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บทคัดยอ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท 
เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด 2) ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล 
แอนด เซอรวิส จํากัด 3) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล 
แอนด เซอรวิส จํากัด และ 4) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม ประชากรท่ีใชในการ
วิจัยจํานวน 54 คน สถิติท่ีใชในการวิจัยไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-
test, F-test (One-Way ANOVA) ทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ  การทดสอบ
ความสัมพันธดวยสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
 ผลจากการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน ระดับความผูกพันตอองคการพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษาและสถานภาพสมรส
ท่ีตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน สวนคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานดาน
โอกาสการพัฒนาใชศักยภาพของบุคคลและความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืนๆ มีผลตอ
ความผูกพันตอองคการ 
คําสําคัญ (Keywords) : คุณภาพชีวิตการทํางาน; ความผูกพันตอองคการ; พนักงานบริษัท 
 
Abstract 
 The purposes of the research article were: to 1) study the quality of work life of 
employees of Jet Steel and Service Company Limited; 2) study the level of 
organizational commitment of employees of Jet Steel and Service Company Limited; 3) 
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study the personal factors on organizational commitment of employees of Jet Steel and 
Service Company Limited; and 4) study the quality of work life that affects the 
organizational commitment of employees of Jet Steel and Service Company Limited. 
The research instrument was a questionnaire. The population used in this research was 
54 employees. The statistical methods used in the research were frequency, percentage, 
mean, standard deviation, t-test, F-test (One-Way ANOVA), Scheffe’s and multiple 
regression analysis. 
 The results of the research found that the overall level of quality of work life 
was at a high level. With consideration of each aspect, it was found that at a high level 
in all aspects. The level of commitment to the organization overall was at a high level. 
With consideration of each aspect, it was a high level in all aspects. 
 The hypothesis testing results revealed that individual factors (age, education 
level, and marital status) had different effects on organizational commitments. The 
employees’ work life quality in terms of opportunities, development of human 
potential, and the work balance with other aspects affect organizational commitment. 
Keywords: quality of work life; commitment to organization; employees 
 
