
รายงานการวิจัย   

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

Quality of Work Life Affected Organizational Commitment 

Among Academic Supporting Staff at Srinakarinwirot University 
 

 

 

 

 
ผูวิจัย 

 
ชินกร นอยคํายาง   
ปภาดา นอยคํายาง 

 
 
 
 
 

สํานักหอสมดุกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2559 
 
งานวิจัยน้ีไดรับทุนอุดหนุน จากงบประมาณเงินรายได  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  (เงินรายไดสาํนักหอสมุดกลาง) 
ประจําป 2557 



ช่ือเรื่องงานวิจัย  :  คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ  

      ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ช่ือผูวิจัย :  ชินกร นอยคํายาง และปภาดา นอยคํายาง 

ปท่ีวิจัย :  2559 

 

บทคัดยอ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และศึกษาความ 

สัมพันธระหวางปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือสรางสมการพยากรณทํานายความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 351 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใน 

การวิเคราะหขอมูล คือ การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันและการวิเคราะห 

การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีคุณภาพชีวิต 

การทํางานอยูในระดับปานกลาง (x̄ = 3.55) และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง (x̄ = 3.77) 

2. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนนุ

วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มี 8 ปจจัย ไดแก 

ปจจัยดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (X3)  ดานการไดรับผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุติธรรม (X1)  ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7) ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง 

(X4)  ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานความสมดุลระหวางชีวิต

การทํางานกับชีวิตสวนตัว (X6) ดานงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (X8) และดานการบูรณาการ

ทางสังคม (X5)   

 3. ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีดวยกัน 4 ปจจัย โดยเรียงลําดับจากปจจัยท่ี

สงผลมากท่ีสุดไปยังปจจัยท่ีสงผลนอยท่ีสุด ไดแก ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (X3) ดาน

สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7)  

และดานงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (X8) ปจจัยท้ัง 4 ปจจัยนี้ สามารถรวมกันพยากรณ

ความผูกพันตอองคการของบุคลกรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรอยละ 

33.20 



 

 4. สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ ไดแก 

  4.1 สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชคะแนนดิบ ไดแก 

  Ŷ  = 1.811 + .259X3  + .101X2  +  .087X7  + .094X8 

 

  4.2 สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชคะแนนมาตรฐาน ไดแก 

  Z = .352X3 + .138X2  + .129X7  + .104X8   หรือ 

            Z ความผูกพันตอองคการ = .352*Zดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 

+ .138*Zดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ + .129*Zดานประชาธิปไตย

ในองคการ + .104*Zดานงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม 
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ABSTRACT 

 

The purposes of this research were to examine the level of quality of work 

life and the relationship between factors affecting organizational commitment of 

academic supporting staff at Srinakharinwirot University in order to establish a 

prediction equation of organizational commitment.  351 academic supporting staff at 

Srinakharinwirot University were the sample of this study. Questionnaire was 

administered and then data were analyzed and presented by Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient and Stepwise Multiple Regression Analysis. 

The results revealed as follows: 

 1. Quality of work life of academic supporting staff at Srinakharinwirot 

University was at a moderate level (x̄ = 3.55) whereas that of organizational 

commitment was at a high level (  x̄ = 3.77). 

2. The factors significantly gained positive relationship to the organizational 

commitment at .01 level included opportunity for continued growth and security (X3), 

adequate and fair compensation (X1), constitutionalism (X7), opportunity for 

developing and using human capacity (X4), safe and healthy working conditions (X2), 

work and total life space (X6), social relevance of work life (X8), and social integration 

(X5).   

3. The factors significantly affected the organizational commitment at .01 

level included growth and security (X3), safe and healthy working conditions (X2), 

constitutionalism (X7), and social relevance of work life (X8), respectively and these 

factors could predicted organizational commitment of the staffs at 33.20 percents. 

4. The prediction equations of organizational commitment for the staffs were 

as: 

  



 

   4.1 The prediction equation through raw scores was: 

                    Ŷ  = 1.811 + .259X3  + .101X2  +  .087X7  + .094X8 

 

   4.2 The prediction equation through standard scores was: 

            Z = .352X3 + .138X2  + .129X7  + .104X8    or 

Z organizational commitment = .352*Z growth and security + 

.138 *Z safe and healthy working conditions + .129*Z constitutionalism + .104*Z 

social relevance of work life. 
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บทที่ 1                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

บทนํา 

 

ภูมิหลัง 

 การบริหารองคการใหประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมายขององคการนั้น จะตองมีการ

บริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารทรัพยากรบุคคลถือไดวาเปนปจจัยท่ี

มีความสําคัญลําดับแรกๆ เพราะ “คน” เปนทรัพยากรท่ีมีคายิ่งขององคการท่ีสามารถสรางคุณูปการ

แกองคการอยางมหาศาล สิ่งท่ีองคการจะตองคํานึงถึงก็คือจะปรับปรุงพัฒนาองคการอยางไร จึงจะ 

จูงใจใหบุคคลในองคการเกิดความผูกพัน ความจงรักภักดี และใชความสามารถท่ีมีอยูทํางานใหกับ

องคการอยางเต็มกําลังความสามารถ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life-

QWL) จึงเปนวิธีการหนึ่งในการพัฒนาองคการ ซ่ึงถือวาเปนเรื่องท่ีมีผลกระทบโดยตรงกับตัวบุคคลท่ี

ปฏิบัติงานในองคการ (พยอม วงศสารศรี.  2541:  2; บุญแสง ชีระภากร.  2533: 5-6) และเปนสิ่ง

สําคัญท่ีบุคคลใชในการตัดสินใจวาจะทํางานในองคการ หรือจะลาออกไปหางานองคการอ่ืนท่ีดีกวา 

ดังท่ี เวอรเทอรและเดวิส (Whether and Davis.  1989: 451-452) นักบริหารทรัพยากรมนุษย  

กลาววาบุคลากรจะถอนตัวเองจากองคการ เชน ลาออกจากงาน ขาดงาน ลางาน มาสาย เปนตน    

 คุณภาพชีวิตการทํางานเปนลักษณะของการทํางานท่ีตอบสนองความตองการและความ

ปรารถนาของบุคคล โดยคํานึงถึงตัวบุคคล สภาพแวดลอมและสังคม ท่ีทําใหงานประสบผลสําเร็จ  

โดยกําหนดวาบุคคลท่ีมีคุณภาพชีวิตการทํางานตองมีขอบงชี้ตางๆ ใน 8 ดานเปนเกณฑตัดสิน ดังนี้  

1) การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึง

สุขภาพ 3) ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 4) โอกาสการพัฒนาความสามารถของตนเอง   

5) ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 6) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางาน

รวมกัน 7) ประชาธิปไตยในองคการ และ 8) ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม (Walton.  1974: 

12-16) นอกจากคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนเครือ่งมือหนึ่งในการพัฒนาองคการแลว ยังเปนปจจัย

ท่ีจะสงเสริมการทํางานของบุคลากรใหมีแรงจูงใจในการทํางานและมีความสุขในการทํางานอีกดวย 

(Werther & Davis.  1989: 451-452)   

 บุคคลสวนใหญเขาสูระบบการทํางาน ตองทํางานเพ่ือใหชีวิตดํารงอยูไดและตอบสนองความ

ตองการพ้ืนฐาน เม่ือคนตองใชเวลาสวนใหญอยูในท่ีทํางาน สถานท่ีทํางานจึงควรมีสภาวะเหมาะสมท่ี

จะทําใหเกิดความสุขท้ังทางรางกายและจิตใจ การมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดี

ตอตนเอง เกิดความรูสึกท่ีดีตองาน และความรูสึกผูกพันตอองคการ ชวยใหเจริญกาวหนา มีการ

พัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพ และสงเสริมใหไดผลผลิตท่ีดีท้ังปริมาณและคุณภาพ ชวยเพ่ิม

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ประการสุดทายคุณภาพชีวิตการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของ

ผูปฏิบัติงานดวย  (Huse & Cummings.  1985: 198-199; McHugh.  1999: 667) บุคลากรท่ี มี

คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี สามารถทํางานไดอยางมีความสุข มีความกระตือรือรน กอใหเกิด
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ความคิดริเริ่มและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ มาพัฒนางานในองคการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจท่ีจะสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการตอไป 

 ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลท่ีแสดง

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และความตองการเขาไปมีสวนรวมในองคการ ความผูกพันตอองคการ

สามารถทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลท่ีมีความผูกพันตอ

องคการสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะอยูในองคการตอไป สงผลใหอัตราการยายงาน  

การขาดงานลดลง อีกท้ังยังเปนแรงผลักดันใหบุคคลทํางานไดดีข้ึนกวาผูท่ีมีความผูกพันตอองคการต่ํา 

(Steers.  1977: 46) ซ่ึงสอดคลองกับมอรเฮดและกริฟฟน (Moorhead and Griffin.  1995: 64-65) 

กลาววา การท่ีบุคคลขาดความผูกพันตอองคการจะสงผลในแงลบ กอใหเกิดพฤติกรรมองคการท่ีไมพึง

ประสงค เชน การละเลย เพิกเฉยตอการปฏิบัติหนาท่ี การไมตรงตอเวลาในการทํางาน การขาดงาน  

การโยกยายเปลี่ยนงาน ตลอดจนการลาออกจากองคการในท่ีสุด ซ่ึงการลาออกจากงานจะสราง

ปญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีตองลงทุนลงแรงในการสรรหา คัดเลือก การฝกอบรมบุคลากร

ใหม รวมถึงขวัญกําลังใจของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู  ดังนั้นการรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคการ 

ถือเปนปจจัยหนึ่งท่ีชี้วัดความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Moorhead and Griffin.  

1995: 64-65) จากการศึกษาของเมเยอร (Meyer.  2002) พบวา องคการสามารถทําใหบุคลากรเกิด

ความผูกพันตอองคการและตองการท่ีจะคงอยูกับองคการสูง หากพวกเขารับรูวาองคการเห็นวาการ

ทํางานของเขามีคุณคา มีความชัดเจนในบทบาทหนาท่ี งานมีความทาทาย มีโอกาสใชความสามารถ

และมีความรับผิดชอบในงาน การท่ีบุคลากรมีความรูสึกทางบวกกับองคการจะสงผลใหมีความผูกพัน

ตอองคการเพ่ิมข้ึน และความผูกพันตอองคการนี้สงผลใหเกิดสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอ้ือตอการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการได 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เปนสถาบันการศึกษาแหงหนึ่งของรัฐ มีวัตถุประสงคให

การศึกษาสงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคมและ 

ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ดังวิสัยทัศนท่ีวา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เปนองคกรชั้นนําแหง 

การเรียนรูและวิจัยบนฐานการศึกษาและคุณธรรม มุงสรางสรรคนวัตกรรมสูสากล (มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ.  2557: ออนไลน)  การท่ีมหาวิทยาลัยจะทําหนาท่ีใหบรรลุวัตถุประสงคไดนั้น 

ข้ึนอยูกับผูบริหารมหาวิทยาลัยจะตองมีความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล จะตองเขาใจถึงความตองการของบุคลากรทุกระดับในองคการ และผสมผสานความ

ตองการนั้นใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ อยางไรก็ตามท่ีผานมาการบริหารงานยังไมสามารถ

สงเสริมเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรไดเทาท่ีควร ดังตัวอยางจากผลการวิจัยท่ีพบวา 

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรอยูในระดับปานกลางเทานั้น (บัญชา นิ่มประเสริฐ.  2542;  

ธิดาวัลย ปลื้มคิด.  2551; นิชกานต เสาวรัตนชัย.  2556) และผลการวิจัยของ ชุมพร ฉํ่าแสง และ

คณะ (2555) พบวา บุคลากรฝายการพยาบาล ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ สยาม

บรมราชกุมารี จ.นครนายก ปฏิบัติงานหนัก มีโอกาสไดพักผอนคลายเครียดนอยและมีปญหาดาน
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การเงินท่ีใชจายตามความจําเปน สวนใหญมีอาการเจ็บปวยท่ีแสดงออกทางรางกาย นอกจากนี้จาก

การสัมภาษณพนักงานมหาวิทยาลัย คณะวิทยาศาสตร (วัลยลิกา สวัสดิ์นฤเดช.  2555: 3) พบวา 

พนักงานมหาวิทยาลัยไดรับคาตอบแทนไมเพียงพอกับคาครองชีพและภาวะเศรษฐกิจ ทําใหตอง

ทํางานพิเศษนอกเวลาเพ่ิมข้ึน สถานท่ีทํางานคับแคบ บรรยากาศยังไมเอ้ืออํานวยตอการทํางาน  

อีกท้ังมีความเสี่ยงตอการติดเชื้อโรคไดตลอดเวลา การสงเสริมสนับสนุนใหไดรับการเพ่ิมพูนทักษะใน

การทํางานยังมีไมมากและไมครอบคลุมทุกคนและทุกหนวยงาน มีโอกาสสรางความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงานท้ังภายในและภายนอกหนวยงานพอสมควร แตการทํากิจกรรมพบปะสังสรรครวมกันยังมีไม

เพียงพอ รวมท้ังพนักงานมหาวิทยาลัยบางสวนมีปญหาการมอบหมายงานของผูบังคับบัญชาและการ

รวมมือรวมใจในการทํางาน  

 จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวาสิ่งเหลานี้ลวนสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้น หาก

องคการไมสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากร และสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดข้ึนได 

สงผลใหผลงานท้ังปริมาณและคุณภาพตํ่าลง รวมท้ังบุคลากรเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ความสุขในการทํางานลดลง ในทางกลับกันหากองคการสามารถเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในการ

ทํางาน ตอบสนองความตองการของบุคลากรได ก็จะทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจ เกิดความผูกพันตอ

องคการ และมีความสุขในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา

วาคุณภาพชีวิตการทํางานดานใดท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ ซ่ึงผลการวิจัยสามารถนําไปใชเปนแนวทางสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา

องคการโดยรวม ตลอดจนเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน การบํารุงรักษาบุคลากรขององคการ 

เปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข ยกระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

ขององคการและสงผลตอความสําเร็จขององคการตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 ในการดําเนินงานวิจัยผูวิจัยไดตั้งจุดมุงหมายไวดังนี้ 

 1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 3. เพ่ือศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 4. เพ่ือสรางสมการพยากรณทํานายความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ความสําคัญของการวิจัย 

 ผลการวิจัยจะเปนประโยชนแกผูบริหารองคการในการใชขอมูลเปนแนวทางในการกําหนด

นโยบายเพ่ือสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ใหเกิดขวัญและแรงจูงใจใน 

การทํางาน มีความผูกพันตอองคการ ตลอดจนพัฒนาองคการใหกาวหนาตอไป  

 

ขอบเขตของการวิจัย   

 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒท้ังหมด ซ่ึงกําลังปฏิบัติงานในปงบประมาณ พ.ศ. 2558 (1 ตุลาคม 2557- 30 

กันยายน 2558) จํานวน 3,712 คน  

 กลุมตัวอยาง 

 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซ่ึงกําลังปฏิบัติงานใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2558 (1 ตุลาคม 2557- 30 กันยายน 2558) จํานวน 351 คน ไดมาโดยวิธีการ

สุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน 

 

 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

1. ตัวแปรอิสระ ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางาน ในดานตางๆ ดังนี้ 

 1.1 การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

 1.2 สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ 

 1.3 ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 

 1.4 โอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง 

 1.5 ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืนๆ 

 1.6 การบูรณาการทางสังคม 

 1.7 ประชาธิปไตยในองคการ 

 1.8 งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม 

 

   2. ตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตอองคการ  
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 นิยามศัพทเฉพาะ 

  1. คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีแตละบุคคลไดรับจากประสบการณใน

การทํางาน ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตท่ีดี เปนผลสืบ

เนื่องมาจากองคการไดมีการจัดรูปแบบการทํางานท่ีสนองความตองการของบุคคลท้ังทางรางกายและ

จิตใจ ตามแนวความคิดของวัลตัน (Walton.  1974: 12-16) สามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด 8 ดาน 

ดังนี้  

   1. 1 การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงาน 

ไดรับคาจางเงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยางพอเพียงกับการมีชีวิตอยูไดตาม

มาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปและเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองคการอ่ืน 

   1.2 สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ หมายถึง สิ่งแวดลอม

ท้ังทางกายภาพและทางดานจิตใจ นั่นคือสภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีเสี่ยงภัยจนเกินไป และ

จะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย ไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย 

   1.3 ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงาน ไดรับการเตรียมความรูและทักษะเพ่ือหนาท่ีท่ีสูงข้ึน ชวยใหผูปฏิบัติงานมีความม่ันคง

ในอาชีพ รายได หรือตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับ ตลอดจนเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงานและสมาชิกใน

ครอบครัวของตน 

   1.4 โอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง หมายถึง งานท่ีปฏิบัติอยูนั้น

จะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชความสามารถและพัฒนาทักษะความรูอยางแทจริง รวมถึงการมี

โอกาสไดทํางานท่ีตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมาย 

   1.5 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การเปดโอกาสให

ผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุล นั่นคือ ตองไมปลอยให

ผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป 

   1.6 การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน หมายถึง โอกาสสราง

สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน

ในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ รวมถึงโอกาสท่ีเทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบน

ฐานของระบบคุณธรรม  

   1.7 ประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริม

ใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ัง

โอกาสท่ีแตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด  

   1.8 งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคมและชุมชน หมายถึง การมีสวนรวมในการ

ทํากิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอสังคม การมีสวนรับผิดชอบตอสังคม เชน การรักษาสภาพแวดลอม  

การปฏิบัติเก่ียวกับการจางงาน เปนตน 
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 2. ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกตอ

องคการท่ีตนปฏิบัติงานอยู ในลักษณะท่ีรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะทุมเท

ความพยายามในการทํางาน เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย มีความผูกพัน จงรักภักดีตอองคการ และมี

ความตองการอยากจะทํางานกับองคการตอไป โดยแบงเปน 3 ดาน ตามแนวคิดของอัลเล็นและ 

เมเยอร (Allen and Meyer.  1990 : 1-18) ดังนี้  

  2.1 ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึก

ผูกพันตอองคการ รูสึกยึดม่ันเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีสวนรวมและมีความสุขในการเปน

สมาชิกขององคการ มีความเชื่อถือและรูสึกดีตอองคการ ปรารถนาท่ีจะทําสิ่งดี ๆ เพ่ือองคการ 

  2.2 ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ (Continuance Commitment) หมายถึง 

ความรูสกึผูกพันตอองคการท่ีเกิดจากการจายคาตอบแทน เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการคงอยูกับองคการ

ของบุคคลแตละคน เปนการรับรูถึงผลประโยชนท่ีเสียไปถาเขาตองออกจากองคการ ซ่ึงมีอิทธิพลตอ

การเลือกท่ีจะอยูในองคการตอไป 

  2.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง จิตสํานึก 

ในการดํารงอยูเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาเม่ือเขาเปนสมาชิกขององคการแลวก็ตองมีความผูกพัน

และจงรักภักดีตอองคการ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีถูกตองและสมควรกระทํา ถือเปนพันธะผูกพันท่ีตองมีตอ 

การปฏิบัติหนาท่ีในองคการ 

 3. บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ หมายถึง บุคลากรท่ีไดรับบรรจุเขารับเปนขาราชการ 

พนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจางประจํา ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปฏิบัติงานในกลุมงานท่ี

ทําหนาท่ีงานบริหารและธุรการ นักวิชาการในสายวิชาการและวิชาชีพตางๆ เชน เจาหนาท่ี

บริหารงานท่ัวไป นักตรวจสอบภายใน นักประชาสัมพันธ นักวิชาการพัสดุ นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  

นักวิชาการการเงินและบัญชี นักวิชาการคอมพิวเตอร นักวิเคราะหนโยบายและแผน นักวิชาการ

ศึกษา นักวิจัย นักแนะแนวการศึกษา นักวิทยาศาสตร นักวิเทศสัมพันธ นิติกร บรรณารักษ บุคลากร 

พยาบาล  สถาปนิก เจาหนาท่ีหองทดลอง ชางทันตกรรม ผูชวยทันตแพทย ผูปฏิบัติงานทันตกรรม 

ผูปฏิบัติงานหองสมุด ผูปฏิบัติงานบริหาร พนักงานรังสีเทคนิค ชางเครื่องคอมพิวเตอร ชางเทคนิค   

และชางอิเล็กทรอนิกส เปนตน 
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กรอบความคิดในการวิจัย 
    

              ตัวแปรตน              ตัวแปรตาม 
 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

 1. ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 2. ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร  

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2. คุณภาพชีวิตการทํางาน (Walton.  1974)  

ไดแก 

2.1 การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  

2.2 สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและ

คํานึงถึงสุขภาพ 

2.3 ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 

2.4 โอกาสและการพัฒนาความสามารถของ

ตนเอง 

2.5 การบูรณาการทางสังคม  

2.6 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิต

สวนตัว 

2.7 ประชาธิปไตยในองคการ 

2.8 งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม 

 

 

 

 

 

ความผูกพันตอองคการ 

(Allen & Meyer.  1990) 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และนําเสนอตามหัวขอ 

ดังตอไปนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

3. คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  4.1 งานวิจัยในตางประเทศ 

  4.2 งานวิจัยในประเทศ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 ความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน ไดถูกนํามาใชเม่ือปลายป ค.ศ. 1960 (Huse.  1985) ในระยะแรก

นั้น คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพของสัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอม

ท้ังหมดของการทํางาน และมักจะถูกนําไปใชในความหมายในมิติของงานท่ีใหความสําคัญเก่ียวกับ

ปจจัยทางเศรษฐกิจและเทคนิคในการออกแบบงาน ตอมาคํานี้ไดแพรหลายและไดรับความนิยมอยาง

รวดเร็ว แตความหมายแตกตางกันตามขอบเขตของงาน และกลุมคนท่ีแตกตางกัน   

 ติน ปรัชญพฤทธิ์  (2530: 266) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา หมายถึง ชีวิตการ

ทํางานท่ีมีศักดิ์ศรี เหมาะสมกับเกียรติภูมิ และคุณคาความเปนมนุษยของบุคลากร นั่นก็คือชีวิตการ

ทํางานท่ีไมถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถสนองความตองการพ้ืนฐานท่ีกําลังเปลี่ยนไปในแตละยุค

สมัย 

 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2551: 4-5) ไดใหนิยามวา คุณภาพ

ชีวิตการทํางาน หมายถึง องคประกอบตางๆ ท่ีประกอบเปนคุณภาพชีวิตของการทํางานในสถาน

ประกอบการของคนทํางาน เชน การท่ีลูกจางมีวันทํางานและไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม มี 

รายไดเพ่ิมจากรายไดประจํา อาทิ มีรายไดจากการทํางานลวงเวลาจากสถานประกอบการ ไดรับเงิน 

พิเศษจากสถานประกอบการ ไดแก คาบริการ คาทิป เบี้ยขยัน รวมท้ังมีวันหยุด วันลา และไดรับ

คาจางตามปกติโดยไมตองทํางานในวนัหยุดและวันลา ตลอดจนไดรับสวัสดิการครบถวนตาม

กฎกระทรวงแรงงาน ไดรับความคุมครองความปลอดภัยจากการทํางาน มีความม่ันคงและกาวหนาใน

การทํางาน เปนสมาชิกสหภาพแรงงาน รวมถึงสภาวะการเปนหนี้และการออมเงินของคนทํางาน 

 สโครแวน (Skrovan.  1983: 18) ไดใหคําจํากัดความของคุณภาพชีวิตการทํางานไววา  

คุณภาพการทํางานเปนกระบวนการขององคการทําใหเกิดการมีสวนรวมอยางแข็งขันของสมาชิกทุก 
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ระดับขององคการในการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน วิธีการ และผลลัพธตาง ๆ ใหดีข้ึน  

กระบวนการท่ียึดหลักคานิยมรวมกันนี้มุงบรรลุเปาหมายสองมิติ คือดานประสิทธิผลขององคการและ 

พัฒนาคุณภาพชีวิตของสมาชิกในองคการ 

 ฮูสเซและคัมมิงส (Huse & Cummings.  1985: 198-200) ไดใหความหมายไววา คุณภาพ

ชีวิตการทํางานเปนความสอดคลองกันระหวางความรูสึกของบุคคลท่ีไดรับการตอบสนองในสิ่งท่ี

คาดหวังกับความมีประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ประสิทธิผล

ขององคการอันเนื่องมาจากความเปนอยูท่ีดี ท่ีพนักงานไดรับรูผานประสบการณจากการทํางานทําให

พนักงานมีความพึงพอใจในงานท่ีทําสงผลใหพนักงานมีขวัญกําลังใจท่ีดี ตองการปรับปรุงศักยภาพของ

ตนเพ่ือใหทํางานไดดีข้ึนเพ่ือเพ่ิมผลผลิต 

 โคสเซน (Kossen.  1991: 217) ไดใหความหมายไววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง  

การทําใหสภาพแวดลอมในการทํางานมีประสิทธิผล ตอบสนองความตองการและเพ่ิมคุณคาใหกับ

พนักงานในองคการ  

 ราโอ (Rao.  1992: 209) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การใหความสําคัญแก 

พนักงานในองคการ โดยมุงเนนกระบวนการท่ีทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุขและเกิดความ 

พึงพอใจในงานสูง นําไปสูผลท่ีไดรับคือพนักงานมีความผูกพันตอองคการและนําองคการบรรลุ 

เปาหมายไดในท่ีสุด  

 คาสิโอ (Casio.  1992: 23-24) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน ไวสองแนวทาง คือ 

1) คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนกระบวนการท่ีองคการกําหนดข้ึนเพ่ือตอบสนองความตองการของ

ของพนักงานท้ังดานรางกายและจิตใจ 2) คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง การรับรูของพนักงานวา

พวกเขามีความปลอดภัย ไดรับการตอบสนองความตองการและสามารถท่ีจะเติบโตและพัฒนาใน

ฐานะท่ีเปนทรัพยากรบุคคลในองคการ 

 จากความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีกลาวมาขางตน สามารถแบงความหมาย

คุณภาพชีวิตการทํางานเปนสองมิติ คือ ในมิติของพนักงานนั้นคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 

ความรูสึกของพนักงานตอสภาพการทํางานและประสบการณในการทํางานในองคการ ท่ีไดรับการ

ตอบสนองความคาดหวังหรือความตองการ ทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุขและมีสุขภาพดี 

อีกดานหนึ่งเปนมิติขององคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง กระบวนการท่ีองคการจัดใหมีข้ึน

เพ่ือสนับสนุนใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุข โดยพยายามตอบสนองความตองการหรือความ

คาดหวังของพนักงานเพ่ือใหเกิดผลทางบวกตอองคการท้ังในดานทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน 

ของพนักงาน เชน ความพึงพอใจในงาน มีความกระตือรือรนในการทํางาน เปนตน  

 สรุปไดวา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจท่ีพนักงานหรือผูปฏิบัติงาน 

ไดรับจากการทํางานและประสบการณการทํางานในองคการท่ีสามารถตอบสนองตามความคาดหวัง 

และความตองการท้ังดานรางกายและจิตใจ โดยผานกระบวนการท่ีองคการไดจัดใหมีข้ึนเพ่ือสนับสนุน 
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ใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุขและมีสุขภาพจิตดี 

 

 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  

 แนวคิดของวอลตัน (Walton.  1974) ไดกําหนดเกณฑคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึง

ประกอบดวยคุณสมบัติ  8 ประการดังนี้  

 1. การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม คาตอบแทนเปนสิ่งท่ีบงบอกถึงคุณภาพชีวิต

ในการทํางานได เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความตองการทางเศรษฐกิจและมุงทํางานเพ่ือใหไดรับการ

ตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงเปนความตองการสําหรับการมีชีวิตอยูรอด นอกจากจะสรางความ

คาดหมายในคาตอบแทนสําหรับตนแลว บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผูอ่ืนในประเภทของงาน

แบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑในการตัดสินเก่ียวกับคาตอบแทนท่ีจะบงชี้วามีคุณภาพชีวิตการทํางานจะ

พิจารณาในเรื่องเหลานี้คือ 

  1.1 ความเพียงพอ คือ คาตอบแทนท่ีไดจากการทํางานนั้นเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตอยูตาม

มาตรฐานสังคม 

  1.2 ความยุติธรรม ประเมินจากความสัมพันธระหวางคาตอบแทน มีลักษณะงาน

พิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนท่ีไดรับจากงานของตนกับงานท่ีมีลักษณะคลาย ๆ กัน 

หมายถึง รายไดประจํา ไดแก เงินเดือนหรือเงินตอบแทนท่ีไดจากการปฏิบัติงานเต็มเวลา ไดรับอยาง

เพียงพอท่ีจะดํารงชีวิตตามอัตภาพของตน และไดรับอยางยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบตําแหนงของตน

กับตําแหนงหนาท่ีอ่ืนท่ีมีลักษณะคลาย ๆ กัน  

 2. สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมทาง

กายภาพของสถานท่ีทํางาน บริการเก่ียวกับเครื่องมือเครื่องใชท่ีจัดไวอํานวยตอการปฏิบัติหนาท่ีท่ีดี

ท่ีสุด คํานึงถึงความปลอดภัยจากอุบัติเหตุท่ีมีผลตอสุขภาพของผูใหบริการและผูรับบริการ โดย

ครอบคลุมถึงการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค การใชประโยชน ความสะดวกสบายและความ

พอใจของผูปฏิบัติงาน ปลอดภัยจากอุบัติเหตุและมีการกําหนดเปนระเบียบปฏิบัติและระเบียบการจัด

สภาพการทํางาน  

  2.1 การจัดสถานท่ีทํางาน หมายถึง ความเพียงพอของอาคารสถานท่ีในการทํางานและ

หองทํางานท่ีมีความสะดวกสบาย 

  2.2 สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน หมายถึง ไมมีมลภาวะท่ีเปนอุปสรรคในการทํางาน เชน 

เสียงและกลิ่นรบกวน เปนตน 

 3. โอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล หมายถึง โอกาสในการเสริมสราง

ความสามารถในการทํางานใหมีคุณภาพ โดยการใหบุคคลมีอิสระในการปฏิบัติหนาท่ี สามารถควบคุม

งานดวยตนเองได สามารถใชทักษะความรูความสามารถท่ีมีอยู รูจักหาหรือไดรับสารสนเทศเก่ียวกับ

กระบวนการทํางาน แนวทางปฏิบัติและสามารถคาดคะเนผลของการปฏิบัติไดถูกตองเหมาะสม 

มีการวางแผนการทํางานและไดมีสวนชวยเหลือในการทํางานทุก ๆ ข้ันตอน โดยมีลักษณะงาน ดังนี้  



 
11 

  3.1 ทักษะการทํางานท่ีซับซอน เปนการพิจารณาจากความมากนอยของงานท่ี

ผูปฏิบัติงานไดใชความรูความชํานาญมากข้ึนกวาท่ีจะปฏิบัติดวยทักษะคงเดิม เปนการขยายขีด

ความสามารถในการทํางาน   

  3.2 ความรูใหมและความเปนจริงท่ีเดนชัด คือ บุคคลไดรับการพัฒนาใหรูจักหาความรู

เก่ียวกับกระบวนการและแนวทางตาง ๆ ในการปฏิบัติ ตลอดจนผลท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากแนวทาง 

นั้น ๆ เพ่ือทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงานและผลท่ีจะเกิดข้ึนอยางถูกตองและ

เปนท่ียอมรับ  

  3.3 ภารกิจท้ังหมดของงาน เปนการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลท่ีเก่ียวกับการทํางาน

ผูท่ีปฏิบัติจะไดรับการพัฒนาใหมีความรูความชํานาญท่ีจะปฏิบัติงานนั้นไดดวยตนเองทุกข้ันตอน 

ไมใชปฏิบัติไดเปนบางสวนของงาน  

  3.4 การวางแผน คือ บุคคลท่ีมีสมรรถภาพตองมีการวางแผนท่ีดีในการปฏิบัติงานตาง ๆ  

 4. ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานมาก

ข้ึน ไดรับเตรียมความรูและทักษะเพ่ือหนาท่ีท่ีสูงข้ึน มีโอกาสประสบความสําเร็จในงานตามท่ีมุงหวัง

อันเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน ครอบครัวและผูเก่ียวของและมีความม่ันคงในรายไดหรือหนาท่ีท่ีไดรับ  

 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน หมายถึง การทํางานรวมกันเปนการท่ี

ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมเพ่ือนรวมงาน มีการยอมรับและ

รวมมือกันทํางานดวยดี สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จได ซ่ึงเปนการเก่ียวของกับสังคมของ

องคการ ธรรมชาติความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีผลตอบรรยากาศในการทํางาน ซ่ึงลักษณะ

ดังกลาวนี้พิจารณาไดจาก 

  5.1 ความเปนอิสระจากอคติ เปนการพิจารณาการทํางานรวมกัน โดยคํานึงถึงทักษะ

ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรือไมควรคํานึงถึงพวกพอง และยึดถือเรื่องสวนตัว

มากกวาความสามารถในการทํางาน 

 5.2 ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรือทีมงาน 

 5.3 การเปลี่ยนแปลงในการทํางานรวมกัน คือ ควรมีความรูสึกวาบุคคลมีการ 

เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีกวาเดิมได 

  5.4 มีการสนับสนุนในกลุม คือ มีลักษณะการทํางานท่ีชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความ

เขาใจในลักษณะของบุคคล ใหการสนับสนุนทางดานอารมณและสังคม 

  5.5 มีความรูสึกวาการทํางานรวมกันท่ีดีในองคการมีความสําคัญ 

  5.6 มีการติดตอสื่อสารในลักษณะเปดเผย คือ สมาชิกในองคการหรือบุคคลท่ีทํางานควร

แสดงความคิดเห็น ความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน 

 6. ธรรมนูญในองคการหรือประชาธิปไตยในองคการ หมายถึง การยึดหลักธรรมนูญเปนหลัก

ในการทํางานโดยในการทํางานบุคคลไดรับความเคารพในสิทธิสวนบุคคล มีอิสระในการพูด มีความ

เสมอภาคในเรื่องตางๆ ของงานตามความเหมาะสมและใหความเคารพตอความเปนมนุษยดวยกันของ
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ผูรวมงาน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจาก 

  6.1 การปกปองขอมูลเฉพาะของตน ในลักษณะการปฏิบัติงาน ผูบริหารอาจตองการ

ขอมูลตาง ๆ เพ่ือการดําเนินงาน ซ่ึงผูปฏิบัติก็จะใหเฉพาะขอมูลท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน มีสิทธิท่ี

