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บทคัดย่อ 
 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (2) 
ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ (3) ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การ 
และ (4) สร้างสมการณ์พยากรณ์ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศึกษา ได้แก่ 
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัล าพูน จ านวน 155 คน สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Sample t-test, One - way ANOVA หรือ F-test และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression) ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง อายุระหวา่ง 31-40 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี เป็นขา้ราชการ และมีระยะเวลา
ในการท างานระหวา่ง 1-5 ปี  ลกัษณะงานโดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการปฏิบติังาน และ
การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั อยูใ่นระดบัดี  ส่วนความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และ
ความส าคญัของงาน อยู่ในระดับดีมาก  คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ความ
ภาคภูมิใจในองค์การ การพฒันาศกัยภาพบุคคล สังคมสัมพนัธ์ ธรรมนูญในองค์การ ความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงในงาน ภาวะสมดุลระหวา่งชีวติกบังาน และสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ อยู่
ในระดบัดี  ส่วนผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ อยู่ในระดบัปานกลาง  และความผูกพนัต่อองค์การ
โดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นความรู้สึก และความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง อยู่ในระดบัดี  
ส่วนความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม อยูใ่นระดบัปานกลาง  จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ (1) 
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั (2) ลกัษณะงาน ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
(3) คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ ด้านสังคมสัมพนัธ์ และด้านภาวะสมดุล
ระหวา่งชีวติกบังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

  
ค าส าคัญ : ลกัษณะงาน คุณภาพชีวติในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ABSTRACT 
 
 The objective of this research: (1) Study the job description factor affecting to organization 
engagement. (2) Study the work life quality factor affecting to organization engagement.  (3) Study the 
organization engagement level. (4) Create the forecasting equation of factor that affecting to organization 
engagement. Sample of this research are 155 Lamphun administration organization’s personnel. The 
statistics research such as frequency, percentage, standard deviation, Independent Sample t-test, One - 
way ANOVA or F-test and stepwise multiple regression research finding: The most sample are female, 
31-40 years old, single status, graduate bachelor’s degree, government officer position, 1-5 years career 
time. The overview and each factor of job description factor such as jobs freedom and feedback at “Good” 
level. but variety of skill, jobs unique and jobs important at “Very good” level. The overview and each 
factor of work life quality factor such as organization pride, personal potential development, social 
relation, organization charter, career path and jobs sustainability, work life balance and safety & healthy 
work environment at “Good” level, but the reasonable of compensation at “Medium” level. The overview 
and each factor of organization engagement such as engagement and long time relation at “Good” level, 
but relation by social norm at “Medium” level. The hypothesis test finding: (1) The different of 
demographic factor such as age factor, status factor and career time factor affecting to organization 
engagement by different. (2) The job description in feedback factor affecting to organization engagement 
in overview. (3) The work life quality in organization pride, social relation and work life balance affecting 
to organization engagement in overview. 
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บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ทรัพยากรมนุษยน์บัวา่เป็นปัจจยัท่ีมีค่ายิ่งขององคก์าร องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ

สูงและสามารถน ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรคแ์ลว้ องคก์ารนั้นก็จะประสบความส าเร็จ แต่ถา้
หากองค์การใดขาดทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าหรือไม่สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การได ้
องค์การจะประสบความส าเร็จหรือพฒันาไปไดย้าก เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกัท่ีก่อให้เกิดการ
พฒันาปัจจยัอ่ืน ๆ ต่อไป ทุกองคก์ารต่างมุ่งหวงัท่ีจะมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ มีระบบบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์ดีและก่อใหป้ระโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์ารมีบุคลากรในการท างานท่ีเพียงพอและ
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ต่อเน่ืองไดค้นดี มีความสามารถเขา้มาท างานสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององค์การและการเปล่ียนแปลง
ของปัจจยัต่าง ๆ ในการบริหารองคก์าร  และความทา้ทายอีกอย่างหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ 
การบริหารคนจ านวนมากท่ีมีความหลากหลาย ด้านวิชาชีพ ด้านทกัษะและความสามารถ ให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและมีความต่อเน่ือง รวมทั้งการบ ารุงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์าร และใน
ปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ ไดใ้ห้ความส าคญักบัการส่งเสริมให้บุคลากรมีความผกูพนัและมีความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ และท างานอยู่กบัองค์การอย่างมีความสุข โดยการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในดา้น
ต่างๆ เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ เกิดทศันคติความรู้สึกท่ีดี จนเกิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงถา้องคก์าร
ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายของบุคลากรไดก้็จะส่งผลกระทบต่อความผกูพนั แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน และน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด นภดล ร่มโพธ์ิ, (2554) (อา้งถึงใน ศรัณยา แสงล้ิมสุวรรณ 
และสุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2556)   