บทนํา (Introduction) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเปนความรูสึกของบุคลากรหรือพนักงานในองคการ ซ่ึง
ไดรับมาจากประสบการณในการทํางานของพวกเขา ถาพวกเขาไดรับประสบการณเชิงบวกจะทําใหพวก
เขามีความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานจึงเปนการตอบสนองความตองการและความคาดหวังของบุคลากร ซ่ึงจะสงผลตอองคการใน
รูปแบบตาง ๆ กลาวคือหากองคกรใดมีสมาชิกท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานตํ่ายอมจะกอใหเกิดปญหา
ตามมามากมาย เชน ความไมพึงพอใจในตัวงาน การถวงงาน การลดลงของผลผลิตมีพฤติกรรมในองคการ
เปนไปในทางลบ ตลอดจนถึงมีการลาออกจากองคการ ซ่ึงกอใหเกิดความสูญเสียตอองคการในทางตรงกัน
ขามหากมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีบุคลากรจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปฏิบัติ
อยางมีประสิทธิภาพ (Rose, beh, Uli & Idris, 2006: 61-67) 
 ความผูกพันตอองคการก็คือทัศนคติทางความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอองคการโดยมีการยอมรับใน
เปาหมายตาง ๆ คานิยมของขององคการพรอมท่ีจะทุมเทความสามารถเพ่ือองคการมีความจงรักภักดีจะ
แสดงพฤติกรรมท่ีบุคลากรในองคการมีคานิยมท่ีกลมกลืนกันสมาชิกอ่ืน ๆ ไดแสดงตนเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองคการและเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือเขารวมในกิจกรรมตาง ๆ ท่ีองคการได
จัดข้ึน (สุพานี สฤษฏวานิช, 2559: 25) ความผูกพันเปนทัศนคติท่ีสําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการ ไมวาจะ
เปนองคการแบบใด เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวางมโนภาพของการจินตนาการของมนุษยกับ
จุดหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและเปนผูท่ีมีสวนเสริมสราง
สุขภาพและความเปนอยูท่ีดีของคนในองคการ (Buchanan, 1974: 533-546) ดังนั้น การสงเสริมให
บุคลากรมีความผูกพันตอองคการเกิดจากปจจัยท่ีแตกตางกัน สําหรับความผูกพันตอองคการดานจิตใจนั้น
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เกิดจากประสบการณทางบวกในการทํางาน ไดแก สภาพการทํางานและการบรรลุในความคาดหวัง สวน
ความผูกพันดานความคงอยูนั้นมีปจจัยท่ีสงผลก็คือบุคลากรมีความผูกพันตอองคการดานการคงอยูจะ
คํานึงถึงสวัสดิการท่ีไดรับจากการทํางานในองคการและตําแหนงท่ีวางในองคการและปจจัยท่ีสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานก็คือ เปนความสํานึกในภาวะผูกพันตอองคการมาจากคานิยมสวน
บุคคล 
 การท่ีพนักงานในองคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
( Hackman and Suttle, 1977: 123-138; Huse and Cumming, 1985: 135-143; Eisenberger, 
1990: 52) คือ สรางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในทุกระดับไมวาจะเปนระดับปฏิบัติการหรือ
ระดับผูบริหารท่ีมีตอองคการ อันเปนผลมาจากการดูแลเอาใจใสและใหความสําคัญตอพนักงานในฐานะ
เปนทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญ ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทํางานคือ สภาพการทํางานท่ีสงผลตอความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานอยูภายใตการทํางานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของตนเอง รวมถึงสภาพแวดลอมการ
ทํางานท่ีดี มีความปลอดภัยอันจะสงผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน ทําใหเกิดการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีความผูกพันตอองคการดวย 
 บริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด ซ่ึงเปนบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายผลิตภัณฑเหล็ก วัสดุ
อุปกรณและงานกอสราง ตั้งอยูในเขตจังหวัดสมุทรปราการ เปนบริษัทหนึ่งท่ีคํานึงถึงความสําคัญของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน เพราะบริษัทถือวาพนักงานทุก
คนทุกระดับท่ีปฏิบัติงานภายในบริษัทนั้นเปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหบริษัทเจริญเติบโตตอไป ซ่ึง
นอกเหนือจากการเสริมสรางกําลังใจใหพนักงาน การปรับเงินเดือน การเลื่อนตําแหนงหรือพิจารณาใหเงิน
พิเศษประจําปแลวสิ่งสําคัญประการหนึ่งท่ีจะทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ไดประสิทธิผลคือพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี 
 จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูศึกษาในฐานะท่ีเปนประธานบริษัท จึงสนใจท่ีจะศึกษาระดับ
คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด 
วามีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับใด และมีปจจัยใดบางท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงจะ
สงผลตอความผูกพันตอองคการ เพ่ือท่ีจะเปนแนวทางในการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด ท่ีดีตอไป 
 
วัตถุประสงคการวิจัย (Research Objectives) 

1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส 
จํากัด 

2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด 
3. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด 

เซอรวิส จํากัด 
4. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เจ็ท 

สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด 
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สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 
 สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน สงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
 สมมติฐานขอท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
 การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยไดนําเอา
แนวคิด และทฤษฎีของ Richard E. Walton (1974: 12-16) และ Mayer & Allen (1997: 201-209) 
มาสรางเปนกรอบแนวคิดการวิจัยไดดังนี้ 
                           ตัวแปรอิสระ                   ตัวแปรตาม 
        (Independent Variables)         (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- ตําแหนงงานปจจุบัน 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ความผูกพันตอองคการ 
1. ความผูกพันดานจิตใจ 
2. ความผูกพันดานความคงอยู 
3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1. การไดรับผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
2. สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย 
3. โอกาสพัฒนาและใชศักยภาพของบุคคล 
4. โอกาสความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน 
5. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืน ๆ 
6. สัมพันธภาพในองคการ 
7. ความมีประชาธิปไตยในองคการ 
   /ความเสมอภาคในองคการ 
8. ความเปนประโยชนตอสังคม 
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วิธีดําเนินการวิจัย (Research Methods) 
1. ขอบเขตของการวิจัย 