จะไมใหขอมูลอ่ืน ๆ ท่ีเปนเฉพาะสวนตน ครอบครัว ซ่ึงไมเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 

  6.2 มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิท่ีจะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบายเศรษฐกิจหรือ

สังคมขององคการผูบริหาร โดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบของ

ตน 

  6.3 มีความเสมอภาค เปนการพิจารณาถึงความตองการรักษาความเสมอภาคในเรื่อง

ของบุคคล กฎระเบียบ ผลท่ีพึงไดรับ คาตอบแทนและความม่ันคงในงาน 

  6.4 ใหความเคารพตอหนาท่ี ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 

 7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตดานอ่ืน หมายถึง การแบงเวลาใหมีสัดสวนเหมาะสม 

ระหวางการใชเวลาสําหรับกิจกรรมของตน งาน ครอบครัว และสังคม  

 8. ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม หมายถึง กิจกรรมการทํางานท่ีดําเนินไปในลักษณะ 

ท่ีไดรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงจะกอใหเกิดการเพ่ิมคุณคา ความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ 

เชน การท่ีผูปฏิบัติงานรับรูวาองคการของตนมีสวนรวมรับผิดชอบในการรณรงคสังคม การเมืองและ

อ่ืน ๆ การทํางานท่ีรับผิดชอบตอการทําใหสังคมของชุมชนตลอดจนหนวยงานอ่ืนๆ ในการกระทํา

กิจกรรมเพ่ือสาธารณะประโยชนอ่ืนๆ 

 ในขณะท่ีผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ฮูสเซ และคัมม่ิง (Huse & 

Cummings. 1985: 198-200 ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวยลักษณะดาน

ตาง ๆ 8 มิติดวยกันคือ 

 1. การใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอตอการครองชีพ หมายถึง การไดรับรายไดและ

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐานการดํารงชีวิต ซ่ึงผูทํางานรูสึกวาเหมาะสมและเปน

ธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืน คําถามท่ีใชในการสํารวจตรวจสอบก็จะเก่ียวเนื่องกับฐาน

เงินเดือน (มีโครงสรางเงินเดือนท่ีเปนระบบชัดเจน) สวัสดิการ สิทธิประโยชน การปรับอัตราเงินเดือน

และคาครองชีพท่ีสอดรับกับสภาพเศรษฐกิจ 

            2. สภาพแวดลอมการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การท่ีบุคลากรได

ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย 

ดวยการจัดหา ติดตั้ง และมีอุปกรณหรือเครื่องมือท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และไมมีสภาพท่ี

กอใหเกิดอันตรายใดๆ อีกท้ังยังตองมีแผนระวังภัยท่ีดีดวย 

 3. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร หรือ “โอกาสพัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การท่ีบุคลากร

ไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทํา โดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก 

งานท่ีไดใชทักษะและความสามารถท่ีหลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีผูปฏิบัติงานมีความเปน

อิสระในการทํางานของตน งานท่ีไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ มีการประเมินความรูความสามารถ
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ของบุคลากรและจัดอบรมในรูปแบบตางๆ ท้ังในหอง นอกหอง ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยให

รางวัลเม่ือมีผลงานท่ีดี 

 4. การสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดวยการสรางโอกาสท่ี

มองเห็นไดอยางเปนระบบ ท้ังการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนและตําแหนงงาน ตลอดรวมถึงการโยกยาย

สลับสับเปลี่ยนหนาท่ีการทํางานท่ีสอดรับกับศักยภาพและความสามารถของแตละคน ท่ีสําคัญตอง

ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 

 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน การสรางความสัมพันธท่ีดีภายในองคการ 

หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน ท่ีทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มี

ความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา บุคลากรไดรับการยอมรับและมีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน การใหรูจักแบงปน การจัดกิจกรรมรวมกัน และการทํางานเปนทีมท้ังท่ีอยูในสาย

งานเดียวกัน หรือขามสายงาน มีสวนชวยสรางความสัมพันธท่ีดีใหเกิดข้ึนท้ังสิ้น 

 6. ลักษณะการบริหารงาน หมายถึง ความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอ

บุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของ

บุคลากร มีระบบงาน วิธีปฏิบัติงาน และแผนงานท่ีชัดเจน เพ่ือใหทุกคนไดปฏิบัติตามอยางถูกตอง อีก

ท้ังยังมีชองทางรองเรียน หรือแสดงความคิดเห็นไดตามสมควร รวมท้ังบรรยากาศขององคการมีความ

เสมอภาคและยุติธรรม 

 7. ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคลากรมีความสมดุลในชวงเวลาการทํางานกับ

ชวงเวลาการดําเนินชีวิตโดยสวนรวม ความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวางและเวลาท่ีใหกับ

ครอบครัว มีเวลาสวนตัวเพ่ือความผอนคลาย และมีเวลาใหครอบครัวเพ่ือมีชีวิตท่ีดีพรอม อีกท้ังยังเปด

โอกาสใหทําประโยชนกับสังคมและชุมชน 

 8. ความภูมิใจในองคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานใน

องคการท่ีมีชื่อเสียงและรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและมีความรับผิดชอบตอสังคม ไมอายใครท่ี

จะบอกตอเพ่ือนหรือคนภายนอกท่ัวไปวาทํางานท่ีใด และทําหนาท่ีอยูในสวนไหนขององคการ 
 

 แนวคิดของโรเซนธาล (Rosenthal.  1989: 4-8 ) กลาวถึง คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการ

ทํางาน 5 ประการ  ไดแก 

 1. ไมเปนงานท่ีอันตราย นาเบื่อ บั่นทอนสุขภาพ อุดอู และเครียด  

 2. เปนงานท่ีบุคลากรสามารถมองเห็นถึงความสําเร็จของงานท่ีตนทําได เปดโอกาสใหมีสวน

แกปญหาและสามารถริเริ่มอะไรใหมๆได บุคลากรสามารถใชความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ี เปด

โอกาสใหไดเรียนรูสิ่งใหมๆ ได บุคลากรไดรับความกาวหนาในอาชีพ การทํางานท่ีมีวันหยุดหรือมีเวลา

พักผอน มีโอกาสไดทํางานลวงเวลาไดบาง สามารถยืดหยุนเวลาการทํางาน หรือสามารถทํางาน

ชั่วคราว (Part–Time Work) ได  

 3. เปนงานท่ีมีเกียรติไดรับการยอมรับจากสังคมภายนอกและหนวยงานภายใน  

 4. เปนงานท่ีมีความม่ันคง สามารถยึดถือเปนอาชีพได   
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 แนวคิดของยากายามา (Yasgayama.  1993: 151) แหงมหาวิทยาลัยโตไก ประเทศญี่ปุน 

ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานสายธุรการ โดยไดทําการศึกษาเปรียบเทียบเรื่อง

ดังกลาวกับประเทศตางๆ และไดสรุปมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานจะตองประกอบดวยเรื่อง

ตอไปนี้  

 1. คาตอบแทนท่ีพอเพียงและเปนธรรม  

  1.1 เงินเดือนท่ีพอเพียง  

  1.2 คาตอบแทนท่ีเปนธรรม  

 2. สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและถูกสุขอนามัย  

  2.1 จํานวนชั่วโมงการทํางานท่ีสมเหตุสมผล  

  2.2 สภาพสถานท่ีทํางานท่ีเหมาะสม  

  2.3 หองทํางานถูกสุขลักษณะ  

 3. โอกาสเบื้องตนในการใชและพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล   

  3.1 มีอิสระในการทํางาน   

  3.2 มีโอกาสใชความรูความสามารถในหลายๆ ดาน   

 4. โอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและมีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน   

  4.1 มีการพัฒนาตนเอง   

  4.2 มีโอกาสใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ี   

  4.3 มีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน      

 5. การยอมรับทางสังคมในหนวยงาน   

  5.1 ไดรับการปฏิบัติท่ีปราศจากอคติใดๆ   

  5.2 ไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาค   

  5.3 ไดรับการปฏิบัติตอกันอยางเปดเผย   

 6. การกําหนดระเบยีบขอบังคับของหนวยงาน   

  6.1 เคารพในเรื่องสวนบุคคล   

  6.2 เคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็น   

  6.3 เคารพในความเสมอภาค  

 7. การไดรับการปรึกษาหารือในเรื่องการบริหารเก่ียวกับแรงงาน  

 8. การกําหนดความสัมพันธอันเหมาะสมระหวางการทํางานกับการดําเนินชีวิตของพนักงาน 

 9. บทบาทสังคมท่ีสัมพันธกับชีวิตการทํางาน     

 ณัฎฐา บัวหลวง (2550: 11-18) สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดรวมมือกับ 

สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการและไดกําหนดกรอบ 

แนวทางเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยผลการศึกษายืนยันปจจัยท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตการ 
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ทํางานท้ัง 4 ดาน  สอดคลองกับทฤษฎีองคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางานของวอลตัน ท่ีมีแนวคิด

คุณภาพชีวิตการทํางาน ประกอบดวยองคประกอบ 8 ประการ คือ คาตอบแทนท่ียุติธรรมและ

เพียงพอ สิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถบุคคล ความกาวหนา

และความม่ันคงในงาน การบูรณาการดานสังคม ธรรมนูญในองคการ ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับ

ชีวิตดานอ่ืน การเก่ียวของสัมพันธกับชุมชน ซ่ึงการปรับใชทฤษฎีตางประเทศมาปรับใหเปนแบบไทย 

สามารถสรุปเปนกรอบแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ 4 มิติ ดังภาพท่ี 1 

 

การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

(Competency development) 

ธรรมนูญหรือประชาธิปไตยใน

องคการ (Constitutionalism) 

ความกาวหนาและความม่ันคง 

ในงาน (Growth and Security) 

การบูรณการทางสังคม 

(Social Integration) 

 

ความเก่ียวของสัมพันธกับชุมชน  

(Social Relevance ) 

 

ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต

ดานอ่ืน (Total Life Space) 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ 4 มิติ  
  
 

สิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริม

สุขภาพ (Safe and Healthy 

Condition) 

คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

(Adequate and Fair 

Compensation) 

ปจจัยดานการทํางาน 

ปจจัยดานสังคม 

ปจจัยดานสวนตัว 

ปจจัยดานเศรษฐกิจ 

มิติดานการทํางาน 

 

มิติดานสังคม 

มิติดานเศรษฐกิจ 

มิติดานสวนตัว 
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 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2549: 2-8) ไดศึกษาแนวคิด คุณภาพชีวิตและ

การทํางาน โดยสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานขาราชการพลเรือน เม่ือป 2548

ชี้ใหเห็นวาภาคราชการไทยมีการใชมาตรการและแนวทางปฏิบัติหลายอยางเพ่ือสงเสริมคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวางชีวิตกับงานของบุคลากร ซ่ึงเปนแนวทางสําคัญท่ีมีการใชอยูในปจจุบันอาจ

แยกได 3 แนวทาง คือ 

 1. กรอบแนวทางบริหารจัดการคุณภาพชีวิตและการทํางาน ตามมิติของ HR Scorecard 

มาประยุกตใชในขาราชการพลเรือนไทย โดยกําหนดมาตรวัดและตัวชี้วัดความสําเร็จในการบริหาร

จัดการทรัพยากรในสวนราชการ เปน 5 มิติ ไดแก 

 มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง สวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ดังตอไปนี้ 

 (ก) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงสอดคลองและ

สนับสนนุใหบรรลุภารกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

 (ข) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ กําลังคนมี

ขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสม สอดคลองกับการบรรลุภารกิจ และความจําเปนของสวนราชการท้ัง

ในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคนท้ังการวิเคราะหงานและวิเคราะหอัตรากําลัง 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535: 38 – 39) กลาววา คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ท่ีดีจะตองประกอบดวย  

  1. ความม่ันคง  

  2. ความสามารถในเรื่องคาจางและรางวัล  

  3. ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน  

  4. ปลอดภัยจากการควบคุมท่ีเขมงวด  

  5. งานท่ีมีความหมายและนาสนใจ  

  6. กิจกรรมและงานมีความหลากหลาย  

  7. งานมีลักษณะทาทาย  

  8. มีขอบเขตการตัดสินใจดวยตนเอง  

  9. โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา  

  10. ผลสะทอนกลับและรับรูเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 

  11. อํานาจหนาท่ีในงาน  

  12. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน  

  13. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม  

14. มีอนาคตท่ีดี 

15. ความสัมพันธระหวางงานกับสภาพแวดลอมภายนอก 

  16. มีโอกาสเลือก ท้ังนี้ข้ึนอยูกับความสนใจ ความชอบ และความคาดหวัง  
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สมยศ นาวีการ (2553: 6) กลาววา คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะตอง 

ประกอบดวย    

  1. ความม่ันคง  

  2. ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม  

  3. ความยุติธรรมภายในสถานท่ีทํางาน  

  4. งานท่ีนาสนใจและทาทาย  

  5. การมอบหมายงานหลายดาน  

  6. การควบคุมงาน สถานท่ีทํางานและตนเอง  

  7. ความทาทาย  

  8. ความรับผิดชอบ  

  9. โอกาสเรียนรูและการเจริญเติบโต  

  10. การรูผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน  

  11. อํานาจหนาท่ี  

  12. การยกยอง  

  13. งานท่ีกาวหนา             

         ดังนั้นถาองคกรใดอยากสรางความจงรักภักดีใหเกิดข้ึนในใจของบุคลากรทุกคนแลว คุณภาพ

ชีวิตการทํางานท่ีดีจะชวยเพ่ิมความผูกพันท่ีบุคลากรมีตอองคการไดเปนอยางดี  

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 

 ปจจุบันนักวิชาการท่ีศึกษาดานองคการและการบริหารงานตามแนวพฤติกรรมศาสตร ได 

ใหความสําคัญเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เพราะตางก็มีแนวคิดวาความสุขและความ 

พึงพอใจของบุคคลในองคการ จะนํามาซ่ึงความมีประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงแนวคิดเก่ียวกับ 

ความผูกพันองคการก็เปนแนวความคิดหนึ่งท่ีไดมีการศึกษาวิจัยกันมากข้ึน ท้ังนี้ก็เพ่ือตองการรักษา

บุคลากรใหคงอยูกับองคการ มีความผูกพันและมีความรูสึกจงรักภักดีตอองคการตลอดไป 

 ความหมายความผูกพันตอองคการ  

 มีผูใหความหมายความผูกพันตอองคการไวหลายแนวคิด ดังนี้  

 เชลดอน (Sheldon.  197: 143) กลาววา ความผูกพันตอองคการ คือ ทัศนคติ หรือ 

ความรูสึกท่ีสมาชิกมีตอองคการในทางบวก ซ่ึงเชื่อมโยงใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ ทําให

เกิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานใหองคการบรรลุเปาหมาย 

พอตเตอร และคณะ (Porter, et al.  1974: 603) กลาววา ความผูกพันตอองคการ 

หมายถึง ลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลกับองคการ ท่ีแสดงถึงความเปน

อันหนึ่ง อันเดียวกัน และเขาไปมีสวนรวมในองคการ ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ ไดแก   
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1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

2. มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชนของ 

องคการ 

 3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะพยายามรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ 

บูแคนัน (Buchanan.  1974: 533) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง  

ความรูสึกวาเปนพวกเดียวกัน มีความรูสึกผูกพันทางใจท่ีมีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มี

รวมถึงบทบาทหนาท่ีของตนเองท่ีเก่ียวของกับองคการ มีองคประกอบ 3 ประการ ไดแก   

 1. การเปนสวนหนึ่งขององคการ คือ การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการมาเปน

เปาหมายของตน 

 2. การมีสวนรวมเก่ียวพันกันกับองคการ คือ ความรูสึกผูกพันทางจิตใจในภาระหนาท่ีตอ

องคการ 

 3. ความจงรักภักดี คือ ความรูสึกรักและผูกพันท่ีมีตอองคการ 

 อัลเลน และเมเยอร (Allen & Meyer.  1990: 1-18)   กลาววา ความผูกพันตอองคการ

หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีตอองคการ เปนอิทธิพลสําคัญตอการตัดสินใจในการท่ีจะคงไว

ซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ และการมีจิตสํานึกในการดํารงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 สเตียร (Steers.  1991) ไดใหความหมายความผูกพันตอองคการวา หมายถึง การแสดงออก 

ถึงความสัมพันธอยางแรงกลาของแตละบุคคลท่ีมีตอองคการ ซ่ึงสามารถแบงลักษณะของความผูกพัน

ตอองคการได 3 ประการ คือ ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ 

ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามในการทํางาน ความปรารถนาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ

ตอไป มีความจงรักภักดีตอองคการ ซ่ึงเปนความสัมพันธท่ีแตละบุคคลตั้งใจจะมอบสิ่งท่ีเปนประโยชน

แกองคการ เพ่ือจุดมุงหมายท่ีจะชวยใหองคการประสบความสําเร็จและเจริญรุงเรือง 

 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง  ทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ี

บุคคลแสดงออกตอองคการ ในลักษณะท่ีรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ ยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางานเพ่ือความสําเร็จขององคการ 

มีความจงรักภักดีตอองคการ และตองการท่ีจะทํางานกับองคการตอไป 

 

 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 อัลเลน และเมเยอร (Allen & Meyer.  1990: 1-18)  กลาววา ความผูกพันตอองคการ  

