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บทคัดย่อ  
บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงาน เป็นการวิจัยเชิงเอกสาร โดยศึกษาค้นคว้าจากบทความวิจัย บทความวิชาการ เอกสาร ตำราที่
เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดย
ผลการศึกษาพบว่า สัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานประกอบไปด้วยตัว
แปร 2 ส่วนสำคัญคือ ส่วนที่ 1)  ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ส่วนที่ 2) ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กร  
ประกอบด้วย 3) ทฤษฎีคือ 1. ทฤษฎีของ Hewitt Associates อธิบายถึง 1.1 ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร (Stay) 
1.2 ความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) 1.3 ความห่วงใยและนึกถึงองค์กรในทางที่ดี (Say) 2. ทฤษฎีของ Meyer อธิบายถึง
ความผูกพันด้านจิตใจ การคงอยู่กับองค์กร บรรทัดฐาน 3. ทฤษฎีของ Steers อธิบายถึง ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ และ
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
 
คำสำคัญ : คุณภาพชีวิตในการทำงาน  ความผูกพันต่อองค์การ  พนักงานในองค์กร 

 
Abstract  

This academic paper aims to study the relationship between quality of life at work and 
employee engagement, which is a qualitative research based on research articles, academic articles, 
and documents and textbooks related to factors affecting the relationship between the quality of 
work life and organizational commitment of employees. 

The results of the study found that the relationship between quality of work life and employee 
engagement consisted of two important variables: 1) quality of working life variable and 2) organizational 
commitment variable. It also comprises three theories: 1. Hewitt Associates' theory describes 1.1) desire to stay 
with the organization (Stay), 1.2) commitment to the organization (Strive), and 1.3) concern and thinking of the 
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organization in a positive way (Say). 2. Meyer's theory relates to psychological attachment, organizational 
persistence, and norms. 3. Steers' theory describes a strong belief in the acceptance of organizational goals and 
values, a willingness to make great efforts for the benefit of the organization, and a strong desire to maintain 
the organizational integrity of organization membership. 
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1.  บทนำ  
ปัจจัยทรัพยากรมนุษย์ที่นักบริหารเป็นปัจจัยสำคัญ

ที่นักบริหารให้ความสนใจมาโดยตลอด คือ ซึ่งปัจจัย
ทางการผลิตที่เสริมสร้างให้เกิดความสำเร็จในการบริหาร
องค์การ ประกอบด้วย วัสดุ เครื่องจักร การเงิน และ   
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยสำคัญที่มีส่วน
ช่วยในการผลักดันองค์การให้สามารถดำเนินภารกิจบรรลุ
ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์นับ    
เป็นกลไกสำคัญในการนำพาองค์การให้ขับเคลื่อนไป         
ในทิศทางที่เหมาะสม และถือเป็นความท้าทายผู้บริหาร
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ปฏิบัตงิานให้กับองค์การ
อย่ างเต็ มศั กยภ าพ  (ราต รี  ชินหั วคง และกรุณ า          
เชิดจิระพงษ์ , 2560) เพื่อให้องค์การสามารถดำเนิน
ภ ารกิ จ        ให้ บ รรลุ ต ามอำนาจหน้ าที่ อย่ างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพราะทรัพยากรมนุษย์สามารถ
เรียนรู้และพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ และศักยภาพ
ได้อย่างไม่สิ้นสุด (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557) การจัดการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานของฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ เป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องตระหนักแบบแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 
2564) ที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ให้คนทำงานในประเทศมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีและมีความสุข  ในขณะเดียวกันมีความสำคัญ
อย่างยิ่งในการทำงานปัจจุบัน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่

สำคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคน        
ส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการทำงานเพื่อให้ชีวิตดำรงอยู่ได้   
และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน คุณภาพชีวิต      
ใน การท ำงาน  (Quality of Work Life) อธิบ ายถึ ง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในทำงาน ซึ่งระดับ
ความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากรจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานและองค์กร      
การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นกระบวนการ
ที่มี ความสำคัญและมีความสัมพันธ์กับการจัดการ
ทรัพยากรขององค์กร เป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมความรู้สึก 
ที่ดีต่อองค์การของพนักงาน เสริมสร้างขวัญกำลังใจ และ
สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในการทำงานของพนักงานให้
เป็นไปในทางบวก (Dessler, 1997)  จึงเป็นปัจจัยสำคัญ
ที่พนักงานใช้ในการพิจารณาความเป็นอยู่ของตน        
ในองค์การ เพื่อประกอบการวิเคราะห์ว่าตัวเองควรจะ
ทำงานอยู่ ในองค์การต่อไป  หรือจะลาออกไปอยู่กับ
องค์การอื่นที่ตัวเองมองว่าดีกว่า (ฉัตรชัย ชุมวงศ์, 2554) 
การดู แลคุณ ภาพ ชีวิต ในการทำงาน  จึ งเป็ นสิ่ งที่           
ทุกองค์การให้ความสำคัญ    เพราะคุณภาพชีวิตใน     
การทำงานนั้นจะส่งผลต่อองค์การ  3 ประการ คือ            
1) ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ  2) ช่วยเพิ่มพูนขวัญกา
ลังใจของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการทำงาน
และ 3) ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  
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โดยคุณภาพชีวิตในการทำงาน ตามแนวคิดของ 
Walton (1974) แบ่งออกได้ เป็น 8 ด้าน ซึ่งหากองค์การ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานในมิติต่ าง ๆ     
ของคุณภาพชีวิตในการทำงานได้อย่างเป็นที่น่าพึงพอใจ 
ก็จะส่ งผลให้พนักงานเกิดทัศนคติที่ ดี ต่ อองค์ การ        
และเสริมสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานให้กับ
พนักงานดั งนั้ น  แนวคิด เรื่ องการดูแล เอาใจใส่ต่ อ
ทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน
จึงเป็นเรื่องที่ผู้บริหารต้องตระหนักและให้ความสำคัญ
เป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาองค์การ เพื่อสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การ (Employee engagement) เป็นองค์และ
ทุ ก สิ่ ง ทุ ก อ ย่ า งที่ เกี่ ย ว ข้ อ งกั บ ง า น  ซึ่ ง ร ว ม ถึ ง
สภาพแวดล้อมในการปัจจัยที่สำคัญซึ่งช่วยทำให้องค์กรมี
ประสิทธิผลและก่อให้เกิดแรงผลกัดันให้พนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น นอกจากนั้นความผูกพันต่อองค์การยัง
เป็นตัวเช่ือมความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กรการที่บุคคลผูกพันกับองค์การนั้น
สามารถส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานเพื่อ
ทุ่มเทการทำงานให้กับองค์กรเพิ่มมากขึ้น อย่างไรก็ตาม
แม้ว่าองค์กรหลายแห่งจะให้ความสำคัญกับบุคลากรใน
องค์กรหรือมีนโยบายที่ดีเพียงใดก็ตาม แต่ทุกองค์กรก็จะ
มีปัญหาที่เกิดขึ้นได้แก่ ปัญหาการลาออกของพนักงานที่
อัตราการลาออกสูง โดย Bateman & Strasser (1984) 
ได้อธิบายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การเอาไว้ โดยกล่าว
ว่าความผูกพันต่อองค์การ เป็นความเกี่ยวข้องกับ     
ความจงรักภักดีต่อองค์การของสมาชิก ซึ่งส่งผลให้เกิด
ความเต็มใจที่จะทำงานเพื่อให้องค์การ บรรลุผลสำเร็จ
ตามเป้าหมาย และเพื่อให้ตนเกิดความรู้สึกว่ามีคุณค่าต่อ
องค์การ โดยพนักงานจะมีความรู้สึกหรือความต้องการที่
จะคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซึ่งความ
ผู ก พั น ต่ อ อ งค์ ก ารนั้ น ส าม ารถแ บ่ งอ อก ได้ เป็ น              
3 องค์ประกอบตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) 
คื อ  (1 ) ด้ า น ค ว าม ผู ก พั น ด้ า น จิ ต ใจ  (Affective 
Commitment) (2) ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
อ ง ค์ ก า ร  ( Continuance Commitment) แ ล ะ             

(3) ด้ านความผู กพั นด้ านบรรทั ดฐาน (Normative 
Commitment) และความมีประสิทธิภาพขององค์การ
และในการศึกษาของ ธนา จินดาโชตินันท์  (2556)        
ที่ เสนอว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อใน
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การไปสู่ ความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนักงาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระว่าง
คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมีความสำคัญต่อองค์การ ดังนั้นการที่องค์กรต่าง 
ๆ จะสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กร
ได้นั้นจำเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจ 
และความผูกพันที่ดีต่อองค์กรซึ่งเมื่อบุคลากรได้รับ
ผลตอบแทนท่ีดี ก็จะทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานท่ีจะ
สร้างสรรค์ผลงานที่ดี เพื่อเป็นแรงผลักดันให้บุคคลทุ่มเท
ความพยายามในการบริหารงานอย่างเต็มที่เป็นผลให้
องค์การเจริญก้าวหน้า ส่วนในระดับผู้ปฏิบัติงานนั้นจาก
ความสำคัญดังกล่าว ทำให้ ผู้ วิจัยสนใจที่ จะศึกษา
ความสัมพันธ์ระว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยมีวัตถุประสงค์ของ
งานวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระว่างคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งองค์กรธุรกิจต่าง ๆ 
สามารถนำข้อมูลจากการศึกษาครั้งนี้ไปประยุกต์ใช้ใน
องค์กรของตนได้เป็นอย่างดี 
 