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัล าพูน เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินหน่ึงท่ียึดหลกัการบริหาร
กิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดีในการบริหารงานบุคคล (ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถ่ิน, กรอบแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน, 2544)  แต่เน่ืองด้วย
บุคลากรภายในองคก์ารมีความแตกต่างกนั ทั้งดา้นสภาพร่างกาย จิตใจ ความคิด สติปัญญา แมอ้งคก์ารจะมี
ระบบและกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีดีเพียงใด แต่องค์การก็ยงัประสบกับปัญหาการขาดแคลน
บุคลากร ความไม่ต่อเน่ืองของบุลากรในบางต าแหน่ง  (องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัล าพูน, แผนอตัราก าลงั 3 
ปี ประจ าปีงบประมาณ 2561 -2563, 2563) ส่งผลกระทบต่อองคก์ารตอ้งสูญเสียงบประมาณในกระบวนการ
บริหารงานบุคคล และกระทบต่อบุคลากรท่ีคงอยู่ตอ้งรับภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน จึงเป็นปัญหาท่ียงัไม่ไดรั้บการ
แกไ้ขอยา่งจริงจงั  

ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัซ่ึงเป็นหน่ึงในบุคลากรขององคก์ารจึงมีความสนใจการธ ารงรักษาบุคลากรให้คง
อยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด โดยมุ่งรวบรวม วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัล าพูนเพื่อจะไดท้ราบถึง
สภาพปัญหาท่ีแท้จริง และน าผลการศึกษาไปปรับใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องคก์ารเพื่อปรับปรุงและพฒันาใหบุ้คลากรมีความจงรักภกัดี และมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  
2. เพื่อคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  
3. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
4. เพื่อสร้างสมการณ์พยากรณ์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  
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สมมติฐานของการวจัิย 
1. บุคลากรท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
2. ปัจจยัลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
3. ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 

  
ขอบเขตของการวจัิย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ีได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
ล าพูน จ านวน 254 คน ยกเวน้ขา้ราชการการเมือง (องค์การบริหารส่วนจงัหวดัล าพูน, กองการเจา้หน้าท่ี, 
2562)   

ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วย ตวัแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบด้วย (1) ความ
หลากหลายของทกัษะ (2) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (3) ความส าคญัของงาน (4) ความมีอิสระในงาน 
และ (5) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ประกอบดว้ย (1) ผลตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ (2) สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (3) การพฒันาศักยภาพบุคคล (4) 
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน (5) สังคมสัมพนัธ์ (6) ธรรมนูญในองค์การ (7) ภาวะสมดุลระหว่าง
ชีวิตกบังาน และ (8) ความภาคภูมิใจในองค์การ  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 
ประกอบดว้ย (1) ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (2) ความผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง และ (3) ความผูกพนัดา้น
บรรทดัฐานทางสังคม 

 
แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 
Greenberg and Baron (2000, pp. 154-156) กล่าววา่ คุณลกัษณะงานเป็นรูปแบบวิธีท่ีจะเพิ่มคุณค่า

ในงานซ่ึงเนน้มิติงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญั
ของงาน การมีอิสระในการท างาน และผลยอ้นกลบัของงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิดล าดบัขั้นทางจิตวิทยาอนั
จะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีคุณประโยชน์ส าหรับแต่ละบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงาน และส าหรับองคก์าร  