คือ สภาวะทางจิตใจท่ีทําใหบุคคลไดยึดม่ันอยูกับองคการ ประกอบดวยแนวความคิด 3 สวนดังนี้ 

 1. แนวความคิดดานทัศนคติ แนวความคิดนี้ กลาวไววา ความผูกพันตอองคการเปน 

ความรูสึกของบุคคลท่ีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ มีผูใหความหมายของความผูกพันตอ

องคการวา  

1) ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
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หมายถึง การท่ีเปาหมายขององคการและของบุคคล สามารถรวมไปในทิศทางเดียวกันได หรือเกิด

ความสอดคลองกัน เม่ือบุคคลพิจารณาแลวเห็นวาบรรทัดฐานและระบบคานิยมขององคการเปนสิ่งท่ี

ยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนเองวาเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคการ และตั้งใจท่ีจะยอมรับ

จุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคการและรูสึกตอองคการในทางท่ีดี รูสึกยินดีและภาคภูมิใจกับการ

การเปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ มีสวนรวมในการทํากิจกรรมตางๆ ขององคการ เชื่อม่ัน

วาองคการจะนําเขาไปสูความสําเร็จได และมองเห็นแนวทางท่ีจะทําใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย 

รูสึกถึงโอกาสและสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานได 

2) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือทําประโยชนใหแกองคการ  

หมายถึง การแสดงออกของความพยายามอยางเต็มท่ี เต็มใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ 

สติปญญาในการทํางานเพ่ือประโยชนและความกาวหนาขององคการ และสรางสรรคใหองคการบรรลุ

เปาหมายหรืออยูในสถานะท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสมํ่าเสมอ ความคงเสนคงวา

ในการทํางาน ใชความพยายามอยางมากเพ่ือตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคการไดสะดวกข้ึน มี

ความคิดเสมอวา งานคือหนทางซ่ึงตนสามารถทําประโยชนและทําใหองคการบรรลุเปาหมายได จึงทํา

ใหเขามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีดีกวาคนอ่ืน เม่ือปญหาเกิดข้ึนก็จะพยายามชวยกันแกปญหา 

    3) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ  

หมายถึง การแสดงออกถึงความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอองคการ เปนความตอเนื่องในการปฏิบัติงานโดย

ไมโยกยายเปลี่ยนท่ีทํางาน พยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน จะแสดงใหเห็นถึงความ

ไมเต็มใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองคการหรือเปลี่ยนงานไมวาจะเปนการเพ่ิมเงินเดือน รายได 

สถานภาพ ตําแหนง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานท่ีดีข้ึน เปน

ความตั้งใจและปรารถนาอยางแนวแนท่ีจะคงความเปนสมาชิกตอไป เพ่ือทํางานใหบรรลุเปาหมาย ไม

คิดจะลาออกไมวาองคการจะอยูในสภาวะปกติ หรืออยูในภาวะวิกฤตการณอันเนื่องมาจากสาเหตุ

ตางๆ  

 2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม ความผูกพันตอองคการในรูปความสมํ่าเสมอของ

พฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพันตอองคการแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีตอเนื่องหรือความ

คงเสนคงวาในการทํางาน การท่ีคนผูกพันตอองคการ จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยาย

เปลี่ยนแปลง หรือลาออกจากท่ีทํางาน ก็เนื่องดวยไดเปรียบเทียบผลประโยชนท่ีจะไดรับและ

ผลประโยชนท่ีตองสูญเสียไป หากละท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอยางถ่ีถวน ผลเสียนี้จะ

พิจารณาในลักษณะของตนทุนท่ีจะเกิดข้ึน หรือผลประโยชนท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีเปนแนวความคิด

นี้ เรียกวา ทฤษฎี Side-bet ของ Becker ซ่ึงสรุปไดวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผล

มาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวา ถาหากเขาลาออกจากองคการเขาจะไดรับหรือตองสูญเสีย

อะไรบาง 

 3. แนวคิดท่ีเก่ียวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้ กลาววา ความผูกพัน

ตอองคการเปนความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานของ
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องคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขามาเปนสมาชิกขององคการแลวตองมีความผูกพันตอองคการ 

เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมท่ีควรจะทํา ความผูกพันตอองคการจึงเปนพันธะผูกพัน

ท่ีสมาชิกจะตองมีตอหนาท่ี ทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการ 

 นิวสตอรม และเดวิส (สุกรรณิการ เจียมคงอยู.  2550: 36 ; อางอิงจาก Newstorm & 

Davis.  1983: 98) ไดเสนอตารางผลของความผูกพันตอองคการในระดับตางๆ ดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 ผลของความผูกพันตอองคการในแตละระดับ 

ระดับความ

ผูกพัน  

ผลของความผูกพันตอองคการ  

ดานบวก  ดานลบ  

1. ระดับต่ํา  -การลาออกลดนอยลง  

-ความเสียหายในการปฏิบัติงาน

นอยลง  

-คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมข้ึน  

-การลาออก ความเหนื่อยลาเพ่ิมข้ึน 

การขาดงานเพ่ิมข้ึน  

-ขาดความตั้งใจท่ีจะคงความเปน

สมาชิกขององคการ  

-ผลผลิตของงานมีปริมาณต่ํา  

-ขาดความจงรักภักดีตอองคการ แสดง

พฤติกรรมตอตาน  

2. ระดับกลาง  -บุคลากรคงความเปนสมาชิกของ

องคการเพ่ิมข้ึน ยับยั้งความตั้งใจท่ี

จะออกจากองคการ  

-มีความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน  

-บุคลากรจํากัดบทบาทของตนเอง  

-บุคลากรจะประเมินระหวางความ

ตองการขององคการกับความตองการ

ท่ีจะไมทํางาน  

-ประสิทธิผลขององคการลดลง  

3. ระดับสูง  -มีความรูสึกวางานมีความปลอดภัย

และม่ันใจในงาน  

-บุคลากรยอมรับในเปาหมายของ

องคการท่ีจะเพ่ิมผลผลิต  

-มีการแขงขันกันในการปฏิบัติหนาท่ี

การงานเพ่ิมข้ึน  

-วัตถุประสงคขององคการบรรลุ

เปาหมาย  

-องคการไมสามารถใชทรัพยากรมนุษย

ใหเกิดประโยชนแกองคการได  

-บุคลากรขาดความยืดหยุน ขาดการ

ปรับตัวและขาดความคิดสรางสรรค  

-บุคลากรไมพึงพอใจในสัมพันธภาพท่ีดี

กับเพ่ือนรวมงาน  

-บุคลากรจะทําผิดกฎระเบียบและมี

ความคิดเห็นไมสอดคลองกับองคการ  
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คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 

 แมวาท่ีผานมาความผูกพันตอองคการ ยังไมสามารถหาตัวแปรไดอยางสมบูรณและครบถวน 

แตจากผลการวิจัยตางๆ พบวา ตัวแปรตาง ๆ ท่ีถูกนํามาใชนั้นสามารถอธิบายความรูสึกผูกพันตอ

องคการได  มีตัวแปรท่ีนักวิชาการหลายทานไดใชศึกษาความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

 พอตเตอร (Porter.  1973) กลาววาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของบุคคลวาจะยังคง

อยูในองคการหรือลาออกไปมี 4 ประการ คือ  

 1. ปจจัยดานองคการ เชน อัตราคาจาง กฎเกณฑการเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง 

โครงสรางและขนาดขององคการ 

 2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน รูปแบบของภาวะผูนํา  รปูแบบของ

ความสัมพันธในกลุมเพ่ือน 

 3. ปจจัยดานลักษณะของงาน เชน ความซํ้าซากจําเจของงาน ความมีอิสระในการทํางาน 

และความชัดเจนในบทบาทหนาท่ี 

 สเตียรส (Steers.  1977) ไดเสนอรูปแบบความผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน 2 สวน 

คือ  

 1. ปจจัยท่ีกําหนดความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 

  1.1. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ โอกาสในการไดรับความสําเร็จ การศึกษา 

ความเครียดในบทบาท และความสนใจในชวงกลางชีวิต  

  1.2. ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน งานท่ีทาทาย โอกาสใน

การปฏิสัมพันธทางสังคม และปริมาณงาน 

  1.3. ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ไดแก ประสบการณการทํางานของบุคคล 

ทัศนคติของกลุม ความสามารถในการเชื่อถือและความไววางใจ ความสําคัญของบุคคลนั้นตอองคการ  

 2. ผลของความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมหรือทัศนคติ อันเปนผลมาจากความผูกพันตอ

องคการ สามารถจะคาดหวังใหนําไปสูผลท่ีสัมพันธกับประสิทธิผลอยางนอย 4 ประการ คือ 

  2.1 พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมของ

องคการ จะมีการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการสูง ยกเวนแตวาเกิดดารเจ็บปวย ท่ีทําใหไม

สามารถมาทํางานได ดังนั้นระดับการขาดงานจึงมีนอยกวาผูท่ีมีความผูกพันตอองคการต่ํา 

  2.2 พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะยังคง

อยูกับองคการ ตราบเทาท่ีพวกไดรับการสนับสนุนในการท่ีจะบรรลุเปาหมายตามท่ีพวกเขามีความเชื่อ 

  2.3 พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะตั้งใจท่ีจะใชความพยายามอยางมากเพ่ือ

องคการ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 งานวิจัยในตางประเทศ 

  งานวิจัยในตางประเทศ มีดังนี้ 

  โรเดส และคณะ (Rhoades, et al.  2001) ศึกษาทดสอบความสัมพันธของ

ประสบการณท่ีไดรับจากการทํางาน ไดแก ผลตอบแทนจากองคการ ความยุติธรรมดานกระบวนการ

การกําหนดรางวัลและผลตอบแทน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา กับการรบัรูการสนับสนุน

จากองคการ ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และการลาออกของพนักงาน โดยศึกษากับกลุม

ตัวอยางซ่ึงเปนพนักงานจากหลายองคการ จํานวน 367 คน ผลการศึกษาพบวา ประสบการณท่ีไดรับ

จากการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และมีความสัมพันธทาง

ลบกับพฤติกรรมการลาออกจากงาน โดยมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนตัวแปรกํากับ  

  ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger, et al.  2001) ศึกษาการรับรูการสนับสนุน

จากองคการในกลุมพนักงานของบริษัทท่ีใหบริการงานไปรษณียขนาดใหญในสหรัฐอเมริกาตอนเหนือ 

จํานวน 413 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความรูสึกผูกพันตอองคการดานจิตใจ ผลการปฏิบัติงาน ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และมี

ความสัมพันธทางลบกับการลาออกจากองคการ โดยมีการผูกมัดทางใจ (Felt Obligation) และ

อารมณดานบวกเปนตัวแปรกํากับ  

   เวยน และคณะ (Wayne, et al.  2002) ศึกษาปจจัยกระตุนและผลลัพธของการรับรู 

การสนับสนุนจากองคการ พบวา ความยุติธรรม (ดานผลตอบแทน และดานกระบวนการกําหนด

ผลตอบแทน) ความรูสึกมีสวนรวม และการไดรับการยอมรับจากฝายบริหาร มีความสัมพันธกับ 

การรับรู การสนับสนุนจากองคการ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ สงผลตอความผูกพันตอ

องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิก ท่ีดีขององคการ โดยทําการศึกษากับพนักงานและ

ผูบังคับบัญชา จํานวน 211 คน เชนเดียวกับผลการศึกษาของเซน และคณะ (Zhen, et al. 2005) ท่ี

ศึกษากับคูพนักงานและผูบังคับบัญชาจากหลายองคการในจีนตอนใต พบวา การรับรูการสนับสนุน

จากองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ผลการปฏิบัติงานตามหนาท่ีและพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยมีความเชื่อถือในองคการและการท่ีบุคคลประเมินวาตนเองมี

คุณคาแกองคการ เปนตัวแปรกํากับ  

  โรเดส และไอเซนเบอรเกอร (Rhoades & Eisenberger.  2002) รวบรวมงานวิจัยท่ี

เก่ียวกับการรบัรูการสนับสนุนจากองคการ จํานวน 73 เรื่อง และวิเคราะหดวยวิธีเมตา พบวา การได

รับรูการดูแลท่ีดีจากองคการดานความยุติธรรม การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและสภาพการทํางาน

ท่ีนาพึงพอใจ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน อารมณทางบวกความผูกพันตอองคการดาน

จิตใจ ผลการปฏิบัติงานท่ีดี และอัตราการลาออกท่ีลดลงโดยมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปน

ตัวแปรกํากับ 
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  คาสิโอ (Casio.  2003) ศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจตอคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา 

แรงจูงใจมีความสําคัญกวาคาตอบแทนและผลประโยชน และถาหากพนักงานมีการรับรูเก่ียวกับการ

บริหารงานบุคคลก็จะทําใหผลรางวัลและคุณคาในตนเองเพ่ิมข้ึน แรงกระตุนท่ีเพ่ิมข้ึนก็จะนําไปสู 

การเพ่ิมผลผลิต ซ่ึงก็จะไดรับคาตอบแทนสูงข้ึนตามไปดวย ฉะนั้นเม่ือการทํางานมีแรงจูงใจแก

พนักงานสูง ก็จะแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตการทํางานตามไปดวย 

  ทุง (Tung.  2007: 735-750) ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ

ผูกพันและความตั้งใจลาออกของพนักงานตรวจสอบบัญชี จํานวน 326 คน ท่ีทํางานในบริษัทขนาด

ใหญ จํานวน 4 บริษัท ในประเทศไตหวัน ผลการศึกษาพบวา ความแตกตางกันของคุณภาพการ

ทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตออาชีพ และความตั้งใจลาออก โดยความผูกพัน

ตออาชีพ เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด ในทางกลับกันความผูกพันตอ

องคการไมสงผลตอความผูกพันทางอาชีพ  

  เมอคามาลี และธานี (Mirkamali & Thani.  2011: Online) ศึกษาคุณภาพชีวิต 

การทํางานระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยเตหะรานและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยชีาริฟ วัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยท้ัง 2 แหง ใชวิธีการวิจัยหาความสัมพันธ 

ศึกษากับกลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน จําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ วิเคราะหขอมูลโดยใช  

t-test  

  ผลการวิจัย พบวา 1) อาจารยมหาวิทยาลัยเตหะราน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีชาริฟ 

มีคุณภาพชีวิตการทํางานคอนขางดี  2) ไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในระดับของคุณภาพชีวิต

การทํางานระหวางคณาจารยของท้ังสองมหาวิทยาลัย แตมีความแตกตางกันเล็กนอยในดานการ 

บูรณาการทางสังคมและการทํางานรวมกัน 3) เม่ือเปรียบเทียบดานท่ีมีความแตกตางกันพบวา

อาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีชาริฟ มีการบูรณาการทางสังคมและการทํางานรวมกันสูงกวาอาจารย

มหาวิทยาลัยเตหะราน 

  ฟาริด และคณะ (Farid, et al.  2015: Online) ศึกษาระดับ และความสัมพันธระหวาง

คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐใน Klang Valley 

มาเลเซีย ใชกลุมตัวอยาง จํานวน 330 คน ไดรับแบบสอบถามคืนมาจํานวน 315 ฉบับ คิดเปนรอยละ 

95 สถิติท่ีใชในการวิจัยคือ สหสัมพันธ และการวิเคราะหถดถอย ผลการศึกษา พบวา คุณภาพชีวิต

การทํางานของอาจารยมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ และมีความสัมพันธใน

ระดับสูง 

 จากการศึกษางานวิจัยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการใน

ตางประเทศ พบวา มีการศึกษาความสัมพันธของคุณภาพชีวิตการทํางานจากหลายตัวแปร เชน 

ผลตอบแทนจากองคการ ความยุติธรรมดานกระบวนการ การกําหนดรางวัลและผลตอบแทน  

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความผูกพัน 

ตออาชีพ ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ การลาออก ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และ 
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ผลการปฏิบัติงาน วามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการหรือไม และศึกษาผลกระทบของ

แรงจูงใจตอคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรและผูบังคับบัญชา  

เครื่องมือท่ีใช คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจ มีความสําคัญกวาคาตอบแทนและ

ผลประโยชน และถาบุคลากรรับรูเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ก็จะเปนแนวกระตุนท่ีจะทําใหมี 

การเพ่ิมผลผลิตสูงข้ึน มีแรงจูงใจสูง ก็จะแสดงถึงคุณภาพชีวิตการทํางานดวย และคุณภาพชีวิต 

การทํางานจะมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตออาชีพ เปนปจจัยท่ีมี

ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด แตในทางกลับกัน ความผูกพันตอองคการ ไมสงผล

ตอความผูกพันตออาชีพ 

 

งานวิจัยในประเทศ 

  งานวิจัยในประเทศ มีดังนี้ 

  ธณัฐชา รัตนพันธ (2550: บทคัดยอ) ศึกษาการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผกูพัน 

ตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวชิาการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มี

วัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

สนับสนนุวิชาการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และ 2) พัฒนาและตรวจสอบความสอดคลอง

ของโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีพัฒนาข้ึนกับขอมูลเชิงประจักษ กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการซ่ึงปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยท่ีตั้งอยูในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 482 คน ตัวแปรแฝงท่ีใชในการวิจัยท้ังสิ้น 5 ตัวแปร ไดแก 

