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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานและความผูกพันใน

องค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การ
ของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  3) ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานกับความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 105 คน ซึ่งเลือกตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มตามความสะดวก (Convenience Sampling) ใช้แบบสอบถามออนไลน์เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที 
(Independent Sample t-test) สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานชาวไทยบริษัทข้าม
ชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนระดับความสุขใน
การท างานและความผูกพันในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ และระยะเวลาการท างาน
กับบริษัทปัจจุบันท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) คุณภาพชีวิตใน
การท างาน และความสุขในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .556 และ .718  
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Abstracts 
The objectives of this research are to: 1) study the levels of quality of work life, happiness at work, 

and organizational commitment of Thai employees at a Japanese multinational company in Bangkok; 
2) compare the levels of organizational commitment categorized by personal factors; and 3) study the
relationship between the levels of quality of work life, happiness at work, and organizational commitment.
The sample group used in this research consisted of 105 Thai employees, selected using convenience
sampling.  An online questionnaire was used as a tool for data collection. The statistics used for data analysis
included descriptive statistics, the independent sample t-test, one-way ANOVA, and Pearson’s product-
moment correlation coefficient. The research findings revealed that: 1) Thai employees at a Japanese
multinational company in Bangkok had an overall quality of work life at a moderate leve l, while both
happiness at work and organizational commitment were at  a high level overall; 2) personal factors such
as gender, age, and length of service with the current company were significantly associated with differences
in organizational commitment at the 0.05 statistical significance level; and 3) quality of work life and
happiness at work had a positive relationship with organizational commitment, with a statistical significance
of 0.05. The correlation coefficients were .556 and .718, respectively.
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1. บทน า 
 การด าเนินธุรกิจในปัจจุบันนั้นมีการแข่งขันที่สูงและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้ภาคธุรกิจต่าง ๆ มีความตื่นตัว 
มีความตระหนักท่ีจะต้องปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ และพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น โอกาสทางธุรกิจที่เพิ่ม
มากขึน้มักมาพร้อมกับการแขง่ขันทีเ่พิม่มากข้ึนด้วยเช่นกัน ภาคธุรกิจจึงต้องปรับตัวเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
(สิวลี มุ่งสูงเนิน, 2562) นอกจากนี้สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันยังส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การ
ในภาพรวม ตั้งแต่กระบวนการสรรหาคัดเลือกพนักงานไปจนถึงการเลิกจ้าง รวมทั้งปัญหาการบริหารจัดการภายในองค์การ  
อันเกิดจากระบบงานหรือเกิดจากตัวพนักงาน ได้แก่ ปัญหาการขาดลามาสาย และการลาออกจากงานของพนักงาน (ชวาลินี  
ชนะสงคราม และคณะ, 2565) ปัจจัยเหล่านี้จึงเป็นปัญหาส าคัญที่ส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจของบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งนี้ที่
ประกอบธุรกิจทางด้านการให้บริการจัดหาพนักงานซึ่งเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการประสานงานและติดต่อกับผู้คน ดังนั้นการลาออก
ของพนักงานจะส่งผลให้บริษัทเกิดการสูญเสียความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ที่พนักงานคนน้ันน ามาใช้ในการท างาน สูญเสีย
ประสิทธิภาพในให้บริการลูกค้า อีกทั้งการจ้างพนักงานใหม่เพื่อมาแทนท่ีพนักงานท่ีลาออกนั้นมีต้นทุนท่ีสูง ท้ังในด้านเวลาและ
ค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรม ทั้งหมดนี้ท าให้องค์การสูญเสียประสิทธิภาพในการด าเนินกิจการ และเสียเปรียบทาง  
การแข่งขันอย่างมากในยุคที่มีการแข่งขันสูงอย่างในปัจจุบัน ดังนั้นจึงปฏิเสธไม่ได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการ
ขับเคลื่อนการด าเนินงานได้อย่างราบรื่น และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (ภัทราพร จันตะนี, 2565)  
 อีกปัจจัยส าคัญในการบริหารงานบุคคลเพื่อขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย คือเรื่องของความผูกพันในองค์การตาม
แนวคิดและทฤษฎีของ Steers (1977) โดยหากองค์การใดมีพนักงานซึ่งมีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงจะส่งผลทางบวกแก่
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ ความผูกพันในงาน ในทางกลับกัน
หากองค์การใดที่มีพนักงานที่มีระดับความผูกพันต่อองค์การต่ าหรือไม่มีความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลในเชิงลบ เช่น อัตรา
การลาออกจากงาน สถิติการขาดลามาสายของพนักงานเพิ่มสูงขึ้น (ภาวิน ศิริประภานุกูล, 2547) ด้วยเหตุผลดังกล่าวความ
ผูกพันในองค์การจึงเป็นเรื่องส าคัญที่องค์การควรให้ความส าคัญในการศึกษาและปรับปรุงแนวทางการบริหารงาน ตลอดจน
การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความสุขในการ
ท างาน และส่งผลให้ธุรกิจเกิดการเติบโตในระยะยาว  
 บริษัทสัญชาติญี่ปุ่นเป็นบริษัทที่ให้ความส าคัญกับเรื่องของความผูกพันของพนักงาน และการจัดสวัสดิการที่ครอบคลุม 
รวมทั้งการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ซึ่งเป็นเรื่องที่ได้รับความสนใจอย่างมากในทศวรรษที่ผ่านมา  เนื่องจาก
มีผลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของธุรกิจโดยรวม ดังนั้น
การสร้างสภาพ แวดล้อมในการท างานที่สนับสนุนคุณภาพชีวิตที่ดีและความสุขของพนักงาน จึงมีความส าคัญต่อองค์การไม่เพียงแต่
เพื่อประสิทธิภาพในการท างานเท่านั้น แต่ยังเป็นสิ่งส าคัญที่จะสร้างความเช่ือมั่นและความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งมีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การในระยะยาว ตามแนวคิดทฤษฎีคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton (1975) อีกหนึ่งปัจจัยที่มีความ 
ส าคัญต่อการบริหารงานขององค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย คือ ความสุขในการท างาน ตามแนวคิดทฤษฎีด้านความสุขของ 
Manion (2003) เนื่องจากความสุขในการท างานมีผลต่อสุขภาพทั้งทางจิตและกายของบุคลากร และส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
และประสิทธิภาพในการท างาน การสร้างความสุขในการท างานถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งที่ท าให้การบริหารองค์การเป็นไป
ได้ด้วยความราบรื่น เนื่องจากการที่พนักงานในองค์การมีความสุขในการท างาน ส่งผลให้ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต โดยรวม
เพิ่มขึ้นตามไปด้วย ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์การ ซึ่งช่วยให้องค์การ
เจริญก้าวหน้าและพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ (จรรยา ดาสา, 2552) ดังนั้นการศึกษาเรื่องความสุขในการท างานมีความส าคัญ
อย่างมากในการเพิ่มความเข้าใจในปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขและผลการด าเนินงานของพนักงาน ซึ่งสามารถน าไปปรับปรุงสภาพ 
แวดล้อมและนโยบายการท างานขององค์การให้เหมาะสมและสร้างสุขภาพทางจิตและกายให้กับบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ  
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 ดังนั้น ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นพนักงานของบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งนี้ที่ต้องการการส่งเสริมศักยภาพขององค์การ จึงเล็งเห็น
ถึงความส าคัญของการศึกษาวิจัยในด้านความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน และความผูกพัน
ในองค์การ ซึ่งล้วนแต่มีความส าคัญอย่างยิ่งกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์และการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันให้สูงขึน้ 
พร้อมเผชิญกับสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีการแข่งขันสูง ผู้ท าวิจัยจึงหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการวิจัยในครั้งนี้จะสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการวางแผนพัฒนาองค์การ และสามารถต่อยอดในประเด็นดังกล่าวต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 2.1   เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน และความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทย
บริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 2.2  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 2.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานกับความผูกพันในองค์การของ
พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
3. สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีความ
ผูกพันในองค์การที่แตกต่างกัน  
 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีความ 
สัมพันธก์ับความผูกพันในองค์การ 
 สมมติฐานที่ 3 ความสุขในการท างานของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันในองค์การ 
 
4. การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 4.1  ความผูกพันในองค์การ 
  Steers (1977) ให้ค านิยามว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง สมาชิกในองค์การรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
มีความเต็มใจท่ีจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อองค์การสุดความสามารถ รวมถึงปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การนั้น
ตลอดไป ท้ังนี้ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวบ่งช้ี เป็นหนึ่งในลักษณะที่น าพาให้องค์การประสบความส าเร็จ นอกจากนี้ยังมี
ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะของความสัมพันธ์ที่ดี และเป็นมิตรของพนักงานท่ีมีต่อองค์การอย่างแนบแน่น 
เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การมีค่านิยม ร่วมกันอย่างกลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันต่อองค์การ
ด้วยความเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลงัใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์การซึ่งสามารถแสดงให้เห็นใน 3 ลักษณะ ได้แก่ 
(ศุจิมน สถิตย์, 2563) 
  4.1.1  ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ กล่าวคือ การยอมรับในแนวทาง 
การปฏิบัติงานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมายและเป็นไปตามค่านิยมขององค์การมีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนักงาน 
  4.1.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ กล่าวคือ การแสดงออกถึงความพยายามอย่าง
สุดความสามารถ เต็มใจอุทิศทั้งแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการท างานเพื่อให้ออกมาดี รวมถึงการใช้ความพยายามเพื่อ
มุ่งไปสู่เป้าหมายร่วมขององค์การ โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะ
ส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การในภาพรวม 
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  4.1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ กล่าวคือ พนักงานแสดงออกถึง
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานในบทบาทของพนักงานอย่างเหนียวแน่น มีความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่มีการโยกย้ายหรือ
เปลี่ยนแปลงงานท่ีท า พยายามรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่มีความต้องการหรือนึกคิดที่จะลาออกจากการเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นความตั้งใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท า งานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ 
  ความส าคญัของความผูกพันในองค์การ ดังนี้ (Steers, 1977) 
  ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่าการศึกษาเรื่อง
ความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 1) ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดซึ่งลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานสะท้อน
ถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์การในแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 2) ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่า
ความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนาไปอย่างช้า ๆ แต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 3) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดถึงความมี
ประสิทธิภาพขององค์การ 
  โดยที่ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์การดังนี้คือ 1) พนักงานที่
มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 
2) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป เพื่อท างานขององค์การ
ให้บรรลุเป้าหมาย 3) เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ บุคคลซึ่งมีความรู้สึก
ผูกพันดังกล่าวมักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์ก ารให้
บรรลุถึงเป้าหมายส าเร็จ 4) บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการท างานให้กับ
องค์การ ท าให้ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
 4.2  คุณภาพชีวิตในการท างาน 
  Walton (1975) เป็นหนึ่งในบุคคลที่ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องของคุณภาพชีวิตในการท างาน ในแนวทางความเป็นบุคคล 
(humanistic) และสภาพแวดล้อมของตัวบุคคล หรือสังคม เรื่องสังคมขององค์การที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จ ผลผลิตของงาน
และการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความต้องการ รวมถึงความปรารถนาของบุคคลในการท างานก่อให้เกิดบุคคล
เกิดประสิทธิภาพในการท างาน  และได้ก าหนดว่าบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการท างานได้นั้นจะต้องมีข้อบ่งช้ีต่าง ๆ ใน 8 ด้านเป็น
เกณฑ์ตัดสินคือ การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือ
การท างานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ทั้งนี้
เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทองค์การผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาเพียง 5 ด้าน ดังนี้ 
  4.2.1 ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม
เพียงพอต่อค่าครองชีพตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยทั่วไป และเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอื่น ๆ ด้วย 
  4.2.2 ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้และศักยภาพของบุคคล หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้
บุคคลได้ใช้และพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถได้อย่างเต็มที่ รวมถึงเปิดโอกาสให้บุคคลได้ท างานที่ตนยอมรับยอมรับว่า
ส าคัญและมีความหมาย 
  4.2.3 ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง บุคคลมีความเช่ือมั่นและภาคภูมิใจในความสามารถของ
ตนเอง โดยเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มที่ อีกทั้งยังช่วยให้บุคคลมีโอกาสก้าวหน้าและมีความ
มั่นคงในอาชีพ เป็นที่ยอมรับท้ังของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว 
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  4.2.4 ด้านบูรณาการทางสังคม หมายถึง บุคคลมีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน โดยมีการชว่ยเหลือหรือช่วยแก้ไขปัญหาก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างาน มีบรรยากาศในการท างาน
ทีด่ี และได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานรวมถึงผู้บังคับบญัชา 
  4.2.5 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลสามารถจัดสรรเวลาระหว่าง
การท างานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุล โดยไม่ปล่อยให้บุคคลมีความกดดันจากการท างานมากเกินไป ด้วยการก าหนดชั่วโมง
การท างานท่ีเหมาะสม เพื่อให้บุคคลได้พักผ่อนหรือใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเพียงพอ 
  ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน มีดังนี้ (Skrovan, 1983) 
  เพิ่มความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงาน 2) ท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น อย่างน้อย
ที่สุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานที่ลดลง 3) ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น จากการที่พนักงานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากขึ้น 
4) ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างานซึ่งจะส่งผลต่อการลดต้นทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่า
ประกันด้านสุขภาพ และการลดอัตราการจ่ายผลตอบแทนคนงาน 5) ความยืดหยุ่นของก าลังคนมีมาก และความสามารถใน
การสลับสับเปลี่ยนพนักงานมีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานทางสังคมในการเป็นเจ้าขององค์การ และการมีส่วนร่วมใน
การท างานที่เพิ่มขึ้น 6) อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความน่าสนใจที่เพิ่มขึ้นขององค์การ จากความ
เช่ือถือเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขององค์การ 7) ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่ดี  
8) ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 4.3  ความสุขในการท างาน 
  Manion (2003) คือผลที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระท าของตัวบุคคลที่เปี่ยมไปด้วย
ความปลาบปลื้มใจ น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงการรับรู้ การแสดงออก การปฏิบัติงานด้วยความรู้สึก
อยากท่ีจะท างาน มีความพึงพอใจท่ีได้ปฏิบัติงานร่วมกัน และบุคลากรมีความผูกพันกัน ส าหรับความสุขในการท างานเป็นการ
แสดงอารมณใ์นทางบวก เกิดความสนุกสนานแสดงพฤติกรรม ให้การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความคิดสร้างสรรค์การตัดสินใจที่ดี 
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล เกิดความรักในงานและมีความยึดมั่นในองค์การสูง ซึ่งมุ่งอธิบายด้วยปัจจัยหรือองค์ประกอบของ
ความสุข 4 ด้านคือ การติดต่อความสัมพันธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงานและการเป็นท่ียอมรับ น ามาซึ่งความสุข ดังนี ้
  4.3.1 การติดต่อความสัมพันธ ์เป็นพื้นฐานที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีของบุคลากรในสถานที่ท างาน โดยที่บุคลากร
นั้นจะมีการมาร่วมกันท างาน เกิดสัมพันธภาพ ท่ีดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน เกิดสังคมการท างานขึ้น ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร มีการให้ความร่วมมือ ให้การช่วยเหลือและได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานจนเกิดมิตรภาพ
ระหว่างการปฏิบัติงาน กับบคุลากรต่าง ๆ 
  4.3.2 ความรักในงาน เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพันอย่างเหนียวแน่นกับงาน มีความยินดีในสิ่งที่เป็น
องค์ประกอบของงาน รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเรจ็ เกิดความรู้สึกทางบวกที่ได้ปฏิบัติ กระตือรือร้นในการที่จะ
ปฏิบัติงาน มีความเพลิดเพลิน สนุกสนานเมื่อได้ปฏิบัติงาน ภูมิใจที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบในงาน และรู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงาน 
  4.3.3 ความส าเร็จในงาน เป็นการรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยได้รับมอบหมายให้
ท างานที่ท้าทายได้รับความส าเร็จในการท างานให้ส าเร็จ เกิดผลลัพธ์ท าให้พนักงานมีทิศทางการท างานไปในทางบวก เกิดความ
ภาคภูมิใจในการท าให้เสร็จลุล่วง ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต มีความก้าวหน้า และองค์การเกิดการพัฒนา 
  4.3.4 การเป็นที่ยอมรับ เป็นการรับรู้ว่าตนเองได้รับความเช่ือถือ จากผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายาม
ของตนเกี่ยวกับเรื่องงาน ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงาน
และความไว้วางใจ จากผู้ร่วมงานร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์จากผู้ร่วมงานใช้ความรู้อย่างต่อเนื่อง 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความสุขในการท างาน 

