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บทคัดย่อ 

 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจ คุณภาพชีวิตในการท างาน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย และเพ่ือศึกษาพหุปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  เขื่อนภูมิพล จังหวัดตาก ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน
รัฐวิสาหกิจท างานที่การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  เขื่อนภูมิพล จังหวัดตาก จ านวน  368  คน  
เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม สถิติที่ ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย  สถิติพรรณนา  
ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณ แบบ Enter 
 ผลการวิจัยพบว่า  ความพึงพอใจ   คุณภาพชีวิตในการท างาน   พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  
เขื่อนภูมิพล จังหวัดตาก  อยู่ในระดับมาก โดยมีปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร  
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมากที่สุด รองลงมาคือ  ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 
ในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  และปัจจัยด้านความพึงพอใจมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  ตามล าดับ ซึ่งสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์  
ของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อนภูมิพล จังหวัดตาก ได้ร้อยละ 78.10 
อย่างมีนัยส าคัญระดับ 0.01 
ค าส าคัญ : ความพึงพอใจ; คุณภาพชีวิตในการท างาน; พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร;  
ความผูกพันต่อองค์กร 
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Abstract 
The purposes of this research are: 1. to study level of satisfaction, quality of 

work life, organizational citizenship behavior, and organizational commitment of the 
Electricity Generating Authority of Thailand Personnel at Bhumibol dam, Tak Province 
2. to study multifactor affecting on the Electricity Generating Authority of Thailand 
Personnel at  Bhumibol dam, Tak Province. The sample populations are  368 workers 
at the Electricity Generating Authority of Thailand  at Bhumibol dam, Tak Province. 
The tools used in this research is questionnaires. The descriptive statistics used to 
analysis the data was frequency, percentage, mean and standard deviation. The 
inferential statistic used to analysis the data was Multiple Linear Regressions Analysis 
and Enter Method.    

The results revealed that over all of satisfaction, quality of work life, 
organizational citizenship behavior, and organizational commitment of the Electricity 
Generating Authority of Thailand personnel at  Bhumibol dam, Tak Province are  at a 
high  level. The organizational citizenship behavior revealed that it had direct 
effected toward organizational commitment at highest level and followed by quality 
of work life and satisfaction respectively. It can be a predictor of the organizational 
commitment of the Electricity Generating Authority of Thailand personnel at 
Bhumibol dam, Tak Province was 78.10 percent with statistically significant level of 
0.01 
Keyword: Satisfaction; Quality of Work Life; Organizational Citizenship Behavior; 
Organizational Commitment 
 