ความอยูรอด ความสัมพันธภายในองคการ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน และความผูกพันตอองคการ โดยมีตัวแปรท่ีสังเกตได 19 ตัวแปร เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเบื้องตน การวิเคราะหสหสัมพันธ และการวิเคราะหโมเดล

ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (Linear Structure Relationship model Version 8.72)  

  ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1) โมเดลปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษดีมาก (chi-square = 21.56, df = 47, p = 0.999, RMSEA = 0.000, RMR = 0.005, 

GFI = 1.000, AGFI = 0.980) ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอ

องคการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการไดรอยละ 87 และสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการได 

รอยละ 58 2) ความผูกพันตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการไดรับอิทธิพล

โดยรวมจากตัวแปร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความสัมพันธภายใน

องคการ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และความอยูรอด ตามลําดับ และความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการไดรับอิทธิพลโดยรวมจากตัวแปร
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ความกาวหนาในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความสัมพันธภายในองคการ และความ 

อยูรอด ตามลําดับ 

  ชุตินันท กลิ่นหอมจันทร (2551: บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ภายในคณะแพทยศาสตร  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ทําการศึกษากลุมตัวอยาง จํานวน 150 คน ผลการศึกษาพบวา 1) คุณภาพ

ชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับ

ดีมาก 2) เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระหวาง

ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยกับลูกจางชั่วคราว จํานวน 3 ดาน คือ ดานคาตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรม ดานการพัฒนาความสามารถของบุคคล และดานความกาวหนาและความม่ันคง

ในงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) คุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยคุณภาพชีวิตในการทํางาน จํานวน 6 

ดาน คือ ดานสิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมคุณภาพ ดานพัฒนาความสามารถของบุคคล ดาน

ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน ดานความสมดุลระหวาง

ชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน และดานความภูมิใจในองคการ ยกเวนคาตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 

พบวาไมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  ธิดาวัลย ปลื้มคิด (2551: บทคัดยอ) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานและบรรยากาศองคการ

ในภาพรวมของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒอยูในระดบัปานกลาง ในการทดสอบ

สมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับเงินเดือน และหนวยงานท่ีสังกัดมีความสัมพันธ

กับระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ แต เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับ

ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน สําหรับปจจัยบรรยากาศองคการ ไดแก โครงสรางองคการ แบบ

ความเปนผูนํา เปาหมายขององคการ และการติดตอสื่อสาร มีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

  อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551: บทคัดยอ) ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางาน

และความผูกพันตอองคการ ของขาราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัย 

สงขลานครินทร วิทยาเขตหาดใหญ มีจุดมุงหมายเพ่ือ 1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการ 2) เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานและความ

ผูกพันตอองคการระหวางขาราชการ สาย ก กับ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และระหวาง

ขาราชการสายสนับสนุน กับพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการวิชาชีพ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ

ระหวางปจจัยองคการและการปฏิบัติงานกับคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ และ 

4) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางท่ีใชใน

การวิจัย คือ ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 329 คน  
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  ผลการศึกษา พบวา 1) ปจจัยดานระดับการศึกษา สายงาน ตําแหนง ระยะเวลาการจาง

ท่ีแตกตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน และปจจัยดานสังกัดคณะตางกัน มีความผูกพันตอ

องคการตางกัน 2) ขาราชการสาย ก และพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 

แตกตางกัน สวนความผูกพันตอองคการของขาราชการสาย ก และพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

ไมมีความแตกตางกัน 3) ขาราชการสายสนับสนุน และพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการวิชาชีพ มี

คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน แตความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 4) ปจจัยองคการและ

การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการในเชิงบวก 5) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในเชิงบวก 

  อิสราภรณ รัตนคช (2552: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ

คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี กลุมตัวอยาง จํานวน 313 คน ผลการวิจัยพบวา  

1) คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

วิทยาเขตปตตานี โดยรวมบุคลากรเห็นดวยในระดับปานกลาง หากพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน

รายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ และใชความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนาและความม่ันคง

ในการทํางาน ดานความสัมพันธอันดี การทํางานรวมกัน และดานลักษณะการบริหาร บุคลากรเห็น

ดวยในระดับปานกลางเชนกัน  สวนดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และดาน

ความภูมิใจในองคการท่ีมีคุณคาทางสังคม บุคลากรเห็นดวยอยูในระดับมาก 2) ความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี 

พบวาโดยรวมบุคลากรเห็นดวยในระดับมาก  3) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความ

ผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสายสนับสนุน ท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขต

ปตตานี พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ สถานภาพการสมรส หนวยงานท่ีปฏิบัติ การไดรับเกียรติ

บัตร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  และปจจัยสวนบุคคล

ดานอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงท่ีปฏิบัติงาน ภูมิลําเนามีความ  

สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 สวนปจจัยสวนบุคคล ดานการ 

ไดรับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงานเพ่ิมเติม ดานวิชาชีพ ท่ีอยูปจจุบัน ประสบการณกอนมาทํางาน  

การเปนศิษยเกา และการมีอาชีพเสริม ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

  ลัดดาวัลย โภควินท และวิรัชดาวัลย สุวรรณมณี (2553: บทคัดยอ) ศึกษาเปรียบเทียบ

คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลา- 

นครินทร ศึกษากับประชากร จํานวน 145 คน ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสายสนับสนุน คณะ

วิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับมาก เม่ือพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ดานการบูรณาการทางสังคม หรือสัมพันธภาพในองคการ มีความพอใจสูงท่ีสุด 

รองลงมา คือ สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถ ดานความ
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สมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดานอ่ืนๆ ดานธรรมนูญในองคการ ดานการเก่ียวของสัมพันธ

กับสังคม ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน มีความพึงพอใจตามลําดับ สวน

คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ มีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด เนื่องจาก

บุคลากรสายสนับสนุนมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง หากเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล พบวา ใน

ภาพรวม บุคลากรสายสนับสนุนมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน ยกเวน ปจจัยสังกัดหนวยงาน 

พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมและรายดานจํานวน 4 ดาน มีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก ดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย ดานโอกาสการพัฒนาศักยภาพ

และความสามารถ ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน และดานการเก่ียวของสัมพันธกับ

สังคม โดยพบวาบุคลากรสังกัดสํานักงานเลขานุการคณะ มีคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาบุคลากร

สังกัดภาควิชาท้ังภาพรวมและรายดานทุกขอ 

  วัฒนะ พรหมเพชร และจิระวัฒน ตันสกุล (2554: 345-361) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอ 

ความผูกพันตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยตําแหนงวิชาการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มี

วัตถุประสงคเพ่ีอศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการและหาตัวแปรท่ีสามารถพยากรณความ

ผกูพันตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยตําแหนงวิชาการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร จํานวน 

286 คน โดยไดสุมแบบแบงชั้น เก็บขอมูลดวยแบบสอบถามวดัความผูกพันและปจจัยท่ีมีผลตอความ

ผูกพัน และวิเคราะหความสัมพันธ และหาตัวพยากรณโดยใชสถิติความสัมพันธเชงิพหคูุณ และการ

ถดถอยพหคูุณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

 ผลการวิจัยพบวา 1) ประสบการณในการปฏิบตัิงาน สญัญาจาง นโยบายและการบริหาร

ความม่ันคงในการทํางาน ความสามารถในการทํางาน ลกัษณะของงานท่ีทํา ความรับผดิชอบในงาน 

ความมีอิสระในการทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือและความสมัพันธ

ในองคการ ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

สวนสวัสดิการและคาตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05  2) ไดตัวพยากรณ 6 ตัวคือ การไดรับการยอมรับนับถือ ความมีอิสระในการทํางาน 

ความสามารถในการทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการบริหาร และลักษณะของ

งานท่ีทําท่ีรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคา

อํานาจในการพยากรณ 40 รอ40ยละ 66 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานการพยากรณเทากับ 2.17 และ  

3) ไดสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคการในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดังนี้  

Ý = 1.931 + 0.333X12 + 0.371X9 + 0.339X6 + 0.189X10 + (-0.129)X4 + 0.074X7 

Z = 0.372Z12 + 0.282Z9 + 0.246Z6 + 0.189Z10 + (-0.129) Z4 + 0.080Z7 

  ฉัตรปารี อยูเย็น (2555: บทคัดยอ) ศึกษาแรงจูงใจและความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  กลุมตัวอยาง จํานวน 638 คน  

  ผลการศึกษา พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม

อยูในระดับมาก เรียงลําดับ คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานตําแหนงงาน ดานลักษณะของงาน 
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ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานหัวหนางาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงานขององคการ ดานความม่ันคง

ในการทํางาน ดานสภาพการทํางาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และบุคลากรมีความคิดเห็น

เก่ียวกับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับ คือ ความผูกพันตอองคการดาน

จิตใจ ดานบรรทัดฐาน และดานการคงอยูกับองคการ และบุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผาสุก

ในชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดวา บุคลากรท่ีมีขอมูลสวน

บุคคลท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ 

ความผาสุกในชีวิตการทํางานแตกตางกัน และปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  สันติ กรัณยไพบูลย (2555: บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง จังหวัดขอนแกน เปนการวิจัยเชิง

พรรณนา โดยวิธีการสํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

ปจจัยท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง 

จังหวัดขอนแกน กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 306 คนท่ีไดจากการสุมโดยใช

วิธีการสุมตัวอยางแบบมีระบบ เก็บรวบรวมขอมูล จากแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบความตรง

จากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน หาความเท่ียงโดยการวิเคราะหความสอดคลองภายในมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค เทากับ 0.87 เก็บขอมูลระหวางวันท่ี 7 กุมภาพันธ - 20 มีนาคม พ.ศ. 2554 วิเคราะห

ขอมูลโดยใชสถิติ การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คามัธยฐาน คาต่ําสุด 

คาสูงสุด คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  

   ผลการวิจัยพบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการโดยรวมของบุคลากรสายสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง จังหวัดขอนแกน อยูในระดับสูง และปจจัยท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยแหงหนึ่ง จังหวัดขอนแกน ไดแก ความรูสึกวา

องคการเปนท่ีพ่ึงพิงได ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ทัศนคติของกลุมตอองคการ อายุ ความทาทาย

ของงาน การรับรูเก่ียวกับการปฏิรูประบบราชการตอการเปลี่ยนแปลงขององคการ และระยะเวลาท่ี

ปฏบิัติงานในองคการ 

  นูรีมัน ดอเลาะ (2556: บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตาม

คุณลักษณะสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร กลุมตัวอยาง คือ อาจารยและเจาหนาท่ีสาย

สนับสนุน จํานวนท้ังสิ้น 220 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น จําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามในรูปแบบมาตราสวนประมาณคา มีคาความ

เชื่อม่ันเทากับ 0.94 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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การทดสอบคา t (t-test) การทดสอบคา f (F-test) วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way 

ANOVA) และคาสัมประสิทธิสหสัมพันธเพียรสัน  

   ผลจากการวิจัย พบวา 1) บุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร มีความผูกพันตอ

องคการโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการ ของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพ

การสมรส ภูมิลําเนาและศาสนาท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สวนลักษณะ

สวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ตําแหนงงานและหนวยงานท่ีสังกัดท่ี

แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 3) การรบัรู

บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาส 

ราชนครินทร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  สําหรับงานวิจัยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน กับความผูกพันตอองคการในประเทศ

ไทยนั้น พบวา มีการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยประยุกตใชตัวแบบท่ีเปนแนวคิดและทฤษฎี

ของตางประเทศ เชน วอลตัน ฮูสเซ และคัมม่ิง เปนตน สวนความผูกพันตอองคการ สวนใหญใช

แนวคิดและทฤษฎขีอง บูแคนัน อัลเล็นและเมเยอร เปนตน วัตถุประสงคการวิจัย เพ่ือพัฒนาโมเดล

เชิงสาเหตุ  เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ ระหวางกลุมตัวอยาง 

ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ รวมท้ังปจจัยท่ีสงผล ตอความผูกพันตอองคการ การวิจัยสวนใหญ

เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรท่ีทํางานในสถาบันการศึกษา เครื่องมือท่ี

ใชเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัย พบวา บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับปานกลาง  และมี

ความผูกพันตอองคการในระดับสูง  ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรมมีผลกระทบตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานมากท่ีสุด นอกจากนี้พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานจะมีความสัมพันธเชิงบวก

กับความผูกพันตอองคการ 



 

 

บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

     

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 ประชากร 

  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒท้ังหมด จํานวน 3,712 คน 

 

  การเลือกกลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 351 คน ซ่ึงไดมาจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน โดยมีข้ันตอนในการเลือก

กลุมตัวอยาง ดังนี้  

  1. กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & 

Morgan.  1970: 607-608) พบวาตองใชกลุมตัวอยาง อยางนอยจํานวน 348 คน 

  2. กําหนดสัดสวนของกลุมตัวอยางตามคณะ เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางไมนอยกวาท่ีกําหนด ไดกลุม

ตัวอยางท้ังหมด จํานวน 348 คน ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 
 

หนวยงาน 
 (คณะ สถาบัน สํานัก ศูนย) 

ประชากร (คน)  
รวม 

 
กลุมตัวอยาง 

(คน) 
ขาราชการ ลูกจาง 

ประจาํ 
พนักงาน

มหาวิทยาลัย 
คณะทันตแพทยศาสตร 11 - 50 61 6 
คณะเทคโนโลยีและนวัตกรรม
ผลิตภัณฑการเกษตร 

 
 

- 

 
 

- 

 
 

12 

 
 

12 1 
คณะพยาบาลศาสตร - - 38 38 4 
คณะพลศึกษา 10 20 27 57 6 
คณะแพทยศาสตร 21 7          1,081 1 ,109 103 
คณะเภสัชศาสตร 6 - 28 34 3 
คณะมนุษยศาสตร 7 5 28 40 4 
คณะวัฒนธรรมสิ่งแวดลอม
และการทองเท่ียวเชิงนิเวศ 

 
- 

 
- 

 
12 

 
12 1 

คณะวิทยาศาสตร 12 11 43 66 6 
คณะวิศวกรรมศาสตร 11 2 40 53 5 
คณะศิลปกรรมศาสตร 5 2 32 39 4 
คณะศึกษาศาสตร 18 34 293 345 32 
คณะสหเวชศาสตร - - 25 25 2 
คณะสังคมศาสตร 4 2 36 42 4 
วิทยาลัยนวัตกรรม 
สื่อสารสังคม 

 
- 

 
- 

 
17 

 
17 2 

วิทยาลัยนานาชาติเพ่ือศึกษา
ความยั่งยืน 

 
1 

 
- 

 
17 

 
18 2 

วิทยาลัยโพธิวิชชาลัย - - 22 22 2 
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 4 5 5 14 2 
สํานักวิชาเศรษฐศาสตรและ
นโยบายสาธารณะ 

 
1 

 
- 

 
10 

 
11 1 

สํานักนวัตกรรมการเรียนรู - - 20 20 2 
สํานักทดสอบทางการศึกษา
และจิตวิทยา 

 
5 

 
2 

 
9 

 
16 2 

สถาบันวัฒนธรรมและศิลปะ - - 17 17 2 
สถาบันวิจัยและพัฒนา
การศึกษาพิเศษ 

 
- 

 
- 

 
5 

 
5 

 
0 
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ตาราง 2 (ตอ) จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 
 

หนวยงาน 
 (คณะ สถาบัน สํานัก ศูนย) 

ประชากร  
รวม 

 
กลุมตัวอยาง 

(คน) 
ขาราชการ ลูกจาง 

ประจํา 
พนักงาน 

มหาวิทยาลยั 

สถาบันยุทธศาสตรทางปญญา
และวิจัย 

 
1 

 
1 

 
18 

 
20 2 

บัณฑิตวิทยาลัย 2 1 9 12 2 
สํานักงานอธิการบดี 95 56 154 305 28 
สํานักคอมพิวเตอร 12 - 31 43 4 
สํานักสื่อและเทคโนโลยี
การศึกษา 

 
2 

 
- 

 
18 

 
20 2 

สํานักหอสมุดกลาง 34 7 54 95 9 
ศูนยวิทยาศาสตรศึกษา - - 4 4 0 
ศูนยกีฬา - - 3 3 0 
ศูนยสารสนเทศและการ
ประชาสัมพันธ 

 
- 

 
- 

 
6 

 
6 1 

ศูนยพัฒนาสภาพกายภาพ 
การจัดการขนสง 

 
- 

 
- 

 
66 

 
66 6 

ศูนยการแพทยปญญา 
นันทภิกขุ ชลประทาน 

 
215 

 
41 

 
736 

 
992 92 

สถาบันวิจัยพัฒนาและสาธิต
การศึกษา 

 
- 

 
- 

 
37 

 
37 3 

ศูนยบริการวิชาการ - - 9 9 1 
ศูนยภาษา มศว - - 2 2 0 
สํานักงานบริหารกิจการหอพัก - - 25 25 2 

รวม 477 196 3,039 3,712 348 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ 

องคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีผูวิจัยสรางข้ึน จํานวน 1 ชุด  

แบงออกเปน 3 ตอน คือ  

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย อายุ หนวยงานท่ีสังกัด 

สถานภาพการทํางาน ระดับการศึกษา เงินเดือน และระยะเวลาในการทํางาน จํานวน 6 ขอ 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 37 ขอ 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ จํานวน 15 ขอ 
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ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 

  1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการ 

  2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  3. ศึกษาตัวอยางเครื่องมือท่ีใชวัด 

