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บทคัดย่อ 
     การศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ลกัษณะงานของ
บุคลากร และคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานปลดักระทรวงการต่างประเทศ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรของส านักงานปลัด 
กระทรวงการต่างประเทศ (ส่วนกลาง) จ  านวน 211 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ  ผลการวจิยั พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบวา่ ปัจจยัลกัษณะ
งาน ดา้นความหลากหลายของงานดา้นผลยอ้นกลบัของงาน และดา้นความเป็นอิสระในการท างานมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร และผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ
เพียงพอ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันาความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในงาน และดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากร  
 
ค าส าคัญ : ความผกูพนัต่อองคก์ร, ลกัษณะงาน, คุณภาพชีวติในการท างาน 
 
ABSTRACT 
     The purpose of this study was to study the level of organizational commitment of personnel. job 
description of personnel and the quality of work life of personnel that influences the organizational 
commitment of personnel Office of the Permanent Secretary, Ministry of Foreign Affairs The samples used 
in the research were 211 personnel of the Office of the Permanent Secretary (Central), the research tools 
were questionnaires. The statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard  
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deviation. and multiple regression analysis. The results showed that the overall level of organizational 
commitment of personnel was at a high level. The results of the analysis of job characteristics that influence 
personnel's organizational commitment revealed that job characteristics factors The diversity of the work, 
the feedback side of the work and autonomy in work influenced organizational commitment of personnel. 
and the results of the analysis of the quality of working life data that influenced the organizational 
commitment of personnel found that the quality of working life factors Fair and adequate compensation 
Hygienic and safe environment Opportunities for development, advancement and job security and the 
opportunity to develop personal competency influences the organizational commitment of personnel. 
 
Keywords : organizational commitment, job characteristics, quality of work life 
 
ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
     ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความเต็มใจของบุคลากรท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท าเพื่อ
ประโยชน์ต่อองค์กรและมีความตั้งใจท่ีจะอยู่กบัองค์กรตลอดไป รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองค์กรและ
ยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร ตลอดจนการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รดว้ย 
     ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถลดปัญหาการสูญเสียบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน
ซ่ึงการลาออกของบุคลากรจะท าให้องคก์รมีค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนโดยตรง เช่นค่าใชจ่้ายในการสรรหา คดัเลือก 
ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรท่ีรับเขา้มาใหม่ เพื่อใหป้ฏิบติังานแทนบุคลากรเดิมท่ีลาออกไปได ้หากองคก์ร
สามารถท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์รไดม้ากเท่าใดก็จะส่งผลให้บุคลากรมีความปรารถนาท่ีจะอยู่
เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไปและพร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน สร้างสรรคผ์ลงาน
ท่ีน่าพึงพอใจ มีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์รและพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือและมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของ
องคก์ร เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีเป็นแนวทางเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ร  
     ในการขบัเคล่ือนการท างานขององคก์รให้เกิดประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จไดน้ั้นจะประกอบไป
ด้วยองค์ประกอบหลายประการ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรในการด าเนินการตามภารกิจ 
สภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองคก์ร และระบบเทคโนโลยีต่าง ๆ ภายในองคก์ร เป็นตน้ และหน่ึงใน
องค์ประกอบท่ีส าคญัก็คือ บุคลากร เพราะบุคลากรถือเป็นส่วนส าคญัอย่างยิ่งในการผลกัดันให้องค์กร
ประสบความส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย ดงันั้นส่ิงท่ีองค์กรจะตอ้งตระหนกัไวอ้ยู่เสมอก็คือองค์กรจะสามารถ
สร้างแรงจูงใจและส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์กรได้อย่างไรท่ีจะเอ้ือให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานอยา่งทุ่มเทเต็มความรู้ความสามารถเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์ขณะเดียวกนัก็พร้อมท่ีจะธ ารงไว้
ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะช่วยเพิ่มและรักษาผลประโยชน์ 
ใหแ้ก่องคก์รได ้ซ่ึงในปัจจุบนัมีหลาย ๆ องคก์รไดพ้ยายามใชก้ลยทุธ์ในปรับเปล่ียนระบบในการท างานและ 
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พฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรเพื่อเป็นการเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์กร
ของตน  
 

