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บทคดัย่อ 
 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา คุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานธุรกจิรา้นอาหาร แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลู
จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (รอ้ยละ 65.30) อายุระหว่าง 21–30 ปี (รอ้ย
ละ 61.20) มรีะดบัการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้ (รอ้ยละ 62.70) มปีระสบการณ์การท างาน 1-2 ปี 
(ร้อยละ 46.70) และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในช่วง 12,001-14,000 บาท (ร้อยละ 73.30) วิเคราะห์
ขอ้มูลด้วยสถติเิชิงพรรณนาและการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวเิคราะห์พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคล 
เช่น เพศและอายุโดยภาพรวมไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมี อย่างไรก็ตามระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนียัส าคญั โดย
พนักงานที่มกีารศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีประสบการณ์น้อย 1-2 ปี และรายได้ 12,001-16,000 บาท มี
แนวโน้มความผูกพนัต่อองค์กรในด้านSay (การพูด) และด้านStay (การอยู่) สูงกว่ากลุ่มอื่น ๆ  ในด้าน 
คุณภาพชวีติในการท างาน พบว่า ระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก แต่มอีทิธพิลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รในระดบัต ่าอย่างมนีัยส าคญั ซึ่งชี้ให้เหน็ว่าคุณภาพชวีติในการท างานเป็นปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกจิร้านอาหาร แต่ก็ยงัมปีจัจยัอื่นๆ อกีจ านวนมาก ที่ไม่ได้อยู่ใน
การศกึษาครัง้นี้ ซึง่อาจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไดเ้ช่นกนั โดยดา้นทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
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มากทีสุ่ด คอื ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภยั 
ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง ดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน ดา้น
ความสมัพนัธ์ที่ดใีนองคก์ร ด้านความเท่าเทยีมและยุตธิรรมในองคก์ร และด้านความเป็นประโยชน์และ
รบัผดิชอบต่อสงัคม ตามล าดบั ส่วนด้านความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวติส่วนตวัไม่ส่งผล
อย่างมนีัยส าคญั จากผลการศกึษานี้จงึเสนอแนะใหผู้บ้รหิารองคก์รพจิารณานโยบายทีส่่งเสรมิ คุณภาพ
ชวีติในการท างาน เพื่อเพิม่ความผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่งส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รใน
ระยะยาว 
 
ค ำส ำคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน, ความผูกพันต่อองค์กร , ปัจจัยส่วนบุคคล , ธุรกิจ
ร้านอาหาร, กรงุเทพมหานคร 
 

ABSTRACT 
 

This research aimed to study the impact of Quality of Work Life (QWL) on organizational 
commitment among employees of a restaurant business in Bangkok. A questionnaire was used 
to collect data from a sample of 400 employees. The majority were female (65.30%), aged 21–30 
years (61.20%), had a junior high school education level (62.70%), 1-2 years of work experience 
(46.70%), and an average monthly income of 12,001-14,000 Baht (73.30%). Data were analyzed 
using descriptive statistics and multiple regression analysis. 

The analysis revealed that personal factors such as gender and age generally had no 
significant effect on organizational commitment. However, education level, work experience, and 
average monthly income significantly influenced organizational commitment. Employees with less 
than a bachelor's degree, 1-2 years of experience, and an income of 12,001-16,000 Baht showed 
a higher tendency for organizational commitment in the 'Say' (speaking positively about the 
organization) and 'Stay' (desire to remain with the organization) dimensions compared to other 
groups. 

Regarding Quality of Work Life, the overall perception level was high, but its influence 
on organizational commitment was significantly low. This indicates that while QWL is an influential 
factor for organizational commitment among restaurant employees, many other factors not 
included in this study may also affect it. The dimensions with the most significant impact on 
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organizational commitment were: adequate and fair compensation, safe and healthy environment, 
opportunities for self-development, growth and job security, good relationships within the 
organization, equality and fairness in the organization, and social relevance, respectively. 
Conversely, work-life balance did not show a significant impact. 

Based on these findings, it is recommended that organizational management consider 
policies promoting Quality of Work Life to enhance organizational commitment, which will 
contribute to the organization's long-term competitiveness. 
Keywords: Quality of Work Life, Organizational Commitment, Personal Factors, Restaurant 
Business, Bangkok.  
 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  