1.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
  การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลและปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผล
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด 

1.2  ขอบเขตดานประชากร 
  การศึกษาครั้งนี้ศึกษาจากประชากรท้ังหมด คือ พนักงานทุกระดับของบริษัท เจ็ท สตีล 
แอนด เซอรวิส จํากัด ท้ังหมด 54 คน โดยไมมีการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางและการสุมตัวอยาง 

1.3  ขอบเขตดานพ้ืนท่ี ผู ศึกษาทําการเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด 
เซอรวิส จํากัด ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 

1.4  ขอบเขตดานระยะเวลา การศึกษาวิจัยครั้งนี้ดําเนินการตั้งแตเดือนเมษายน ถึงเดือน 
มิถุนายน พ.ศ. 2565 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 คําถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหนงปจจุบัน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสการพัฒนาและใชศักยภาพของ
บุคคล โอกาสความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดาน
อ่ืนๆ สัมพันธภาพในองคการ ความมีประชาธิปไตยในองคการ/ความเสมอภาค และความเปนประโยชนตอ
สังคม ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับประยุกตมา
จาก Likert Scale 
 การกําหนดคาของระดับความสําคัญของระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  คะแนน   ระดับความสําคัญ 
   5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
   4  หมายถึง  มาก 
   3  หมายถึง  ปานกลาง 
   2  หมายถึง  นอย 
   1  หมายถึง  นอยท่ีสุด 
 สวนท่ี 3 คําถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดาน
การคงอยู ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณ
คา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ซ่ึงประยุกตมาจาก Likert Scale 
 การกําหนดคาของระดับความสําคัญของความผูกพัน 
  คะแนน   ระดับความผูกพัน 
   5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
   4  หมายถึง  มาก 
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   3  หมายถึง  ปานกลาง 
   2  หมายถึง  นอย 
   1  หมายถึง  นอยท่ีสุด 

 เกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ย (x�) 
  ระดับ  ชวงคะแนน        ระดับความสําคัญ 
   5 4.21 – 5.00  มากท่ีสุด 
   4 3.41 – 4.20  มาก 
   3 2.61 – 3.40   ปานกลาง 
   2 1.81 – 2.60   นอย 
   1 1.00 – 1.80   นอยท่ีสุด 
 ท่ีมา: ธานินทร ศิลปจารุ (2553: 75) 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.1  ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานของบริษัท เจ็ท 

สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด รวมจํานวนท้ังสิ้น 54 ชุด พรอมท้ังเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนดวย
ตนเอง 

3.2  ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา ตรวจสอบความเรียบรอยและความ
สมบูรณถูกตองแลวนําไปดําเนินการวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการวิจัยตอไป 

4. การวิเคราะหขอมูล 
4.1  ลงรหัสขอมูลแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบ 
4.2  วิเคราะหแบบสอบถามโดยใชคอมพิวเตอรดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
4.3  นําผลการวิเคราะหขอมูลมาสรุปและนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางและความเรียง 

 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

  สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (𝜇𝜇) 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (𝜎𝜎) 
  สถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐาน เปนสถิติเชิงอนุมาน ไดแก t-test Independent, F-test 
(One-Way ANOVA) ในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตาง
เปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) การทดสอบความสัมพันธของตัวแปรอิสระหลายตัว ท่ี
มีผลตอตัวแปรตามตัวเดียว โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
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ผลการวิจัย (Research Results) 
1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส 
จํากัด 

ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน รอยละ (สวนใหญ) 
เพศชาย 77.78 
อายุ 20 - นอยกวา 30 ป 40.74 
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 53.70 
สถานภาพโสด 57.40 
ตําแหนงงานปจจุบัน พนักงานท่ัวไประดับปฏิบัติการ 77.78 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 - นอยกวา 5 ป 88.89 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวา 14,000 บาท 48.15 

 จากตารางท่ี 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชาย อายุ 20 - นอยกวา 30 ป 
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี สถานภาพโสด ตําแหนงงานปจจุบัน เปนพนักงานท่ัวไประดับ
ปฏิบัติการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตั้งแต 1 - นอยกวา 5 ป และรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 14,000 
บาท 

2. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ตารางท่ี 2 แสดงภาพรวมคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
บริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด 

ขอ ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ระดับคุณภาพชีวิต 

𝝁𝝁 𝝈𝝈 ระดับ 
1 คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 3.44 0.87 มาก 
2 สภาพสิ่งแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3.92 0.85 มาก 
3 โอกาสพัฒนาและใชศักยภาพของบุคคล 3.81 0.80 มาก 
4 โอกาสความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 3.58 0.82 มาก 
5 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืนๆ 4.19 0.57 มาก 
6 สัมพันธภาพในองคการ 4.08 0.74 มาก 
7 ความมีประชาธิปไตย/ความเสมอภาคในองคการ 3.43 0.84 มาก 
8 ความมีประโยชนตอสังคม 3.86 0.65 มาก 

 รวม 3.79 0.58 มาก 
 จากตารางท่ี 2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.79 อยูในระดับมาก และพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน และ
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับแรกคือ ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืนๆ คาเฉลี่ย 
4.19 รองลงมาคือ สัมพันธภาพในองคการ คาเฉลี่ย 4.08 ดานสภาพสิ่งแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ คาเฉลี่ย 3.92 ดานความมีประโยชนตอสังคม คาเฉลี่ย 3.86 ดานโอกาสพัฒนาและใช
ศักยภาพของบุคคลคาเฉลี่ย 3.81 ดานโอกาสความกาวหนาและความม่ันคงในงาน คาเฉลี่ย 3.58 ดาน
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คาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ คาเฉลี่ย 3.44 และดานสุดทายคือ ดานความมีประชาธิปไตย/ความ
เสมอภาคในองคการ คาเฉลี่ย 3.43 ตามลําดับ 

3. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการผูกพันตอองคการโดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สามารถสรุปผล ดังนี้ 
ตารางท่ี 3 แสดงภาพรวมคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานดานความผูกพันตอองคการ 

ขอ ความผูกพันตอองคการ 
ระดับความผูกพัน 

𝝁𝝁 𝝈𝝈 ระดับ 
1 ดานจิตใจ 3.74 1.01 มาก 
2 ดานการคงอยู 3.92 0.82 มาก 
3 ดานบรรทัดฐาน 3.88 0.84 มาก 

 รวม 3.85 0.87 มาก 
 จากตารางท่ี 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญเก่ียวกับความผูกพันโดยรวม
อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.85 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดาน ดานท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงสุดเปนอันดับแรกคือดานการคงอยูคาเฉลี่ย 3.92 รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐาน คาเฉลี่ย 3.88 และดาน
สุดทายคือ ดานจิตใจ คาเฉลี่ย 3.74 ตามลําดับ 

4. ผลการทดสอบสมมติฐานดานปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน พบวา ปจจัยดานเพศท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน อายุท่ี
แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน การศึกษาท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอ
องคการท่ีแตกตางกัน สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน 
ตําแหนงงานปจจุบันท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนท่ีแตกตาง
กัน มีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 

5. ผลการทดสอบสมมติฐานดานปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน พบวา ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเองและความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
กับชีวิตดานอ่ืนๆ สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 50 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพตนเองมีคา Sig 0.000 รองลงมาคือ
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืนๆ มีคา Sig 0.045 คา b ดานโอกาสในการพัฒนาและ
การใชศักยภาพของตนเอง (0.613) หมายความวาเม่ือคาโอกาสในการพัฒนาและใชศักยภาพของตนเอง
เพ่ิมข้ึน 1 หนวย มีผลตอความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึน 0.613 หนวย คา b ความสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานกับชีวิตดานอ่ืนๆ (0.356) หมายความวาเม่ือคาความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืนๆ 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวย มีผลตอความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึน 0.356 หนวย 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 จากการศึกษาวิจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด สามารถอภิปรายผลการวิจัยได ดังนี้ 
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1. การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด 
พบวา พนักงานใหระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ
พิชัย บังหมัด (2558) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานในธุรกิจสํารวจและผลิตปโตเลียม ผลจากการวิจัยพบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

2. ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของบรรเทิง ศรีอาจ (2558) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอสเคโพลีเมอร จํากัด ผลจากการวิจัยพบวา 
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอสเคโพลีเมอร จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับมาก 

3. การวิเคราะหสมมติฐานปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ตําแหนงงานปจจุบัน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ท่ีแตกตางกันมีผลตอความผูกพัน
ท่ีแตกตางกัน มีประเด็นท่ีสามารถนํามาอภิปรายผลได ดังนี้ 

3.1  ดานเพศ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศของพนักงานท่ีตางกันมีผลตอความผูกพัน
ตอองคการท่ีไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของปาริชาติ เปยรักใคร (2561) ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายปฏิบัติการ
บริษัท เอ็น อี ซี โทคิน อิเล็กทรอนิกส ประเทศไทย จํากัด ผลจากการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีปจจัยสวน
บุคคลดานเพศท่ีตางกัน สงผลใหระดับความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน เปนการปฏิเสธสมมติฐาน 
ท้ังนี้เพราะวาไมวาจะเปนเพศหญิงหรือเพศชายตองปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบดวยความ
ตั้งใจและตั้งม่ันใหงานเปนไปตามเปาหมายขององคการท่ีวางไวทุกเพศลวนมีเปาหมายเดียวกันคือตองการ
ใหองคการประสบความสําเร็จและตองการเห็นองคการเจริญเติบโตเพ่ือความยั่งยืนในชีวิตการทํางาน 

3.2  อายุท่ีตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 สอดคลองกับงานวิจัยของณรงค อุดมบุษรา (2556) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงพิมพอาสารักษาดินแดน กรมการ
ปกครอง ผลจากการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการท่ี
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเปนเพราะพนักงานท่ีมีอายุมากจะมีวุฒิภาวะและ
การตัดสินใจท่ีสุขุมรอบคอบมากกวา มีความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานมากกวา รวมถึงความตองการ
ความม่ันคงท่ีมากกวา อีกท้ังมีสถานภาพทางเศรษฐกิจและครอบครัวแลวทําใหพนักงานท่ีมีอายุมากเกิด
ความรูสึกผูกพันกับองคการและตองการใชความรูความสามารถท่ีมีอยูใหกับองคการอยางเต็มกําลังและไม
ตองการท่ีจะออกจากองคการเพ่ือไปเปนสมาชิกรวมกับองคการอ่ืน 

3.3  ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคลองกับงานวิจัยของณรงค อุดมบุษรา (2556) ไดศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงพิมพอาสารักษา
ดินแดน กรมการปกครอง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีกําหนด
ไว ท้ังนี้เปนเพราะวาวุฒิการศึกษาแตกตางกัน จะมีตําแหนงหนาท่ีงานท่ีแตกตางกัน ซ่ึงแตละตําแหนง
หนาท่ีก็เปนไปตามความสามารถและความถนัดของแตละบุคคล 



136 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตรปริทรรศน 

ปท่ี 6 ฉบับท่ี 1 เดือนมกราคม-กุมภาพันธ 2566 

 