Nelson and Quick (1997, p. 422) กล่าววา่ คุณลกัษณะงานเป็นกรอบความคิดเพื่อท าให้เกิดความ
เขา้ใจความเหมาะสมระหว่างคนกับงาน ผ่านทางปฏิสัมพนัธ์ระหว่างมิติหลักของงานกบัล าดับขั้นทาง
จิตวทิยาท่ีส าคญัภายในตวับุคคล 

สรุปไดว้่าลกัษณะงาน หมายถึง  การออกแบบงาน การก าหนดภาระงาน หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
โดยครอบคลุมไปถึงความยากง่ายของงาน ความตอ้งการใชท้กัษะต่าง ๆ ในงานความมีอิสระในการท างาน 
ความส าคญัของงาน ความชัดเจนของงาน รวมถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนตามมาหลังจากท างานนั้นไปแล้ว ซ่ึง
สามารถท่ีจะท าใหเ้กิดการจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติังาน 
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ทฤษฎีลกัษณะงานมีแนวคิดหลากหลาย แนวคิดหน่ึงท่ีน่าสนใจคือ รูปแบบการจดัลกัษณะงาน 
(Job Characteristic Model) ของ Hackman and Oldham (1980) (อา้งถึงใน วธู สวนานนท์,  2560, หนา้ 10-
12) เสนอแนวคิดสภาวะทางจิตวทิยาท่ีส าคญัและจ าเป็นในการท่ีจะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจท่ีจะท างาน มีอยู ่3 
สภาวะ คือ (1) การรับรู้คุณค่าของงาน (Experienced Meaningfulness of the Work)  โดยลกัษณะงานท่ีส่งผล
ใหบุ้คคลมีสภาวะทางจิตดา้นการรับรู้คุณค่าของงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์
ของงาน และความส าคญัของงาน (2) การรับรู้ดา้นความรับผิดชอบผลของงาน(Experienced Responsibility) 
โดยลักษณะงานท่ีน าไปสู่การรับรู้ด้านความรับผิดชอบของผลงาน และช่วยส่งเสริมให้พนักงานรู้สึก
รับผดิชอบผลของงานก็ คือ ความมีอิสระในงาน (2) ความรู้ในผลของงาน (Knowledge of Results) การรับรู้
ถึงผลของงานท่ีตนเองท าเป็นผลกระทบโดยตรงจากจ านวนขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเขาไดรั้บจากการท างาน คือ 
การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั  

Hackman, Suttle and Lloyd (1977) (อา้งถึงใน วธู สวนานนท,์ 2560, หนา้ 13) อธิบายวา่ คุณภาพ 
ชีวติในการท างานเป็นส่ิงท่ีสนองความผาสุกของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คนในองคก์ารถา้พนกังานมีคุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีดียอ่มส่งผลต่อความเจริญดา้นอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคมแวดลอ้มเศรษฐกิจหรือผลผลิตต่าง ๆ 
และท่ีส าคญัคุณภาพชีวิตในการท างานจะน าไปสู่ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรได ้นอกจากน้ียงัช่วย
ให้ประสิทธิภาพขององค์กรในแง่ขวญัก าลงัใจ รวมถึงคุณภาพและปริมาณการผลิตเพิ่มสูงข้ึนขณะท่ีอตัรา
การขาดงานการลาออกและอุบติัเหตุนอ้ยลง 

พิมพก์มล จกัรานุกุล (2559, หน้า 15-16) ไดส้รุปความหมายคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality 
of work Life) ว่าเป็นความรู้สึกของพนกังานแต่ละคนท่ีมีต่อประสบการณ์ องคป์ระกอบ ส่ิงอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีองคก์รไดน้ าเสนอเพื่อตอบสนองความพึงพอใจและความ
ตอ้งการทางร่างกายและจิตใจของพนกังาน  

ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555, หนา้ 20) ไดส้รุปวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
หรือทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อการทุ่มเทความรู้ ความสามารถ สติปัญญา ความเช่ียวชาญต่าง ๆ รวมถึง
ทุ่มเทก าลงัแรงกาย แรงใจ และเวลาในการปฏิบติังาน เพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จ โดยองค์กรให้ส่ิง
ตอบแทนกลบัมาในรูปค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความปลอดภยัในการท างาน และการมี
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ีดี เป็นตน้  

สรุปไดว้า่คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคลากรแต่ละคน ท่ีได้
เรียนรู้จากประสบการณ์ องค์ประกอบ ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ และสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี
องคก์ารตอบสนองต่อความคาดหวงัของบุคลากรภายในองคก์าร หากองคก์ารใดไดต้อบสนองให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีเหมาะสมแลว้ ยอ่มจะน าไปสู่ความพึงพอใจในงานอนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของบุคลากรและขององคก์าร 

Huse & Cummings (1985) (อา้งถึงใน วธู สวนานนท์, 2560, หนา้ 16-17) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยได้แบ่งองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานคล้ายกับ Walton (1973) และ 
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Cummings & Worley (1997) โดยมีแนวคิดเร่ืององคป์ระกอบท่ี 1-7 เหมือนกนั แต่เปล่ียนองคป์ระกอบท่ี 8 
จากลักษณะงานท่ีให้ผลประโยชน์ต่อสังคมเป็นความภูมิใจในองค์การ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี            
(1) ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (2) สภาพท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy)  
(3) การพฒันาศกัยภาพบุคคล (Development of Human (4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (5) สังคม
สัมพนัธ์ (6) ธรรมนูญในองคก์าร (7) ภาวะสมดุล และ (8) ความภาคภูมิใจในองคก์าร  

Sheldon (1971, p.143) ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ี
มีต่อองคก์าร เป็นการประเมินองค์การในทางบวก ซ่ึงทศันคติ หรือความรู้สึกน้ีจะเป็นส่ิงเช่ือมโยงระหวา่ง
บุคคลนั้นกบัองคก์าร และท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนั และปฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร และจะ
ตั้งใจท างานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย   

สมจิตร์ จันทร์เพ็ญ (2557, หน้า 9) สรุปความหมายของความผูกพนัต่อองค์การได้ว่า เป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลและองคก์าร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร รู้สึกวา่
ตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีการยอมรับในองคก์าร จึงมีความศรัทธารวมถึง
ความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูท่  างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้ง
การเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรม ท่ีบ่งช้ีวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร
พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

สรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกและการกระท าของสมาชิกภายในองคก์ารท่ี
มีต่อองคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางท่ีดีโดยแสดงออกมาในรูป
ของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดยมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมาย ยอมรับในค่านิยม และ
วฒันธรรมในองค์การ ทุ่มเทปฏิบติังานให้องค์การดว้ยความเต็มใจเพื่อความส าเร็จขององค์การ ตอ้งการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยากเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความภาคภูมิใจ ศรัทธาในองคก์าร และมี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

Allen and Mayer (1990) (อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557, หนา้ 11-12) ศึกษาความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยพิจารณาวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น 
คือ (1) ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความอิสระใน
การท างาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน และทกัษะในการท างานท่ีหลากหลาย การรู้สึกว่า
องค์กรสามารถไวใ้จได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อ
พนักงานจนแสดงออกเป็นความรู้สึกผูกพนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับองค์กร รู้สึกว่าตนเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกบัองคก์ร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองคก์ร (2) ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจลาออก และการ
รับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ เกิดจากการคิดคน้งานของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่บน
ตน้ทุนท่ีบุคคลให้แก่องค์กร แสดงออกในรูปความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองค์การ (3) ปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
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ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์ร การ
มีส่วนร่วมในการบริหาร และส่ิงท่ีได้รับจากการท างาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ ความผูกพนัท่ี
เกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รแสดงออกมาในรูปความจารักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร   

