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บทคัดย่อ 

การวิจัยเรื่องอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาล
เมืองไร่ขิง มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่
ขิง และ 2) ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิงทุกฝ่ายงาน จ านวน  160  ตัวอย่าง  ด้วยการเลือกตัวอย่างแบบสะดวก สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และการวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณ       
ผลการวิจัยพบว่า 

1. ปัจจัยคุณภาพชีวิตส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ประกอบด้วย ได้รับค่าตอบแทน (b = -
0.26) โอกาสในการพัฒนา (b = 0.23) ลักษณะงาน (b = 0.27) สภาพแวดล้อม (b = 0.01) สมดุลระหว่างงาน (b = 0.28) 
ตามล าดับ สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 38.50 สามารถเขียนสมการได้ดังนี้ 

Ytot = 1.81** - 0.26X 1**+0.23X2**+ 0.27X3**+0.01 X4+ 0.28X5** 

2. ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ประกอบด้วย ความเช่ือมั่น (b
= - 0.02) ความทุ่มเท (b = 0.47) ความปรารถนา (b = 0.18) ตามล าดับ สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 43.90 
สามารถเขียนสมการได้ดังนี้ 

Ytot = 1.51** - 0.02X6+0.47X7**+ 0.18X8** 

ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ประสิทธิผลในการท างาน 
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Abstract 

Research on the Influence of Quality of Work-Life and Organizational Commitment on Employee 
Effectiveness at Rai Khing Municipality.  The objectives are 1) To investigate the influence of quality of 
work-life on employee effectiveness at Rai Khing Municipality.  2)  To examine the influence of 
organizational commitment on employee effectiveness at Rai Khing Municipality. 

The sample used in this research was 160 samples of employees of Rai Khing Municipality in all 
departments using convenience sampling.  , Data Analyses :  Frequency, percentage, and multiple 
regression analysis were employed to analyze the data. 
Results 

1. Quality of life factors affecting the effectiveness of employees of Rai Khing Municipality
include compensation (b = - 0.26), development opportunities (b = 0.23), job characteristics (b = 0.27), 
environment (b = 0.01), work balance. (b = 0.28), respectively, the equation has a predictive power of 
38.50 percent. The equation can be written as follows: 

Ytot = 1.81** - 0.26X 1**+0.23X2**+ 0.27X3**+0.01 X4+ 0.28X5** 

2. Factors of organizational commitment affecting the effectiveness of employees of Rai Khing
Municipality include confidence (b = - 0.02), dedication (b = 0.47), desire (b = 0.18), respectively. The 
equation has 100% predictive power. 43.90 each. The equation can be written as follows: 

Ytot = 1.51** - 0.02X6+0.47X7**+ 0.18X8** 

Keywords: Quality of Work-Life, Organizational Commitment, Employee Effectiveness 

1. บทน า
ต าบลไร่ขิงตั้งขึ้นเมื่อใดไม่ปรากฏแน่ชัด ทราบเพียงว่าราษฎรชาวจีนมาตั้งถิ่นฐานบ้านเรือนในบริเวณนี้ เนื่องจากมี