บทน า 
 ปั จจุ บั นองค์ กร ให้ความส าคัญกับการบริ หารจั ดการที่ มุ่ ง เน้นบุ คลากรมากขึ้ น  
รวมทั้ งสร้ า งความผูก พันกับบุคลากร  เ พ่ือรักษาบุคลากรที่ ดี ให้ อยู่ กับองค์กรตลอดไป  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งส าคัญและมีความจ าเป็นที่ต้องกระท าเพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่
ในองค์กรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเพ่ือให้บรรลุความส าเร็จ  
ทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคลโดย กฟผ. เขื่อนภูมิพล ได้จัดท าแผนปฏิบัติการเขื่อนภู มิพล  
ประจ าปี  2558 – 2568 เพ่ือใช้เป็นกรอบหลักในการด าเนินงานและบริหารจัดการทรัพยากร 
ของหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดเขื่อนภูมิพลโดยใช้กรอบการด าเนินงานที่สนับสนุน และสอดคล้องกับ
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กรอบยุทธศาสตร์ของผู้ช่วยผู้ว่าการโรงไฟฟ้าพลังน้ า (Strategic Theme) ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่  
เป็นผู้ผลิตไฟฟ้าที่มีสมรรถนะสูง  เป็นโรงไฟฟ้าต้นแบบและเป็นองค์กรที่ห่วงใยต่อชุมชน 
รอบโรงไฟฟ้าและสิ่งแวดล้อมซึ่งจะส่งผลให้เขื่อนภูมิพลสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้คือ “เป็นผู้ผลิต
ไฟฟ้าที่มีสมรรถนะสูงในระดับ Global Top Quartile ภายในปี2561” (แผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติ
การเข่ือนภูมิพล, 2558) 
 การวางกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์   ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องแสวงหาแนวทาง 
ในการจัดการโครงสร้างการท างานท่ีเหมาะสม และพัฒนาบุคลากรให้เกิดทักษะ เพ่ือจูงใจและส่งเสริม
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) และเกิดความความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) เพ่ือให้บุคลากรท างานกับองค์กรอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
พร้อมที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจให้กับองค์กร อย่างเต็มความรู้ความสามารถเพ่ือให้ได้ผลของงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรได้รับความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 ความผูกพันในงานของพนักงานเป็นแนวทางที่ให้ความส าคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงรุก ในฐานะผู้ที่ท าให้งานขององค์กรมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดโดยความผูกพัน 
ในงานของพนักงานนั้น ประกอบด้วย ค่านิยมของบุคคล  เป้าหมายของงาน และการสนับสนุนระหว่าง
บุ คคลทั้ ง นี้   ใ น ก า ร ที่ จ ะ พั ฒ น า ใ ห้ พ นั ก ง า น ใ น อ ง ค์ ก ร มี ค ว า ม ผู ก พั น ใ น ง า น ไ ด้ นั้ น   
ต้องอาศัยกระบวนการที่มีการปฏิบัติอย่างมีขั้นตอน ได้แก่ การเรียนรู้ จากประสบการณ์  
การวัดความผูกพัน และการปรับปรุงแก้ไข  ขั้นตอนเหล่านี้ต้องกระท าอย่างเป็นระบบ ต่อเนื่อง  
และสม่ าเสมอ เพราะทรัพยากรมนุษย์หรือพนักงานของแต่ละองค์กรจะมีปัจจัยที่มีต่อความผูกพัน
แตกต่างกันออกไป โดยหากองค์กรสามารถสร้างความผูกพันในงานให้เกิดขึ้นกับพนักงานได้แล้ว 
ก็จะสามารถท า ให้องค์กรมีความได้ เปรี ยบทางการแข่ งขันจากการมีทรัพยากรมนุษย์  
ที่มีความจงรักภักดีต่องานและองค์กรได้อย่างยั่งยืน (พิชิต  เทพวรรรณ์, 2554, หน้า 182) 
 คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นลักษณะการท างานที่ท าให้บุคคลนั้นเกิดความรู้สึกเป็นสุข 
จากสภาพที่ตนเองได้รับขณะปฏิบัติงาน เป็นการประสานงานระหว่างบุคคลและงาน  ให้ชีวิต 
และการท างานผสมผสานกันอย่างกลมกลืน ผู้ท างานรู้สึกพึงพอใจในการท างาน และด าเนินชีวิตได้
อย่างเป็นสุข  คุณภาพชีวิตการท างานมีปัจจัยพ้ืนฐานมาจากสภาพการด ารงชีวิตที่ดีมีองค์ประกอบ 
ที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานพร้อมทั้งเกิดความรู้สึกพึงพอใจ เกิดขวัญก าลังใจในการท างานและส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพขณะเดียวกัน ไม่ใช่เพียงแต่อยู่กับองค์กรเพราะขาดทางเลือก ปฏิบัติงานไปวันๆ 
ไม่ได้สนใจถึงความก้าวหน้าของตนเองและองค์กร บุคคลนั้นอาจจะลาออกไปท า งานที่ อ่ืน  
หรือกรณีที่ไม่ลาออกก็จะมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยลง (รุจี  อุศศิลป์ศักดิ์, 2546) 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีส่วนส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กร
ได้อย่ างยั่ งยืน   เป็นพฤติกรรมที่ ไม่ ได้ก าหนดเป็นทางการในการพรรณนาลักษณะงาน 
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และเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกสมัครใจหรืออาสาขึ้นมาเอง  เป็นพฤติกรรมที่บุคคลเต็มใจปฏิบัติ  
เพ่ือองค์กร เช่น พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน  พฤติกรรมการมีน้ าใจ
เป็นนักกีฬาและ พฤติกรรมการความส านึกในหน้าที่ ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้เป็นคุณลักษณะส าคัญ 
ของพนักงานที่ดีขององค์กรทั้งสิ้น  สนับสนุนและส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร  ช่วยให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายและช่วยวางรากฐานให้องค์กรมีความแข็งแรงและมั่นคงในการต่อสู้อุปสรรคที่เกิดขึ้นได้
(Organ , 1988) 
 การรายงานผลการส ารวจความผูกพันของพนักงาน กฟผ. ปี พ.ศ. 2560 ซึ่งมีการส ารวจ
ความผูกพันและค่านิยมองค์กรของพนักงาน กฟผ. โดยผลคะแนนความผูกพันร้อยละ 77 ลดลง 
จากปีพ.ศ. 2559 ร้อยละ 4 ซึ่งมีผลคะแนนความผูกพันร้อยละ 81 ในส่วนความผูกพันของพนักงาน 
เขื่อนภูมิพลมีทิศทางเดียวกันคือ ปี พ.ศ. 2560 คะแนนความผูกพันร้อยละ 91.52 ลดลงจากปี พ.ศ. 2559 
ร้อยละ 7.83 ซึ่งมีผลคะแนนความผูกพันอยู่ที่  83.70 ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ  
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  
เขื่อนภูมิพล จังหวัดตาก อยู่ในระดับใด  เพ่ือผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องจะได้น าผลการวิจัยนี้ไปใช้  
ในการก าหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์กรให้เกิดความพึงพอใจ  
คุณภาพชี วิ ต ในการท างาน   และพฤติ ก ร รมการ เป็ นสมาชิ กที่ ดี ต่ ออ งค์ ก ร อันน า ไปสู่ 
การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดและน าไปสู่ความส าเร็จ  
ตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรได้ตั้งไว้ 
 

