 3.90 0.496 มาก 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน 4.01 0.369 มาก 
ผลการปฏิบัติงาน 4.03 0.326 มาก 
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จากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจัยด้านการออกแบบงานใหม่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.08 รองลงมาคือ 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน และบรรยากาศในองค์กรซึ่งมีค่าเฉลี่ยใกล้เคียงกับปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน 
วัฒนธรรมองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลตอบแทนและรางวัล ตามลำดับ แสดงให้เห็นว่าผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในทุกด้านของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานอยู่ในระดับมาก 

นอกจากนี้ ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นตัวแปรตามในงานวิจัย
นี้ ก็ได้รับการประเมินจากกลุ่มตัวอย่างในระดับมากเช่นกัน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 และ 4.03 ตามลำดับ 
แสดงให้เห็นว่า โดยรวมแล้วผู้ตอบแบบสอบถามรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตในการทำงานและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในระดับที่ด ี

 

ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณและการตรวจสอบ Multicollinearity ของตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรอิสระ B SE 
Standardized 
Coefficient 

Beta 
t Sig. Tolerance VIF 

(ค่าคงที)่ 0.514 0.154  3.335 0.001   
สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน 

0.076 0.027 0.101 2.836 0.005 0.804 1.243 

บรรยากาศในองค์กร 0.066 0.029 0.089 2.258 0.025 0.653 1.532 
วัฒนธรรมองค์กร 0.169 0.051 0.176 3.286 0.001 0.354 2.825 
การออกแบบงานใหม่ 0.140 0.031 0.170 4.571 0.000 0.739 1.354 
ความมั่นคงในงาน 0.131 0.031 0.180 4.169 0.000 0.544 1.838 
ความพึงพอใจในงาน 0.186 0.029 0.259 6.365 0.000 0.614 1.628 
ผลตอบแทนและรางวัล 0.106 0.029 0.143 3.727 0.000 0.690 1.450 
Adjusted R² = 0.595        

 
 

จากตารางที่ 2 พบว่าค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระทั้ง 7 ตัวมีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF น้อย
กว่า 5 แสดงว่าไม่พบปัญหา Multicollinearity ระหว่างตัวแปรอิสระ จึงสามารถวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ
ได้อย่างเหมาะสม 

ผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณพบว่า ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับองค์กรและปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานท้ัง 7 
ตัวแปร ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทำงาน บรรยากาศในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การออกแบบงานใหม่ 
ความมั่นคงในงาน ความพึงพอใจในงาน และผลตอบแทนและรางวัล มีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบเชิงบวก
ต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ 0.05 และตัวแปรอิสระทั้ง 7 ตัวสามารถอธิบาย

* ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
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ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทำงานได้ร้อยละ 59.5 (Adjusted R² = 0.595) ซึ่งอยู่ในระดับปาน
กลาง และค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยอยู่ในช่วง 0.089 – 0.259 แสดงถึงอิทธิพลของแต่ละตัวแปรที่มีต่อคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน 

โดยสามารถสร้างสมการถดถอยเชิงเส้น ได้ดังนี้  
QWL = 0.514 + 0.076WE + 0.066OC1 + 0.169OC2 + 0.140JR + 0.131JS1 + 0.186JS2 + 

0.106RC 
 

ตารางท่ี 3 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรอิสระ B SE 
Standardized 
Coeffic i en t 
Beta 

t Sig. Tolerance VIF 

(ค่าคงที)่ 1.760 0.137   12.857 0.000     
ค ุณภาพช ี ว ิ ต ในการ
ทำงาน 

0.567 0.034 0.641 16.668 0.000 1.000 1.000 

Adjusted R² = 0.410        
 
จากตารางที่ 3 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ 0.05 และคุณภาพชีวิตในการทำงาน
สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 41.0 (Adjusted R² = 0.410) ซึ่งอยู่ในระดับ
ปานกลาง และค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยอยู่เท่ากับ 0.641 แสดงถึงอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อ
ผลการปฏิบัติงาน 