     จากขอ้มูลสถิติของส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ พบวา่ ในช่วงปีท่ีผา่นมามีบุคลากรลาออก
และโอนยา้ยไปหน่วยงานอ่ืน ๆ จ านวนมาก จึงส่งผลให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังานเน่ืองจากมีจ านวน
บุคลากรไม่เพียงพอ 
     ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาว่า ลกัษณะงานและคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศหรือไม่ หากมีอิทธิพลผลต่อความ
ผกูพนัแลว้มีปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างานปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัดงักล่าว ซ่ึงผูว้ิจยัจะไดน้ าผลการวิจยัท่ีไดไ้ปเป็นแนวทางในการพฒันาระบบการท างานและส่งเสริม
คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศต่อไป 
 
ค าถามการวจัิย 
     1. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศอยูใ่นระดบัใด 
     2. ลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดั กระทรวงการต่างประเทศ
หรือไม ่
     3. คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวง
การต่างประเทศหรือไม ่
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
     1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ 
     2. เพื่อศึกษาลกัษณะงานของบุคลากร ส านักงานปลดักระทรวงการต่างประเทศท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
     3. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
สมมติฐานการวจัิย 
     1. ลกัษณะงานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 1) ความเป็นอิสระในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
         2) ความหลากหลายของงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3) ผลยอ้นกลบัของงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4) ความส าคญัของงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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     2. คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2) สภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3) โอกาสในการพฒันาความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4) โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคล มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5) ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจัิย 
     1. ประโยชน์ในเชิงวชิาการ 
  1) ท าให้ทราบแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะงานและคุณภาพชีวิตท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
  2) สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันางานวจิยัใหก้บัผูท่ี้สนใจจะศึกษา 
     2. ประโยชน์ในเชิงปฏิบติั 
  1) สามารถน าผลการวิจยัท่ีไดไ้ปเป็นแนวทางในการพฒันาระบบการท างานและส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากร  
  2) สามารถน าผลการวจิยัท่ีไดไ้ปพฒันางานในดา้นบริหารงานบุคคลท่ีส่งเสริมการสร้างความผกูพนัต่อ
องคก์ร  
  3) สามารถน าผลการวิจยัท่ีได้ไปพฒันางานในด้านบริหารงานบุคคลให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ให้
สามารถน าความรู้ไปใชใ้นการบริหารจดัการองคก์ร 
 
แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 
     การคน้ควา้อิสระ เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวง
การต่างประเทศ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบ
แนวคิดและเป็นขอ้มูลในการด าเนินงานการศึกษา โดยแยกตามหวัขอ้ส าคญั ดงัน้ี 
     1. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
     2. แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะงาน 
     3. แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
     4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
     5. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วธีิด าเนินการวจัิย 
     ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ (ส่วนกลาง) 
จ านวน 446 คน ขนาดกลุ่มตวัอยา่งก าหนดโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane โดยก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่
ร้อยละ 95 และระดับความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 จึงได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีต้องใช้ในการวิจยั จ  านวน  
211 คน 
 
การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในการวจัิย 
     เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน 
ไดแ้ก่ 
     ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และระดบัเงินเดือน  
     ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความเห็นต่อลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ความ
เป็นอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ผลยอ้นกลบัของงาน และความส าคญัของงาน  
 