2.  คุณภาพชีวิตในการทำงาน  
 2.1 คุณภาพชีวิต คือ สภาพความจำเป็น
พ้ืนฐานในสังคม การดำรงชีวิตในระดับที่เหมาะสม
ของมนุษย์ ซึ่งสนองต่อสิ่งที่ต้องการทาง ร่างกาย
จิตใจ อารมณ์ สังคมและความคิดอย่างเพียงพอ
เพ่ือสามารถดำรงชีวิตอยู่ร่วมกับ สังคมได้อย่าง
เหมาะสมไม่เป็นภาระและไม่ก่อให้เกิดปัญหากับ
สังคม ดำรงชีวิตให้ สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 
ค่านิยมของสังคม มีความชอบธรรม สามารถแก้ไข 



238 | Journal of Management Science Review  Vol. 23 No. 2 (July – December 2021)  

ปัญหา ตลอดจนการแสวงหาสิ่งที่ตนปรารถนาให้
ได้มาอย่างถูกต้องภายใต้ทรัพยากร ที่มีอยู่ จน
ก่อให้เกิดความสุข มีสุขภาพทางร่างกายและจิตใจ
ที่ดี ณัฐวัฒน์ ขันโท (2557) 

2.2 คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Working 
Life) เป็นองค์ประกอบหรือเป็นมิติหนึ่งที่สำคัญของ
คุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวความคิดเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการทำงานได้กำเนิดและแพร่หลายในต่างๆ 
ที่ชัดเจนในการจัดสภาพการทำงานให้ปลอดภัย ป้องกัน
อุบัติเหตุ หรือการปรับปรุงสถานที่ทำงาน เพื่อความ
สะดวกปลอดภัย มีการบารุงรักษา ซ่อมแซม วัสดุอุปกรณ์
ให้อยู่ในสภาพที่พร้อมต่อการใช้งานอยู่เสมอ รวมถึง
สภาพการทำงานและสภาพแวดล้อม ช่วยให้บุคคลใน
องค์กรรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
ไม่ต้องวิตกกังวลต่อความเสี่ยงๆ โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของตนเอง  
 1) ด้านค่าตอบแทนในการทำงานที ่เพียงพอและ
เป ็น ธรรม (Adequate and Fair Compensation) คื อ 
ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการทำงานที่เหมาะสมกับปริมาณ
งานที่ทำอยู่ และเงินเดือนที่ได้รับเพียงพอที่จะดำรงชีวิต
ตามมาตรฐานสังคมทั่วไปรวมถึงความพอใจในอัตรา
เงินเดือนและผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับเมื่อเปรียบเทียบ
กับตำแหน่งของตนกับตำแหน่งอื่นที่มีลักษณะคล้ายกัน 
หรือการที่ได้รับสวัสดิการอื่น ๆ ที่เหมาะสมและเป็นธรรม
ตามที่คาดหวังไว้  

2). ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีปลอดภัยและ
ถู กสุ ขลั กษณ ะ (Safe and Healthy Environment) 
ผู้ปฏิบัติงานควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย
และสิ่งแวดล้อมของการทำงานท่ีป้องกันอุบัติเหตุ มีระบบ
ป้องกันและรักษาความปลอดภัยต่างๆอย่างเหมาะสม
และเพียงพอ เช่น อุปกรณ์ดับเพลิง เป็นต้น มีมาตรการ
ระบบระเบียบต่าง ๆ ที่ชัดเจนในการจัดสภาพการทำงาน
ให้ปลอดภัย ป้องกันอุบัติเหตุ หรือการปรับปรุงสถานที่
ทำงาน เพื่อความสะดวกปลอดภัย มีการบำรุงรักษา 

ซ่อมแซม วัสดุอุปกรณ์ให้อยู่ในสภาพที่พร้อมต่อการใช้
งานอยู่เสมอ รวมถึงสภาพการทำงานและสภาพแวดล้อม 
ช่วยให้บุคคลในองค์กรรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพ ไม่ต้องวิตกกังวลต่อความเสี่ยงๆ 
โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง 

3). ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถ
ของบุ คคล  (Development of Human Capacities) 
หมายถึง การที่พนักงานได้รับโอกาสในการสรา้งเสริมและ
พัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน นอกจากนี้ยัง
หมายรวมถึงองค์กรให้ความสำคัญในเรื่อง การฝึกอบรม
เพื่อให้โอกาสเพิ่มพูนความรู้และมีทักษะใหม่ๆ เพื่อพร้อม
ที่จะปฏิบัติงาน และโดยที่พนักงานได้ใช้ศักยภาพในการ
ทำงานอย่างเต็มที่  