ความผูกพันในองค์การ 

  ความส าคัญของความสุขในการท างาน ดังนี้ (พิทักษ์ ทองอยู,่ 2564) 
  การที่พนักงานในองค์การท างานอย่างมีความสุขจะส่งผลดีและประโยชน์ต่อองค์การ เพราะเป็นกระบวนการ 
พัฒนาคนในองค์การอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ เพื่อให้องค์การมีความพร้อมต่อ
การเปลี่ยนแปลงน าพาองค์การไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน ดังนี้ 1) พนักงานได้รับการดูแลตามมาตรฐานที่กฎหมายก าหนด 
2) พนักงานมีความเครียดน้อยลง 3) ลดการลาออกของพนักงาน 4) ลดการขาดงานของพนักงาน 5) ลดการป่วยของพนักงาน 
6) ลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุ 7) พนักงานมีความรู้ด้านสุขภาพ มีสุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจดีขึ้น 8) พนักงานมีคุณธรรม 
9) พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน 10) พนักงานมีความพึงพอใจต่องานและองค์การ มีความผูกพันต่อองค์การ  
  ทัง้นีก้ารที่พนักงานทุกคนท างานอย่างมีความสุข ยังส่งผลดีต่อองค์การ ดังนี้ 1) ลดต้นทุนทั้งด้านรักษาพยาบาล
และด้านประกันสุขภาพ 2) ลดความเลื่อมล้ าในองค์การ 3) พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์การ 4) มีบรรยากาศการท างานที่ดี 
5) ลดอัตราการขาดงาน 6) ลดอัตราการลาออกของพนักงาน 7) พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ 8) พนักงานมีขวัญและ
ก าลังใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น 9) องค์การมีผลการด าเนินงานท่ีดี 10) สร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์การ 
 4.4  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน กับความผูกพันใน
องค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยสามารถก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย
ดังนี ้
 
 
  

 
 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
5. วิธีการวิจัย 
 5.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ผู้วิจัยท าการศึกษากับประชากรซึ่งเป็นพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่งการ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างนั้นใช้วิธีการค านวณของ Yamane (1973) โดยระดับความเช่ือมั่นเท่ากับ 95% หรือยินยอมให้
เกิดความคลาดเคลื่อนไม่เกิน .05 โดยจ านวนประชากรที่ท าการศึกษาทั้งหมดมีจ านวน 142 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 16 กุมภาพันธ์ 
2567) จึงได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 104 คน เพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนผู้วิจัยได้ท าการเก็บกลุ่มตัวอย่างเพิ่มอีก 1 คน รวมทั้งสิ้น
กลุ่มตัวอย่างเป็น 105 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญหรือตามสะดวก (Convenience sample) โดยกลุ่มตัวอย่าง
เป็นใครก็ได้ที่เป็นพนักงานในบริษัททีเ่ต็มใจให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูล   
 5.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามออนไลน์ ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ ส่วนที่ 1 แบบสอบถาม
ข้อมูลส่วนบุคคล เป็นลักษณะค าถามปลายปิดมีหลายค าตอบให้เลือกตอบ โดยเลือกตอบเพียงข้อเดียว ส่วนที่ 2 แบบวัดคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ผู้ท าวิจัยได้ท าการสร้างแบบวัดตามแนวคิดของ Walton (1975) ส่วนที่ 3 แบบวัดความสุขในการท างาน 
ผู้ท าวิจัยได้ท าการสร้างแบบวัดตามแนวคิดของ Manion (2003) ส่วนที่ 4 แบบวัดความผูกพันในองค์การ ผู้ท าวิจัยได้ท าการสร้าง 
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แบบวัดตามแนวคิดของ Steers (1977) และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยอาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้าอิสระ 
และผู้ทรงคุณวุฒิ รวมจ านวน 3 ท่าน โดยคัดเลือกไว้เพียงแค่ข้อที่มีค่าจุดประสงค์ (Index of item-objective congruence : 
IOC) ซึ่งข้อค าถามที่ยอมรับได้จะต้องมีค่าตั้งแต่ .67 ข้ึนไป (Rovinelli and Hambleton, 1977) ผลการตรวจสอบพบว่าแบบ
วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน และความผูกพันในองค์การ มีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.66 – 1 
จากนั้นจึงน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 30 คน และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่น
ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach และการหาค่าอ านาจจ าแนกด้วยการหาความสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับ
คะแนนรวมแต่ละด้าน (Corrected Item-Total Correlation) ซึ่งใช้เกณฑ์ของ Ebel (1979) ในการพิจารณาตัดข้อค าถาม
ที่มีอ านาจจ าแนกต่ ากว่า 0.2 ผลที่ได้พบว่า แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .330-.772 
และค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .910 แบบวัดความสุขในการท างาน มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .482-.823 และค่าความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .922 แบบวัดความผูกพันในองค์การ มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .545-.868 และค่าความเช่ือมั่นทั้ง
ฉบับเท่ากับ .952 
 5.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เรื่อง ขออนุมัติในการด าเนินการเก็บข้อมูล ถึงผู้จัดการส่วนทรัพยากร 
มนุษย์เพื่อขออนุญาตและขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลประกอบการท างานศึกษาค้นคว้าอิสระ โดยผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถาม
ผ่านทาง Google Form ให้กับพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 105 คน ซึ่งมีผู้ตอบกลับ
แบบสอบถามอย่างครบถ้วนคืนมาทั้งหมดจ านวน 105 ชุด 
 5.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ ได้แก่
ค่าร้อยละ (percentage) การวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานและความผูกพันในองค์การ 
สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation-SD) การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความ
ผูกพันในองค์การตามปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ ได้แก่ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (Independent Sample t-test) 
สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบรายคู่ของ Scheffe การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานกับความผูกพันในองค์การ สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
  ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การแปลผลระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความสุขในการท างาน และระดับความ
ผูกพันในองค์การ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) เป็นดังนี้              
   4.50-5.00 หมายถึง ระดับสูงมาก  
   3.50-4.49 หมายถึง ระดับสูง 
   2.50-3.49 หมายถึง ระดับปานกลาง 
   1.50-2.49 หมายถึง ระดับต่ า 
   1.00-1.49 หมายถึง ระดับต่ ามาก 
 