3.4  สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคลองกับงานวิจัยของพาสนา เจือนาค (2555) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน: กรณีศึกษาสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร
การแพทยทหาร (ฝายสหรัฐอเมริกา) พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกทาง มีระดับความผูกพันตอองคการสูงท่ีสุด อาจเปนเพราะพนักงานท่ีสมรสแลวและมี
สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกทาง มีความตองการความม่ันคงในอาชีพและมีสภาพเศรษฐกิจในครอบครัว
ท่ีตองรับผิดชอบเพ่ิมมากข้ึนไมตองการใหองคการเลิกกิจการเพราะจะทําใหตนเองและครอบครัวขาด
รายไดจุนเจือหรือไปเปนสมาชิกใหมท่ีองคการอ่ืน ซ่ึงเปนการเริ่มตนใหมทุกสิ่งทุกอยาง สวนคนท่ีมี
สถานภาพโสดนั้นมีความเปนอิสระของสถานภาพสวนบุคคลมีความเปนสวนตัวมากและอาจมีสภาพ
เศรษฐกิจในครอบครัวท่ีไมตองรับผิดชอบมากเทาไร ไมมีภาระผูกพันกับบุคคลอ่ืน มีสภาพคลองตัวสูง  

3.5  ตําแหนงงานปจจุบันท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับงานวิจัยของศุภรัฐ อัศววิฑูรวงศ (2559) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัท ซินโดม อิเล็กทรอนิกส อินดัสตรี จํากัด ผลจากการวิจัยพบวา ปจจัยดาน
ตําแหนงของพนักงานท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะการมีตําแหนงงานแตละตําแหนงท่ีแตกตางในแตละระดับตางก็ปฏิบัติหนาท่ีของตน
ตามตําแหนงท่ีไดรับการแตงตั้งอยางเต็มความสามารถและทุมเทใหกับองคการเพ่ือความกาวหนาถึงแมจะ
มีตําแหนงท่ีตางกันแตความผูกพันตอองคการนั้นมีแนวทางการปฏิบัติงานและบริหารเปนไปในทิศทาง
เดียวกันคือความสําเร็จขององคการ 

3.6  ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการท่ีไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับงานวิจัยของศุภรัฐ อัศววิทูรวงศ (2559) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัท ซินโดม อิเล็กทรอนิกส อินดัสตรี จํากัด ผลจากการวิจัยพบวา ปจจัยสวน
บุคคลดานระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจ
เปนเพราะระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ไมไดเปนอุปสรรคในการเรียนรู การใชเครื่องมือ
อุปกรณในการทํางานและกระบวนการปฏิบัติงานและโรงงานมีการควบคุมคุณภาพมาตรฐานของสินคา
และเวลาในการควบคุมการผลิตจึงสงผลใหระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน 