4). ด้านโอกาสก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงาน 
(Opportunity for Job Security and Advancement) 
หมายถึง การที่พนักงานได้รับโอกาสความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในการทำงานนอกจากนี้ยังหมายรวมถึง
พนักงานได้รับโอกาสความก้าวหน้าในการส่งเสริมให้เพิ่ม
ทักษะ ความรู้ความสามารถของตนเองจนประสบ
ผลสำเร็จในหน้าที่การทำงานโดยเป็นที่ยอมรับของเพื่อน
ร่วมงาน สมาชิก ครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้องนอกจากนั้น
สร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงานว่าสามารถแก้ปัญหา
งานได้ดี  

5). ด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานและความสัมพันธ์
กับบุคคลอื่น (Participation and Social Integration) 
หมายถึง การที่พนักงานได้มีส่วนร่วมในการทำงานและมี
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น นอกจากนี้ยังหมายรวมถึง
พนักงานมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าต่อองค์กรได้เป็นส่วน
หนึ่ งขององค์กรโดยสามารถปฏิบั ติ งานให้ประสบ
ความสำเร็จเป็นที่ยอมรับและเป็นมิตรกับเพื่อนร่วมงาน  

6). ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทำงาน (Rights at Work) 
หมายถึง การที่พนักงานได้มีสิทธิส่วนบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน นอกจากน้ียังหมายรวมถึงพนักงานได้รับความ
เสมอภาคและการเลื่อนตำแหน่งยุติธรรมตามความรู้
ความสามรถของพนักงาน การกำหนดแนวทางปฏิบัติ
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ร่วมกันและต้อง เคารพสิทธิซึ่งกันและกันโดยพิจารณา
จากลักษณะความเป็นส่วนตัว  

7) ด้านการทำงานและการดำเนินชีวิตโดยรวม 
(Work and Life) หมายถึง การที่พนักงานได้รับการ
ทำงานและการดำเนินชีวิตต่าง ๆ โดยรวม นอกจากนี้ยัง
หมายรวมถึง พนักงานพอใจการจัดแบ่งเวลาสำหรับ
กิจกรรมต่ างๆ  ในแต่ ละวันและสามารถทำงานที่
รับผิดชอบเสร็จทันกำหนด โดยไม่ต้องทำงานล่วงเวลา
โดยแบ่งเวลางานออกจากเรื่องส่วนตัวได้เป็นอย่างดี  

8. ด้านการทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม(Social 
Work) หมายถึง การที่พนักงานได้รับการทำงานที่เป็น
โยชน์ต่อสังคม นอกจากนี้ยังหมายรวมถึงกิจกรรมการ
ทำงานที่ดำเนินไปในลักษณะ ที่ได้รับผิดชอบโดยคำนึงถึง
ประโยชน์ต่อสังคม องค์กรสนับสนุนให้ความร่วมมือใน
ด้านการช่วยเหลือและพัฒนาสังคมในการทำกิจกรรมที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคมจะก่อให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจที่
ได้มีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สอดคล้องกับ
ชัชวาลย์  ทัตศิวัช (2553) คุณภาพชีวิตการทำงาน 
(Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหรือเป็น
มิติหนึ่งที่สำคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ใน
เชิงความหมายหรือ ค่านิยามพื้นฐาน คุณภาพชีวิตการ
ทำงานพิจารณาได้ในหลายประเด็นได้แก่การสร้างสรรค์ 
บรรยากาศที่จะทำให้ผู้ใช้แรงงานหรือพนักงาน ได้รับ
ความพึงพอใจในการทำงานสูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามี
ส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปัญหาสำคัญ
ขององค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการทำงานของ
พวกเรานั้นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหาร
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยทำให้มีประชาธิปไตยใน
สถานท่ีทำงานเพิ่มมากข้ึน เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงปรุง
ประสิทธิผลขององค์การ ทั้งนี้เป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ 
ให้ผู้ ปฏิบัติ งานทุกระดับได้นำเอาสติปัญญาความ
เช่ียวชาญ ทักษะ และความสามารถอื่น ๆ มาใช้ใน     
การทำงานย่อมทำให้พนักงานได้รับความพึงพอใจ สูงขึ้น 
ซึ่งจะส่งผลให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและ
พฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การขึ้น เช่นการขาดงาน

ลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับ
วินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง กิตติ เจต        
อภิวณิชย์กุล (2554) กล่าวว่า สิ่งที่ เกี่ยวข้องกับการ
ทำงานที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน เช่นสภาพแวดล้อมในการทำงาน การมี
อิสระในการตัดสินใจการมีส่วนร่วมและได้รับการยอมรับ
ค ว าม สั ม พั น ธ์ ร ะห ว่ า งบุ ค ค ล  ค่ าต อ บ แ ท น ที่ ดี  
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เป็นต้น ถ้าผู้ปฏิบัติงานมี
คุณภาพชีวิตการทำงานดี มีความสุขและพึงพอใจในการ
ทำงานจะมีผล ทำให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประ
สงคอ์ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

จากแนวความคิดที่กล่าวมานี้  ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า
คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง ทำให้เกิดความรู้สึกที่ดี
ต่อตนเอง ทำให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่องานและต่อองค์กร
นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการทํางานยังแสดงให้ เห็นถึง
ความสัมพันธ์ของเพื่อน ร่วมงาน ซึ่งประกอบด้วยการให้
คําปรึกษาและความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ความสนิท
สนมกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความสามัคคีกันใน
การทํางาน การทํางานของบุคลากรในลักษณะทํางาน
เป็นทีม จะทําใหง้านประสบความสําเร็จได้ 
 2.3 ความผูกพันต่อองค์การ  

 ความผู กพั น ต่ ออ งค์ ก าร  (Organizational 
Commitment) หมายถึง บุคคลนั้นยึดมั่นต่อองค์กรและ
รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร รวมไปถึงการเข้า
ไปมีส่วนร่วมในองค์กร โดยมีจิตสำนึกที่จะคงอยู่และ
จงรักภักดีต่อองค์กรและไม่อาจละทิ้งองค์กรไปโดยการ
กระทำนั้นเห็นว่าเป็นสิ่งที่เหมาะสม ควรกระทำความ
ผู กพั น ต่ อองค์ ก ารของพ นั ก งาน   เนื่ อ งจ าก เป็ น
คุณลักษณะสำคัญที่ทุกองค์กรต้องการให้พนักงานมี จึงมี
ผู้พยายามศึกษาและกำหนดทฤษฎีคำจำกัดความ 
ตลอดจนปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การไว้
มากมายแตกต่างกันออกไป  

 Allen and Meyer (1990) แบ่งความผูกพัน
ต่อองค์การออกเป็น 3 แนวคิด คือ  
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 1)  แนวคิดทางด้านทัศนคติ หมายความว่า 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกของบุคคล ที่มี
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและสามารถ
ให้ความหมายของคำว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
(1) ความเช่ือมั่นอันแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองค์กร หมายถึง การที่เป้าหมายขององค์กร
และของบุคลากร สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้ 
หรือเกิดความสอดคล้องกัน บรรทัดฐานและระบบ
ค่านิยมขององค์กรเป็นสิ่งที่ยอมรับได้บุคลากรก็จะแสดง
ตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายขององค์กรและตั้งใจที่จะ
ยอมรับจุดหมายเหล่านั้น บุคลากรจะประเมินองค์กรและ
รู้สึกต่อองค์กร ในทางที่ดี และรู้สึกภูมิใจกับความเป็น
สมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และเช่ือว่าองค์กรจะ
นำเข้าไปสู่ความสำเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะทำให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย บุคลากรรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะที่มี
โอกาสและสามารถประสบความสำเร็จในการทำงานได้ 
(2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อ
ทำประโยชน์ขององค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มที่ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ 
สติปัญญาในการทำงานเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้า
ขององค์กรและสร้างสรรค์ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายหรือ
อยู่ในสถานะที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม 
ความสม่ำเสมอในการใช้ความพยายามเพื่อตอบสนอง 
หรือมุ่ งสู่ เป้ าหมายขององค์ กรได้ สะดวกขึ้น  และ         
(3) ความปรารถนาอันแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกภาพขององค์กร หมายถึงการแสดงออกถึง
ความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์กรเน้นการต่อเนื่องใน
การปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึง
การที่จะลาออกจากองค์กรหรือเปลี่ยนงานไม่ว่าจะเป็น
การเพิ่มรายได้ เงินเดือน สถานภาพ ตำแหน่ง ความมี
อิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่ อน
ร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความตั้ งใจอย่างแน่วแน่ที่จะคง   
ความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อทำงานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรซึ่งไม่คิดจะลาออก ไม่ว่าองค์กรจะอยู่ในสภาวะใด
ก็ตาม  