6. ผลการวิจัย 
 6.1 พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 99 คน 
คิดเป็นร้อยละ 94.30 มีอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 21 – 30 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1 และมีระยะเวลาการท างาน
กับบริษัทปัจจุบัน 1 -5 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 52.40 



วารสารวิชาการศิลปศาสตร์ประยุกต์ ปทีี่ 18 ฉบับที่ 1 ม.ค. – มิ.ย. 2568 
The Journal of Faculty of Applied Arts, Vol. 18, No. 1, Jan. – Jun. 2025 

 

9 

 6.2  ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน และความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัท
ข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่งใช้เกณฑ์การแปลความหมายระดับของตัวแปรของ บุญชม ศรีสะอาด (2545)  
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.29, SD = .44) โดยเมื่อพิจารณารายด้านของคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 5 ด้าน พบว่า ด้านบูรณาการ
ทางสังคมและด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานอยู่ในระดับสูง ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้และศักยภาพของ
บุคคล ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนระดับ
ความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (X̅ = 3.76, SD = .44) และระดับความผูกพันในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
(X̅ = 3.43, SD = .80) ดังข้อมูลที่ปรากฏในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน และความผูกพันใน 
  องค์การ ของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  (n = 105) 

ตัวแปร X̅. SD ระดับ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 3.30 0.44 ปานกลาง 
 1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2.78 0.63 ปานกลาง 

 2. ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้และศักยภาพของบุคคล 3.14 0.70 ปานกลาง 
 3. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 3.09 0.75 ปานกลาง 
 4. ด้านบูรณาการทางสังคม 3.93 0.64 สูง 
 5. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 3.54 0.72 สูง 

ความสุขในการท างาน 3.76 .45 สูง 
1. ด้านการติดต่อสมัพันธ์ 3.97 0.69 สูง 
2. ด้านความรักในงาน 3.72 0.63 สูง 
3. ด้านความส าเร็จในงาน 3.75 0.59 สูง 
4. ด้านการเป็นท่ียอมรับ 3.59 0.63 สูง 

ความผูกพันในองค์การ 3.68 .58 สูง 
        1. ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 3.62 0.69 สูง 
        2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือองค์การ 3.99 0.54 สูง 
        3. ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์การ 3.43 0.80 ปานกลาง 

 
 6.3  การทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
  สมมติฐานที่ 1 พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน 
มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน ซึ่งเป็นการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การ
ของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการวิจัยพบว่า  
  พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครทีม่ีเพศต่างกัน มีความผูกพันในองค์การโดยรวม
และรายด้านแตกต่างกันสองด้าน คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิก
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังข้อมูลที่ปรากฏในตารางที่ 2 
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  พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่มีอายุต่างกัน มีความผูกพันในองค์การโดยรวม
และรายด้านหนึ่งด้านคือ ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังข้อมูลที่ปรากฏในตารางที่ 3 จากนั้นจึงน าไปทดสอบรายคู่ด้วยวิธี Scheffe พบว่า พนักงาน
ที่มีอายุ 21-30 ปี มีความผูกพันในองค์การด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์การน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ 
41-50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังข้อมูลที่ปรากฏในตารางท่ี 4 
  พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน
ต่างกัน มีความผูกพันในองค์การโดยรวมและรายด้านสองด้านคือ ด้านความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 
และด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังข้อมูลที่ปรากฏในตารางที่ 5 จากนั้นจึงน าไปทดสอบรายคู่ด้วยวิธี Scheffe พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลา
ในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน 1-5 ปี มีความผูกพันในองค์การด้านความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 
น้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน 11-15 ปี และ 16 ปีขึ้นไป และพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน
กับบริษัทปัจจุบัน 1-5 ปี มีความผูกพันในองค์การด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์การ น้อยกว่าพนักงาน
ที่มีระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน 6-10 ปี และ 16 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังข้อมูล ที่ปรากฏ
ในตารางที่ 6 และ 7 
 
ตารางที่ 2  การวิเคราะห์การเปรยีบเทียบความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งใน 
  กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ (n = 105) 

ความผูกพันในองค์การ 
เพศ 

t P ชาย  หญิง 
X̅. SD X̅. SD 

1.  ด้านความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
 องค์การ 

3.25 1.07 3.64 0.66 -1.349 .180 

2.  ด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทเพ่ือองค์การ 3.46 0.53 4.02 0.52 -2.504 .012* 
3.  ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์การ 2.36 0.73 3.49 0.76 -3.547 .001* 

รวม 3.02 0.67 3.72 0.56 0.58 .004* 
หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 3   การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผกูพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 จ าแนกตามอาย ุ(n = 105) 

ความผูกพันในองค์การ 
อาย ุ

F P 21 – 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 50 ปีขึน้ไป 
X̅. SD X̅. SD X̅. SD X̅. SD 