ในยุคปจัจุบันองค์กรต่างๆ ด าเนินงานภายใต้สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคมที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเรว็และผนัผวน สภาวะเศรษฐกิจที่ไม่มัน่คง การแข่งขนัทางธุรกิจที่ทวคีวาม
รุนแรง และความไม่แน่นอนทางการเมอืง ล้วนเป็นปจัจยัภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการบรหิารจดัการ
องค์กรอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้ องค์กรจงึต้องเผชญิกบัความท้าทายในการปรบัตวัและพฒันากระบวนการ
ด าเนินงานใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อยกระดบัขดีความสามารถในการแข่งขนัและสร้างความยัง่ยนื
ทางธุรกิจ ท่ามกลางความท้าทายดงักล่าว ทรพัยากรมนุษย์ได้กลายเป็นองค์ประกอบส าคญัในการ
ขบัเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ แม้เทคโนโลยีและระบบการจดัการจะก้าวหน้า แต่ศักยภาพของ
บุคลากรยงัคงเป็นปจัจยัหลกัที่สร้างความแตกต่างและเป็นขดีความสามารถในการแข่งขนัที่ยัง่ยืนของ
องค์กร องค์กรที่ตระหนักถงึคุณค่านี้จงึมุ่งเน้นการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์อย่างมปีระสิทธิภาพ 
โดยใหค้วามส าคญักบัการพฒันา ส่งเสรมิ และจูงใจบุคลากรใหม้คีวามรู ้ความสามารถ และความผูกพนั
ต่อองคก์ร บุคลากรทีม่คีุณภาพไม่เพยีงแต่จะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการด าเนินงานเท่านัน้ แต่ยงัเป็น
ปจัจยัส าคญัในการสร้างนวตักรรม การปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงและการสร้างความยัง่ยืนในระยะ
ยาว     

การเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ในสภาพแวดลอ้มทางธุรกจิสง่ผลกระทบโดยตรงต่อพนักงาน ท าให้
ต้องเผชญิกบัแรงกดดนัในการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงนโยบาย รูปแบบการท างาน และเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ  ภาระงานทีเ่พิม่ขึน้ ความไม่แน่นอนในหน้าทีก่ารงาน และความคาดหวงัทีส่งูขึน้จากองคก์ร ล้วน
เป็นปจัจยัที่ส่งผลต่อความพงึพอใจ ความผูกพนั และคุณภาพชีวติในการท างานของพนักงาน  หาก
องค์กรละเลยการดูแลและพฒันาคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงาน อาจน าไปสู่ผลกระทบเชงิลบ
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ต่าง ๆ เช่น ความเครียด ความเหนื่อยล้า ความไม่พึงพอใจในการท างาน การลาออกจากงาน และ
ประสทิธภิาพการท างานทีล่ดลง ซึ่งทา้ยทีสุ่ดจะส่งผลกระทบต่อความส าเรจ็และขดีความสามารถในการ
แขง่ขนัขององคก์รในระยะยาว การท าความเขา้ใจปจัจยัเหล่าน้ีจงึเป็นสิง่จ าเป็นอย่างยิง่ 

คุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) จงึเป็นแนวคดิทีไ่ดร้บัความสนใจอย่าง
มากในปจัจุบนั QWL มุ่งเน้นการสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานทีส่่งเสรมิความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน
ทัง้ในด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม องค์กรที่ให้ความส าคัญกับ QWL จะดูแลสวัสดิการ 
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและเอื้อต่อการเรียนรู้และพัฒนา 
ส่งเสรมิความก้าวหน้าในอาชพี และสร้างสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวัและการท างานของพนักงาน  การ
พฒันา QWL ไม่เพยีงแต่จะช่วยเพิม่ความพงึพอใจและความสุขในการท างานของพนักงานเท่านัน้ แต่ยงั
ส่งผลดตี่อองคก์รในดา้นต่าง ๆ เช่น การเพิม่ประสทิธภิาพ การลดอตัราการลาออก การดงึดูดและรกัษา
บุคลากรทีม่คีวามสามารถ และการสรา้งภาพลกัษณ์ทีด่ขีององคก์ร ทัง้หมดเป็นการสรา้งความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร (Employee Engagement) ซึง่เป็นอกีปจัจยัส าคญัทีส่ง่ผลต่อความส าเรจ็ขององคก์ร   

จากการทีก่ล่าวมาขา้งต้น การศกึษาคุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานธุรกจิร้านอาหารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่ในการพฒันาแนว
ทางการบรหิารจดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสม เพือ่สรา้งองคก์รทีม่ปีระสทิธภิาพ มคีวามสามารถ
ในการแข่งขัน และสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์กรได้อย่างยัง่ยืนใน
สภาพแวดลอ้มทางธุรกจิทีเ่ปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเรว็  การท าความเขา้ใจความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยั
เหล่านี้จงึเป็นสิง่จ าเป็นเพือ่การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีม่ปีระสทิธภิาพในระยะยาว     
 
วตัถปุระสงคก์ำรวิจยั  

เพือ่ศกึษาคุณภาพชวีติการท างานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกจิรา้นอาหาร 
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

นิยำมศพัท์  
1. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) หมายถึง คุณลักษณะของการ