พื้นที่เหมาะแก่การปลูกขิง จึงนิยมปลูกขิงกันอย่างแพร่หลาย และท ากันเป็นจ านวนมากจนเป็นที่มาของชื่อหมู่บ้านหรือชุมชน
ในแถวนี้ว่า “ไร่ขิง” จึงท าให้ราษฎรบริเวณใกล้เคียงเรียกพื้นที่น้ีติดปากกันว่า ต าบลไร่ขิง หากอ้างอิงจากประวัติวัดไร่ขิง สร้าง
ขึ้นเมื่อ ปีกุน พ.ศ. 2394 ตรงกับต้นรัชสมัยขิงพระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 4 แห่งราชวงศ์จักรี โดยสมเด็จ
พระพุฒาจารย์ (พุก) เจ้าอาวาสวัดศาลาปูน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ครั้งด ารงสมณศักดิ์ พระธรรมราชานุวัตร เมื่อการสร้าง
พระอุโบสถเสร็จ ท่านได้อันเชิญพระพุทธรูปจากวัดศาลาปูน มาประดิษฐานเป็นพระประธานประจ าอุโบสถสืบมา ชาวบ้าน
เรียกว่า หลวงพ่อวัดไร่ขิง ตามต านานเล่าว่าลอยน้ ามา และอัญเชิญขึ้นไว้ที่วัดไร่ขิงนี้ ซึ่งช่ือ “วัดไร่ขิง” ปัจจุบันก็เป็นช่ือที่ตั้ง
ตามช่ือชุมชนในขณะนั่นแสดงว่าชุมชนไร่ขิงเกิดขึ้นก่อนนานแล้ว โดยในช่วงเวลานั้นอาจเป็นเพียงชุมชนไร่ขิงมามีสภาพ เป็น
ต าบลในปี พ.ศ. 2440 ตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองท้องที่ รศ. 116 และได้รวมกับ ต าบลท่าพูด ซึ่งเป็นชุมชนเก่าแก่ 
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สืบค้นได้ว่ามีมาก่อน พ.ศ.2281 ท าให้ต าบลไร่ขิงมีประวัติเก่าแก่ในภาพรวมไม่น้อยกว่า พ.ศ. 2281 องค์กรบริหารส่วนต าบลไร่
ขิงได้ยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลเมืองไร่ขิง ซึ่งเป็นเทศบาลขนาดกลาง ในวันท่ี 30 พฤษภาคม 2551 และปรับขนาดเป็นเทศบาล
ขนาดใหญ่ เมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2558 ปัจจุบันเทศบาลเมืองไร่ขิงเป็นเทศบาลประเภทสามัญระดับสูง ตั้งแต่ 1 มกราคม พ.ศ. 
2559 ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดนครปฐม เรื่องหลักเกณฑ์และเง่ือนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ของเทศบาล (แก้ไขเพิ่มเติม) พ.ศ. 2558 ลงวันท่ี 30 ธันวาคม 2564 โดยนายจ ารัส ตั้งตระกูลธรรม เป็นนากเทศมนตรีเมืองไร่
ขิง ได้ด าเนินการพัฒนาท้องถิ่น เพื่อประโยชน์ส่วนรวมของประชาชนในท้องถิ่นมาจนถึงปัจจุบัน [1] นับตั้งแต่อดีตเป็นต้นมา 
เทศบาลเมืองไร่ขิง ได้ท างานเพื่อรับใช้ประชาชนในต าบลไร่ขิง อย่างเข้มแข็ง ท าให้ประชาชนที่มารับบริการได้รับประโยชน์ 
และสร้างความร่มเย็นให้กับชุมชนอย่างต่อเนื่อง 

ในการบริการองค์กร ปัจจัยที่มีความส าคัญคือ คนในองค์กรต้องท างานอย่างมีประสิทธิผล และในความมีประสิทธิผล
มีงานวิจัยหลายช้ินยืนยันตรงกันว่าต้องเกิดจาก คุณภาพชีวิตในการท างาน เพราะคุณภาพชีวิตการท างานจะน าไปสู่
ประสิทธิผลขององค์กรที่ดีขึ้นอย่างไม่ต้องสงสัย [2] นอกจากน้ียังพบพบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับสมดุล
ระหว่างชีวิตจนก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน และความมุ่งมั่นในการท างาน[3] ซึ่งสรุปได้ว่า ประสิทธิผลในการท างาน เกิด
จากคุณภาพชีวิตในการท างาน และความสมดุลในชีวิตการท างานของผู้ปฏิบัติงาน [4] [5] ในขณะเดียวกัน ความผูกพันในการ
ท างาน มีความส าคัญในฐานะของการก่อให้เกิดความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร แสดงถึงความมุ่งมั่น ความทุ่มเท  และ
ความภักดีต่อองค์กร พนักงานที่มีความผูกพันสูงมีแนวโน้มที่จะมีประสิทธิผลในการท างานสูงควบคู่กันไปด้วย ทั้งนี้เพราะ
งานวิจัยหลายช้ินช้ีให้เห็นว่า ความผูกพันในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
[6] [7] งานวิจัยเรื่อง อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมือง
ไร่ขิง มีเป้าหมายที่จะศึกษาถึงสาเหตุของความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าว เพื่อหวังประโยชน์ในเชิงวิชาการ และประโยชน์ต่อ
หน่วยงานท่ีผู้วิจัยเป็นผู้ปฏิบัติการ โดยมุ่งหวังน ามาปรับใช้ให้เกิดผลสูงสุดในการให้บริการประชาชนต่อไป 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. ศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง
2. ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง

สมมติฐานการวิจัย 
1. คุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง
2. ความผูกพันในองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง

2. การทบทวนวรรณกรรม
คุณภาพชีวิตในการท างาน 
Davis et al. [8] ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับ

สิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างานของเขา และเน้นที่มิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ ซึ่งมักถูกละเลยจากปัจจัยทาง
เทคนิค และปัจจัยทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างานคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต 
หมายถึง ความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลต่อสภาวะความเป็นอยู่ หรือความสุขโดยรวม ซึ่งเป็นความพึงพอใจต่อชีวิตหรือมี
แนวโน้มต่อชีวิตในทางบวก 

Dubrin [9] ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง ระดับที่พนักงานขององค์กร มีความพึง
พอใจในการได้รับการตอบสนองต่อความต้องการที่ส าคัญ ๆ จากสมาชิกในองค์กรนั้น ๆ 

สุทธิลักษณ สุนทโรดม [10] ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ขีดหรือระดับที่คนแตละคนพึง
พอใจในหนาที่การงาน เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการท างานมีสวนประกอบดังนี้คือ การควบคุม การยอมรับ ความ 
ก้าวหน้าและการพัฒนา และการไดรับรางวัลตอบแทนการท างาน 

 Walton [11] เป็นบุคคลหนึ่งที่ศึกษาคุณ ภาพชีวิตในแนวทางความเป็นบุคคล (Humanistic) ก าหนดว่าคุณภาพ
ชีวิตการท างานต้องมีขอบงช้ีต่าง ๆ ใน 8 ด้าน เป็นเกณฑ์ตัดสินดังน้ี 

1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่ เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ
ค่าตอบแทน แทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่
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สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ ส าหรับค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานใน
ต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานท่ีเท่าเทียมกัน 

2. ส ภ าพ ก ารท า งาน ที่ ค านึ งถึ งค ว าม ป ล อด ภั ย แ ล ะ ส่ ง เส ริ ม สุ ข ภ าพ  (Safe and Healthy Working
Condition) ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการท างาน ควรจะมีการก าหนดมาตรฐาน
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง การรบกวนทางสายตา นอกจากนี้การที่พนักงาน
ได้ท างานอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพและจิตใจท่ีปลอดภัยและมีความเหมาะสม 

3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (Growth and Security) ควรให้ความสนใจการให้พนักงานได้เพิ่ม
ความสามารถในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตาม จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่ หรืองานที่ต้องใช้
ความรู้ และทักษะที่เพิ่มขึ้นอีกในอนาคต จะต้องเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์กร ในสายงาน รวมถึงสมาชิกใน
ครอบครัวด้วย ตลอดจนการท างานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพและเสริมสร้างความรู้สึกมั่นคงในงานท่ีท า
อยู ่

4. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คือโอกาสในการพัฒนาและการใช้
ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาศักยภาพตัวเอง
ให้เหมาะสมกับงานในปัจจุบัน ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ได้ใช้ความสามารถในการ
ท างานเต็มที่ รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนรวมถึงงานในอนาคต และรวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้มีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (Social Integration) คือการที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่า ได้รับ
การยอมรับ และร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง 
มีบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน 
นอกจากนี้การมีส่วนร่วมในสังคม (Social Integration) ท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนประสบความส าเร็จและมีคุณค่า และ
เปิดโอกาสให้พนักงานได้สร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ๆ ในสังคม 

6. ประชาธิปไตยในองค์กร (Constitutionalism) คือพนักงานมีสิทธิอะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธิของตนเองได้
อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์กรนั้น ๆ ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้ง
ทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงานและมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสม มี
ความสัมพันธ์กัน นอกจากนี้ควรส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล และให้ความเป็นธรรมในการพิจารณาผลตอบแทน
และความเสมอภาคในการดูแลพนักงาน 

7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) คือบุคคลจะต้องจัดความสมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิต โดย
จะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดลุ ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งต้องมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของ
ตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าในอาชีพ 

8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) คือการที่พนักงานมีความรู้สึกว่า กิจกรรม หรืองานที่
ท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์กรของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่า
ความส าคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์กรของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานท่ีรับรู้ว่าหน่วยงานของ
ตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การก าจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด การฝึกปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมใน
การรณรงค์ด้านการเมืองและอื่นๆ 

สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life - QWL) หมายถึง ระดับความพึงพอใจ ความ
สบายใจ และความรู้สึกดีที่พนักงานมีต่อองค์กร สภาพแวดล้อมการท างาน และงานที่ท าส่งผลต่อประสิทธิผล สุขภาพ และ
ความสัมพันธ์ของพนักงาน 

ความผูกพันในการท างานต่อองค์กร 
Buchanan [12] ระบุว่าความผูกพันกับองค์กรมีความส าคัญต่อการท างาน ดังนี ้
1) สามารถใช้ท านายอัตราการคงอยู่ในงานของสมาชิกขององค์กรได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน
2) เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปฏิบัติงานได้ดี เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร
3) เป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร เพราะเห็นว่างาน คือ

หนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 
4) บุคคลที่มีความผูกพันกับองค์กรสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับองค์กร
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5) ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์กรมีความรักและความผูกพันกับองค์กร
ของตนอย่างมาก 

6) เป็นตัวบ่งช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร
Steers and Porter [13] เสนอว่า การมีความผูกพันกับองค์กร เป็นขั้นตอนที่บุคคลมีการตัดสินใจที่จะมีความ

ผูกพันอย่างลึกซึ้งกับองค์กร โดยเน้นท่ีขอบเขตของความรู้สึกท่ีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมขององค์กร 
และความตั้งใจท่ีจะท างานหนักเพ่ือความส าเร็จขององค์กรโดยพบว่าพนักงานท่ีมีความผูกพันกับองค์กรในระดับสูงมีความโน้ม
เอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์กรและมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง ในทางตรงกันข้ามพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์กรระดับ
ต่างจะมีส่วนร่วมกับองค์กรค่อนข้างน้อย และน ามา ซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่างๆจะมีการขาดงานและการลาออกจาก
งานสูง 

พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์กรระดับสูงจะมีความสัมพันธ์ต่อ ประสิทธิภาพขององค์กรในประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 
[14] 

1) พนักงานผู้ที่มีความผูกพันกับเป้าหมายและค่านิยมหลักขององค์กรจะแสดงถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ
ขององค์กรในระดับที่สูง 

2) พนักงานผู้ที่มีความผูกพันกับองค์กรในระดับสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการ ด ารงอยู่กับองค์กรเพื่อ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายตามที่บุคคลเช่ือถือ 

3) พนักงานผู้ที่มีความผูกพันเป็นเสมือนหนึ่งเดียวกับองค์กรในระดับสูง จะเพิ่มระดับการมีส่วนร่วมในงานมากขึ้น
เนื่องจากมีความเช่ือว่างานของตนเป็นตัวเช่ือมไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

4) พนักงานผู้ที่มีความผูกพันกับองค์กรในระดับสูง จะเต็มใจใช้ความพยายามเพื่อองค์กร และขยายผลการท างาน
ไปสู่การมีผลงานในระดับสูง 

พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ [15] กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันกับองค์กรในแง่มุมต่าง ๆ ดังนี้ 
1) สามารถท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดี บุคคลที่มีความผูกพันสูงมักมีความปรารถนา

อย่างแรงกล้าที่อยู่กับองค์กรต่อไป ส่งผลให้อัตราการย้ายงานและการขาดแคลนงานลดลง 
2) เป็นแรงผลักดันให้สมาชิกขององค์กรท างานได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันกับองค์กร ทั้งนี้ เนื่องจากสมาชิกรู้ถึง

ความเป็นเจ้าของร่วมกันในองค์กร และต่างมีส่วนในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กรของตน 
3) เป็นปัจจัยเช่ือระหว่างเป้าหมายของสมาชิกองค์กรกับเป้าหมายขององค์กร โดยที่บุคคลที่ยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กรจะมีแนวโน้มที่จะให้ความร่วมมือตามนโยบายขององค์กร 
4) ช่วยลดการคุกคามจากภายนอก บุคคลที่มีความผูกพันสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามในการท างาน
5) เป็นตัวช้ีวัดหลักท่ีอธิบายความมีประสิทธิภาพขอองค์กร
ชูชัย สมิทธิไกร [16] ประมวลสรุปความส าคัญของความผูกพันกับองค์กรว่ามีผลอย่างไรต่อ พฤติกรรมการท างาน

ของบุคคลสามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้  
1) การขาดงาน ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางลบกับอัตราการ ขาดงาน และการมา