1. ด้านความเช่ือและการยอมรับ
 เป้าหมายและคา่นิยมองค์การ 

3.48 0.70 3.73 0.72 3.84 0.47 4.38 0.53 2.542 .061 

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เทเพ่ือ 
 องค์การ 

3.93 0.56 4.06 0.55 4.07 0.47 4.00 0.00 0.489 .691 
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ตารางที่ 3  (ต่อ) 

ความผูกพันในองค์การ 
อาย ุ

F P 21 – 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 50 ปีขึน้ไป 
X̅. SD X̅. SD X̅. SD X̅. SD 

3. ด้านความปรารถนาในการ 
 ด ารงความเป็นสมาชิกองค์การ 

3.23 0.83 3.58 0.71 3.80 0.62 4.08 0.12 3.535 .017* 

รวม 3.55 0.61 3.79 0.53 3.91 0.48 4.15 0.22 2.757 .046* 
หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
ตารางที่ 4  การวิเคราะห์การเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผกูพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น 
 แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์การ จ าแนกตามอายุ โดยวิธ ี 
 การทดสอบแบบ Scheffe (n = 105) 

อาย ุ
 21 – 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 50 ปีขึน้ไป 

X̅. 3.23 3.58 3.80 4.08 
21 – 30 ปี 3.23 - -.36 -.57* -.86 
31 - 40 ปี 3.58  - -.22 -.50 
41 - 50 ปี 3.80   - -.28 
50 ปีขึ้นไป 4.08    - 

หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 5   การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 จ าแนกตามระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน  (n = 105) 

ความผูกพันในองค์การ 
ระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบนั 

F P 1 – 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 
X̅. SD X̅. SD X̅. SD X̅. SD 

1.  ด้านความเช่ือและการยอมรับ
 เป้าหมายและคา่นิยมองค์การ 

3.42 0.68 3.74 0.74 3.95 0.48 3.86 0.62 3.739 .014* 

2.  ด้านความเต็มใจท่ีจะทุม่เท 
 เพื่อองค์การ 

3.88 0.53 4.09 0.61 4.14 0.51 4.09 0.47 1.563 .203 

3.  ด้านความปรารถนาในการ 
 ด ารงความเป็นสมาชิกองค์การ 

3.10 0.77 3.78 0.68 3.65 0.73 3.91 0.61 7.992 .000* 

รวม 3.47 0.56 3.87 0.59 3.91 0.47 3.95 0.51 5.719 .001* 
หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 6  การวิเคราะห์การเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผกูพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น 
 แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมองค์การ จ าแนกตามระยะเวลา 
 ในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน โดยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe  (n = 105) 

ระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบนั 
 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

X̅. 3.42 3.74 3.95 3.86 
1 – 5 ปี 3.42 - -.32 -.53* -.44* 
6 - 10 ปี 3.74  - -.21 -.12 
11 - 15 ปี 3.95   - -.09 
16 ปีขึ้นไป 3.86    - 

หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 7  การวิเคราะห์การเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผกูพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น 
 แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์การ จ าแนกตามระยะเวลาใน 
 การท างานกับบริษัทปัจจุบัน โดยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe (n = 105) 

ระยะเวลาในการท างานกับบริษัท
ปัจจุบนั 

 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปีขึน้ไป 
X̅. 3.10 3.78 3.65 3.91 

1 – 5 ปี 3.10 - -.68* -.55 -.81* 
6 - 10 ปี 3.78  - -.12 -.13 
11 - 15 ปี 3.65   - -.25 
16 ปีขึ้นไป 3.91    - 

หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ ซึ่งเป็นการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานกับความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของกัลยา วานิชย์บัญชา (2562) ผลการวิจัย
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว้ โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .556 ดังข้อมูลที่ปรากฏในตารางที ่8 
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ตารางที่ 8  การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทย 
  บริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (n = 105) 

ตัวแปร 
ความผูกพันในองค์การ 

ค่าสหสัมพันธ ์ การแปรผลระดับ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน .556* ปานกลาง 
1. ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม .381* ค่อนข้างต่ า 
2. ด้านโอกาสในการพัฒนาความรูแ้ละ ศักยภาพของบุคคล .378* ค่อนข้างต่ า 
3. ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน .523* ปานกลาง 
4. ด้านบูรณาการทางสังคม .188 ต่ ามาก 
5. ด้านความสมดลุระหวา่งชีวิตและการท างาน .286* ค่อนข้างต่ า 

หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  สมมติฐานที่ 3 ความสุขในการท างานของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ ซึ่งเป็นการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ความสุขในการท างานกับความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของกัลยา วานิชย์บัญชา (2562) ผลการวิจัยพบว่า ความสุขใน
การท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.718 ดังข้อมูลที่ปรากฏในตารางที ่9 
 
ตารางที่ 9  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างาน กับความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัท 
  ข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  (n = 105) 

ตัวแปร 
ความผูกพันในองค์การ 

ค่าสหสัมพันธ ์ การแปรผลระดับ 
ความสุขในการท างาน .718* ค่อนข้างสูง 
1. ด้านการติดต่อสมัพันธ์ .317* ค่อนข้างต่ า 
2. ด้านความรักในงาน .699* ค่อนข้างสูง 
3. ด้านความส าเร็จในงาน .430* ปานกลาง 
4. ด้านการเป็นท่ียอมรับ .503* ปานกลาง 