ท างานทีส่ง่ผลดตี่อชวีติความเป็นอยู่ของพนกังาน องคก์รทีใ่หค้วามส าคญักบั คุณภาพชวีติในการท างาน 
จะมุ่งเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพกาย สุขภาพจิต ความพงึพอใจ และความสมดุล
ระหว่างชวีติการท างานและชวีติสว่นตวัของบุคลากร 
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2. ความผกูพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง สภาวะทางจิตวิทยาที่
สะทอ้นถงึความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรกบัองคก์ร รวมถงึความรูส้กึที่บุคลากรมตี่อองคก์ร ซึ่งส่งผลต่อ
การตดัสนิใจในการคงอยู่หรอืลาออกจากการเป็นสมาชกิขององคก์ร 

 
ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั  

1. ช่วยใหอ้งคก์รตระหนักถงึการพฒันาคุณภาพชวีติในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รในระยะยาว 

2. ช่วยใหอ้งคก์รน าปรบัปรุงและพฒันาสภาพแวดลอ้มการท างาน นโยบาย และสวสัดกิารต่างๆ 
ใหต้อบสนองความตอ้งการของพนกังานไดด้ยีิง่ขึน้ 

แนวคิดทฤษฎี และกำรทบทวนวรรณกรรม  
1.แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) เป็นกลยุทธ์ส าคัญในการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์ โดยมุ่งเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิความเป็นอยู่ที่ดแีละความพงึพอใจของ
พนักงาน แนวคิดนี้มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการเพิ่มผลิตภาพ เสริมสร้างขวัญก าลังใจ และพัฒนา
ศกัยภาพบุคลากร ซึง่น าไปสูก่ารรกัษาพนกังานทีม่คีุณค่าไวก้บัองคก์รในระยะยาว    
นักวชิาการหลายท่านได้ให้ค านิยามและองคป์ระกอบของ QWL อาท ิสาคร วงค์ศร (2567) ที่เน้นย ้าว่า
บุคลากรคอืทุนทรพัยอ์นัมคี่าสงูสุดขององคก์ร และการสรา้งสภาพแวดลอ้มทีด่จีะน ามาซึ่งผลประโยชน์ทัง้
ต่อพนักงานและองค์กร Teoli and Bhardwaj (2023) อธิบาย QWL ว่าเป็นสภาวะความเป็นอยู่ที่ดีที่
ประเมนิจากองค์ประกอบทัง้เชงิบวกและลบ เช่น สุขภาพ ความสมัพนัธ์ทางสงัคม และสภาพแวดล้อม
การท างาน Bonifacio (2024) เสรมิว่า QWL เป็นแนวคดิเชงิบูรณาการทีค่รอบคลุมมติทิางร่างกาย จติใจ 
สงัคม และเศรษฐกจิ รวมถงึการสร้างสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติส่วนตวั การมสี่วนร่วม และ
การพฒันาศกัยภาพ    

โดยสรุป QWL ตามแนวคิดของ Walton (1975) ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 
ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั โอกาสในการพฒันา
ความสามารถของตนเอง ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน ความสมัพนัธ์ทีด่ใีนองคก์ร ความ
เท่าเทียมและยุติธรรมในองค์กร ความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวิตส่วนตวั และความเป็น
ประโยชน์และรบัผดิชอบต่อสงัคม การใหค้วามส าคญักบั QWL จงึเป็นการลงทุนทีคุ่ม้ค่าส าหรบัองค์กรใน
การสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัและการเตบิโตอย่างยัง่ยนื    
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2. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
 Hewitt (2015) ความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Engagement) คอืระดบัความรู้สกึเชื่อมโยง
และความทุ่มเททีพ่นักงานมตี่อองคก์รของตน ซึ่งสะทอ้นออกมาใน 3 มติหิลกั ทีเ่รยีกว่า Say (การพูด), 
Stay (การอยู่) และ Strive (การทุ่มเท) ดงันี้ 

  1) Say (การพูด) หมายถงึ พนักงานมคีวามรูส้กึทีด่ตี่อองคก์รและพูดถงึองคก์รในเชงิบวก 
พวกเขาพรอ้มทีจ่ะเป็นกระบอกเสยีงทีด่ใีหก้บัองคก์ร แนะน าสนิคา้ บรกิาร หรอืวฒันธรรมองคก์รใหผู้อ้ื่น
รบัรู้ พนักงานที่อยู่ในระดบั Say จะรู้สกึภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและยินดีที่จะบอกเล่า
ประสบการณ์ทีด่ใีหค้นรอบขา้งฟงั 

  2) Stay (การอยู่) หมายถงึ พนักงานมคีวามต้องการที่จะอยู่กบัองคก์รในระยะยาว มคีวาม
ภกัดตี่อองคก์รและไม่อยากเปลีย่นงานไปท างานทีอ่ื่น พนกังานทีอ่ยู่ในระดบั Stay จะมองเหน็อนาคตของ
ตนเองในองคก์รน้ี มคีวามรูส้กึมัน่คงและตอ้งการทีจ่ะเตบิโตไปพรอ้มกบัองคก์ร 