ท างานสาย หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมาท างานอย่างสม่ าเสมอและไม่สาย 
2) ความตั้งใจที่จะลาออกและอัตราการลาออกจากงาน การศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทาง

ลบกับความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานและการลาออกจากงาน 
3) ความพึงพอใจในงาน การศึกษาว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน

นอกจากน้ัน ได้เสนอว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยสนับสนุนส าคัญที่ท าให้บุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
4) ผลการปฏิบัติงาน การศึกษาพบว่า ความผูกพันอันเชิงอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ขณะที่ความผูกพันเชิงการลงทุนมีความสัมพันธ์ ทางลบกับผลการปฏิบัติงาน นอกจากนั้น การวิจัยอื่น ๆ ก็พบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งประเมินโดยผู้บังคับบัญชา  

5) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรควรมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร
ซึ่งการวิจัยก็ได้พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร นอกจากนี้ ยัง
พบว่า ความผูกพันเชิงอารมณ์เป็นตัวท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรได้ดีที่สุด 
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Steers [17] เสนอว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร ประกอบไปด้วย 3 ลักษณะคือ 1. มีความเชื่อมั่นอย่าง
แรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2. มีความเต็มใจ ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 3. มี
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็น สมาชิกขององค์กร 

สรุปได้ว่า ความผูกพันในการท างาน  หมายถึง ระดับความรู้สึก ความคิด และพฤติกรรมของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
สะท้อนถึงความมุ่งมั่น ทุ่มเท และความภักดีต่อองค์กร 

ประสิทธิผลการท างาน 
Gulati, Gore, & Etzioni [18] ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์กรว่า หมายถึง ขนาดของความสามารถของ

องค์กรในการที่จะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายต่างๆ ที่ก าหนดไว้ส่วน  
Schein [19] ให้ความหมายของประสิทธิผลขององค์กรว่า หมายถึง สมรรถนะ (Capacity) ขององค์กรในการที่จะ

อยู่รอด (Survive) ปรับตัว (Adapt) รักษา สภาพ (Maintain) และเติบโต (Grow) ไม่ว่าองค์กรนั้นจะมีหน้าที่ใดต้องการให้ลุ
ลวงประสิทธิผลขององค์กรจะมีขึ้นได้ยอมขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่ว่า องค์กรสามารถท าประโยชน์จากสภาพแวดล้อมจนบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดอยู่เบื้องหลังควบคู่กับประสิทธิผลก็คือ ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่ง
หมายถึงการมีสมรรถนะสูงสามารถมีระบบการท างานท่ีก่อให้เกิดผลได้สูงโดยได้ผลผลิตที่มี มูลค่าสูงกว่ามูลค่าของทรัพยากรที่
ใช้ไป  

กล่าวโดยสรุปแล้ว ประสิทธิผลขององค์กร หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า รักษาไว้ซึ่งทั้งทรัพยากรและวัสดุอุปกรณ์และไม่สร้างความเครียดแก่สมาชิก สมาชิก
เกิดความ พึงพอใจในงานทุกคนมีส่วนร่วมอย่างกว้างขวางในการก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์กร และรับผิดชอบต่อปัญหาหรือ
ข้อยุ่งยากท่ีเกิดขึ้น และองค์กรส่วนรวมสามารถปรับตัว และพัฒนาเพื่อด ารงอยู่ต่อไปได้ 

ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานนั้น คือ ผลส าเร็จอันเป็นผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตามโครงการ หรือแผนงานนั้น

ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ได้ตั้งไว้หรือได้คาดหวังไว้ โดยหากน ามาศึกษาแล้วจะพบว่าประสิทธิผลนั้น หมายถึง ผลส าเร็จที่
เกิดขึ้นแล้วตัวเราคิดหรือวางแผนที่จะประกอบกิจการใดแล้วสามารถท ากิจการนั้นให้ส าเรจ็ไดต้ามที่คิดหรือวางไว้ เรียกว่า การ
ท างานนั้นมีประสิทธิภาพ แนวความคิดสมัยใหม่ในการจัดกิจการงานจะเริ่มต้นที่การตั้งจุดส าเร็จของงาน นั่นคือ ในการ
วางแผนงานนั้น ณ จุดเริ่มต้นของงานจะมีการตั้งเป้ าหมายหรือวัตถุประสงค์กันว่าผลส าเร็จที่เราต้องการนั้นคืออะไร 
ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การที่ด าเนินโครงการหรืองานอย่างหนึ่ง อย่างใดแล้วและปรากฏว่าผลเกิดขึ้น 
(Outcomes) หรือผลผลิตที่เกิดขึ้น (Output) ณ ระดับหนึ่งระดับใดที่เป็นเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้มีการใช้
ทรัพยากร (Resources) หรือปัจจัยน าเข้า (Inputs) มากน้อยเพียงใด ถ้าใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้ามาด าเนินการใน
โครงการหรืองานใดน้อยท่ีสุด และผลที่เกิดขึ้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การด าเนินโครงการนั้นจะมี
ประสิทธิผลสูงชุด (ท้ังนี้โดยการเปรียบเทียบโครงการแต่ละโครงการที่สามารถด าเนินการแล้วบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย
ที่ก าหนดได้เหมือนกัน) ในทางตรงกันข้ามโครงการใดแม้ว่าจะสามารถด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้
เหมือนกันก็ตามแต่ใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้ามากกว่าโครงการอื่นๆ โครงการนั้นก็จะไม่ใช่โครงการที่ มีประสิทธิผลสูงสุด  
[18] 

ส าหรับวิธีในการทดสอบการบริหารที่ดีก็คือการดูความสามารถในการจัดองค์กร (Organize) และการใช้ทรัพยากรที่
หาได้ให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และรักษาระดับการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลไว้ไห้ได้สิ่งส าคัญในที่นี้คือ ประสิทธิผล หรือ 
Effectiveness ซึ่งในปัจจุบันมักเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางว่าแนวความคิดเรื่องประสิทธิผล คือ ตัวการที่จะเป็น
เครื่องมือตัดสินในข้ันสุดท้ายว่าการบริหารและองค์กรประสบความส าเร็จหรือไม่ เพียงใด อย่างไรก็ตาม ค าว่าประสิทธิผลยังมี
ความแตกต่างกันอยู่ในความเข้าใจของนักวิชาการต่างสาขากัน ส าหรับนักเศรษฐศาสตร์หรือนัก วิเคราะห์ทางการเงิน 
ประสิทธิผลขององค์กร (Organization Effectiveness) มีความหมายอย่างเดียวกันกับผลก าไร (Profit) หรือผลประโยชน์จาก
การลงทุน (Return on Investment) ส าหรับผู้จัดการฝ่ายผลิต ประสิทธิผลมักหมายความถึงคุณภาพหรือปริมาณของผลผลิต
ที่เป็นสินค้าหรือบริการ ส าหรับนักวิทยาศาสตร์การวิจัยประสิทธิผลอาจถูกตีความในรูปของจ านวนสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ หรือ 
ผลผลิตใหม่ๆ ขององค์กร และส าหรับนักสังคมศาสตร์ ประสิทธิผลมักหมายความถึงคุณภาพของชีวิตการท างาน  

ประสิทธิผลขององค์กรจะมีขึ้นได้ย่อมขึ้นอยู่กับเง่ือนไขที่ว่าองค์กรสามารถท าประโยชน์จากสภาพแวดล้อมจน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดที่อยู่เบื้องหลังควบคุมกับประสิทธิผลคือความมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
หมายถึงการมีสมรรถนะสูงสามารถมีระบบการท างานท่ีก่อให้เกิดผลได้สูง โดยได้ผลผลิตที่มีมูลค่าของทรัพยากรที่ใช้ไป 
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กล่าวโดยสรุปแล้วประสิทธิผลจึงหมายถึง ขีดความสามารถของการบรรลุวัตถุประสงค์นั่นเองแนวความคิดของ
สาขาวิชาการท าให้เกิดความคิดที่แตกต่างกันต่อวิธีการในการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กรให้ดีขึ้น โดยที่นักวิชาการหรือนัก
บริหารต่างสาขาต่างก็มองด้วยสมมุติฐานของตนเท่าน้ัน เช่น จัดการและนักวิเคราะห์องค์กร (Organization Analysts) มักคิด
ว่ามีหลักเกณฑ์ในการประเมิน (Evaluation Criteria) ความมีประสิทธิผลขององค์กรเพียงอย่างเดียวเท่าน้ันคือ วัดจากผลก าไร 
ซึ่งก็ปรากฏว่าไม่สามารถใช้เป็นเครื่องมือวัดที่ถูกต้องอย่างเดียวได้ เพราะไม่มีองค์กรไหนสามารถจะอยู่รอดในระยะยาวได้ ถ้า
หากองค์กรมุ่งแต่จะสนองตอบเป้าหมายในการแสวงหาก าไรแต่ประการเดียวโดยไม่สนใจต่อความต้องการและเป้าหมายของ
คนในองค์กรและของสังคมส่วนรวมได้ นอกจากนยังมีองค์กรหลายประเภท เช่น หน่วยงานราชการ และหน่วยสงเคราะห์ต่างๆ 
ซึ่งไม่มีความมุ่งหมายที่จะเสาะแสวงหาก าไรแต่อย่างใด นอกจากนี้องค์กรยังมักจะมุ่งท างานเพื่อเป้าหมายหลายประการ 
(Multiple Goals) ดังนั้นความพยายามที่จะประเมินประสิทธิผลขององค์กรจึงจ าเป็นจะต้องครอบคลุมถึงตัวแปรหรือบรรทัด
ฐาน (Criteria) หลายประการเพื่อให้ได้มาซึ่งประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กรอย่างแท้จริง 

จากการทบทวนวรรณกรรมสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังนี้ 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

3. วิธีด าเนินการวิจัย
ประชากร (population) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง จ านวน 261 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 160 คน ได้จากการค านวณหากลุ่มตัวอย่างตามสูตรการค านวณของ Yamane [20] ระดับความเช่ือมั่น 95 โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล และใช้วิธีเลือกตัวอย่างแบบสะดวก เก็บข้อมูลวิจัยด้วยตัวผู้วิจัยเอง 

4. ผลการวิจัย
ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อย

ละ 64.20) เพศชาย (ร้อยละ 35.80) มีอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31-40 ปี (ร้อยละ 40.80) มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
(ร้อยละ 61.70) มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-25,000 บาท (ร้อยละ 48.30) มีต าแหน่งลูกจ้างตามภารกิจ (ร้อยละ 49.60) มี
ระยะเวลาการท างานอยู่ในช่วง 1-5 ปี (ร้อยละ 42.50) 
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ตารางที่ 1  คุณภาพชีวิตในการท างาน 
คุณภาพชีวิตในการท างาน Mean SD ผลการประเมิน 

1. การได้รับค่าตอบแทน 3.40 
4.26
4.12
4.14
4.29
21.36

0.56 มาก 
2. โอกาสในการพัฒนา 3.94 0.54 มาก 
3. ลักษณะงาน 4.29 0.50 มากที่สุด 
4. สภาพแวดล้อม 3.14 0.63 มาก 
5. สมดุลระหว่างงาน 3.66 0.50 มาก 

รวม 3.68 0.54 มาก 

ผลการวิจัย พบว่า ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง (Mean = 3.68) โดยล าดับที่
ได้รับการประเมินมากสุด ได้แก่  ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Mean = 4.29) 

ตารางที่ 2  ความผูกพันในการท างาน 
ความผูกพันในการท างาน Mean SD ผลการประเมิน 

1. ความเช่ือมั่น 3.99 
4.26
4.12
4.14
4.29
21.36

0.54 มาก 
2. ความทุ่มเท 4.16 0.48 มากที่สุด 
3. ความปรารถนา 3.73 0.56 มาก 

รวม 3.96 0.52 มาก 

ผลการวิจัย พบว่า ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันในการท างาน อยู่ในระดับมาก (Mean = 3.66) โดยล าดับที่ได้รับการ
ประเมินมากสุด ได้แก่  ความทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์กร (Mean = 4.16) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางที่ 3 ปัจจัยคุณภาพชีวิตส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง 

B SE Beta t sig 
(Constant) 1.81 0.41 4.45 0.00** 
การไดร้ับค่าตอบแทน X1 -0.26 0.07 -0.35 -3.75 0.00** 
โอกาสในการพัฒนาX2 0.23 0.08 0.30 2.93 0.00** 
ลักษณะงาน X3 0.27 0.07 0.33 3.82 0.00** 
สภาพแวดล้อม X4 0.01 0.05 0.01 0.11 0.91 
สมดลุระหว่างงาน X5 0.28 0.07 0.34 3.96 0.00** 

  𝑅2 = 0.385 
 ปัจจัยคุณภาพชีวิตส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ประกอบด้วย ได้รับค่าตอบแทน (b = - 