หมายเหตุ: * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
7. อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างานกับความผูกพันในองค์การของ
พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญีปุ่่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี ้
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 7.1  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพ 
มหานคร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากธุรกิจด้านจัดหาพนักงานมีมากขึ้น จึงส่งผลให้พนักงานมีการรับรู้ด้านค่าตอบแทน
ขององค์การและเกิดการเปรียบเทียบ ทั้งนี้พนักงานยังคงเต็มใจท่ีจะท างานล่วงเวลาในบางครั้งเพื่อตอบสนองต่อความต้องการ
ด้านบริการที่สูงมากยิ่งขึ้น อีกทั้งบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งนี้ยังส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสในเรื่องของความมั่นคงในงาน มีโอกาส
ได้รับการพัฒนาความรู้อยู่ตลอดเวลา เพราะเช่ือว่าหากบริษัทเติบโตพนักงานก็จะได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
เช่นเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเอกลักษณ์ ชุมภูชัย (2561) ศึกษาเรื่องการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานท่ีท างานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด 
(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) พบว่าระดับคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
 7.2  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการท างานของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง โดยรวมอยู่
ในระดับสูง เนื่องจากพนักงานรับรู้ว่าได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานรวมถึงผู้บังคับบัญชา และพนักงานรู้สึกว่าองค์การ
สามารถตอบสนองด้านความส าเร็จในหน้าท่ีการงานได้ จึงส่งผลให้พนักงานเกิดความรักในงาน น ามาซึ่งการติดต่อสัมพันธ์อันดี
ระหว่างพนักงานภายในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของยศพร ปัญจมะวัต (2561) ศึกษาเรื่องความสุขในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์กรและปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ของพนักงานประจ า บริษัทแจ่มใสพับลิชชิ่ง พบว่าระดับความสุขในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับสูงเช่นเดียวกัน 
 7.3  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง โดยรวมอยู่
ในระดับสูง เนื่องจากพนักงานเล็งเห็นถึงความส าคัญของการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จและมีช่ือเสียงที่ดี มีความห่วงใย
ต่อทิศทาง การเติบโตขององค์การ ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทอย่างเต็มความสามารถทุกครั้งกับงานที่ได้รับ
มอบหมาย รวมถึงเชื่อมั่นว่าผลประโยชน์ขององค์การนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญทีส่่งผลต่อตัวพนักงานด้วยเช่นกัน อีกทั้งยังมีเป้าหมาย
ที่จะอยู่กับองค์กรไปอย่างยาวนาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพลอย สุวรรณชมภู (2562) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่น
มีผลต่อความผูกพันของพนักงานชาวไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่าระดับความผูกพัน
โดยรวมอยู่ในระดับสูง  
 7.4  พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่เพศแตกต่างกัน มี ความผูกพันในองค์การ
แตกต่างกัน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากเพศหญิงเป็นเพศท่ีมีอารมณ์ความรู้สึกอ่อนไหวง่าย มักชอบพูดคุยท าการ
ปฏิสัมพันธ์กับคนรอบข้าง อีกทั้งยังเป็นคนที่ใส่ใจรายละเอียด มีอารมณ์ร่วมได้ง่าย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเพ็ญภัสสรณ์ 
พุ่มพฤกษ์ และภัสรา พงษ์สุขเวชกุล (2559) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน บริษัท ไทยยูเนี่ยน กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) จังหวัดชลบุรี พบว่าเพศของกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกันท าให้คุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานแตกต่างกัน  
 7.5  พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่อายุแตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์การ
โดยรวมและรายด้านหนึ่งด้านคือ ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์การแตกต่างกัน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ้โดยพบว่าพนักงานที่มีอายุ 21 – 30 ปี มีความผูกพันในองค์การน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 41 – 50 ปี เนื่องจากบุคลากร
ทีม่ีอายุน้อยกว่ามีประสบการณ์ในการท างานในองค์การนี้น้อยกว่าบุคลากรที่อายุมากกว่า ท าให้บุคลากรที่อายุน้อยกว่ามีแนวโน้ม
ที่จะมองหาโอกาสในการเติบโตใหม่ ๆ หรือต้องการโยกย้ายงานเพื่อมองหาโอกาสด้านต่าง ๆ ซึ่งบุคลากรที่มีอายุมากกว่าและ
ท างานกับองค์การนี้มายาวนานกว่า จึงมีต าแหน่งที่การงานที่ก้าวหน้ามั่นคง จึงอาจส่งผลให้บุคลากรที่มีอายุมากกว่ามีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสาวิณี ภูรีปติพัตร์ (2563) ศึกษาเรื่องความ 
สัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร  
พบว่า พนักงานไปรษณีย์ไทยในพื้นที่กรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  