ลกัษณะงาน 

1. ความเป็นอิสระในการท างาน 

2. ความหลากหลายของงาน 

3. ผลยอ้นกลบัของงาน 

4. ความส าคญัของงาน 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

2. สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและ 

    ปลอดภยั 

3. โอกาสในการพัฒนาความก้าวหน้า 

    และความมัน่คงในงาน 

4. โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถ 

    ของบุคคล 

5. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการ 

    ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ 

    องคก์ร  

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 

    อย่างมากเ พ่ือท าประโยชน์ของ 

    องคก์ร  

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ 

    คงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ 

    องคก์ร 
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     ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั โอกาสใน 
การพฒันาความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน โอกาสในการพฒันาจีดความสามารถของบุคคล และความ
สมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน  
     ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ร 
     ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม  
     ทั้งน้ี ขอ้มูลในส่วนท่ี 2, 3 และ 4 มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) โดย
ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซ่ึงมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การ
ค านวณหาอนัตรภาคชั้น เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย 
  คะแนน      ระดับความคิดเห็น 
      5    หมายถึง   เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
          4    หมายถึง   เห็นดว้ยมาก 
      3    หมายถึง   เห็นดว้ยปานกลาง 
      2    หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ย 
      1    หมายถึง   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในการวจัิย 
     น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบแลว้ไปท าการทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มบุคลากรท่ีมีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีจะท าการวิจยั จ  านวน 30 ตวัอย่าง เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้
วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟาของครอนบาค (α-Coefficient) จะตอ้งไดค้่าดชันีมากกว่า 0.70 ข้ึนไป ซ่ึง 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั มีระดบัค่า คือ 0.861  
 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
     1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะงาน คุณภาพชีวติในการท างาน และ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถาม 
     2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) วิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะงานและคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถาม 
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ผลการวจัิย 
     ผลการวจิยั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ70.62 มีอายรุะหวา่ง 30 - 39 
ปี คิดเป็นร้อยละ 51.66 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 63.98 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
79.15 มีระยะเวลาในการท างาน 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.61 และมีระดบัเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท  
คิดเป็นร้อยละ 66.35 
     จากการวิ เคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวง 
การต่างประเทศ พบวา่ ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไดด้งัน้ี ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยามยามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์กร ดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ร  
     จากการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะงานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ พบวา่ ลกัษณะ
งานของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการต่างประเทศโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสามารถ
เรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไดด้งัน้ี ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน ดา้น
ความหลากหลายของงาน และดา้นความส าคญัของงาน 
     จากการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ 
พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไดด้งัน้ี ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันาความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตกบั
การท างาน ด้านโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคล และด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ
เพียงพอ  
       จากการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ส านกังานปลดั 
กระทรวงการต่างประเทศ พบวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของงานและดา้นผลยอ้นกลบัของ
งานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการต่างประเทศ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความเป็นอิสระในการท างานมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยปัจจยัลกัษณะงานสามารถอธิบายความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวง 
การต่างประเทศ ไดร้้อยละ 18.10 
     จากการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ พบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็น 
ธรรมและเพียงพอ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาสในการพฒันาความกา้วหนา้ 
และความมัน่คงในงาน และดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคล มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
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ต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย
ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานสามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวง
การต่างประเทศ ไดร้้อยละ 27.40 
 