วัตถุประสงค์ 
    1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจ  คุณภาพชีวิตในการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อนภูมิพลจังหวัดตาก 
 2. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจ  คุณภาพชีวิตในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  
ต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) 
เขื่อนภูมิพล  จังหวัดตาก   
 

ขอบเขต 
 1. ขอบเขตเนื้อหา การวิจัยศึกษาประเด็นคือ ความพึงพอใจ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร 
 2.  ขอบเขตประชากร การวิจัยครั้งนี้ประชากร คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจท างานที่การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อนภูมิพล จังหวัดตาก จ านวน 368  คน 
    3.  ขอบเขตระยะเวลา  9 เดือน ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2560 สิ้นสุดเดือนกันยายน  2561 
 4. ขอบเขตพ้ืนที ่ เขตพ้ืนที่การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อนภูมิพล จังหวัดตาก 
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กรอบความคิดการวิจัย 
  กรอบแนวความคิดงานวิจัยเกี่ยวกับพหุปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อนภูมิพล จังหวัดตาก  
 
 
 
 
 
H1 :  ความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
H2 :  คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
H3 :  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัยและระเบียบวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
เงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน และต าแหน่ง ค าถามมีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (check list)รวม 7 ข้อ  
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลระดับความพึงพอใจ คุณภาพชีวิตในการท างาน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยลักษณะของค าถาม  เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (rating scale) ประยุกต์ตามวิธีของ(Likert, 1970) ซึ่งก าหนดระดับไว้ 5 ระดับ  
จากนั้นน าคะแนนที่ได้รับมาวิเคราะห์ เพ่ือหาค่าเฉลี่ยและแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตามระดับ
ความส าคัญซึ่งมีค่าคะแนน ดังนี้   ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ ระดับมากท่ีสุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ ระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ ระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ ระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80  ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ ระดับน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 3  เป็นค าถามปลายเปิด   
 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย ดังนี้ 
  1. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามน ามาจากกรอบแนวความคิด ทฤษฎี 
ที่เก่ียวข้อง โดยให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 2 .  น า เครื่ องมื อที่ ส ร้ า งขึ้ นมา เสนอต่อประธานกรรมการที่ ปรึ กษาวิทยานิพนธ์  
เพ่ือท าการตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง  