 4. ดําเนินการสรางแบบสอบถาม 

 5. นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เปนผูพิจารณาตรวจสอบ 

ความเหมาะสมในการใชคําและความชัดเจนของคําถาม  

  6. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญและเสนอท่ีปรึกษางานวิจัย 

ตรวจสอบอีกครั้งกอนนําไปทดลองใช โดยมีคําถามท้ังสิ้น จํานวน 58 ขอ แบงเปน 

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนตัว เปนขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดแก อายุ หนวยงานท่ีสังกัด สถานภาพการทํางาน ระดับการศึกษา เงินเดือน 

และระยะเวลาในการทํางาน  จํานวน 6 ขอ 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน ศึกษาโดยใชแนวคิดของวัลตัน พัฒนาและ

ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของอาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551) อิสราภรณ รัตนคช (2551)  อุบลวรรณ  

สงกรานตานนท (2555) โดยมีขอคําถามจํานวน 37 ขอ จําแนกเปน 8 ดาน ดังนี้ 

   1. การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม จํานวน 5 ขอ (คําถามขอ 1-5) 

 2. สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ จํานวน 5 ขอ (คําถามขอ 6-10) 

 3. ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน จํานวน 5 ขอ (คําถามขอ 11-15) 

 4. โอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง จํานวน 5 ขอ (คําถามขอ 16-20) 

 5. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว จํานวน 4 ขอ (คําถามขอ 21-24) 

 6. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน จํานวน 5 ขอ (คําถามขอ 25-29) 

 7. ประชาธิปไตยในองคการ จํานวน 5 ขอ (คําถามขอ 30-33) 

 8. งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคมและชุมชน จํานวน 4 ขอ (คําถามขอ 34-37) 

   ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบตามความรูสึกของผูตอบ ซ่ึงมี 5 ระดับ คือ  

จริงท่ีสุด จริง จริงบาง จริงนอย และจริงนอยท่ีสุด โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนน ดังนี้  

 ขอคําถามเชิงบวก 

(คะแนน) 

ขอคําถามเชิงลบ 

(คะแนน) 

จริงท่ีสุด           5 1 

จริง      4 2 

จริงบาง           3 3 

จริงนอย    2 4 

จริงนอยท่ีสุด     1 5 
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ตัวอยาง  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน 

  
การพิจารณาการวัดระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน พิจารณาจากคาเฉลี่ยของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ของบุคลากร ซ่ึงไดมาจากการนําคะแนนรวมของคุณภาพชีวิตการทํางาน จากนั้นแบงระดับคุณภาพชีวิต 

การทํางานของบุคลากร ออกเปน 3 กลุม คือ  

  1. คุณภาพชีวิตการทํางาน ระดับสูง 

2. คุณภาพชีวิตการทํางาน ระดับปานกลาง 

3. คุณภาพชีวิตการทํางาน ระดับต่ํา 

โดยแบงชวงระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละระดับ ดวยวิธีหาความกวางของอันตรภาคชั้น 

โดยใชสูตร 

 

 

 

 

 

 

 

  =     1.33 

 
เกณฑการแปลความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  เกณฑการแปลความหมายคุณภาพชีวิตการทํางาน มีเกณฑพิจารณาคาเฉลี่ยโดยใชเกณฑของ 

วิเชียร เกตุสิงห (2538: 9) ในการวิจัยครั้งนี้แปลผลไดดังนี้  

คาเฉลี่ยตั้งแต 3.68-5.00 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางาน ระดับสูง 

คาเฉลี่ยตั้งแต 2.34-3.67 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางาน ระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ยตั้งแต 1.00-2.33 หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางาน ระดับต่ํา 

ขอ ขอความ 
จริง

ท่ีสุด 

จริง จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริงนอย    

ท่ีสุด 

0. ทานพอใจกับอัตราเงินเดือนในปจจุบัน      

00. งานท่ีทําอยูชวยใหทานไดมีโอกาสพัฒนาความรู

ความสามารถ 

     

000. ทานมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถในงาน 

เชน ไดไปอบรมสัมมนา ดูงาน ศึกษาตอ เปนตน 

     

 อันตรภาคชั้น = 
พิสัย 

 จํานวนชั้น 

  = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด      

จํานวนชั้น 

 = 
5-1 

3 
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  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ มีข้ันตอนการสรางดังนี้ 

  1. ผูวิจัยศึกษางานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ เพ่ือนํามาเปนแนวทาง

ในการสรางแบบสอบถาม 

  2. ผูวิจัยสรางเครื่องมือวัดความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร โดยพัฒนา

และดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของ อมรรัตน ออนนุช (2546) และปนปทมา ครุฑภัณฑ (2550) ได

แบบสอบถาม จํานวน 15 ขอ      

  ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา ตามแบบของลิเคอรท มี 5 ระดับ 

ไดแก จริงท่ีสุด จริง จริงบาง จริงนอย และจริงนอยท่ีสุด   

 ตัวอยาง แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 

 คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชองทางขวามือชองใดชองหนึ่ง ใน 5 ชอง ท่ีตรงกับความ

คิดเห็นของทานมากท่ีสุด ซ่ึงแบงเปน 5 ระดับ ไดแก  

จริงท่ีสุด   5 คะแนน    

จริง     4 คะแนน 

จริงบาง     3 คะแนน 

จริงนอย   2 คะแนน 

จริงนอยท่ีสุด   1 คะแนน 

  

การพิจารณาการวัดระดับความผูกพันตอองคการ พิจารณาจากคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการ 

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึงไดมาจากการนําคะแนนรวมของความผูกพันตอองคการหารดวยจํานวน

ขอของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ จากนั้นแบงระดับความผูกพันตอองคการออกเปน 3 กลุมคือ  

1. ความผูกพันตอองคการ ระดับสูง 

2. ความผูกพันตอองคการ ระดับปานกลาง 

3. ความผูกพันตอองคการ ระดับต่ํา 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบตามความรูสึกของผูตอบ ซ่ึงมี 5 ระดับ คือ จริงท่ีสุด จริง 

จริงบาง จริงนอย และจริงนอยท่ีสุด  โดยกําหนดหลักเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

จริงท่ีสุด   5 คะแนน    

จริง     4 คะแนน 

จริงบาง     3 คะแนน 

ขอ ขอความ 
จริง

ท่ีสุด 

จริง จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริงนอย   

ท่ีสุด 

0. ทานมีความภูมิใจท่ีไดทํางานกับองคกรนี้      

00. ทานจะปฏิบัติงานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ      
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จริงนอย   2 คะแนน 

จริงนอยท่ีสุด   1 คะแนน 

โดยแบงชวงระดับคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละระดับ ดวยวิธีหาความกวางของอันตรภาคชั้น  

โดยใชสูตร 

 

 

 

 

 

 
 

  = 1.33 
 

 เกณฑการแปลความหมายความผูกพันตอองคการ 

  เกณฑการแปลความหมายความผูกพันตอองคการ มีเกณฑพิจารณาคาเฉลี่ยโดยใชเกณฑของ 

วิเชียร เกตุสิงห (2538: 9) ในการวิจัยครั้งนี้แปลผลไดดังนี้ 

  คาเฉลี่ย 3.67-5.00    หมายถึง ความผูกพันตอองคการระดับสูง   

  คาเฉลี่ย 2.34-3.66    หมายถึง ความผูกพันตอองคการระดับปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.00-2.33    หมายถึง ความผูกพันตอองคการระดับต่ํา 

  

 การหาคุณภาพเครื่องมือ 

  1. การหาความเท่ียงตรงเชิงประจักษ (Face Validity) ของแบบสอบถาม โดยนําไปใหผูเชี่ยวชาญ 

3 ทาน ไดแก อาจารย ดร.อัจศรา ประเสริฐสิน ผูชวยศาสตราจารย ธีระชน พลโยธา และ อาจารย ดร.อรรณพ 

โพธิสุข ตรวจสอบความเหมาะสมท้ังดานเนื้อหา ขอคําถามและภาษาท่ีใชใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะแลว

นํามาปรับปรุงแกไขกอนใช ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต จริงท่ีสุด 

จริง จริงบาง จริงนอย และจริงนอยท่ีสุด 

  2. นําแบบสอบถามหาคาความเชื่อม่ัน มี 2 ข้ันตอน ดังนี้ 

   2.1 นําแบบสอบถาม ไปทดลองใช (Try out) กับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 30 คน แลวนํามาตรวจใหคะแนนเพ่ือวิเคราะหคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ โดยใช

เทคนิค 25% กลุมสูง กลุมต่ํา แลวนําคะแนนท่ีไดมาเรียงลําดับ จากคะแนนสูงสุดลงมาถึงคะแนนต่ําสุดเพ่ือ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายขอ โดยใชสถิติ t–test และคัดเลือกเฉพาะขอท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มาเปน

แบบสอบถามในการวิจัย ไดผลดังนี้ 

อันตรภาคชั้น = 
พิสัย 

 จํานวนชั้น 

 = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด      

จํานวนชั้น 

 = 
5-1 

3 
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 ตอนท่ี 2 แบบสอบคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 37 ขอ แบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 

1. การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม จํานวน 5 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.018 - 

5.167 

2. สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสุขอนามัย จํานวน 5 ขอ มีคา t อยูระหวาง 

2.688 – 3.564 

  3. ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน จํานวน 5 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.701 – 5.612 

4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง จํานวน 5 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.160 – 

3.416 

5. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว จํานวน 4 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.553 

-3.969 

6. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน จํานวน 5 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.160 – 

5.000 

7. ประช าธิปไตยในองคการ จํานวน 4 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.688 – 3.864 

8. งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคมและชุมชน จํานวน 4 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.017 – 

3.326 

 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ จํานวน 15 ขอ มีคา t อยูระหวาง  

6.481 – 2.646 แบงออกเปน 3 ดาน คือ 

 1. ดานความรูสึก จํานวน 5 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.646 – 4.320 

 2. ดานการคงอยูกับองคกร จํานวน 5 ขอ มีคา t อยูระหวาง 3.564 – 6.481 

 3. ดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.828 – 6.481 

   2.2 นําแบบสอบถามท่ีไดจากขอ 2.1 มาหาคาความเชื่อม่ัน โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (∝– 

coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) (พวงรัตน ทวีรัตน.  2531: 132–133) เพ่ือนํามาใชในการวิจัย ไดผล

ดังนี้ 

   ตอนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 37 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .972 

และแบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 

   1. การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .786 

   2. สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสุขอนามัย จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน

เทากับ .858 

   3. ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .828 

   4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .856 
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   5. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว จํานวน 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน

เทากับ .725 

   6. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน

เทากับ .850 

   7. ประชาธิปไตยในองคการ จํานวน 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .874 

   8. งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคมและชุมชน จํานวน 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน

เทากับ .838 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ จํานวน 15 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .938  

และแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก 

 1. ดานความรูสึก จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .866 

 2. ดานการคงอยูกับองคการ จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .871 

 3. ดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .848 
 

การเก็บรวบรวมขอมลู 

 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตามลําดับตอไปนี้ 

1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือจากคณะ สถาบันและสํานัก เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บ 

ขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีเปนกลุมตัวอยาง โดยใชเวลาในการแจกแบบสอบถามระหวางวันท่ี 

10 – 30 สิงหาคม 2558 จํานวน 370 ฉบับ ไดแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 351 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.86 

 2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามจํานวน 351 ฉบับ ท่ีบุคลากรตอบมาตรวจสอบความสมบูรณของ

แบบสอบถาม ปรากฏวาสมบูรณทุกฉบับ จากนั้นนํามาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไวและนําขอมูลมา

วิเคราะหทางสถิติ 
  

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการจัดกระทําและวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 

  1. วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน โดยคํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  3. วิเคราะหปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 1. สถิติพ้ืนฐาน คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 2. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ หาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถามโดยใช

เทคนิค 25 % กลุมสูง–กลุมต่ํา แลวทดสอบดวย t–test หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค 

 3. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหสมมติฐาน 

  3.1 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน กับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ 

เพียรสัน (The Person Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1-2 

  3.2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน กับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ

ข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอท่ี 3 

  

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  
 ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลขอมูลจากการศึกษาคนควาครั้งนี้ เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน 
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 x̄  แทน คาเฉลี่ย  
 SD. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 n แทน จํานวนคนกลุมตัวอยาง 
 t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณา t – distribution 
 F แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณา F – distribution 
 df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนนแตละตัว (Sum of Squares) 
 MS แทน คาเฉลี่ยกําลังสองของคะแนนแตละตัว (Mean Squares) 
 R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 R2 แทน กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 SEb แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ 
 SEest แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ 
 b แทน คาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณซ่ึงพยากรณในรูปของคะแนนดิบ 

 β แทน คาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณซ่ึงพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
 a แทน คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ 
 Ŷ  แทน สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในรูปคะแนนดิบ 
 Z แทน สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 X1 แทน การไดรับผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  
 X2 แทน สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ  
 X3 แทน ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน  
 X4 แทน โอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง  
 X5 แทน การบูรณาการทางสังคม  
 X6 แทน ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว  
 X7 แทน ประชาธิปไตยในองคการ 
 X8 แทน งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม 
 y แทน ความผูกพันตอองคการ 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดนําเสนอการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม โดยการคํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย และ

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  ตอนท่ี 2 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปจจัย

ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกเปน ดานการไดรับผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพการ

ทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานโอกาสและ 

การพัฒนาความสามารถของตนเอง ดานการบูรณาการทางสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 

กับชีวิตสวนตัว ดานประชาธปิไตยในองคการ และดานงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม กับความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  ตอนท่ี 3 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกเปน ดานการไดรับ

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ ดานความ

ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง ดานการบูรณาการ

ทางสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ดานประชาธิปไตยในองคการ และดานงานมี

สวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหเพ่ือคนหาตัวพยากรณท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล     

 ตอนท่ี 1 สถานภาพสวนตัวของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
จําแนกตาม อายุ สถานภาพการทํางาน ระดับการศึกษา เงินเดือนและรายไดรวมเฉลี่ยตอเดือน 
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ตาราง 3 สถานภาพสวนตัวของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 

สถานภาพสวนตัว จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ   
   ต่ํากวา 30 ป 93 26.50 
   30 – 39 ป 151 43.02 
   40 ปข้ึนไป 107 30.48 
สถานภาพการทํางาน   
   ขาราชการและลูกจางประจํา 56 15.95 
   พนักงานมหาวิทยาลัย 295 84.05 
ระดับการศึกษา   
   ต่ํากวาปริญญาตรี 59 16.81 
   ปริญญาตร ี 205 58.40 
   สูงกวาปริญญาตรี 87 24.79 

เงินเดือนและรายไดรวมท้ังหมดเฉล่ียตอเดือน   
   ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 223 63.53 
   มากกวา 20,000 บาท 128 36.47 

รวม 351 100.00 

 
 จากตาราง 3 แสดงวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สวนใหญมีอายุ
อยูในชวง 30 – 39 ป คิดเปนรอยละ 43.02 มีสถานภาพการทํางานเปนพนักงานมหาวิทยาลัย คิดเปนรอยละ 
84.05 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 58.40 และสวนใหญมีเงินเดือนและรายไดรวมท้ังหมด
เฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 63.53 
 

 ตอนท่ี 2 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ ดานความ
ม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง ดานการบูรณาการทาง
สงัคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานงานมีสวน
เก่ียวของสัมพันธกับสังคม และความผูกพันตอองคการ 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพชีวิต 

การทํางาน จําแนกเปน ดานการไดรับผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานท่ีมีความ
ปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานโอกาสและการพัฒนา
ความสามารถของตนเอง ดานการบูรณาการทางสังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิต
สวนตัว ดานประชาธิปไตยในองคการ ดานงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม และความผูกพันตอ
องคการ 
 

  ปจจัย x̄  SD. การแปลผล 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 8 ป 9 เดือน 7.96  
คุณภาพชีวิตการทํางาน 3.55 .47 ปานกลาง 
    การไดรับผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 3.21 .75 ปานกลาง 
    สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ 3.49 .68 ปานกลาง 

    ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน 3.58 .68 ปานกลาง 
    โอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง 3.79 .59 สูง 
    การบูรณาการทางสังคม 3.31 .57 ปานกลาง 
    ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว 3.59 .74 ปานกลาง 

    ประชาธิปไตยในองคการ 3.50 .74 ปานกลาง 
    งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม 3.99 .55 สูง 
ความผูกพันตอองคการ 3.77 .50 สูง 
     ดานความรูสึก  3.90 .75 สูง 
     ดานการคงอยูกับองคการ 3.55 .91 ปานกลาง 
     ดานบรรทัดฐาน 3.86 .82 สูง 
 

จากตาราง 4 แสดงวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานเฉลี่ย 8 ป 9 เดือน  

ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีคุณภาพชีวิตการทํางาน
อยูในระดับสูง 2 ดาน คือ ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง และดานงานมีสวนเก่ียวของ
สัมพันธกับสังคม นอกนั้นบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

ดานความผูกพันตอองคการ พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความผูกพันตอองคการโดย
รวมอยูในระดับสูง ท้ังในดานความรูสึกและดานบรรทัดฐาน สวนดานการคงอยูกับองคการ บุคลากรมีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
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 ตอนท่ี 3 ความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกเปน ดานการไดรับ
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ ดานความ
ม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง ดานการบูรณาการทาง
สังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ดานประชาธิปไตยในองคการ และดานงานมี
สวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
ตาราง 5  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน จําแนกเปน ดานการไดรับผลตอบแทนท่ี 