  3) Strive (การทุ่มเท) หมายถงึ พนักงานทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานอย่างเต็มที่ มี
ความมุ่งมัน่ที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ พร้อมที่จะท างานเกินกว่าที่ได้รบัมอบหมาย มคีวาม
กระตอืรอืรน้และพยายามอย่างเตม็ความสามารถ เพือ่ใหง้านบรรลุเป้าหมายพนกังานทีอ่ยู่ในระดบั Strive 
จะรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร และมองเหน็ความส าเรจ็ขององคก์รเป็นความส าเรจ็ของตนเองดว้ย 

สมมติฐำนกำรวิจยั 
คุณภาพชวีติในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจร้านอาหาร แห่ง

หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
ผู้วิจัยศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจ

รา้นอาหาร แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยมกีรอบแนวคดิดงัรปูที ่1 
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ภาพที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
ระเบียบวิธีวิจยั 

ระบุรายละเอียดของประชากร กลุ่มตวัอย่าง การเลือกกลุ่มตวัอย่าง ขนาดตวัอย่าง ตวัแปร 
การเกบ็รวบรวมขอ้มลู วธิกีารวเิคราะห ์การแปลผล 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ มรีะเบยีบวธิวีจิยั ดงันี้ 

1. ประชากรส าหรบัการวจิยัในครัง้นี้คอื พนักงานธุรกจิรา้นอาหารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 6,000 คน เนื่องจากสามารถระบุจ านวนประชากรได้ชดัเจน จงึใช้วธิกีารค านวณกลุ่มประชากร
ตวัอย่างของ Taro Yamane (1967) ค านวนได้กลุ่มตวัอย่างทัง้สิ้น 375 คน ผู้วจิยัได้ส ารองจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างไว้ ดังนั ้นจึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 400 ตัวอย่าง และเลือกการสุ่มแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) เพือ่ใหก้ลุ่มตวัอย่างครอบคลุมประชากรทัง้หมดในการวจิยัครัง้นี้ 

2. เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั เครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลครัง้นี้ เป็นแบบสอบถามออนไลน์ 
(Questionaire) สร้างในรูปแบบออนไลน์ใช้ค าถามปลายปิด (closed-ended question) แบ่งค าถามใน
แบบสอบถาม ดงันี้ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร (Aon Hewitt, 2015) 

1. Say (การพดู) พนกังานพดูถงึองคก์รใน
ทางบวกและเป็นกระบอกเสยีงใหก้บัองคก์ร 

2. Stay (การอยู่) พนกังานตอ้งการทีจ่ะอยู่กบั
องคก์รในระยะยาวและมคีวามภกัดตี่อองคก์ร 

3. Strive (การทุ่มเท) พนกังานทุ่มเทแรงกาย
แรงใจในการท างานอย่างเตม็ที ่เพือ่ใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเรจ็ 

คณุภาพชีวิตการท างาน (Walton, 1975) 

1. ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 

2. สภาพแวดลอ้มทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภยั 

3. โอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง 

4. ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างาน 

5. ความสมัพนัธท์ีด่ใีนองคก์ร 

6. ความเท่าเทยีมและยุตธิรรมในองคก์ร 
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  1)  ค าถามคัดกรอง เกี่ยวกับสถานะการเป็นพนักงานธุรกิจร้านอาหาร แห่งหนึ่ งใน
กรุงเทพมหานคร 
  2) ปจัจยัสว่นบุคคล เกบ็ขอ้มลูพืน้ฐาน เช่น เพศ อายุ ระดบัการศกึษาประสบการณ์การท างาน 
และรายไดร้วมต่อเดอืน เพือ่ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณนา 
  3) ปจัจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธุรกิจ
ร้านอาหาร แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เช่น ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม สภาพแวดล้อมทีถู่ก
สุขลกัษณะและปลอดภยั โอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง ความกา้วหน้าและความมัน่คงใน
การท างาน ความสมัพนัธ์ที่ดใีนองค์กร ความเท่าเทยีมและยุตธิรรมในองค์กร ความสมดุลระหว่างชวีติ
การท างานและชวีติสว่นตวั ความเป็นประโยชน์และรบัผดิชอบต่อสงัคม 
  4) ปจัจยัความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น Say (การพดู) Stay (การอยู่) Strive (การทุ่มเท) 

 2. ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามน าเสนอต่อผูเ้ชีย่วชาญทีท่รงคุณวุฒใินดา้นทีเ่กีย่วขอ้งจ านวน 3 ท่าน 
เพือ่พจิารณาตรวจสอบแบบสอบถาม ประเมนิความสอดคลอ้ง (IOC) พบว่า ค่า IOC ของขอ้ค าถามแต่ละ
ขอ้เท่ากบั 0.67 จงึน าไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มประชากรทีค่ลา้ยกบักลุ่มประชากรตวัอย่าง (Try out) จ านวน 
30 คน เพื่อทดสอบค่าความเชื่อมัน่ก่อนน าไปเก็บข้อมูลจรงิ ผลการวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิค์รอน
บาคอลัฟ่า พบว่า มคี่าความเชื่อมัน่ที ่0.951 ซึง่เป็นค่าความเชื่อมัน่ระดบัสงู (มคี่ามากกว่า 0.7) สามารถ
น าไปใชเ้กบ็ขอ้มลูได ้