H1 

H2 

H3 

ความพึงพอใจ 
 ความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงาน 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
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 3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง 
(validity) รวมทั้งการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่ างเนื้อหากับสิ่งที่ต้องการศึกษา ( ioc)  
ได้ค่ าสัมประสิทธิ์ ความสอดคล้องรวมทั้ งฉบับเป็น 0.93  มีค่ ามากกว่ า  0.70 ตามเกณฑ์
(Nunnally,1978) แสดงว่าค าถามในแบบสอบถามนั้นมีความน่าเชื่อถือในระดับที่ยอมรับได้ 
 4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขตามความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ไปทดลองใช้ (try-out) 
กับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
 5. น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่ทดลองใช้ (try-out) มาท าการตรวจสอบคุณภาพ 
ของแบบสอบถาม เพ่ือวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัด  โดยการหาค่าความเชื่อมั่น 
แบบความสอดคล้องภายใน ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค ทั้งฉบับเท่ากับ 0.970   
 6. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัยต่อไป 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งปฐมภูมิ โดยใช้แบบสอบถาม(questionnaire) 
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม  มีข้ันตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 
 1 ผู้วิจัยได้ขออนุญาตผู้บริหารเขื่อนภูมิพล เพ่ือส่งแบบสอบถามให้พนักงานการไฟฟ้า 
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศ เขื่อนภูมิพล จ านวน 368 คน โดยส่งให้แผนกต่าง ๆ ภายในเขื่อนภูมิพล  
 2. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลเดือนกรกฎาคม  2561  
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถิติพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
 2. สถิติอนุมาน (inferential statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลมีล าดับและขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับและเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ์มา  
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2. น าข้อมูลจากแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
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สรุปผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 82.61 มีอายุอยู่ในช่วง 55 - 60 ปี
ร้อยละ 27.72  สถานภาพสมรสคิดเป็นร้อยละ 59.78  การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีร้อยละ 78.80 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ในช่วง 26 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.63 รองลงมาอยู่ในช่วง 31 - 35 ปี
คิดเป็นร้อยละ 20.65  เงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบันอยู่ ในระดับมากกว่า 60 ,000 บาทขึ้นไป 
คิดเป็นร้อยละ  22.83  ต าแหน่งอยู่ในระดับ 4-6 คิดเป็นร้อยละ 42.39 ตามล าดับ 
 ส่วนที่  2 การวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจ คุณภาพชีวิตในการท างาน พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดี และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 ระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14   
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .216 เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
ในด้านต่างๆ อยู่ในระดับมาก  ได้แก่ ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 4.24 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .429 รองลงมา สามารถปรึกษาปัญหาต่างๆกับผู้ร่วมงานได้ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .317 และน้อยที่สุดคือ อิสระในการตัดสินใจ
เพ่ือความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .274 ตามล าดับ 
 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .636 เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในด้านต่างๆ   
อยู่ในระดับมาก ได้แก่  สถานที่ท างานได้รับการดูแลรักษาความสะอาดเป็นประจ าสม่ าเสมอ  
มีค่า เฉลี่ ย เท่ากับ 3 .65 ส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน.863รองลงมา มีการจัด เตรียมอุปกรณ์   
เครื่องมือ เครื่องใช้ในการท างานอย่างเพียงพอต่อการท างาน สม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน.807 และ น้อยที่สุดคือสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว  
และเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.42 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .838 ตามล าดับ 
 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .640  เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีระดับพฤติกรรมในด้านต่างๆ อยู่ในระดับมาก ได้แก่  ตรงต่อเวลาในการท างาน  มีค่าเฉลี่ย 
เท่ า กั บ  3 . 80  ส่ วน เบี่ ย ง เบนมาตรฐ าน . 806  รองลงมา  พยายามท า ง านอย่ า ง เ ต็ มที่  
แม้ว่าจะเป็นงานที่หนักหรือท าให้เกิดความเครียด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน.774 
และ น้อยที่สุดคือ มักจะเป็นผู้ ฟังมากกว่าเป็นผู้แสดงความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .825 ตามล าดับ 
 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .738 เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม 
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มีระดับความผูกพันในด้านต่างๆ อยู่ในระดับมาก ได้แก่  ภูมิใจที่จะบอกผู้ อ่ืนว่าเป็นส่วนหนึ่ง 
ขององค์กรนี้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .853 และพร้อมในการพัฒนา 
และปรับปรุงคุณภาพงานอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .854  
รองลงมา  คือ ปกป้ององค์กรเมื่อมีผู้กล่าวถึงองค์กรในทางลบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .838 มุ่งมั่นและทุ่มเทในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .816 และน้อยที่สุดคือเป้าหมายขององค์กรกับของท่านมีความสอดคล้องกัน มีค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 3.64 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน.843  
 ส่วนที่  3 เป็นการวิ เคราะห์ความพึงพอใจ คุณภาพชีวิตในการท างาน พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณ แบบ Enter 
 