ทวชิ อุศมา (2560) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ทวีฟาร์ม จ ากดั อ าเภอ
ละงู จงัหวดัสตูล พบวา่ ลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และเม่ือแยกรายดา้น พบวา่ ปัจจยัเก่ียวกบั
ลกัษณะงานสูงท่ีสุด คือ ผลยอ้นกลบัของงาน ความส าคญัของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความมีอิสระ
ในการท างาน และความหลากหลายของทกัษะ ตามล าดบั การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อ
องคก์ารโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่พนกังานท่ีมีอายุตั้งแต่ 41-50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
รองลงมาคือ พนักงานท่ีมีอายุตั้งแต่ 30-10 ปี และพนักงานท่ีมีอายุต  ่ากว่า 30 ปี ประสบการณ์การท างาน 
พบวา่ พนกังานตั้งแต่ 6-10 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 4 
ปี  ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นผลยอ้นกลบั
ของงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาคือความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความมี
อิสระในการท างาน ความส าคญัของงาน และความหลากหลายของทกัษะในการท างาน 

เฉลิมขวญั เมฆสุข และ ประสพชยั พสุนนท์ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบติัการ บริษทั สยามฟิตต้ิงส์ จ  ากัด พบว่า ปัจจยั
คุณภาพชีวติการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมี 3 ปัจจยั คือ การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคลอ่ืน ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั และความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

วธีิด าเนินการวจัิย 
 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) การวิจยัเชิงส ารวจ 

(Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล แล้วน าข้อมูลมาประมวลผลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัล าพูน 
จ านวน 254 คน ยกเวน้ขา้ราชการการเมือง (องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัล าพนู, กองการเจา้หนา้ท่ี, 2562) 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัล าพูน 
จ านวน 155 คน โดยผูว้จิยัใชสู้ตรการค านวณหากลุ่มตวัอยา่งแบบทราบจ านวนประชากรของ Taro Yamane 
(1973) (อา้งถึงใน จนัจิรา โสะประจิน, 2553, หนา้ 38) แลว้ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) เป็นการสุ่มตวัอยา่งโดยแยกประชากรออกเป็นกลุ่มประชากรยอ่ย ๆ หรือแบ่งเป็นชั้นภูมิ
ในแต่ละหน่วยงาน จากสูตรการค านวณ ยุวดี  ศิริยทรัพย ์(2553) (อา้งถึงใน ปาริชาติ ปานส าเนียง, 2555, 
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หน้า 70) และผูว้ิจยัจึงท าการแจกแบบสอบถาม จ านวน 155 คน ไดแ้บบสอบกลบัคืนมาและใชไ้ด ้จ านวน 
155 คน  

 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

สถิติเชิงพรรณนา อธิบายคุณลกัษณะกลุ่มตวัอย่างดงัน้ี (1) ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ การศึกษา ประเภทบุคลากร และระยะเวลาในการท างาน น ามาวิเคราะห์หาค่าความถ่ี และหาค่า
ร้อยละ (2) ขอ้มูลลกัษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ น ามาวิเคราะห์หา
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

สถิติเชิงอนุมาน สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานดงัน้ี (1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ใช ้
Independent Sample t-test  ส่วนอายุ สถานภาพ การศึกษา ประเภทบุคลากร  และระยะเวลาในการท างาน 
ใช ้One - way ANOVA หรือ F-test  (2) ปัจจยัลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร และ
(3) คุณภาพชีวติในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ใชส้ถิติวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Stepwise Multiple Regression) ในการวเิคราะห์ผล 
 