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 7.6  พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่ระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน  
แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์การโดยรวมและรายด้านสองด้านคือ ด้านความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
องค์การ และด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกองค์การแตกต่างกัน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพบว่า
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบัน 16 ปีขึ้นไป มีความผูกพันในองค์การมากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาใน
การท างานกับบริษัทปัจจุบัน 1-5 ปี เนื่องจากบุคลากรที่มีระยะเวลาในการท างานกับบริษัทปัจจุบันที่บริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร ยิ่งมีระยะเวลาการท างานกับองค์การเดิมมากเท่าไหร่ยิ่งมีความผูกพันกับองค์การมากเท่านั้น เนื่องจาก
บุคลากรมีการเรียนรู้และฟันฝ่าอุปสรรคมาด้วยกัน มีความรู้สึกร่วมทุกข์ร่วมสุขด้วยกัน อีกทั้งยังมีความเข้าใจในระบบงาน
ตามประสบการณ์ที่มากยิ่งขึ้นตามระยะเวลาการท างานกับองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวนัชพร เล่าฮะ และชิณโสณ์ 
วิสิฐนิธิกิจา (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
อัสสัมชัญ พบว่าบุคคลที่มีอายุงานแตกต่างกันมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรแตกต่างกัน 
 7.7  คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติ
ญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครในระดับปานกลาง ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากพนักงานชาวไทย
บริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีโอกาสในเรื่องของความมั่นคงในงานเพียงพอ ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม มีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้เพียงพอ อีกทั้งยังมีความสมดุลในด้านชีวิตและการท างานทีด่ ีคุณภาพชีวิตดังกล่าว
มีความส าคัญในการปฏิบัติงาน องค์การควรมีการก าหนดนโยบายแนวทางส าหรับเรื่องการเติบโตในสายงานหรือสายอาชีพที่
ชัดเจน พิจารณานโยบายที่ส่งเสริมให้มีการจัดสรรชีวิตการท างานของบุคลากรให้เหมาะสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน  
โดยบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นเป็นบริษัทที่ให้ความส าคัญกับสวัสดิการ เช่นเดียวกับแนวคิดของ เอิบ พงบุหงอ (2563) กล่าวว่าการท างาน
ในองค์การบริษัทข้ามชาติสัญชาติญี่ปุ่นนั้นมักให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เน้นความสนิทสนมกลมเกลียว 
เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและจงรักภักดี พยายามดึงดูดให้พนักงานอยู่บริษัทอย่างยาวนานไปจนปลดเกษียณ
และได้รับค่าตอบแทนที่สูง และคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเป็นอย่างมากจนกลายเป็นวัฒนธรรมของบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุ่น  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวีรินทร์ อินทมะโน (2562) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การกรณีศึกษา บมจ.ธนาคารกรุงไทย  ส านักงานเขตหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา พบว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง โดยมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของชณิกานต์ เครือวิเสน และ ประภัสสร วิเศษประภา (2564) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน
และความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกรุงเทพมหานคร พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลกับความผูกพันต่อองค์กร
ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
 7.8  ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครในระดับค่อนข้างสูง ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องเพราะพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติ
ญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่มีวัฒนธรรมที่ค่อนข้างท างานเป็นทีม ให้ความส าคัญกับคน มีความรักในงาน ชอบใน
งานที่ท าพอสมควร ทั้งยังได้รับการยอมรับและความรู้สึกส าเร็จในงานในระดับดี ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิต
ขององค์การในท่ีสุด ดังท่ีจรรยา ดาสา (2552) กล่าวว่าความสุขในที่ท างานถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งที่ท าให้การบริหาร
องค์การเป็นไปได้ด้วยความสะดวกราบรื่น เนื่องจากการที่คนในองค์การมีความสุขจะเป็นการเพิ่มขึ้นทั้งปริมาณและคุณภาพของ
ผลผลิต ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ลดความเครียดและความขัดแย้งในองค์การ ซึ่งช่วยให้องค์กรเจริญก้าวหน้า
และพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกุลธิดา ไทยสุริโย (2562) ศึกษาเรื่องคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม พบว่า
ความสุขในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของกุสุมา 
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ศรีแย้ม (2563) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจนเนอเรช่ัน
วาย กรณีศึกษา โรงไฟฟ้าแห่งหนึ่งในเขตภาคตะวันออก พบว่าความสุขในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม
ของพนักงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
 