อภิปรายผลการวจัิย 
     สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะงานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
     จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลกัษณะงานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั โดยลกัษณะงานของบุคลากร ส านกังาน
ปลดักระทรวงการต่างประเทศโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
ไดด้งัน้ี ดา้นความเป็นอิสระในการท างาน ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน ดา้นความหลากหลายของงาน และ
ความส าคญัของงาน ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของพสัราภรณ์ อยู่นุช (2556) ได้ท าการศึกษา เร่ือง ความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั ชาโต ้ออโต-้ไอดี (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น อนัดบัแรกคือ ดา้นความมีอิสระในการท างาน รองลงมาคือ ดา้นความมี
เอกลษัณ์ของงาน ด้านความหลากหลายของาน ด้านผลป้อนกลบัของงาน อนัดบัสุดทา้ยคือ ด้านงานท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ทั้งน้ี เน่ืองจากบุคลากรไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น ก าหนดขั้นตอนหรือวางแผนการ
ท างาน มีอิสระในการตดัสินใจในงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนเอง รู้สึกวา่งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ
ท่ีท าใหก้า้วหนา้ไปในทางท่ีส าเร็จ ยนิดีท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน ซ่ึงเป็น
ปัจจยัท่ีบ่งช้ีวา่ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร เม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจต่องานท่ี
ตนเองชอบ จะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ ถึงแมจ้ะยากล าบากเพียงใดก็จะไม่
ทอ้ถอย หากสามารถท างานไดส้ าเร็จ ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจในความสามารถและความส าเร็จในตนเอง 
     สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการต่างประเทศ  
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร       
     จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการ
ต่างประเทศ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั โดยคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงการต่างประเทศ โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านสามารถเรียงล าดับด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดได้ดังน้ี สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภยั โอกาสในการพฒันาความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 
โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคล และค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
งานวิจยัของสุทธิพงศ์ อ่อนจนัทร์อบ (2558) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างานกับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร กรมทรัพยากรน ้ า (ส่วนกลาง) กรุงเทพมหานคร พบว่า 
บุคลากรกรมทรัพยากรน ้ า (ส่วนกลาง) กรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
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ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้นเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก
สุขลกัษณะและปลอดภยัและดา้นบูรณาการทางสังคม และอยูใ่นระดบัปานกลาง 6 ดา้นเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ดา้นความภูมิใจในองค์การ ดา้นสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน ดา้นการบริหารท่ีเป็นธรรมและ
เสมอภาค ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม และดา้นการ
พัฒนาความสามารถของบุคคลหรือโอกาสพัฒนาศักยภาพบุคลากรกรมทรัพยากรน ้ า (ส่วนกลาง) 
กรุงเทพมหานครมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ความ
ผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากเรียงตามล าดบั ได้แก่ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบติังานให้องคก์าร และดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร และอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์าร และคุณภาพชีวิตการท างาน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งน้ี เน่ืองจาก
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี เช่น ค่าตอบแทนและสวสัดิการ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
โอกาสในการพฒันาตนเอง ความมัน่คงและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี และมีความสมดุลในชีวิต
ส่วนตวัและการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
     1. ขอ้เสอแนะในเชิงนโยบาย 
         1) ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีสามารถจูงใจ
ให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าองค์กรสามารถเป็นท่ีพึ่งพาได้ เช่น การจดัตั้งกองทุน การให้กู ้ยืมเงินท่ีอัตรา
ดอกเบ้ียต ่า เป็นตน้ เพื่อจะท าใหบุ้คลากรสามารถอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
         2) ดา้นโอกาสในการพฒันาความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ผูบ้ริหารควรนโยบายท่ีจะสร้างความ
เช่ือมัน่ให้กบับุคลากรให้เกิดความรู้สึกว่าต าแหน่งงานของตนเองมีความมัน่คงสูง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดมี้โอกาสเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานและวางแนวทางหรือนโยบายในการเล่ือนต าแหน่งท่ี
เป็นธรรม  
         3) ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของบุคคล ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายในการพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร เพื่อท่ีจะไดน้ ามาพฒันาองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 
         4) ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายในการปรับปรุง

สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานให้มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน เพื่อให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าไม่มี

ภาะวะความเส่ียงท่ีจะก่อใหเ้กิดอนัตรายต่อสุขภาพ 
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         5) ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายในการแลกเปล่ียนขอ้มูลหรือรับผลยอ้นกลบั

งานของงานให้มีความชดัเจนมากยิ่งข้ึน เพื่อท่ีจะท าให้บุคลากรสามารถประเมินความรู้ความสามารถของ

ตนเองและจะส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 

         6) ดา้นความหลากหลายของงาน ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายในการสับเปล่ียนโยกยา้ยต าแหน่งงาน 

เพื่อท่ีจะท าใหบุ้คลากรไม่เกิดความรู้สึกเบ่ือหน่ายในการปฏิบติังาน 

     2. ขอ้เสนอแนะในเชิงปฏิบติั 

         1)  ผูบ้ริหารควรมีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรเกิด

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและมีความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

         2) ผูบ้ริหารควรจดับุคลากรให้เหมาะสมกบังาน ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ชดัเจน เพราะหาก

บุคลากรได้ปฏิบติังานท่ีตนเองมีความรู้ความสามารถ ทกัษะความช านาญย่อมจะก่อให้เกิดก าลงัใจแก่

ผูป้ฏิบติังาน ท าให้เกิดความกระตือรืนร้นท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รมากยิง่ข้ึน 

     3. ขอ้เสนอแนะในคร้ังถดัไป 

         1) ควรท าศึกษาเปรียบเทียบลักษณะงาน คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรกับ

บุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการน าไปปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ

ท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

         2) ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ นอกจากลักษณะงานและคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์ร เช่น ความเครียดในการปฏิบติังาน วฒันธรรมองคก์ร เป็นตน้ เพื่อจะไดน้ าปัจจยัเหล่านั้น

ไปปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบัการท างาน และรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 
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