ตารางที่ 1  แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ   

 
ตัวแปรอิสระ 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  
t 

 
p-value 

 
VIF สัมประสิทธิ์ 

การถดถอย 
ความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 

 

ค่าคงที่(a) .880 .343 2.566 .011  
ด้านความพึงพอใจ .277 .090 3.081 .002** 1.196 
ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน   .432 .049 8.731 .000** 3.150 
ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองค์กร 

.672 .049 13.748 .000** 3.120 

F=452.158  p-value = .000b  AdjR2 = .781   R2= .783 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตารางที่ 1 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ  (Multicollinearity test) 
โดยใช้ค่า VIF ปรากฏว่าค่า VIF ของแต่ละตัวแปร มีค่าตั้งแต่ 1.196 - 3.150 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 
แสดงว่าตัวแปรอิสระแต่ละตัวไม่มีความสัมพันธ์กัน (Lee and Lee, 2000 p.704) 
 ตัวแปรอิสระ คือ ความพึงพอใจ  คุณภาพชีวิตในการท างาน  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 ผลการทดสอบการถดถอยพหุคูณ  พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ.672 ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานเท่ากับ .049 รองลงมา คือ คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
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ของพนักงาน  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .432 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเท่ากับ.049 
และล าดับสุ ดท้ าย คือ ความพึงพอใจมี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
โดยมีค่ าสัมประสิทธิ์ การถดถอยเท่า กับ .277 ความคลาดเคลื่ อนมาตรฐานเท่ากับ .090 
สามารถพยากรณ์ความผูกพันขององค์กรของพนักงาน ได้ร้อยละ 78.10 มีระดับนัยส าคัญ 0.01  
 
ตารางท่ี 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย  t Sig  สรุปผล 
H1: ความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 3.081 .002** สนับสนุน 
H2: คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน 