0.26) โอกาสในการพัฒนา (b = 0.23) ลักษณะงาน (b = 0.27) สภาพแวดล้อม (b = 0.01) สมดุลระหว่างงาน (b = 0.28) 
ตามล าดับ สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 38.50 สามารถเขียนสมการได้ดังนี้ 

Ytot = 1.81** - 0.26X 1**+0.23X2**+ 0.27X3**+0.01 X4+ 0.28X5** 
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ตารางที่ 4 ปัจจัยความผูกพันส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง 

B SE Beta t sig 
(Constant) 1.51 0.27 5.55 0.00** 
ความเชื่อมั่น X6 -0.02 0.08 -0.03 -0.30 0.76 
ความทุ่มเทX7 0.47 0.07 0.54 6.47 0.00** 
ความปรารถนา X8 0.18 0.07 0.24 2.56 0.01** 

 𝑅2 = 0.439 
 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ประกอบด้วย ความเช่ือมั่น 

(b = - 0.02) ความทุ่มเท (b = 0.47) ความปรารถนา (b = 0.18) ตามล าดับ สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 43.90 
สามารถเขียนสมการได้ดังนี้ 

Ytot = 1.51** - 0.02X6+0.47X7**+ 0.18X8** 

5. อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
5.1 อภิปรายผล 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ 

มณฑา อยู่สุภาพ [21] การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองบางกรวยที่พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองบาง
กรวย พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ปัจจัยความผูกพันในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ  
ดาวลักษณ์ บรรยง สรรค์ชัย กิติยานันท์ รัตติมา บ ารุงเขต และ มัทนียา พิทักษ์ชูโชค [7] ที่พบว่า ความผูกพันมีผลต่อ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรในศูนย์สร้างทางกาญจนบุรี กรมทางหลวง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

5.2 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
   จากผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาล

เมืองไร่ขิง ไปในทางที่ดี ผู้บริหารสามารถน าการวิจัยนี้ไปพัฒนาองค์กรให้มีความมั่นคงก้าวหน้า สามารถขับเคลื่อนไปในทิศทางที่
เดียวกับการบริหารงานของคณะผู้บริหาร 

1. ปัจจัยคุณภาพชีวิตส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ในด้านสิ่งแวดล้อม ยังไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรพัฒนาปัจจัยดังกล่าว โดยท าให้สิ่งแวดล้อมในการท างาน เอื้อและ
ส่งผลให้เกิดคุณประโยชน์สูงสุดต่อพนักงาน เพื่อจะท าให้เกิดประสิทธิผลในการท างานให้มากขึ้น 

2. ปัจจัยคุณภาพชีวิตส่งผลเชิงลบ ต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทน
ดังนั้นการทบทวนสวัสดิดการดังกล่าวจึงมีความจ าเป็น ด้วยค่าครองชีพที่เปลี่ยนแปลงไป การได้รับค่าตอบแทนที่ไม่สามารถ
ตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงจะเป็นอุปสรรคต่อก าลังใจและการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานต่อไปได้ 

3. ปัจจัยความผูกพันส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง  ในด้านความเช่ือมั่น ยังไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิง ทั้งนี้ ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มี
ความส าคัญต่อความยั่งยืนในประสิทธิผลในการท างาน ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจ าเป็นต้องปลูกฝังความรักและผูกพันในปัจจัย
ดังกล่าวให้กับพนักงานในองค์กร 

5.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่ขิงเป็นองค์กรเดียว

เพื่อจะท าการแก้ไขความต้องการของพนักงานให้ต้องจุดและมีประสิทธิผลที่ส าเร็จ เพื่อจะได้มีข้อมูลมาไว้เปรียบเทียบในแต่ละดีว่ามี
การพัฒนาไปในทิศทางใด 

2. การจัดท าวิจัยอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันส่งผลต่อประสิทธิผลของพนักงานเทศบาลเมืองไร่
ขิง ท าให้ผู้บริหารสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับพนักงาน รับรู้ความต้องการในด้านต่างๆ เพื่อให้พนักงานน ามาช่วยท าให้องค์กร
ดีขึ้น และมีความมั่นคงให้กับพนักงาน 
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3. งานวิจัยยังมีข้อจ ากัดที่มุ่งเน้นแต่การท าวิจัยในเชิงปริมาณ ผู้สนใจอาจต่อยอดในการศึกษาเป็นการวิจัยแบบผสานวิธี
ต่อไปในอนาคต 
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