 3. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมูล 3 ประเด็น ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ด้าน
ประชากรศาสตรข์อ้มลูเชงิพรรณนา โดยใชค้่าความถี่ รอ้ยละ 2) การวเิคราะหค์่าเฉลี่ย และสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน เพื่อศกึษาระดบัความคดิเหน็ คุณภาพชวีติการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ร และ 3) การ
วิเคราะห์เชิงอนุมานด้วยการวิเคราะห์  การถดถอยพหุคูณเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยพิจารณา
ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคุณภาพชวีติการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร และอทิธพิลดา้นคุณภาพ
ชวีติการท างานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ผลการวิจยั 
1. ผลการศึกษาข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ปจัจยัส่วนบุคคลของพนักงานธุรกจิรา้นอาหารแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างพบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.3 มีอายุอยู่ระหว่างอายุ 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.2 มี
การศกึษาในระดบัมธัยมศกึษาตอนต้น คดิเป็นรอ้ยละ 62.7 ประสบการณ์การท างาน 1-2 ปี คดิเป็นรอ้ย
ละ 46.7 มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนอยู่ในช่วง 12,001-14,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 73.3 
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2. ผลการศึกษาปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน 

 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅�=4.26, S.D.=0.334) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน

สภาพแวดลอ้มทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภยั มคี่าเฉลีย่สูงสุดโดยมคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก (�̅�=4.47, 
S.D.=0.424) รองลงมา คอื ดา้นความเป็นประโยชน์และรบัผดิชอบต่อสงัคม มคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก 

(�̅�=4.46, S.D.=0.442) ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง มคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก 

(�̅�=4.37, S.D.=0.453) ด้านความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร  มีความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�=4.36, 

S.D.=0.471) ด้านความเท่าเทียมและยุติธรรมในองค์กร  มีความคิดเห็นในระดับมาก (�̅�=4.35, 
S.D.=0.528) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว  มีความคิดเห็นในระดับมาก 

(�̅�=4.08, S.D.=0.562) ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม มคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก (�̅�=4.04, 
S.D.=0.591) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอื ดา้นความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน มคีวาม

คดิเหน็ในระดบัมาก (�̅�=3.99, S.D.=0.578) 

3. ผลการศึกษาปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด (�̅�= 4.40, S.D.= 0.379) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า Strive (การทุ่มเท) พนักงานทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้องค์กรประสบ

ความส าเรจ็ มคี่าเฉลีย่สงูสุด โดยมคีวามคดิเหน็ในระดบัมากทีสุ่ด (�̅�= 4.48, S.D.= 0.417) รองลงมา คอื 
Say (การพูด) พนักงานพูดถงึองค์กรในทางบวกและเป็นกระบอกเสยีงให้กบัองค์กร มคีวามคดิเห็นใน

ระดบัมากที่สุด (�̅�= 4.43, S.D.= 0.452) ด้านที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้าน Stay (การอยู่) พนักงาน

ต้องการที่จะอยู่กบัองคก์รในระยะยาวและมคีวามภกัดตี่อองค์กร มคีวามคดิเหน็ในระดบัมากที่สุด (�̅�= 
4.29, S.D.= 0.613) 

4. ผลการศึกษาอิทธิพลด้านคณุภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะห์จากขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างโดยโดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
ซึง่การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) แสดงผลดงัตาราง 
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ตารางที ่ 4.1 ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคณูของ คุณภาพชวีติ
ในการท างานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกจิรา้นอาหาร แห่งหนึง่ใน
กรุงเทพมหานคร 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

(Constant) 1.045 0.194   5.373 0     

1. ค่าตอบแทนที่
เพยีงพอและยุตธิรรม 
(X1) 

0.058 0.028 0.09 2.058 0.040** 0.727 1.375 

2. สภาพแวดลอ้มทีถู่ก
สุขลกัษณะและ
ปลอดภยั (X2) 

0.093 0.04 0.104 2.33 0.020** 0.69 1.449 

3. โอกาสในการพฒันา
ความสามารถของ
ตนเอง (X3) 

0.195 0.038 0.232 5.149 0.000** 0.677 1.476 

4.ความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงในการ
ท างาน (X4) 

0.076 0.028 0.115 2.686 0.008** 0.749 1.335 

5. ความสมัพนัธท์ีด่ใีน
องคก์ร (X5) 

0.078 0.037 0.097 2.138 0.033** 0.665 1.504 

6. ความเท่าเทยีมและ
ยุตธิรรมในองคก์ร (X6) 