 2)  แนวคิดทางด้านพฤติกรรม หมายความว่า 
ความผูกพันต่อองค์การในรูปของความสม่ำเสมอของ
พฤติกรรม เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การแล้ว จะ
มีการแสดงออกของพฤติกรรมที่ ต่อเนื่องในการทำงาน 
โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน การที่ผูกพันต่อ
องค์การและพยายามรักษาสมาชิกไว้โดยไม่โยกย้ายไป
ไหน เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะไดร้ับ และ
ผลประโยชน์ที่ต้องสูญเสียไปหากทิ้งสภาพสมาชิกหรือ
ลาออกไป ผลเสียนี้จะพิจารณาในรูปแบบของต้นทุนท่ีจะ
เกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีนี้มีชื่อเสียง
และถือเป็นแนวคิดคือ ทฤษฎี Side-bet ของ Becker 
(1960) ซึ่งสรุปได้ว่าพิจารณาความผูกพันต่อองค์การเป็น
ผลมาจากการที่เปรียบเทียบช่ังน้ำหนัก ถ้าหากเขาลาออก
จากองค์กรแล้วเขาจะได้รับหรือสูญเสียอะไรไปบ้าง  

 3). แนวคิดที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัด
ฐานของสังคม แนวคิดนี้ ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นการจงรักภักดีและเต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศ
ตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กร
และสั งคม บุคลากรรู้สึ กว่าเมื่ อ เข้ ามาเป็นสมาชิก        
ขององค์กรแล้วต้องมีความผูกพันต่อองค์การนั้นคือ   
ความถูกต้องและความเหมาะสมที่สมควรจะทำความ
ผูกพันต่อองค์การ จึงเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมี
หน้าที่ทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์กร (Mowday, Porter 
and Steers, 1982) ป ระกอบด้ วย  3  ป ระการคื อ             
(1) ความเป็นเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร  (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงาน
เพื่อองค์กร (3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์กร (วิลาสินี เจนวณิชสถาพร, 2556) 

 Hewitt Associates (2010) เป็นบริษัทที่ รับ
ปรึกษางานด้านทรัพยากรมนุษย์ ก่อตั้งขึ้นในปี 1950 
และได้มีมุมมองในเรื่องความผูกพันว่าเป็นพฤติกรรมที่
แสดงออกมาก 3 ลักษณะ คือ (1) การพูด (Say) สมาชิก
จะพูดถึงองค์การเฉพาะในแง่บวก (2) การดำรงอยู่ (Stay) 
พนักงานจะมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป และ (3) การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
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(Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนกิจการขององค์การ 
โดย Hewitt Associates กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานมี  7 ประการได้แก่ (1) ภาวะผู้นำ 
(Leadership) (2) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ 
(Culture purpose) (3) ลักษณะงาน  (Work activities) 
(4 ) ค่ า ต อ บ แ ท น โด ย ร วม  (Total compensation)         
(5) คุณภาพชีวิต  (Quality of life) (6) โอกาสที่ ได้ รับ 
(Opportunities) และ (7) ความสัมพันธ์ (Relations) 
 2 .3  ความสั มพั นธ์ ระหว่ างคุณ ภาพชี วิ ตใน          
การทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 คุณภาพชีวิตในการทำงานจัดเป็นหนึ่งตัวแปรที่มี
ผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พนักงาน
ในองค์กรจะปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ ต้องมี
คุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี การปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
การทำงานจึงมีผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานเพราะ พนักงานเป็นทรัพยากรที่สำคัญยิ่งต่อองค์กร 
นอกจากคุณภาพชีวิตในการทำงานแล้ว ความผูกพันต่อ
องค์การ ถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อองค์กร กล่าวคือ
หากองค์ กรที่ สามารถทำให้ พนั กงานเกิ ด ความรั ก                  
ความผูกพันหรือรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ย่อมทำให้บุคลากร
ปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยจะ ทุ่มเท
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพหาก
พนักงานไม่มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีหรือไม่มีการผูกพัน
ต่ อองค์ กรแล้ ว อาจส่ งผลให้ เกิ ดพฤติ กรรม ต่ าง ๆ            
เช่น ปัญหาการลาออกจากงาน ปัญหาการขาดงาน ปัญหา
การมาทำงานสาย และหากพนักงานขาดงาน หรือลาออก
จากงานย่อมส่งผล กระทบต่อการผลิต ดังนั้นผู้บริหาร     
จึ งควรให้ ความสนใจต่ อความผู กพั นต่ อองค์ การ              
เพื่อเสริมสร้างให้สมาชิกมีความผูกพันในองค์กรมากยิ่งขึ้น 
(เฉลิมขวัญ เมฆสุข, 2560) 

ผลการศึกษาท่ีผ่านมาสนับสนุนในเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพัน        
ต่อองค์การของพนักงาน เช่น ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการทำงาน    
ของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว        