ผลการวจัิย 
 

จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพโสด 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี เป็นขา้ราชการ และมีระยะเวลาในการท างานระหวา่ง 1-5 ปี ลกัษณะงานโดยรวม 
( ̅=4.11) และรายดา้นได้แก่ ความมีอิสระในการปฏิบติังาน( ̅=3.80) และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ( ̅= 
3.92) อยูใ่นระดบัดี ส่วนความหลากหลายของทกัษะ ( ̅=4.29) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ( ̅=4.33) และ
ความส าคญัของงาน ( ̅=4.21) อยูใ่นระดบัดีมาก และคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม ( ̅=3.70) และราย
ด้านได้แก่ ความภาคภูมิใจในองค์การ ( ̅=4.04) การพัฒนาศักยภาพบุคคล ( ̅=3.84) สังคมสัมพนัธ์          
( ̅=3.83) ธรรมนูญในองค์การ ( ̅=3.74) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ( ̅=3.65) ภาวะสมดุล
ระหวา่งชีวติกบังาน ( ̅=3.61) สภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ( ̅=3.59) อยูใ่นระดบัดี ส่วน
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ( ̅=3.26) อยู่ในระดบัปานกลาง นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองค์การ
โดยรวม ( ̅=3.81) และรายด้านได้แก่ ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง ( ̅=4.15) และความผูกพนัด้าน
ความรู้สึก ( ̅=4.05) อยู่ในระดบัดี ส่วนความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ( ̅=3.22) อยู่ในระดบัปาน
กลาง 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ (1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ และระยะเวลา
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั (2) ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบั และ (3) คุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นความภาคภูมิใจในองค์การ ดา้นสังคมสัมพนัธ์ และดา้น
ภาวะสมดุลระหวา่งชีวติกบังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ดงัแสดงในตาราง  1 
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ตาราง 1 
แสดงสมการถดถอยพหุคูณท่ีใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  
ตวัแปรพยากรณ์     b SE est  beta     t      Sig. 
1. ค่าคงท่ี (Constant) 1.060 0.239 - 4.440    0.000* 
2. ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร (Q8) 0.306 0.081 0.308 3.769    0.000* 
3. ดา้นสังคมสัมพนัธ์ (Q5) 0.271 0.072 0.275 3.792    0.000* 
4. ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (J5) 0.228 0.084 0.218 2.708    0.008* 
5. ดา้นภาวะสมดุลระหวา่งชีวติกบังาน (Q7) 0.098 0.044 0.131 2.253    0.026* 
*ท่ีระดบันยัความส าคญั 0.05 
R = 0.760, R2 = 0.566, SE est = 0.368, F = 5.08, Sig. = 0.026* 
 

อภิปรายผล 
 

จากผลการวจิยัพบวา่ (1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการท างานท่ี
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั (2) ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั และ 
(3) คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ ด้านสังคมสัมพนัธ์ และด้านภาวะสมดุล
ระหวา่งชีวติกบังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม สามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี  

1. อายท่ีุแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนัโดยบุคลากรท่ีอายมุากจะมีความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีอายุน้อย ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะอายุเป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรมีความคิด
และพฤติกรรมในการใชชี้วิตและการท างานของแต่ละช่วงวยัแตกต่างกนั บุคลากรท่ีอายุนอ้ยมกัมีความคิด
เสรีไม่ยึดติด ในขณะท่ีบุคลากรอายุมากมกัมีความคิด ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การเน่ืองจาก
ท างานในองค์การมานาน หากออกจากองค์การไปอาจท าให้สูญเสียเวลา ผลประโยชน์และสวสัดิการ จึง
ส่งผลให้บุคลากรท่ีอายุมากมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีอายุน้อยกวา่ สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Mowday, Strees and Porter (1982) ท่ีกล่าวไวว้่า อายุเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของทวชิ  อุศมา (2560, หนา้ 57) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
บริษทั ทวีฟาร์ม จ ากดั อ าเภอละงู จงัหวดัสตูล พบว่า พนกังานท่ีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การ
โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของโศรตี โชคคุณะวฒันา (2557, หน้า 
53) พบวา่ พนกังานท่ีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

2. สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั โดยกลุ่มสมรสและหยา่ 
ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มโสด  ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะวา่กลุ่มสมรสและหยา่
ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่มีภาระรับผดิชอบในเร่ืองต่าง ๆ ภายในครอบครัว จึงไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 
ตั้งใจท างานเพื่อน ารายไดไ้ปดูแลครอบครัวและใช้จ่ายในชีวิตประจ าวนั จึงท าให้บุคลากรกลุ่มน้ีมีความ
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ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรกลุ่มโสด ท่ีอายุนอ้ย และไม่มีภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบมากนกั สอดคลอ้ง
กบัผลการวิจยัของ ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557, หน้า 59) พบว่า กลุ่มสถานภาพต่าง ๆ มีความผูกพนักบั
องค์การแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของโศรตี โชคคุณะวฒันา (2557, หน้า 53) พบว่า 
พนกังานท่ีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

3. ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนัโดยบุคลากร 
ท่ีระยะเวลาในการท างานนานจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าบุคลากรท่ีระยะเวลาในการท างานน้อย
กวา่  ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะวา่บุคลากรท่ีระยะเวลาในการท างานนานมีแนวโนม้ท่ีจะยอมรับเป้าหมาย นโยบาย
ขององค์การ ทั้ งยงัสั่งสมประสบการณ์การท างาน มีต าแหน่งงานท่ีสูงและเงินเดือนเพิ่มมากข้ึนตาม
ระยะเวลา การตดัสินใจเปล่ียนงานหรือลาออก ค่อนขา้งจะตดัสินใจยาก จึงมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่
บุคลากรท่ีระยะเวลาในการท างานน้อย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จิระพร จนัทภาโส (2558, หน้า 
43) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเทคนิค
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า อายุงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ สายใจ นาคป้ัน (2558, หน้า 77) พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การท่ีแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบัโศรตี โชคคุณะวฒันา (2557, หน้า 61) พบว่า 
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

4. ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยบุคลากรท่ี 
ไดข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลงานตนเองจะท าใหท้ราบวา่ ผลงานท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นอยา่งไร มีผลต่อผูเ้ก่ียวขอ้ง
อยา่งไร และงานนั้นประสบความส าเร็จหรือไม่ ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงอยา่งไร เพื่อท่ีบุคลากรจะไดพ้ฒันาให้ดี
ยิง่ข้ึนต่อไปเร่ือย ๆ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีวา่ดว้ยคุณลกัษณะงาน Hackman and Oldham (1980) เช่ือวา่มิติของ
งานจะมีผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยงัผลลพัธ์ในเร่ืองผลงานและความพึง
พอใจของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ทฤษฎีคุณลกัษณะงานนั้นอยูบ่นพื้นฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ คุณลกัษณะของ
งานนั้นน าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ความเช่ือ ทศันคติ ซ่ึงเกิดข้ึนจากประสบการณ์ น าพาไปสู่การจูงใจ
ในการท างาน ผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความพึงพอใจในการท างาน และลดปัญหาจากการขาดงานหรือลาออก
จากงาน เม่ือบุคลากรมีความเช่ือ ทศันคติ และความพึงพอใจในการท างานก็จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร  

5. ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร ดา้นสังคมสัมพนัธ์ และดา้น 
ภาวะสมดุลระหว่างชีวิตกบังาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แสดงว่า ถา้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีในทุกดา้น ก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ เฉลิมขวญั เมฆ
สุข (2560, หน้า 46) ศึกษาเร่ืองปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั สยามฟิตต้ิง จ  ากดั พบวา่ ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม และ
การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืน ส่งผลต่อการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรในเชิงบวก 
จากทั้งสองปัจจยัก่อใหเ้กิดลกัษณะการท างานเป็นทีม และท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่องคก์รมีความส าคญั
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ต่อสังคม ได้รับการยอมรับจากสังคม ท าให้พนักงานเกิดความภูมิใจในองค์กร และยงัสอดคล้องกับ
การศึกษาของโศรตี โชคคุณะวฒันา (2557, หนา้ 87) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ
ท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้การปฏิบติังานของพนกังาน
เป็นไปอย่างราบร่ืน ไม่เป็นอุปสรรคในการใช้ชีวิตของพนักงานและครอบครัว จะท าให้พนักงานมีเวลา
พกัผอ่นเพียงพอ ส่งผลใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึน  
 