0.139 0.032 0.193 4.274 0.000** 0.677 1.478 

7. ความสมดุลระหว่าง
ชวีติการท างานและ
ชวีติสว่นตวั (X7) 

0.03 0.029 0.044 1.023 0.307 0.74 1.352 
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8. ความเป็นประโยชน์
และรบัผดิชอบต่อ
สงัคม (X8) 

0.11 0.037 0.127 2.972 0.003** 0.749 1.336 

Y=1.045+0.058(X1)+0.093(X2)+(0.195)(X3)+0.076(X4)+0.078(X5)+0.139(X6)+0.030(X7)+0.110(X8) 

R2= 0.461, Adjusted R2= 0.450 

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05, ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัคุณภาพชวีติในการท างานอธบิายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานธุรกจิรา้นอาหาร แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครไดร้อ้ยละ 45 (Adjust R2= 0.450) มนียัส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 (F= 41.827, p= 0.000) เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย ซึง่แสดงถงึอทิธพิลในการ
ท านายคุณภาพชวีติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกจิร้านอาหาร แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ตวัแปรตน้คุณภาพชวีติในการท างานทีส่ามารถอธบิายความผกูพนัต่อองคก์รได้
ดีที่สุดคอื ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง มคี่าเท่ากบั 0.232 (t= 5.149, p= 0.000) 
รองลงมาคอื ดา้นความเท่าเทยีมและยุตธิรรมใน มคี่าเท่ากบั 0.193 (t= 4.274, p= 0.000) ดา้นความเป็น
ประโยชน์และรบัผดิชอบต่อสงัคม มคี่าเท่ากบั 0.127 (t= 2.972, p= 0.003) ดา้นความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในการท างาน มคี่าเท่ากบั 0.115 (t= 2.686, p= 0.008) ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภยั มคี่าเท่ากบั 0.104 (t= 2.233, p= 0.020) ดา้นความสมัพนัธท์ีด่ใีนองคก์ร มคี่าเท่ากบั 0.097 (t= 
2.138, p= 0.033) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีค่าเท่ากับ 0.090 (t= 2.058, p= 0.040) 
ยกเว้น ตวัแปรต้น ด้านความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั ไม่สามารถอธิบายความ
แปรปรวนในความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานธุรกจิร้านอาหาร แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
สรปุและอภิปรำยผล  
 ผลการศกึษาเรื่อง คุณภาพชวีติในการท างานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกจิ
รา้นอาหาร แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สามารถอภปิรายผลการวจิยัไดด้งันี้ 

1. การเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามปจัจยัสว่นบุคคล 
ผลการศกึษาพบว่า เพศและอายุ โดยภาพรวมไม่มผีลต่อระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนั

ต่อองค์กรอย่างมนีัยส าคญั  ขอ้ค้นพบนี้อาจบ่งชี้ว่าสภาพแวดล้อมการท างาน นโยบาย และวฒันธรรม
องคก์รของรา้นอาหารแห่งนี้ส่งเสรมิความผกูพนัในลกัษณะทีเ่ท่าเทยีมกนัส าหรบัพนกังานทุกเพศและทุก
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ช่วงวยั หรอือาจเป็นเพราะลกัษณะของงานในธุรกจิรา้นอาหารทีไ่ม่ไดม้คีวามแตกต่างกนัมากนักในแต่ละ
ช่วงอายุ ท าใหป้จัจยัดา้นอายุไม่ส่งผลกระทบต่อความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญั  ขอ้คน้พบน้ี
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของหทยัรตัน์ ทศันวงคว์รา และทองฟู ศริวิงศ์ (2566) และหทยัภทัร สใีส (2563) ที่
พบว่าปจัจยัส่วนบุคคลด้านเพศและอายุไม่มคีวามสมัพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัต่อความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม รวมถงึงานวจิยัของสาคร วงคศ์ร ี(2567) ในบรบิทของพนกังานโรงไฟฟ้าทีพ่บขอ้สรุปเดยีวกนั 
 ในทางกลบักนั ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการท างาน และรายไดร้วมต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั 
โดยภาพรวมมผีลต่อระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญั  โดยเฉพาะอย่าง
ยิง่พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ี(มธัยมศกึษาตอนต้นและตอนปลาย) มแีนวโน้มความ
ผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าผู้ที่จบปรญิญาตร ี ซึ่งอาจเป็นเพราะพนักงานที่มวีุฒกิารศึกษาสูงกว่ามคีวาม
คาดหวงัในอาชพีทีส่งูกว่า ซึง่องคก์รอาจยงัไม่สามารถตอบสนองไดอ้ย่างเตม็ที ่ 
 พนกังานทีม่ปีระสบการณ์การท างานน้อย (โดยเฉพาะ 1-2 ปี) มคีวามผกูพนัต่อองคก์รสูงกว่าผูท้ี่
มปีระสบการณ์ 5 ปีขึน้ไป  ซึง่อาจเป็นผลจากช่วงเริม่ต้นของการท างานทีพ่นกังานใหม่มคีวามพรอ้มที่จะ
ปรบัตวัและมคีวามมุ่งมัน่สงู 
 พนักงานในกลุ่มรายได ้12,001-16,000 บาท กลบัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รสูงกว่ากลุ่มทีม่รีายได้
สงูสุด (มากกว่า 16,000 บาท)  ซึง่บ่งชีว้่าส าหรบักลุ่มรายไดส้งูสุด ปจัจยัทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ เช่น โอกาสในการ
เตบิโตหรอืความสมดุลระหว่างชวีติการท างานและชวีติส่วนตวั อาจมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
มากกว่า 
 ข้อค้นพบเหล่านี้บางส่วนขดัแย้งกับงานวิจยัของหทยัรตัน์ ทศันวงค์วรา และทองฟู ศิริวงศ์ 
(2566) และหทยัภัทร สีใส (2563) ที่พบว่าปจัจยัส่วนบุคคลเหล่าน้ีไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวมอย่างมนียัส าคญั ซึง่อาจเป็นผลมาจากความแตกต่างในบรบิทเฉพาะของธุรกจิรา้นอาหารทีศ่กึษา 
 2. อทิธพิลของคุณภาพชวีติในการท างานต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ผลการวเิคราะหส์มมตฐิานพบว่า คุณภาพชวีติในการท างานสามารถอธบิายความผนัแปรของความ
ผกูพนัต่อองคก์รไดร้อ้ยละ 45 ซึง่ชีใ้หเ้หน็ว่าคุณภาพชวีติในการท างานเป็นปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกจิรา้นอาหาร แต่กย็งัมปีจัจยัอื่น ๆ อกีจ านวนมากทีไ่ม่ไดร้วมอยู่ใน
การศกึษาครัง้นี้ ซึง่อาจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไดเ้ช่นกนั  ขอ้คน้พบนี้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
สาคร วงคศ์ร ี(2567), พรรณอร รชัตมุทธา (2566), วชัรากร หนูเกือ้ และสุธรรม เลศิพงษประเสรฐิ 
(2566) และธฤต เปานิล (2564) ทีต่่างพบว่าคุณภาพชวีติในการท างานสง่ผลเชงิบวกหรอืมคีวามสมัพนัธ์
อย่างมนียัส าคญัต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
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 เมื่อพจิารณาในรายละเอยีดของแต่ละดา้นของคุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร พบว่า 
 ดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของตนเอง เป็นปจัจยัทีอ่ธบิายความผูกพนัต่อองคก์รไดด้ี
ทีสุ่ด  ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวชัรากร หนูเกือ้ และสุธรรม เลศิพงษประเสรฐิ (2566) ทีพ่บว่าโอกาส
ในการพฒันาศกัยภาพของบุคคลมผีลอย่างมนีัยส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร     
 ด้านความเท่าเทยีมและยุตธิรรมในองค์กร เป็นปจัจยัส าคญัอนัดบัสองที่อธบิายความผูกพนัต่อ
องค์กร  ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของหทยัรตัน์ ทศันวงค์วรา และทองฟู ศิรวิงศ์ (2566) ที่พบว่าด้าน
ความเป็นประชาธิปไตยในองค์กรส่งผลต่อความผูกพนั  อย่างไรก็ตาม ข้อค้นพบนี้ไม่สอดคล้องกบั
งานวจิยัของพรรณอร รชัตมุทธา (2566) ที่พบว่าลกัษณะงานที่ตัง้บนพื้นฐานของกฎหมายหรอืความ
ยุตธิรรมไม่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร     
 ด้านความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั ไม่ได้เป็นปจัจยัที่มีนัยส าคญัในการ
อธิบายความผูกพนัต่อองค์กรในการศกึษาครัง้นี้ ซึ่งไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของพรรณอร รชัตมุทธา 
(2566) และวชัรากร หนูเกื้อ และสุธรรม เลศิพงษประเสรฐิ(2566)  ทีต่่างพบว่าความสมดุลระหว่างชีวติ
การท างานและชีวิตส่วนตวัเป็นปจัจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ความแตกต่างน้ีอาจเกิดจาก
ลกัษณะเฉพาะของอุตสาหกรรมร้านอาหาร ซึ่งมกัมเีวลาการปฏบิตังิานที่ไม่สม ่าเสมอหรอืมกีารท างาน
นอกเหนือเวลาปกตเิหมอืนอุตสาหกรรมอื่นๆ ท าให้พนักงานในอุตสาหกรรมนี้อาจมีการปรบัตวัหรอืให้
ความส าคญักบัปจัจยัอื่น ๆ มากกว่าเพือ่ใหเ้กดิความผกูพนักบัองคก์ร     
 โดยสรุป ความแตกต่างของผลการวิจัยเหล่าน้ีอาจเกิดจากปจัจัยอื่น ๆ ที่ไม่ได้รวมอยู่ใน
การศกึษา บรบิทของอุตสาหกรรม ลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์รทีศ่กึษา หรอืกลุ่มตวัอย่างทีแ่ตกต่าง
กนัในแต่ละงานวจิยั ซึง่อาจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไดเ้ช่นกนั 