สุรีพร สกุณี (2558) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์ระดับค่อนข้างสูงกับคุณภาพชีวิตการทำงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก้ว 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ปรียา ปันธิยะ (2554)     
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานพัฒนาระบบบริหาร
จัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการสำหรับตำแหน่งงาน
ต่ าง ๆ  อย่ า ง เป็ น ธรรม  ให้ มี ค วาม เห ม าะสม กั บ
สภาวการณ์ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน ตามผล
การปฏิบัติงานท้ังด้านปริมาณ และคุณภาพของงานในแต่
ละวิชาชีพ และตำแหน่งงานต่าง ๆ ของบุคลากร และ
ส่งเสริมให้บุคลากรทุกระดับมีส่วนร่วมในการวางแผน 
ร่วมกำหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน 
รูป แบบของกิ จกรรม ให้ สอดคล้องกับบริบทของ
โรงพยาบาล และให้บุคลากรรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์การ คุณภาพชีวิตการทำงานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขับรถหัวลากบริษัท
สยามชอร์ไซด์เซอร์วิส จำกัด ทิพยวรรณ์ ฤทธ์ิเย็น (2563) 
พบว่าป็นการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานของ
พนักงานขับรถหัวลากบริษัท สยามชอร์ไซด์เซอร์วิส 
จำกัด  ด้ านค่ าตอบแทนที่ เพี ย งพอและเป็ นธรรม        
ด้านสิ่ งแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถด้านความ
มั่นคงและก้าวหน้าในงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
ด้านธรรมนูญในองค์การหรือประชาธิปไตยในองค์การ
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการทางานกับชีวิตส่วนตัว 
ด้านความเกี่ยวข้องกับสังคม พบว่าภาพรวมบริษัท 
สยามชอร์ไซด์เซอร์วิส จำกัด อยู่ในระดับสำคัญมาก      
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชำนาญ เกษประทุม (2558) 
ศึกษาเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานและ
ความผูกพันของพนักงานบริษัท ดีเอชแอล ซัพพลายเชน 
(ประเทศไทย) จำกัด พบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงาน
ของพนักงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์แห่งประเทศไทย 
วราภรณ์ กงจันทา (2563) โดยพบว่า ปัจจัยความภูมิใจ
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ในองค์การที่มีคุณค่าทางสังคม ความสมดุล ระหว่างชีวิต
การทำงานและชีวิตส่วนตัว ความสัมพันธ์ อันดี ใน      
การทำงานร่วมกัน รายได้และผลตอบแทน ที่เพียงพอ
แ ล ะ ยุ ติ ธ ร ร ม  โอ ก า ส ใน ก า ร พั ฒ น า ศั ก ย ภ า พ 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในภาพรวมของปัจจัย 
คุณภาพชีวิตในการทำงานอยู่ ในระดับความสำคัญ     
ปานกลางซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ แก้วกาญจน์     
วิชัยรัตน์ (2557) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสวนสัตว์เชียงใหม่ 
คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรสำนักโรคติดต่อนำโดยแมลง ดวงกมล หาทวี  
(2563) พบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรสำนัก
โรค ติดต่อนำโดยแมลงภาพรวมมีระดับคุณภาพชีวิตอยู่
ในระดับปานกลาง ซึ่ งสอดคล้องกับ ประภาพรรณ        
พิยะ (2556) ที่ ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า
คุณภาพชีวิตอยู่ระดับปานกลาง และรุ่งอรุณ  ศิลป์
ประกอบ (2558) ที่ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ พบว่า 
คุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน คุณภาพชีวิตใน
การทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยนครพนม   
ตรีภพ ชินบูรณ์ (2560) โดยพบว่าคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์
กันทางบวกในทุก ๆ ด้าน โดยด้านที่มีความสัมพันธ์กัน
มากที่สุดได้แก่ ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร และด้าน

ความสัมพันธ์อันดีในการทำงานร่วมกัน ซึ่งแสดงว่า
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยนครพนม          
มีความปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัยอย่าง
ภาคภูมิใจที่ ได้ เป็นสมาชิกคนหนึ่งของมหาวิทยาลัย        
และในส่ วนของการทำงานก็ความสัมพันธ์ที่ ดี ใน         
การทำงานกับเพื่อนร่วมงานอันเป็นส่วนหนึ่งของความ
ผูกพันต่อองค์การที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานที่
มหาวิทยาลัยซึ่งสอดคล้องกับ ชนิดา เล็บครุฑ (2554)   
ได้ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่มบริษัทโทเรในประเทศไทย 
วิลาสินี เจนวณิชสถาพร (2555) พบว่า คุณภาพชีวิตใน
การทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกลุ่มบริษัท
โทเรในประเทศไทยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ภาพรวม เป็นความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับ
ปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05        
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วเรศ ทยามัทิรนันท์ 
(2547) ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต     
การทางานกับความผูกพั นต่ อองค์ การ กรณี ศึ กษา         
การคลังสินค้ าการบินไทย บริษัท การบินไทย จำกัด 
(มหาชน) โดยพบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าถ้าเพิ่มคุณภาพชีวิต
การทางานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการคลังสินค้าการบิน
ไทยให้สูงขึ้น จะทำให้ระดับความผูกพันต่อองค์การให้
สูงขึ้นตามไปด้วยสามารถสรุปได้ดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  สรุปตัวแปรปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโดยเรยีงจากความสอดคล้องกัน 