8.731 .000** สนับสนุน 

H3: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

13.748 .000** สนับสนุน 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตารางที่ 2  ผลการทดสอบสมมติฐานในการวิเคราะห์อิทธิพล สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
มีค่า t  เท่ากับ  3.081 สนับสนุนสมมติฐาน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
มีค่า t  เท่ากับ  8.731 สนับสนุนสมมติฐาน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงาน มีค่า t  เท่ากับ 13.748  สนับสนุนสมมติฐาน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยสรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 82.61 มีอายุ  
อยู่ในช่วงมากกว่า 56 ปีขึ้นไปร้อยละ 27.72 สถานภาพสมรสคิดเป็นร้อยละ 59.78 การศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรีร้อยละ 78.80  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ในช่วง 26 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.63  
รองลงมาอยู่ในช่วง 31 - 35 ปีคิดเป็นร้อยละ 20.65 เงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบันอยู่ในระดับมากกว่า 
60,000 บาทขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ  22.83  ต าแหน่งอยู่ในระดับ 4-6 คิดเป็นร้อยละ 42.39 ตามล าดับ 
 จากผลการวิจัย พบว่า ความพึงพอใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
มีค่าเฉลี่ยโดยรวม อยู่ ในระดับมาก โดยการปฏิบัติงานที่ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Gilmer (1971) ที่กล่าวไว้ว่า ลักษณะของงานที่ท ามีสัมพันธ์กับความรู้
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ความสามารถของผู้ปฏิบัติ หากได้ท างานตามที่เขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ การที่ได้ท างานตามหน้าที่
จะท างานได้อย่างเต็มความสามารถ  ซึ่งมีส่วนส าคัญที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติ มีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ
ต่องานได้  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ศุลีพร  จิตต์เที่ยง (2554) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจ 
ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด(มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย พบว่า พนักงานให้ความส าคัญในปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเนื้องานมากกว่า
ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง นอกจากนี้ระดับความพึงพอใจในการท างานยังเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันโดยลักษณะของงานการได้รับการยอมรับในงาน ความก้าวหน้าในงาน  นโยบาย 
และการบริหารงาน และความมั่นคงในงาน สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 37.2  
ที่ ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  0 .05  รองลงมา สามารถปรึกษาปัญหาต่างๆกับผู้ ร่ วมงานได้   
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Edwin Locke (1968) ที่กล่าวไว้ว่า เพ่ือนร่วมงาน จะส่งเสริมหรือ
หยุดยั้งความพึงพอใจในการท างานของบุคคลได้อย่างมาก เช่น ถ้าหากมีเพ่ือร่วมงานที่มีความสามารถ
สูงเป็นมิตรพร้อมช่วยเหลือคนอ่ืน บุคคลนั้นก็จะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากกว่าคนอ่ืน  
 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวม
อยู่ในระดับมาก  โดยการมีสถานที่ท างานได้รับการดูแลรักษาความสะอาดเป็นประจ าสม่ าเสมอ 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Huse and Cummings (1985) ที่กล่าวไว้ว่า ลักษณะคุณภาพชีวิต 
การท างานของ Walton แล้วน ามาประยุกต์ปรับปรุงให้มีความเหมาะสมมากขึ้น การที่พนักงาน 
ได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานดูแลรักษาความสะอาดเป็นประจ า  
ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงต่ออันตราย รองลงมา มีการจัดเตรียมอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ 
ในการท างานอย่างเพียงพอต่อการท างาน สอดคล้องกับแนวคิดของสุรเชษฐ์ ผการัตน์สกุล (2552)  
ที่กล่าวไว้ว่า สิ่งแวดล้อมในการท างานได้แก่ อาคาร สถานที่เครื่องมืออุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก
ในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้การจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพ 
เป็นประจ า สอดคล้องกับแนวคิดของKossen (1991) ที่กล่าวไว้ว่าสิ่งที่จะท าให้เกิดคุณภาพการ
ท างานมีการเพ่ิมโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ เพ่ือส่งเสริมให้ร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์  ท าให้เกิดผลดี  
ต่ อพนั ก ง านและต่ อ ง านที่ ท า  ช่ ว ย ลดคว าม เ ค รี ย ด  ลดภ าว ะของก าร เป็ น โ ร คหั ว ใ จ  
และท าให้เกิดความสุขในการท างาน 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
มีค่าเฉลี่ยโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยการตรงต่อเวลาในการท างานนั้น สอดคล้องกับแนวคิด 
ของ Greenberg and Baron (1995) ได้กล่าวว่าพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ เป็นความตั้งใจ 
ที่จะท างานเหนือกว่าความต้องการในงานและให้ความช่วยเหลือในเรื่องระบบการท างานในองค์กร 
เช่น เชื่อฟังกฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์กร ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน  ไม่ใช้เวลางานไปท าเรื่องส่วนตัว  
เป็นพฤติกรรมที่คล้ายคลึงกับการให้ความร่วมมือหรือการยอมรับกฎระเบียบที่ก าหนดว่าพนักงานที่ดี
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ควรจะต้องปฏิบัติตนอย่างไร รองลงมา พยายามท างานอย่างเต็มที่  แม้ว่าจะเป็นงานที่หนัก 
หรือท าให้เกิดความเครียด  สอดคล้องกับแนวคิดของ Organ (1988) ได้กล่าวว่าพฤติกรรมการมีน้ าใจ
นักกีฬา เป็นลักษณะของพฤติกรรมคนที่ยอมทนต่อสิ่งที่รบกวนที่ ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้   