โดยสามารถสร้างสมการถดถอยเชิงเส้น ได้ดังนี้ 
JP = 1.760 + 0.567QWL  

 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 สรุป 
 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทั ้ง 7 ด้านในงานวิจัยครั ้งนี ้ ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
บรรยากาศในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การออกแบบงานใหม่ ความมั่นคงในงาน ความพอใจในงาน และ
ผลตอบแทนและรางวัลมีอิทธิพลเชิงบวกต่อคุณภาพชีว ิตในการทำงานพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยความพึงพอใจต่องานมีอิทธิพลสูงสุด มีค่า
สัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ 0.259 รองลงมาคือ ความมั่นคงในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ 0.180 
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วัฒนธรรมองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย เท่ากับ 0.176 และการออกแบบงานใหม่ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย 
เท่ากับ 0.170 ในขณะที่บรรยากาศในองค์กร มีอิทธิพลน้อยที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเพียง 0.089 
เท่านั้น ในส่วนของการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์
และผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติด้วยเช่นกัน  

อภิปรายผล 

 ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลสูงสุดต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน ซึ่งสะท้อนได้ว่าเมื่อพนักงานมี
ความพึงพอใจต่องานของตนเอง จะส่งผลดีต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานและมีผลต่อการมีส่วนร่วมในงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ (Locke, E.A., 1976) ผลที่ได้ยังสอดคล้องกับ งานวิจัยของ Judge, T. A., et al. (2001) ที่
ระบุว่า ความพึงพอใจต่องานมีความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นกับคุณภาพชีวิตในการทำงานและผลผลิตทางธุรกิจ 
โดยเฉพาะในด้านการลดความเครียดและการสร้างความสมดุลในชีวิตการทำงาน และงานวิจัยของ Gazi, M. 
A. I., et al. (2024) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยสำคัญประการหนึ่งที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
คุณภาพชีวิตในในการทำงานของแรงงานอุตสาหกรรม ในประเทศกำลังพัฒนา  

ความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลรองลงมา ซึ่งอธิบายได้ว่า ความมั่นคงในงานช่วยลดความเครียดที่เกิด
จากการกลัวสูญเสียงาน ซึ ่งสามารถส่งผลให้พนักงานมีความสุขและมีประสิทธิภาพในการทำงานสูงขึ้น 
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Gazi, M. A. I., et al. (2024) ที่ระบุว่า 
ความมั่นคงในการทำงาน มีความสัมพันธ์โดยตรงกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของแรงงานอุตสาหกรรม ใน
ประเทศกำลังพัฒนา 

ในส่วนของวัฒนธรรมองค์กร ผลการวิจัยสะท้อนว่าวัฒนธรรมที่ส่งเสริมความเป็นเอกภาพและการ
ยอมรับในองค์กรมีผลต่อการปรับตัวของพนักงานและการพัฒนาในเชิงบวก วัฒนธรรมที่ดีสามารถส่งเสริมให้
พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งมีผลดีต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
(Schein, 2010) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Gazi, M. A. I., et al. (2024) ที่ระบุว่า วัฒนธรรมองค์กร มี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของแรงงานอุตสาหกรรม ในประเทศกำลังพัฒนา  

การออกแบบงานใหม่ มีผลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยช่วยสร้างแรงจูงใจ ความท้าทาย 
และโอกาสในการพัฒนาตนเองของพนักงาน ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Hackman และ Oldham 
(1976) ซึ่งเสนอว่าการที่องค์กรมีการปรับเปลี่ยนหรือออกแบบงานใหม่เพื่อให้เหมาะสมกับความสามารถของ
พนักงาน มีผลกระทบในทางบวกต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและคุณภาพชีวิตของพนักงาน เพราะ
การออกแบบงานใหม่สามารถเพ่ิมความท้าทายและโอกาสในการเรียนรู้ให้กับพนักงาน ซึ่งช่วยเสริมสร้างความ
พึงพอใจในการทำงาน  