ข้อเสนอแนะ 
 

1. จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ และระยะเวลาในการท างานท่ี 
แตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน สะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างด้านความคิด 
พฤติกรรมการใช้ชีวิตและการท างานของแต่ละช่วงวยัอย่างชดัเจน ดงันั้น องค์การจึงตอ้งท าความเขา้ใจ
คุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์การ เพื่อหาแนวทางเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การท่ี
เหมาะสมกบัแต่ละช่วงวยั  

2. จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ ลกัษณะงานดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั มีผลต่อความผกูพนัต่อ 
องค์การ เพราะการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากงานจะช่วยให้บุคลากรปรับพฤติกรรม หรือท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้น องคก์ารหรือผูบ้งัคบับญัชา ควรให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่ผูป้ฏิบติังาน แต่การจะให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูใ้ห้และผูรั้บนั้น ผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัตอ้งแน่ใจวา่ส่ิงท่ีบอกผูรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบันั้นจะเป็นประโยชน์ในอนาคตดว้ย   

3. จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร มีผลต่อ 
ความผูกพนัต่อองค์การ การท่ีองค์การมีภาพลักษณ์ ช่ือเสียงในเชิงลบ จะส่งผลให้บุคลากรไม่มีความ
ภาคภูมิใจในองค์การ และไม่ดึงดูดบุคคลภายนอกให้อยากมาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เพราะบุคคลส่วน
ใหญ่ยอ่มตอ้งการท างานกบัองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั มีภาพลกัษณ์ในเชิงบวก มีพื้นฐานองคก์ารท่ีมัน่คง 
และมีศกัยภาพในการเติบโตต่อไปไดใ้นอนาคตดว้ยเล็งเห็นวา่จะเป็นโอกาสในการสร้างความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ดงันั้น องคก์ารซ่ึงมีการบริหารราชการโดยขา้ราชการการเมือง ยอ่มมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์
ในเชิงลบ ควรพยายามสร้างจุดขายขององคก์าร เสริมสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่องคก์ารไวใ้ห้แข็งแกร่ง เพื่อ
จะไดรั้กษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์าร และดึงดูดคนท างานรุ่นใหม่ร่วมงานกบัองคก์ารได ้

4. จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นสังคมสัมพนัธ์ มีผลต่อความผกูพนัต่อ 
องค์การ การท่ีบุคลากรเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน มีการรับรู้ถึงบรรยากาศของความเป็นมิตร ความ
อบอุ่นเอ้ืออาทรโดยไม่มีการแบ่งแยกเป็นกลุ่ม ส่งผลต่อสังคมสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์าร ดงันั้น องคก์ารควร
เสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีภายในองค์การ ทั้งระดบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น 
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การทกัทายปราศรัยกนั การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีเมตตาธรรมเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่รู้จกัให้เกียรติและ
เคารพสิทธิของผูอ่ื้น รวมไปถึงการจดักิจกรรมท่ีสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร เป็นตน้  เพื่อเป็นการ
สร้างบรรยากาศท่ีดีและลดความขดัแยง้ของบุคลากรภายในองคก์าร 

5. จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างานดา้นภาวะสมดุลระหวา่งชีวติกบังานมีผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร การท่ีบุคลากรมีภาวะสมดุลในช่วงของชีวิต ระหวา่งช่วงเวลางานกบัช่วงเวลาอิสระ
จากงาน  มีช่วงเวลาคลายเครียดจากภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ จะส่งผลต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกบังาน   
และส่งผลให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร ดงันั้น องคก์ารควรตระหนกัถึงภาวะสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
งานของบุคลากร โดยการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน เช่น การสนับสนุนอุปกรณ์ท่ี
ส่งเสริมเก่ียวกบัการปฏิบติังานท าใหบุ้คลากรท างานไดร้วดเร็วข้ึน การเพิ่มความยดืหยุน่ส าหรับช่วงเวลาการ
ท างาน การส่งเสริมการเรียนรู้ให้กบับุคลากรเพื่อพฒันาศกัยภาพ  ทั้งน้ี เพื่อให้บุคลากรมีเวลาเป็นส่วนตวั
มากกวา่เดิมและรู้สึกในแง่บวกกบัองคก์รมากยิง่ข้ึน  
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