3.7  รายไดเฉลี่ยตอเดือนท่ีแตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับงานวิจัยของณัฐธยาน พฤษชัยนิมมิต (2560) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานท่ีมีผลตอความภักดีในองคการของบริษัท กรณีศึกษาผลจากการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน
รายไดเฉลี่ยตอเดือน มีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความภักดีในองคการโดยรวมและ
รายดานไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะพนักงานยอมรับในผลตอบแทนท่ีไดรับจากงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบและเกิดความพึงพอใจในผลตอบแทนหรือเงินเดือนคาจางแตอยางใด และมีความคํานึงถึงความ
เหมาะสมและยุติธรรมเปนหลัก จึงเกิดความผูกพันตอองคการอยางไมมีความแตกตางกันในแตละระดับ
รายได 
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4. ผลการวิเคราะหสมมติฐานปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัท เจ็ท สตีล แอนด เซอรวิส จํากัด มีประเด็นท่ีสามารถนํามาอภิปรายผลได ดังนี้ 
 จากผลการวิจัยพบวา ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเองและความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานกับชีวิตดานอ่ืนมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ดังนี้ 
 โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเองท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการอาจกลาวไดวาเปน
เพราะงานท่ีพนักงานของบริษัท โดยสวนใหญปฏิบัติงานอยูเปนท่ีทําประจําอยู ซ่ึงตองอาศัยการฝกฝนหรือ
ไดรับการสอนงานในชวงแรก ซ่ึงตอจากนั้นก็ทําเปนประจําเพ่ือใหเกิดความชํานาญในงาน ซ่ึงเม่ือพนักงาน
ทําไปนาน ๆ อาจจะเปนงานท่ีรูสึกวาไมทาทายและพนักงานทําอยูในสวนงานนั้นตลอดไมไดมีการเปลี่ยน
งานหรือหมุนเวียนงานหรือสลับหนาท่ีในงานใหม ๆ ท่ียังไมเคยทํา ซ่ึงอาจทําใหเกิดความรูสึกวาทํางาน
ซํ้าซาก ไมมีโอกาสในการพัฒนาหรือใชศักยภาพของตนเองในงานท่ีทําผลของการวิจัย สอดคลองกับ
งานวิจัยของณรงค อุดมบุษรา (2556) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน โรงพิมพอาสารักษาดินแดน กรมการปกครอง ผลจากการวิจัยพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืน อาจกลาวไดวา การทํางานและการใชชีวิต
สวนตัวในระดับใกลเคียงกันในเวลางานพวกพนักงานพรอมท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานอยาง
เต็มความสามารถเพ่ือนอกเหนือจากเวลาทํางานแลวหวังวาจะมีเวลาไดพักผอนสวนตัวใหเวลากับ
ครอบครัวและในสิ่งท่ีชื่อชอบสวนตัวอ่ืน ๆ ตามความตองการสวนบุคคลและตระหนักดีวาการดําเนินชีวิต
นั้นงานคือสิ่งสําคัญแตก็ไมใชทุกสิ่งทุกอยางของการดําเนินชีวิต ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ
ณรงค อุดมบุษรา (2556) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน โรงพิมพอาสารักษาดินแดน กรมการปกครอง ผลจากการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตใน
การทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
 
องคความรูท่ีไดจากการวิจัย (Research Knowledge) 

1. ความสําคัญของปจจัยตางๆ ท่ีทําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในองคการ 
2. ความคาดหวังตอปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในองคการทุกระดับ 
3. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานกับระดับของผูกพันตอองคการของพนักงานทุกระดับ 

 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 
 ผลการวิจัยครั้งนี้ผูศึกษามีขอเสนอแนะสําหรับผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการนําผลของการวิจัยไปใช
พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานมี ดังนี้ 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน 

1. ดานผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ผูบริหารควรพิจารณาทบทวนในเรื่องของการ
จายคาตอบแทนใหเหมาะสมกับคาใชจายในสภาพเศรษฐกิจปจจุบันท่ีพนักงานเผชิญอยู 
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2. ดานสภาพสิ่งแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพผูบริหารควรทบทวน
และใหความสําคัญเก่ียวกับการดูแลสภาพแวดลอมของสถานท่ีทํางานใหมีความสะอาด เปนระเบียบ
เรียบรอยไมมีมลพิษตอสุขภาพอยูเสมอ เพ่ือสุขภาพท่ีดีของพนักงาน 

3. ดานโอกาสการพัฒนาและใชศักยภาพของบุคคล ผูบริหารควรใหการสนับสนุนบุคลากรท่ี
ไดใชฝมือในการทํางาน ไดรับการพัฒนาทักษะความรูใหเกิดความเชี่ยวชาญยิ่งข้ึน เพ่ือท่ีจะปรับปรุง
กระบวนการทํางานเปนการเพ่ิมคุณภาพใหงานมากข้ึน และยังเปนการชวยลดตนทุนของงานในดานตาง ๆ 
และลดระยะเวลาการทํางานท่ีจะเสียไป โดยไมตองไปเพ่ิมเวลาการทํางานลวงเวลาอีกท้ังยังเปนการชวย
เพ่ิมผลกําไรไดอีกดวย 

4. ดานโอกาสความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางานผูบริหารควรทบทวนในเรื่องของ
การสรางความรูสึกของพนักงานใหเกิดความรูสึกวาบริษัท ตําแหนงงาน หนาท่ีการงานท่ีทํารวมไปถึง
รายไดท่ีไดรับอยูมีความม่ันคง 