ผลตอบแทนและรางวัล โดยเฉพาะเงินเดือนและสวัสดิการที่ดีมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อความมั่นคง
ทางการเงินของพนักงาน การที่พนักงานมีรายได้ที่เพียงพอและมีผลตอบแทนที่เป็นธรรมจะทำให้พวกเขารู้สึก
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มั่นคงในด้านการเงิน ซึ่งช่วยลดความเครียดที่เกิดจากปัญหาทางการเงินและส่ง เสริมความสุขในชีวิตส่วนตัว
และการทำงาน ผลที่ได้สอดคล้องกับงานวิจัยอื่น ๆ ก่อนหน้านี้ เช่น งานวิจัยของ Gazi, M. A. I., et al. (2024) 
และ Jindal. (2014)  

สภาพแวดล้อมในการทำงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน แต่มีค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอยค่อนข้างน้อย (0.101) เมื่อเทียบกับปัจจัยอื่น ๆ ซึ่งอธิบายได้ว่า สภาพแวดล้อมในการทำงานสามารถ
หมายถึงหลายด้าน เช่น สภาพแสง ความสะดวกสบายทางกายภาพ ระดับเสียง อุณหภูมิ หรือแม้กระทั่ง
อุปกรณ์ที่ใช้ในงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้อาจมีผลกระทบในระยะสั้นมากกว่าผลกระทบระยะยาวเมื่อเทียบกับปัจจั ยที่
เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจหรือความมั่นคงในงานที่มีผลต่อทัศนคติและความรู้สึกของพนักงานในระยะยาว 
(Miller, R. L., & Swann, W. B. 2002) สภาพแวดล้อมในที่ทำงานอาจไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว
หรือให้ผลกระทบทันที เช่น ความพึงพอใจในการทำงานหรือความมั่นคงในงานที่มีผลกระทบในเชิงจิตใจและ
อารมณ์ของพนักงานในระยะยาวมากกว่า  

บรรยากาศในองค์กรมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยที่ต่ำที่สุด (0.089) อาจอธิบายได้จากหลายปัจจัย ซึ่งทำ
ให้ผลกระทบโดยตรงจากบรรยากาศในองค์กรต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานไม่เด่นชัดเท่ากับปัจจัยอื่น ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและความพึงพอใจในงาน เช่น บรรยากาศในองค์กร เป็นปัจจัยที่ค่อนข้างนามธรรมและ
ยากต่อการวัดหรือระบุผลกระทบได้อย่างชัดเจนในทุกสถานการณ์ เนื่องจากเป็นการสะท้อนของการรับรู้
ร่วมกันในองค์กรเกี่ยวกับค่านิยม วัฒนธรรม หรือความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและผู้บริหาร ซึ่งอาจไม่
สามารถวัดหรือมองเห็นได้อย่างเด่นชัดเท่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจต่องานหรือความมั่นคงในงาน 
พนักงานอาจรับรู้ถึงบรรยากาศในองค์กรในรูปแบบที่แตกต่างกัน หรือปรับตัวให้เข้ากับบรรยากาศนั้น ๆ ได้โดย
ที่ไม่รู้สึกว่ามันส่งผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Schneider, B. 1990)  

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การที่คุณภาพชีวิต
ในการทำงานมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ สามารถ
อธิบายได้จากหลายมุมมองทางทฤษฎีและการวิจัยที่แสดงให้เห็นว่าเมื่อพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่
ดีขึ้น พวกเขามักจะมีประสิทธิภาพในการทำงานที่ดีขึ้นด้วย เช่น คุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีทำให้พนักงาน
รู้สึกพึงพอใจในงานที่ทำ ความพึงพอใจนี้เป็นปัจจัยที่สำคัญท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงานที่พึง
พอใจกับงานและสภาพแวดล้อมในองค์กรมักจะมีความมุ่งมั่นที่จะทำงานให้ดีขึ้นและมีแรงจูงใจในการปรับปรุง
ผลงาน (Judge, T. A., et al. (2001) ดังนั้น เมื่อพนักงานมีความสุขและรู้สึกมีคุณค่าในองค์กร พวกเขามักจะ
มีการมีส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานมีความน่าเชื่อถือและมีคุณภาพ 