ข้อเสนอแนะ  
 จากผลการศกึษาเรื่อง คุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
ธุรกจิรา้นอาหาร แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

ข้อเสนอแนะเชิงเชิงกลยุทธส์ าหรบัองคก์ร  

   1. ใชป้ระโยชน์จากจุดแขง็ทีม่อียู่ องคก์รควรสง่เสรมิการรบัรูท้ีด่เีกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการ
ท างาน โดยจะต้องเลือกด้านที่เป็นจุดแขง็ขององค์กร ที่ซึ่งพนักงานสามารถรบัรู้ได้ในระดบัสูงและมี
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อทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และปรบัดา้นทีเ่ป็นจุดอ่อนขององคก์รใหพ้ฒันาขึน้จนพนกังานสามารถ
รบัรูไ้ดแ้ละมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
   2. ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง การพฒันาบุคลากร ควรจดัให้มี
โปรแกรมการฝึกอบรม การเรยีนรู ้และการพฒันาทกัษะทีห่ลากหลายและเขา้ถงึได ้เพื่อใหพ้นักงานรูส้กึ
ว่าตนเองมโีอกาสก้าวหน้าและเพิม่ขดีความสามารถในสายอาชพี ควบคู่กบัการก าหนดเสน้ทางอาชพีที่
ชดัเจนและโปร่งใส รวมถึงโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรอืการโยกย้ายงาน เพื่อให้พนักงานมองเหน็
อนาคตของตนเองในองคก์ร 
   3. ความยุติธรรมและเสมอภาค สร้างนโยบายและระเบียบปฏิบตัิที่ชดัเจน เป็นธรรมและ
โปร่งใสในการบรหิารจดัการบุคลากร รวมถงึการประเมนิผล การให้รางวลั และการจดัการขอ้ร้องเรยีน 
เพือ่ใหพ้นกังานทุกคนรูส้กึไดร้บัการปฏบิตัอิย่างเท่าเทยีม 
   4. การสรา้งความผกูพนัทีต่รงกลุ่มเป้าหมายส าหรบัพนกังานแต่ละกลุ่ม 
พนกังานทีม่กีารศกึษาสงู มปีระสบการณ์มาก และมรีายไดส้งู กลุ่มพนกังานเหล่านี้มแีนวโน้มความผูกพนั 
ดา้น Say (การพดู) ดา้น Stay (การอยู่) ทีล่ดลงเมื่อเทยีบกบักลุ่มอื่นๆ องคก์รควรพฒันามาตรการเฉพาะ
เพือ่รกัษาและเพิม่ความผกูพนัของพนกังานกลุ่มนี้ 
   5. การตดัสนิใจทีข่บัเคลื่อนดว้ยขอ้มลู องคก์รควรมกีารตดิตามและประเมนิผลคุณภาพชวีติ
ในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รอย่างต่อเนื่อง โดยใชข้อ้มูลการส ารวจและตวัชี้วดัอื่นๆ เพื่อระบุ
แนวโน้มทีเ่ปลีย่นแปลงไปและปรบัปรุงกลยุทธท์รพัยากรมนุษยใ์หท้นัสมยั และมปีระสทิธภิาพอยู่เสมอ 
 ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาอทิธพิลดา้นการผสมผสานการท างานและการใชช้วีติอย่างลงตวั 
(Work-Life Integration) ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานออฟฟิศบรษิัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
ในกรุงเทพมหานคร เท่านัน้ ดงันัน้เพือ่ใหก้ารวจิยัครัง้ต่อไปมคีวามครอบคลุมและเขา้ใจเชงิลกึมากขึน้ จงึ
ควรด าเนินการดังนี้  1) การวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาเชิงลึกโดยสัมภาษณ์กลุ่มพนักงานที่มี
ประสบการณ์และรายได้สูง ซึ่งพบว่ามีความผูกพันลดลงในบางด้าน 2) การขยายขอบเขต เพื่อ
เปรยีบเทยีบผลในธุรกจิรา้นอาหารอื่นหรอือุตสาหกรรมบรกิารอื่น ท าความเขา้ใจความแตกต่างของปจัจยั
ในบรบิททีห่ลากหลาย 3) พจิารณาปจัจยัเสรมิ วเิคราะหป์จัจยัอื่นทีอ่าจมอีทิธพิล เช่น วฒันธรรมองคก์ร 
รปูแบบการบรหิาร หรอืภาวะผูน้ า เพือ่ใหไ้ดภ้าพรวมทีส่มบูรณ์ยิง่ขึน้ 
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