โดยไม่มีการคับข้องใจ และยังมีความคิดทางบวก ในการท างานและไม่ปฏิเสธความเห็นของผู้อ่ืน  
เป็นพฤติกรรมที่ช่วยสนับสนุนองค์กรในการท างาน สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จภายในองค์กร 
และให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ต้องการความช่วยเหลืออย่างสม่ าเสมอ  สอดคล้องกับแนวคิดของ 
George and Jones (1999) ได้กล่าวว่า การช่วยเหลือผู้ร่วมงาน เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือสมาชิก
ในองค์กรให้บรรลุผลส า เร็จ ในการปฏิบัติ งานและตรงตามเป้าหมายด้วยความสมัครใจ  
รวมทั้งการช่วยเหลือผู้ร่วมงานที่มีภาระงานมากเกินไป  การแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ แก่ผู้ร่วมงาน  
การใส่ใจต่อความผิดพลาดและข้อพึงระวังต่างๆ รวมทั้งการให้ค าแนะน าในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ  
แก่ผู้ร่วมงานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ว่าด้วยเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ  ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงาน 
สายปฏิบัติการ มี 2 ปัจจัย คือการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร  
สอดคล้องกับแนวคิดของ Organ (1988) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร หมายถึง 
พฤติกรรมส่วนบุคคลที่แสดงออกด้วยความสมัครใจ โดยไม่ได้ตระหนักอย่างชัดเจนถึงระบบการให้
รางวัลขององค์กร เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานทั้งหมดขององค์กร   
 ความผูกพันต่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมด้านความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
โดยความภูมิใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ สวนีย์  แก้วมณี 
(2549) ได้กล่าวว่า การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ประสบความส าเร็จ หากพนักงานได้ท างาน 
ในองค์กรที่มีผลประกอบการดีเด่น หรือเป็นที่ยอมรับว่าเป็นผู้น าทางการตลาด มีวิสัยทัศน์  
และเป้าหมายที่ชัดเจนและมีการจัดการเชิงกลยุทธ์เพ่ือน ามาปฏิบัติอย่างเหมาะสม จะมีส่วนผลักดัน
ให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น  สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์ชนก ทรายข้าว 
(2553) ที่ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด 
(มหาชน) มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากส าหรับปัจจัยที่แสดงถึงความผูกพัน 
ต่อองค์กรในด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 ซึ่งความรู้สึกภาคภูมิใจในหน้าที่
การงานที่ปฏิบัติ และองค์กร รวมทั้งมีความยินดีในการเป็นสมาชิก และมีความรู้สึกมั่นคง 
เมื่อได้เป็นสมาชิกขององค์กร คือรู้สึกมั่นคงด้านหน้าที่การงาน และด้านคุณภาพชีวิต รองลงมา  
มีความพร้อมในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพงานอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Buchanan (1974) ได้กล่าวว่า ผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญเป็นตัวท าให้บุคคลที่มีความผูกพัน 
ต่อองค์กรสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับองค์กร สร้างสรรค์งาน 
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ให้กับองค์กรโดยพัฒนางานและพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติรัตน์  ชมภูรัตน์ 
(2552) ที่ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทแอบ บีเครสท์ (ประเทศไทย จ ากัด 
ความผู ก พันต่ อองค์ กร  พบว่ า  ระดับความผู ก พันต่ อองค์ กรของพนั กงานในภาพรวม 
และในทุกองค์ประกอบของความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง และการปกป้ององค์กรเมื่อมีผู้กล่าวถึง
องค์กรในทางลบ  สอดคล้องกับแนวคิดของ Brewer and Lock (1995) ได้กล่าวว่า การแสดงความ
คิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์กร (Voice Concerns) เป็นลักษณะของบุคคลที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร  
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและได้รับการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นนั้นๆจากองค์กร  
มีการปกป้ององค์กรไม่ให้ถูกคุกคามจากแหล่งอ่ืน  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย  
  1. ด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า  
การให้เสนอความคิดเห็นของพนักงานนั้น  พนักงานส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ฟังมากกว่าเป็นผู้แสดง 
ความคิดเห็น ทั้งนี้ ควรจัดให้มีการประชุมกลุ่มเล็กหรือเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอความคิดเห็นให้
มากขึ้น  
 2. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า การแบ่งเวลาในการท างาน 
เวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสมนั้น ทั้งนี้ ควรจัดท าตารางหรือปฏิทินกิจกรรมหรืองานต่างๆไว้อีกทั้งควร
จัดท ากิจกรรมที่เป็นการพัฒนาหรือส่งเสริมความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรให้ดียิ่งขึ้น 
 3.ด้านความพึงพอใจ อิสระในการตัดสินใจเพื่อความส าเร็จในการท างาน การมอบหมายงาน 
ให้พนักงานควรให้อิสระในการท างานและอิสระในการตัดสินใจหรือส่วนร่วมในการตัดสินใจให้มากขึ้น 
เพ่ือฝึกฝนและเพ่ิมโอกาสพนักงานในระดับต่างๆ มีการตัดสินใจในการท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป  
1. ท าการศึกษาปัจจัยอ่ืนเพ่ือหาความสอดคล้องของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กรของพนักงานเช่น ค่าตอบแทน ภาวะผู้น า สภาพแวดล้อมในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  

2. ศึกษาเชิงคุณภาพโดยใช้การการสัมภาษณ์ข้อมูลหรือรูปแบบอื่นๆ เพิ่มเติม เพ่ือให้ได้ข้อมูล
ทีจ่ะใช้อธิบายเชิงลึกและสามารถน า ผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ได้อย่างหลากหลายมากข้ึน 
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