 
ข้อเสนอแนะ  

1. มุ่งเน้นการเพิ่มความพึงพอใจในงาน เนื่องจาก ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลสูงสุดต่อคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับการสร้างสภาพแวดล้อมที่ทำให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในการ
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ทำงาน เช่น การมอบหมายงานที่ท้าทายแต่สามารถบรรลุได้, การให้ผลตอบแทนที่เหมาะสม, และการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในองค์กร โดยการให้โอกาสในการเติบโตในอาชีพสามารถช่วยเพ่ิมความพึงพอใจ
และแรงจูงใจให้กับพนักงาน  

2. สร้างความม่ันคงในงานเพ่ือเพ่ิมความทุ่มเท ผู้บริหารควรส่งเสริมความมั่นคงในงานผ่านการจัดการ
ที่โปร่งใส และการมอบสวัสดิการที่ช่วยให้พนักงานรู้สึกปลอดภัยในการทำงาน เช่น การจัดทำสัญญาจ้างที่
ชัดเจน การให้สวัสดิการที่ดี และการปรับปรุงสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ช่วยลดความวิตกกังวลจากสถานะการ
ทำงาน  

3. เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีความเป็นมิตรและเปิดกว้าง ผู้บริหารควรมุ่งสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ที่เอ้ือต่อการทำงานร่วมกัน โดยส่งเสริมค่านิยมและการปฏิบัติที่เปิดกว้างและสนับสนุนการทำงานเป็นทีม การ
มีการสนทนาและการสื่อสารที่ดีภายในองค์กรจะช่วยให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีความภักดี
ต่อองค์กร  

4. พัฒนาการออกแบบงานใหม่เพื ่อความท้าทายและการเติบโต ผู ้บริหารควรมองหาวิธีในการ
ออกแบบงานที่เพ่ิมพูนความสามารถและทักษะของพนักงาน เช่น การให้โอกาสในการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ หรือ
การปรับโครงสร้างงานที่สามารถส่งเสริมการพัฒนาส่วนบุคคลและสร้างความสนุกในการทำงาน  

5. การให้ผลตอบแทนและรางวัลที่ยุติธรรม ผู้บริหารควรออกแบบระบบการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรม
และโปร่งใส รวมถึงการให้รางวัลที่เหมาะสมกับผลงาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกได้รับการยอมรับและแรงจูงใจใน
การทำงานมากขึ้น  

6. จัดการสภาพแวดล้อมการทำงานให้เอื ้อต่อประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรพิจารณาการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการทำงานให้เหมาะสม เช่น การจัดการพื้นที่ทำงานให้สะอาดและเป็นระเบียบ การจัดหา
เครื่องมือและอุปกรณ์ท่ีทันสมัย และการสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการทำงานได้อย่างเต็มที่  

7. ปรับปรุงบรรยากาศในองค์กรเพื่อเสริมสร้างการทำงานร่วมกัน ผู้บริหารควรมุ่งสร้างบรรยากาศที่
เปิดกว้างและเป็นมิตร เช่น การจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน การส่งเสริมการทำงาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ และการพัฒนาความสัมพันธ์ในทีม 
 

องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทำงาน บรรยากาศในองค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร การออกแบบงานใหม่ ความมั่นคงในงาน ความพอใจในงาน และผลตอบแทนและรางวัล มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ซึ่งองค์ความรู้ที่ได้
จากการวิจัยนี้สามารถนำไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ โดย
เน้นการส่งเสริมปัจจัยที่เอื้อต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน เพื่อยกระดับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
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และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้แก่องค์กรในระยะยาว ทั้งยังสามารถใช้เป็นแนวทางในการกำหนด
นโยบายด้านแรงงานหรือออกแบบมาตรการส่งเสริมสวัสดิการในภาคเอกชนให้มีความยั่งยืนและตอบสนองต่อ
ความต้องการของพนักงานได้อย่างแท้จริง 
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