บทความวิจัย 

ปัจจัย 

ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน ตัวแปรด้านคุณภาพชีวิตการทำงาน 

Walton (1974) Hewitt (2004) Allen & Meyer 
(1997) Steers (1977) 
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วิลาสินี เจนวณิชสถาพร (2555) ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓       
สุรีพร สกุณี (2558)    ✓    ✓    ✓ ✓ ✓    
ตรีภพ ชนิบูรณ์ (2560)     ✓   ✓         ✓ 
วราภรณ์ กงจันทา (2563) ✓   ✓   ✓ ✓       ✓ ✓ ✓ 
ทิพยวรรณ์ ฤทธิเ์ยน็ (2563) ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ✓       ✓ ✓ ✓ 
ดวงกมล หาทว ี(2563)  ✓ ✓   ✓ ✓ ✓       ✓ ✓  

 

3.  สรุป 
 จากการทบทวนพบว่าคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ถ้าพนักงานยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การสูงมาก
ขึ้นเท่าไหร่แนวโน้มที่จะลาออกก็จะน้อยลงเท่านั้น นัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ Werther & Davis (1989) ได้
เสนอว่า พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตลดลง จะมีพฤติกรรม
การถอนตัวจากองค์การ เช่น การลาออกจากงาน ขาด
งาน ลางาน หรือเข้างานสาย เป็นต้น โดยแนวคิดเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นการกล่าวถึง มิติต่างๆ 
ภายในที่ทำงานของพนักงานในองค์การ และสามารถ
นำมาซึ่งผลลัพธ์หลายอย่างต่อพนักงานที่ทำงานอยู่
ภายในองค์การ เช่น องค์การที่มีคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานต่ำจะก่อให้เกิดปัญหาความไม่พึงพอใจในงาน อัน
จะส่งผลให้ผลผลติในงาน หรือคุณภาพของงานลดน้อยลง 
อย่างไรก็ตามคุณ ภาพ ชีวิต ในการทำงานสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตลอดขึ้นกับลักษณะขององค์การ และ
ความคาดหวังของคนในองค์การที่ เปลี่ยนแปลงไป       

ซึ่งปัจจุบันคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีเป็นอีกปัจจัย
หนึ่งที่พนักงานให้ความสนใจอย่างยิ่ง และทางองค์การ 
หน่ วยงานต่ างๆ  ควรหันมาให้ความสนใจและให้
ความสำคัญมากยิ่งขึ้น 

พนักงานมีบทบาทต่อองค์กรที่นำพาองค์กรไปสู่
ความสำเร็จได้ตามเป้าหมาย และเนื่องด้วยบุคลากรที่มี
ความผูกพันต่อองค์จะทำให้พนักงานทุ่มเทแรงกายและ
แรงใจเพื่ องานและองค์กรของพวกเขา ซึ่ งจากผล
การศึกษางานวิจัยต่าง ๆ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีหลายประการ ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประโยชน์สำหรับองค์กร
ธุรกิจในการประยุกต์ผลการวิจัย ไว้ดังนี้ องค์กรธุรกิจ 
ควรพิจารณาเช่ือมโยง ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับ
สังคม และความสำคัญของงานที่ทำให้มีแนวโน้มไป
ทิศทางเดียวกัน นอกจากนี้ ควรพิจารณาสิ่งจูงใจต่างๆ 
เหล่านี้ ได้แก่ ความน่าสนใจและคุณค่าของงาน อิทธิพลที่
งานมีต่อชีวิตส่วนตัว โอกาสที่ ได้รับจากการทำงาน 
สภาพแวดล้อมในการทำงานให้มีความเหมาะสมกับ
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พนักงานที่อยู่ ในสังกัดแต่ละประเภทธุรกิจ เพื่อให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การยั่งยืน 

ส่วนการศึกษาในครั้งต่อไป ควรทำการวิจัยเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยนำผลการศึกษามาเปรียบเทียบความต้องการของ
พนักงานเพื่อนำข้อมูลไปจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรมีความความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น 
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