5. ดานความสมดุล ระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอ่ืน ผูบริหารควรทบทวนและ
พิจารณาในเรื่องการจัดงานใหกับพนักงานใหเกิดการสมดุลระหวางงานกับเวลาท่ีพนักงานตองใชเวลากับ
ชีวิตสวนตัวและครอบครัว โดยไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิตครอบครัวของพนักงาน ลดการเกิดปญหา
ของครอบครัวและปญหาสวนตัวของพนักงาน 

6. ดานสัมพันธภาพในองคการ ผูบริหารควรทบทวนและใหความสําคัญกับการมี
สัมพันธภาพท่ีดีตอกันของพนักงานกับเพ่ือนรวมงาน เพ่ือใหเกิดความสามัคคีกันปราศจากความขัดแยง
สวนบุคคลและในงานท่ีตองมีการปฏิบัติรวมกัน 

7. ดานความมีประชาธิปไตย/ความเสมอภาคในองคการ ผูบริหารควรใหความสําคัญตอ
ความเปนประชาธิปไตยของพนักงานในการเสนอเรื่องราวตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับงานท่ีทํา สามารถแสดง
ความคิดเห็นตาง ๆ ไดและการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตองเปนไปอยางยุติธรรมและมี
ความเทาเทียมกัน 

8. ดานความมีประโยชนตอสังคม ผูบริหารควรทบทวนและควรใหความสําคัญในเรื่องของ
การท่ีพนักงานควรมีโอกาสไดเขารวมในกิจกรรมตาง ๆ ของบริษัทท่ีเปนประโยชนตอสังคมอยางสมํ่าเสมอ 
 ความผูกพันตอองคการ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ ผูบริหารควรพิจารณาและใหความสําคัญตอความรูสึกของ
พนักงานในดานจิตใจ โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของความผูกพันและภักดีตอองคการ โดยไมมองวารายได
ท่ีไดรับเปนอุปสรรคตอการดํารงชีวิตและเกิดความคิดในทางท่ีดีตอองคการ โดยถึงแมวามีบริษัทอ่ืน ๆ ท่ี
ใหผลตอบแทนสูงกวาก็ไมคิดท่ีจะออกไปทํางานกับบริษัทนั้น ๆ 

2. ความผูกพันดานการคงอยู ผูบริหารควรทบทวนและปรับปรุงบรรยากาศในบริษัท ให
พนักงานเกิดความรูสึกผูกพันกับบริษัทเปนอยางมากจนทําใหพนักงานทุกคนมีความพยายามท่ีจะทํางาน
ใหกับบริษัทอยางเต็มท่ี โดยไมคิดท่ีจะโยกยายไปทํางานท่ีอ่ืน ๆ 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ผูบริหารควรทบทวนและสรางแนวทางและบรรยากาศท่ีดี
ในบริษัทใหประโยชนตอบแทนอยางท่ีพนักงานไมตองรองขอดวยความเอาใจใสตอพนักงาน ทําให
พนักงานนั้นคิดเสมอวาบริษัทนี้มีความหมายกับพวกเขามาก โดยท่ีพวกเขาไมคิดจะเปลี่ยนท่ีทํางาน 
อยากจะทํางานอยูบริษัทแหงนี้จนเกษียณอายุนั่นเอง  
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2. ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 
2.1  ในการวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามและเปนการประเมินจาก

การรับรูของพนักงาน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไปควรทําการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชวิธีการสัมภาษณและมี
การสังเกตพฤติกรรมของพนักงานไปดวย ซ่ึงอาจจะทําใหผลการวิจัยท่ีไดมีความสมบูรณมากข้ึน 

2.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบพนักงานในบริษัทอ่ืนท่ีประกอบธุรกิจในลักษณะใกลเคียงกันดวย
เพ่ือเปรียบเทียบผลการวิจัยในลําดับตอไป 
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