8. ข้อเสนอแนะ 
 8.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย  
  8.1.1  องค์การควรมีนโยบายส่งเสริม ให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติ
ญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยควรเน้นด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และ
ด้านโอกาสในการพัฒนาความรู้และศักยภาพของบุคคล เพื่อให้พนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
เกิดความผูกพันต่อองค์การ เพื่อให้บุคลากรสามารถทุ่มเทกับการท างานได้อย่างเต็มที่ ท าให้องค์การเกิดความยั่งยืน มีประสิทธิภาพ
ในการท างาน 
  8.1.2  องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานในองค์การท างานได้อย่างมีความสุข โดยการสนับสนุนให้มีการยกย่อง
ชมเชยจากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานเมื่องานส าเร็จลลุ่วงตามเป้าหมาย ส่งเสริมการดูแลด้านการมอบหมายงานท่ีท้าทาย 
เพื่อให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มและได้รับการยอมรับ ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันในองค์การมากยิ่งขึ้นทั้งใน
ด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านความรักในงานและด้านความส าเร็จในงาน เมื่อบุคลากรมีความสุขในการท างานท่ีเพิ่มมากข้ึน จะส่ง 
ผลองค์การมีความเข้มแข็ง และบุคลากรสามารถแสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ อันน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
ต่อองค์การ  
 8.2  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  8.2.1  การวิจัยนี้เป็นการศึกษาในภาพรวมของพนักงานชาวไทยบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
อย่างไรก็ดี เพื่อให้ได้ข้อมูลที่จ าเพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น อาจมีการเจาะจงโดยศึกษาวิจัยโดยแยกกลุ่มประชากรที่ใช้ศึกษาเป็น
รายเขต หรือตามลักษณะงาน เพื่อท่ีจะสามารถพัฒนาความผูกพันต่อองค์การได้ตรงกลุ่มมากยิ่งข้ึน 
  8.2.2  ควรท าการศึกษาโดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่หนักแน่น เปิดกว้าง ตรงกับความเป็นจริง
ยิ่งข้ึน และได้ข้อมูลเชิงลึกในการน ามาใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
  8.2.3 การศึกษาครั้งต่อไปอาจท าการศึกษาตัวแปรเพิ่มมากข้ึน เช่น การศึกษาถึงสุขภาพองค์การ ความพึงพอใจ
ในงาน เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่มพูนความผูกพันในองค์การ และเป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์การต่อไป 
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