เพียงพอและยุติธรรม ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ ดานความม่ันคง 
และความกาวหนาในงาน ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง ดานการบูรณาการทาง
สังคม ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ดานประชาธิปไตยในองคการ และดาน
งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 y 
X1 - .441** .698** .413** .368** .462** .525** .213** .447** 
X2  - .506** .520** .202** .457** .423** .419** .414** 
X3   - .584** .290** .445** .564** .310** .527** 
X4    - .332** .535** .529** .413** .418** 
X5     - .278** .288** .147** .252** 
X6      - .569** .284** .324** 
X7       - .414** .429** 
X8        - .324** 
y         - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

จากตาราง 5 แสดงวา ทุกปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 ตามลําดับดังนี้ ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (X3)  ดานการไดรับผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม (X1)  ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7) ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง (X4)  
ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับ
ชีวิตสวนตัว (X6) ดานงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (X8) และดานการบูรณาการทางสังคม (X5)   
 

  



45 
 
ตาราง 6 ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมกับความผูกพันตอองคการโดยรวม  
 

ปจจัย N x̄  SD. r Sig 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 351 3.55 .47 
.560 .000 

ความผูกพันตอองคการ 351 3.77 .50 

 
จากตาราง 6 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของกลุมตัวอยางมีความสัมพันธกับความผูกพัน

ตอองคการโดยรวม โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธเทากับ .560 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหเพ่ือคนหาตัวพยากรณท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ตาราง 7 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบคุลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชการวิเคราะหเปนแบบ Stepwise 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวางกลุม  4 29.095 7.274 42.905** .000 
ภายในกลุม  346 58.659 .170   

รวม 350 87.754    

    ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 จากตาราง 7 แสดงวา ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับปจจัย 4 ปจจัย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
สามารถสรางสมการพยากรณเชิงเสนตรงได 
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ตาราง 8 การวิเคราะหปจจัยดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานสภาพการทํางานท่ีมีความ 
 ปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ ดานประชาธิปไตยในองคกร และงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคมท่ี 

สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

 

ปจจัย b SEb β R R2 F 

X3 .259 .042 .352 .527 .277 133.967** 
X3 X2 .101 .040 .138 .554 .307 76.947** 
X3 X2 X7 .087 .038 .129 .569 .323 55.280** 
X3 X2 X7 X8 .094 .046 .104 .576 .332 42.905** 

     a = 1.811 
     R = .576 
     R2 = .332 
     SEest = .412 
 
 จากตาราง 8 แสดงวา ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีดวยกัน 4 ปจจัย โดยเรียงลําดับจาก
ปจจัยท่ีสงผลมากท่ีสุดไปยังปจจัยท่ีสงผลนอยท่ีสุด ไดแก ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (X3) ดาน
สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7)  และดาน
งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (X8) ปจจัยท้ัง 4 ปจจัยนี้ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรอยละ 33.20 
 นําคาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณมาเขียนเปนสมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดดังนี้ 
 สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชคะแนนดิบ ไดแก 
 
 Ŷ  = 1.811 + .259X3  + .101X2  +  .087X7  + .094X8 
 
 สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชคะแนนมาตรฐาน ไดแก 
 
 Z = .352X3  + .138X2  +  .129X7  + .104X8 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 3. เพ่ือศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 4. เพ่ือสรางสมการพยากรณทํานายความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร สาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 2. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร สายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

จํานวน 351 คน ไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน 

 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีผูวิจัยสรางข้ึน จํานวน 1 ชุด แบง

ออกเปน 3 ตอน คือ  

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย อายุ หนวยงานท่ีสังกัด 

สถานภาพการทํางาน ระดับการศึกษา เงินเดือน และ ระยะเวลาในการทํางาน จํานวน 6 ขอ 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 37 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .972 แบง

ออกเปน 8 ดาน ไดแก 

  1. การไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .786 

  2. สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและสุขอนามัย จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน

เทากับ .858 

 3. ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .828 
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 4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .856 

 5. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว จํานวน 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 

.725 

 6. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .850 

 7. ประชาธิปไตยในองคการ จํานวน 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .874 

 8. งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคมและชุมชน จํานวน 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .838 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ จํานวน 15 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .938 แบง

ออกเปน 3 ดาน 

 1. ดานความรูสึก จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .866 

 2. ดานการคงอยูกับองคการ จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .871 

 3. ดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .848  
3. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือจากหนวยงาน (คณะ สถาบันและสํานัก)  

เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีเปนกลุมตัวอยาง โดยใชเวลาใน

การแจกแบบสอบถามระหวางวันท่ี 10–30 สิงหาคม 2558 จํานวน 370 ฉบับ ไดแบบสอบถามกลับคืน 

จํานวน 351 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.86 

 4. การวิเคราะหขอมูล นําแบบสอบถามท่ีไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม จากนั้น

นํามาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไวและนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติ เพ่ือคํานวณหาคา ดังนี้ 

  4.1. วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน โดยคํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  4.2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  4.3. วิเคราะหปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน

ระดบัปานกลาง (x̄ = 3.55) และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง (x̄ = 3.77) 

 2. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มี 8 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานความม่ันคง

และความกาวหนาในงาน (X3)  ดานการไดรับผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (X1)  ดานประชาธิปไตยใน

องคการ (X7) ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง (X4)  ดานสภาพการทํางานท่ีมีความ

ปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว (X6) ดานงานมีสวน

เก่ียวของสัมพันธกับสังคม (X8) และดานการบูรณาการทางสังคม (X5)   
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 3. ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีดวยกัน 4 ปจจัย โดยเรียงลําดับจากปจจัยท่ีสงผล

มากท่ีสุดไปยังปจจัยท่ีสงผลนอยท่ีสุด ไดแก ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (X3) ดานสภาพ 

การทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7)  และดานงานมีสวน

เก่ียวของสัมพันธกับสังคม (X8) ปจจัยท้ัง 4 ปจจัยนี้ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ ไดรอยละ 33.20 

 4. สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ ไดแก 

   4.1 สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชคะแนนดิบ ไดแก 

    Ŷ  = 1.811 + .259X3  + .101X2  +  .087X7  + .094X8 

 

   4.2 สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชคะแนนมาตรฐาน ไดแก 

    Z = .352X3  + .138X2  +  .129X7  + .104X8      หรือ 

            Z ความผูกพันตอองคการ = .352*Zดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน + .138*Z

ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ +   .129*Zดานประชาธิปไตยในองคการ + 

.104*Zดานงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัย ผูวิจัยอภิปรายผลไดดังนี้ 

 1. คุณภาพชีวิตการทํางานของบคุลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยูใน

ระดับปานกลาง และความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 

 2. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มี 8 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานดานความ

ม่ันคงและความกาวหนาในงาน (X3)  ดานการไดรับผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (X1)  ดาน

ประชาธิปไตยในองคการ (X7) ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง (X4)  ดานสภาพการทํางาน

ท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว (X6) ดาน

งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม (X8) และดานการบูรณาการทางสังคม (X5) สอดคลองกับผลการวิจัยของ 

อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551: บทคัดยอ);  นุชจิรา ตะสุ (2552: บทคัดยอ); อิสราภรณ รัตนคช (2553: 

บทคัดยอ); ฉัตรชัย ชุมวงศ (2554: บทคัดยอ); วัฒนะ พรหมเพชร และจิระวัฒน ตันสกุล (2554: 355) ท่ี

พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
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  2.1 ปจจัยดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 แสดงวา ถาบุคลากรมีความม่ันคงในการทํางานและทราบถึงเสนทางความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึน

อยางชัดเจน จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศรินญา  

ปูเตะ (2552: บทคัดยอ) พบวา ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการในทุกดาน โดยพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม จะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชา ท้ังใน

เรื่องคาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนงงานท่ีดีข้ึนอยางชัดเจน และผลการวิจัยของ ธณัฐชา รัตนพันธ (2550: 

บทคัดยอ) พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการไดรับอิทธิพลโดยรวม

จากตัวแปร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความสัมพันธภายในองคการ 

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และความอยูรอด และผลการวิจัยของวัฒนะ พรหมเพชร และจิระวัฒน  

ตันสกุล (2554: 345-361) พบวา ความม่ันคงในการทํางาน ความสามารถในการทํางาน ลกัษณะของงานท่ีทํา 

ความรับผดิชอบในงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ

และความสัมพันธในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 

  2.2 ปจจัยดานการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .01 แสดงวา บุคลากรท่ีไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมจะมีความผูกพันตอองคการ ท้ังนี้

เพราะถาบุคลากรไดรับคาตอบแทนท่ียุติธรรม เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจและคาครองชีพ 

และเหมาะสมกับตําแหนงงาน ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึน 

สอดคลองกับผลการวิจัยของ ชัยวัฒน โอสถอํานวยโชค (2555: บทคัดยอ) พบวา ปจจัยดานเงินเดือน 

ผลตอบแทน และสวัสดิการโดยรวม มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน โดยพนักงานขององคการไดเงินเดือน 

ผลตอบแทน และสวัสดิการในระดับท่ีเหมาะสม ยุติธรรม และเปนท่ีนาพอใจ จะมีความผูกพันตอองคการมาก

  2.3 ปจจัยดานประชาธิปไตยในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงวา 

หนวยงานท่ีมีประชาธิปไตยในองคการ ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมใหเกิดการ

เคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนจะ

ไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูดจะมีความผูกพันตอองคการ นั่นคือถาเพ่ือนรวมงาน

และผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตัวท่ีไมเก่ียวของกับงาน หรือ

ระเบียบ/ขอบังคับในการปฏิบัติงานไมจํากัดสิทธิสวนบุคคลของบุคลากร จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอ

องคการเพ่ิมข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัยของ ธีราภัทร ขัติยะหลา (2555: บทคัดยอ) พบวา ผูปฏิบัติงานไม

ควรกาวกายหรือลวงล้ําสิทธิสวนบุคคลของคนอ่ืนมากจนเกินไป ควรรูจักหนาท่ีรับผิดชอบของตนเองและ
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เคารพสิทธิของผูอ่ืน หนาท่ีท่ีรับผิดชอบควรมีการมอบหมายงานใหชัดเจน เพ่ือลดการเหลื่อมล้ํา หรือการกาว

กายการทํางานโดยมิไดตั้งใจ และจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ  

  2.4 ปจจัยดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .01 แสดงวา บุคลากรท่ีมีโอกาสและมีการพัฒนาความสามารถของตนเอง มีอิสระในการปฏิบัติงาน 

ควบคุมงานดวยตนเองได สามารถใชทักษะความรูความสามารถท่ีมีอยู จะมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึน ซ่ึง

สอดคลองกับผลการวิจัยของ พรรษสิริ อาสาเสนีย (2546: บทคัดยอ) พบวา วิศวกรยอมรับวาการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการทํางานของตนเอง จะทําใหมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน รวมท้ังยอมรับวาเม่ือไดรับ

การพัฒนา ฝกอบรม สัมมนา ดูงานแลว วิศวกรรูสึกวาสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาเดิมอยูในระดับสูง สงผลให

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

  2.5 ปจจัยดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ มีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงวาถาหนวยงานมีการจัดสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพท่ีดี 

จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัยของ จักรพันธ อุณหประเสริฐกุล

(2549: บทคัดยอ) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยตอสุขภาพมี

ความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานแจกใบปลิว สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ดานสิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

  2.6 ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงวา ถาการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปอยางราบรื่น ไมเปนอุปสรรคในการใชชีวิต

ของบุคลากรกับครอบครัว ทําใหบุคลากรมีเวลาพักผอนเพียงพอ จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ

เพ่ิมข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัยของ ธีรินทร มะระกานนท (2556: บทคัดยอ) พบวา คุณภาพชีวิตในการ

ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจท่ี

จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ  

  2.7 ปจจัยดานดานงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 แสดงวา ถาหนวยงานมีการสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสรวมมือในการทํากิจกรรมเพ่ือ

สาธารณะประโยชนอยางสมํ่าเสมอ หรือมีการรณรงคใหบุคลากรตระหนักและสรางจิตสํานึกใหมีสวนในการ

ชวยเสริมสรางใหเกิดความรับผิดชอบตอสังคมมากข้ึน จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมมาก

ข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัยของธีรินทร มะระกานนท (2556: บทคัดยอ) พบวา เม่ือองคการท่ีพนักงานได

ทํางานไดมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม ไมวาจะเปนเรื่องของการชวยเหลือในเรื่องการประสบอุทกภัย

หรือการรักษาสภาพแวดลอมในเขตชุมชน สงผลใหองคการมีภาพลักษณท่ีดีตอบุคคลภายนอก ทําใหพนักงาน
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รูสึกวาการไดทํางานท่ีองคการของตนเองนั้นมีคุณคาและเกิดความภูมิใจ สงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอ

องคการ      

  2.8 ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงวา 

บุคลากรท่ีมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา มีการ 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ รวมถึงโอกาสท่ีเทาเทียมกันในความกาวหนา

ท่ีตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับผลการวิจัยของ  

วัฒนะ พรหมเพชร และจิรวัฒน ตันสกุล (2554);  ศภวุฒิ กาฬสุวรรณ และคณะ (2545: 73, 85) พบวา การ

ไดรับการยอมรับนับถือ ไดเปนท่ีรูจัก ไดรับเกียรติและไดรับความรวมมือจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

เปน ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับผลการวิจัยของ วิมลรัตน  

อินทะเสย (2554: บทคัดยอ) พบวา ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวม มีความสัมพันธตอความ

ผูกพันโดยรวมของพนักงานสถาบันการเงิน หากพนักงานไดรับความรวมมือในเรื่องงาน และมีการประสานงาน

จากเพ่ือนรวมงานเปนอยางดีในการทํางาน มีผลทําใหพนักงานมีความพอใจมาก ทําใหพนักงานเกิดความรูสึก

ผูกพันกับองคการมากข้ึน และสอดคลองกับผลการวิจัยของฉัตรชัย ชุมวงศ (2554: 88) ท่ีพบวา ถาพนักงานมี

คุณภาพชีวิตการทํางานดานบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันต่ํา จะทําใหพนักงานมีความคิดท่ีจะ

ลาออกสูง 

 3. ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีดวยกัน 4 ปจจัย โดยเรียงลําดับจากปจจัยท่ีสงผล

มากท่ีสุดไปยังปจจัยท่ีสงผลนอยท่ีสุด ไดแก ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน (X3) ดานสภาพ 

การทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7) และดานงานมีสวน

เก่ียวของสัมพันธกับสังคม (X8)  

  3.1 ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน เปนปจจัยอันดับแรกท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนนุวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 แสดงวาถาบุคลากรมีความม่ันคงในการทํางานและทราบถึงเสนทางความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึนอยาง

ชัดเจน จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของสเตียรและพอตเตอร 

(Steers & Porter.  1974) ท่ีกลาววา โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงานและประสบความสําเร็จในงาน 

เปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ จะเสริมใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน สอดคลอง

กับแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก ซ่ึงกลาววา ตัวแปรความกาวหนาและความม่ันคงในงานเปนตัว

แปรหนึ่งท่ีมีผลตอความผูกพัน โดยเปนการสรางแรงจูงใจในทางบวก และจะเปนผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความ

พอใจในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของไอเซนเบอรเกอร (Eisenberger.  1990) ท่ีกลาววาคุณภาพชีวิต

การทํางาน ดานความม่ันคงและกาวหนาในงาน จะทําใหบุคลากรเกิดความจงรักภักดีตอองคการยิ่งข้ึน และมี

ความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึน และสอดคลองกับผลการวิจัยของ ลออ มีรักษ (2540: 166) พบวา ความม่ันคง
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และความกาวหนาในงานเปนตัวพยากรณท่ีดีท่ีสุด ท่ีสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอสถาบัน ของ

ขาราชการ มหาวิทยาลัยบูรพาได  และยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศรินญา ปูเตะ (2552: บทคัดยอ) 

พบวาความม่ันคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน โดยบุคลากรท่ี

มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม จะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชา ท้ังในเรื่องคาตอบแทน และการเลื่อน

ตําแหนงงานท่ีดีข้ึนอยางชัดเจน ดังนั้นความม่ันคงและความกาวหนาในงานเปนปจจัยท่ีสงผลใหบุคลากรมี

ความผูกพันตอองคการ 

  3.2 ดานสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพเปนปจจัยอันดับท่ีสองท่ีสงผลตอ

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงวาถาหนวยงานมีการจัดสภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพท่ีดี 

เชน มีอุปกรณ เครื่องมือท่ีจําเปนในการทํางาน รวมท้ังมีสถานท่ีทํางานท่ีสะอาด ปลอดโปรง เอ้ือตอการ

ปฏิบัติงาน มีการจัดการทางออกฉุกเฉินภายในอาคารท่ีเพียงพอสําหรับการปองกันอันตรายท่ีอาจเกิดข้ึน และ

มีสวัสดิการ สิทธิประโยชนอยางเพียงพอ จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึน สอดคลองกับ

ผลการวิจัยของ จักรพันธ อุณหประเสริฐกุล (2549: บทคัดยอ) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยตอสุขภาพมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของ

พนักงานแจกใบปลิว มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํามากถึงปานกลาง สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

สิ่งแวดลอมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ดังนั้นสภาพการทํางานท่ีมี

ความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ เปนปจจัยท่ีสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ 

  3.3 ดานประชาธิปไตยในองคการ เปนปจจัยอันดับท่ีสามท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงวา 

หนวยงานท่ีมีประชาธิปไตยในองคการ ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมใหเกิดการ

เคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละคนจะ

ไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด จะมีความผูกพันตอองคการ นั่นคือถาเพ่ือนรวมงาน

และผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตัวท่ีไมเก่ียวของกับงาน หรือ

ระเบียบ/ขอบังคับในการปฏิบัติงานไมจํากัดสิทธิสวนบุคคลของบุคลากร จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอ

องคการเพ่ิมข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัยของ ธีราภัทร ขัติยะหลา (2555: บทคัดยอ) พบวา ผูปฏิบัติงานไม

ควรกาวกายหรือลวงล้ําสิทธิสวนบุคคลของคนอ่ืนมากเกินไป ควรรูจักหนาท่ีรับผิดชอบของตนเองและเคารพ

สิทธิของผูอ่ืน หนาท่ีท่ีรับผิดชอบควรมีการมอบหมายงานใหชัดเจน เพ่ือลดการเหลื่อมล้ําหรือการกาวกาย 

การทํางานโดยมิไดตั้งใจ จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ ดังนั้นประชาธิปไตยในองคการเปนปจจัยท่ี

สงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ 

  3.4 ดานงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคมเปนปจจัยท่ีสงผลเปนอันดับสี่ท่ีสงผลตอความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 แสดงวา ถาหนวยงานมีการสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสรวมมือในการทํากิจกรรมเพ่ือ
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สาธารณะประโยชนอยางสมํ่าเสมอ หรือมีการรณรงคใหบุคลากรตระหนักและสรางจิตสํานึกใหมีสวนในการ

ชวยเสริมสรางใหเกิดความรับผิดชอบตอสังคมมากข้ึน จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมมาก

ข้ึน สอดคลองกับผลการวิจยัของธีรินทร มะระกานนท (2556: บทคัดยอ) พบวา เม่ือองคการท่ีพนักงานได

ทํางานไดมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม ไมวาจะเปนเรื่องของการชวยเหลือในเรื่องการประสบอุทกภัย

หรือการรักษาสภาพแวดลอมในเขตชุมชน สงผลใหองคการมีภาพลักษณท่ีดีตอบุคคลภายนอก ทําใหพนักงาน

รูสึกวาการไดทํางานท่ีองคการของตนเองนั้นมีคุณคาและเกิดความภูมิใจ สงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอ

องคการ ดังนั้นงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคมเปนปจจัยท่ีสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ 

 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

  ผลการวิจัยครั้งนี้ สามารถใชเปนแนวทางใหผูบริหารและผูท่ีเก่ียวของกับมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ สามารถนาํไปใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณากําหนดนโยบายเก่ียวกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ โดยนําปจจัยท่ีสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอ

องคการ ซ่ึงมี 4 ปจจัย ไดแก ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานสภาพการทํางานท่ีมีความ

ปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ ดานประชาธิปไตยในองคการ  และดานงานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม  

มาพิจารณาดังตอไปนี้ 

   1.1 ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดเปนอันดับแรก ดังนั้นผูบริหาร และผูท่ี

เก่ียวของ ควรมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาทางวิชาชีพของบุคลากรในทุกๆ ตําแหนงงาน 

   1.2 สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ สามารถพยากรณความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดเปนอันดับท่ีสอง ดังนั้น

ผูบริหารและผูท่ีเก่ียวของ ควรจัดสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพใหกับ

บุคลากร 

   1.3 ประชาธิปไตยในองคการ สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดเปนอันดับท่ีสาม ดังนั้นผูบริหาร และผูท่ีเก่ียวของ 

สงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ัง

โอกาสท่ีแตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย 

   1.4 งานมีสวนเก่ียวของสัมพันธกับสังคม สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดเปนอันดับท่ีสี่ ดังนั้นผูบริหารและผูท่ี

เก่ียวของ ควรสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสรวมมือในการทํากิจกรรมเพ่ือสาธารณะประโยชนอยาง

สมํ่าเสมอ หรือมีการรณรงคใหบุคลากรตระหนักและสรางจิตสํานึกใหมีสวนในการชวยเสริมสรางใหเกิดความ

รับผิดชอบตอสังคมมากข้ึน  



55 

 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

   2.1 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีอาจมีความสัมพันธ หรืออาจสงผลกับความผูกพันตอ

องคการในดานตางๆ เชน ความเครียด วัฒนธรรมองคการ และภาวะผูนํา เปนตน  

   2.2 งานวิจัยนี้เปนการศึกษาเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น ดังนั้นควรทําการศึกษาวิจัย

อยางตอเนื่อง เนื่องจากความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรในดานตางๆ มีโอกาสท่ีจะเปลี่ยนแปลงไป 

อาจสงผลใหความผูกพันตอองคการเปลี่ยนแปลงไปดวย ดังนั้นการทําวิจัยอยางตอเนื่องจะชวยใหองคการ

สามารถหาแนวทางปองกันและแกไขปญหาภายในองคการไดทันตอสถานการณในปจจุบัน 
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   บันทึกขอความ 
สวนราชการ   สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โทร.  ๐-๒๒๕๘-๔๐๐๒-๓ 
 ภายใน ๑-๕๓๘๒   
ท่ี ศธ ๐๕๑๙.๑๖ / -         วันท่ี   ๖ สิงหาคม ๒๕๕๘ 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  คณบดีคณะแพทยศาสตร 
 

เนื่องดวยขาพเจา นายชินกร นอยคํายาง ตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผน สังกัด
สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับอนุมัติใหทําวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิต 
การทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ” ซ่ึงอยูในข้ันตอนการเก็บขอมูลวิจัย ในการนี้ขาพเจาใครขอความอนุเคราะหจาก
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในสังกัด ตอบแบบสอบถามดังกลาว โดยไดแนบแบบสอบถาม 
มาดวยแลว และสงแบบสอบถามกลับสํานักหอสมุดกลาง ตามซองท่ีแนบมาดวย ภายในวันท่ี  
๓๑ สิงหาคม ๒๕๕๘ 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและขอความอนุเคราะห  
 

   
 

 
 
               (นายชินกร นอยคํายาง) 
            นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

หัวหนาโครงการวิจัย 
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   บันทึกขอความ 
สวนราชการ   สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โทร.  ๐-๒๒๕๘-๔๐๐๒-๓ 
 ภายใน ๑-๕๓๘๒   
ท่ี ศธ ๐๕๑๙.๑๖ / -         วันท่ี   ๖ สิงหาคม ๒๕๕๘ 
เรื่อง  ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  ผูอํานวยการศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ ฯ0  
 

เนื่องดวยขาพเจา นายชินกร นอยคํายาง ตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผน สังกัด
สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับอนุมัติใหทําวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการทํางาน
ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ” 
ซ่ึงอยูในข้ันตอนการเก็บขอมูลวิจัย ในการนี้ขาพเจาใครขอความอนุเคราะหจากบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการในสังกัด ตอบแบบสอบถามดังกลาว โดยไดแนบแบบสอบถามมาดวยแลว และสงแบบสอบถาม
กลับสํานักหอสมุดกลาง ตามซองท่ีแนบมาดวย ภายในวันท่ี ๓๑ สิงหาคม ๒๕๕๘ 
 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและขอความอนุเคราะห  
 

   
 

 
 
               (นายชินกร นอยคํายาง) 
            นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

หัวหนาโครงการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเร่ือง   

คุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 

 1. ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 3. ศึกษาปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 4. สรางสมการพยากรณทํานายความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 แบบสอบถามนีแ้บงออกเปน 3 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนตัว ตอนท่ี 2 คุณภาพชีวิต

การทํางาน และตอนท่ี 3 ความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยขอรับรองวาคําตอบของทานจะเปนความลับ

และนําเสนอผลวิจัยในภาพรวมเทานั้น ขอใหทานชวยตอบแบบสอบถามดวยตนเองใหครบทุกขอตาม

ความเปนจริง ขอบคุณท่ีใหความรวมมือเปนอยางดี 

 
                                       @ คณะผูวิจัยขอขอบพระคุณ สําหรับความรวมมือท่ีดียิ่งของทาน @ 
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แบบสอบถามเร่ือง 
คุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ ของบุคลากร 

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัว  
 
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง   และเติมขอความลงในชองวาง...................... 
             ใหตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 
 
1. อายุ        1. ต่ํากวา 25 ป    2. 25-29 ป    3. 30-39 ป   
      4. 40-49 ป     5. มากกวา 49 ป  
 
2. ทานทํางานอยูในคณะ / สํานัก /สถาบัน (โปรดระบุ)……………………………………………………………….  
 
3. สถานภาพการทํางาน  1. ขาราชการ   2. ลูกจางประจํา     3. พนักงานมหาวิทยาลัย 
 
4. ระดับการศึกษา    1. ต่ํากวาปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี   3. ปริญญาโท   
      4. สูงกวาปริญญาโท  
 
5. เงินเดือนและรายไดรวมท้ังหมดเฉลี่ยตอเดือน (รายไดประจํา+รายไดพิเศษ) 
      1. ต่ํากวา 15,000 บาท   2. 15,001 – 20,000 บาท  
      3. 20,001 – 25,000 บาท   4. 25,001 – 30,000 บาท  
      5. 30,001 – 35,000 บาท    6. มากกวา 35,000 บาท 

 
6. ระยะเวลาท่ีทานทํางานในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ…......…......ป (เกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป) 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน  
คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือชองใดชองหนึ่ง ใน 5 ชอง ท่ีตรงกับความเปนจริง       

     ของทานมากท่ีสุด ซ่ึงแบงเปน 5 ระดับ ไดแก 

 จริงท่ีสุด     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงของขาพเจามากท่ีสุด 

 จริง      หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงของขาพเจามาก 

 จริงบาง     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงของขาพเจาบางและไมตรงบาง 

 จริงนอย     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงของขาพเจานอย 

 จริงนอยท่ีสุด หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงของขาพเจานอยท่ีสุด 
 

 
ขอ 

 
คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
จริง
ท่ีสุด 

จริง จริง
บาง 

จริง
นอย 

จริงนอย    
ท่ีสุด 

 
 
1 

1.การไดรับคาตอบแทนในการทํางานท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม  
ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

     

2 ทานไดรับเงินเดือนท่ีเปนธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผูท่ี
ปฏิบัติงานคลายกันในหนวยงานอ่ืนๆ 

     

3 ทานไดรับเงินเดือนและคาครองชีพเพียงพอกับคาใชจายใน
ปจจุบัน 

     

4 ทานไดรับความยุติธรรมจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือเลื่อนข้ันเงินเดือน 

     

5 ทานมีความพอใจกับสวัสดิการท่ีไดรับจากการทํางาน      
 
 
6 

2. สภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและ
สุขอนามัย   
หนวยงานมีอุปกรณและระบบปองกันอุบัติภัยในสภาพท่ี
พรอมใชงาน 

     

7 สถานท่ีทํางานมีอุปกรณ เครื่องใช อํานวยความสะดวกใน
การทํางานอยางเพียงพอ 

     

8 สถานท่ีทํางานมีสภาพแวดลอมท่ีดี เชน ไมมีกลิ่น เสียงท่ี
รบกวน และมีอากาศถายเทสะดวก 

     

9 
 

องคกรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมสุขภาวะท่ีดี เชน  
การเลนกีฬา สันทนาการ 

     
 

10 องคกรจัดใหมีการตรวจสุขภาพแกบุคลากรอยางนอย 
ปละครั้ง 
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ขอ 

 
คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
จริง
ท่ีสุด 

จริง จริง
บาง 

จริง
นอย 

จริงนอย    
ท่ีสุด 

 
11 

3.ความม่ันคงและความกาวหนาในงาน  
องคกรไดจัดเตรียมและวางแผนเสนทางอาชีพเพ่ือ

ความกาวหนาใหกับบุคลากร  

     

12 งานท่ีทานทํามีรายไดม่ันคง      
13 งานท่ีทานทําเปนอาชีพท่ีเปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงาน 

และสมาชิกครอบครัว  
     

14 ทานม่ันใจวาตําแหนงหนาท่ีท่ีทานทําอยูจะไมถูกถอดถอน
ออกจากหนวยงาน 

     

15 ทานรูสึกวาองคกรท่ีทําอยูมีความม่ันคงดีแลว      
 

16 
4.โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง 
ทานไดรับการสนับสนุนใหมีการพัฒนาความรู 
ความสามารถในงาน เชน ศึกษาดูงาน อบรม สัมมนา 
ศึกษาตอ เปนตน 

     

17 ทานมีอิสระท่ีจะใชความรู ความสามารถของทาน มาใชใน
การปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

     

18 ทานมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความคิดเพ่ือการวางแผน 
การทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงาน 

     

19 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตองใชความรู 
ความสามารถสูงข้ึน   

     

20 ทานรูสึกวางานท่ีทานทํามีสวนสําคัญท่ีทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จ  

     

 
21 

5.ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว  
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไมสงผลกระทบตอชีวิตสวนตัว
ของทาน 

     

22 ทานมีเวลาวางท่ีจะเขารวมกิจกรรมขององคกรไดอยาง
สมํ่าเสมอ 

     

23 ทานตองทํางานปริมาณมากภายในระยะเวลาจํากัดทําให
รูสึกกังวลและตึงเครียด 

     

24 ทานมีเวลาวางท่ีจะพบปะสังสรรคกับญาติพ่ีนองและ 
เพ่ือนฝูง 
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ขอ 

 
คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
จริง
ท่ีสุด 

จริง จริง
บาง 

จริง
นอย 

จริงนอย    
ท่ีสุด 

 
25 

6. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  
บุคลากรในองคกรรวมมือกันทํางานเปนทีมรวมกันได โดย
ไมมีการแบงพรรคแบงพวก 

     

26 ทานไดรับทราบปญหาหรือความกาวหนาขององคกร และ
ไดรวมแสดงความคิดเห็นและรวมแกไขปญหา 

     

27 ทานไดรับความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน เม่ือตองการ
ความชวยเหลือ 

     

28 ทานไดรับความไววางใจและยอมรับในความคิดเห็นจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

29 การปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอทานทําใหรูสึกวาตนเอง 
มีคุณคา   

     

 
30 

7. ประชาธิปไตยในองคการ 
ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นดานการ
ปฏิบัติงานหรือนโยบายในการปฏิบัติงานตอผูบริหาร 

     

31 ผูบังคับบัญชาของทานใหความเสมอภาคในการทํางาน      
32 ผูบังคับบัญชาไมเลือกปฏิบัติตอบุคลากรในการพิจารณา

ทุกประเด็นท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานและ
ความกาวหนาในงาน 

     

33 ผูรวมงานและผูบังคับบัญชาใหเกียรติและเคารพในสิทธิ
สวนบุคคลของทาน 

     

 
34 

8. งานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมและชุมชน 
หนวยงานของทานเปนหนวยงานท่ีมีชื่อเสียงในทางท่ีดี 

     

35 หนวยงานของทานใหความรวมมือและสนับสนุนกิจกรรม
ท่ีเปนประโยชนตอสังคมและชุมชน เชน งานบริการ
วิชาการแกชุมชน 

     

36 ทานไดปฏิบัติตามนโยบายขององคกรในดานการประหยัด
พลังงานและอ่ืนๆ 

     

37 ทานสามารถนําความรูในการทํางานไปประยุกตใชใน 
การพัฒนาสังคมและชุมชน 
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ตอนท่ี 3 ความผูกพันตอองคการ    

คําช้ีแจง ตอนท่ี 3  

 โปรดอานขอความแลวพิจารณาวาตรงกับสภาพความเปนจริงกับทานมากนอยเพียงใด แลวตอบโดย 

ทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือชองใดชองหนึ่ง ใน 5 ชอง ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 

มากท่ีสุด ซ่ึงแบงเปน 5 ระดับ ไดแก 

 จริงท่ีสุด     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงของขาพเจามากท่ีสุด 

 จริง      หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงของขาพเจามาก 

 จริงบาง     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงของขาพเจาบางและไมตรงบาง 

 จริงนอย     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงของขาพเจานอย 

 จริงนอยท่ีสุด   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงของขาพเจานอยท่ีสุด 

 

 
ขอ 

 
ความผูกพันตอองคการ 

 

ระดับความคิดเห็น 
จริง
ท่ีสุด 

จริง จริง
บาง 

จริง
นอย 

จริงนอย    
ท่ีสุด 

 
1 

ดานความรูสึก 
ทานจะปฏิบัติงานในองคกรนี้จนกวาจะเกษียณ  

     

2 ทานคิดวาเม่ือองคกรใหสิ่งดีๆ แกทาน ทานควรทํางานตอบ
แทนองคกร  

     

3 งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีทานรักและเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบ       
4 ทานตองการทํางานในองคกรนี้เพราะทานคิดวาทานมีสวน

ทําใหองคกรเจริญกาวหนา 
     

5 ทานจะทุมเทแรงกายและสติปญญาเพ่ือทํางานท่ีทาน
รับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ  

     

 
6 

ดานการคงอยูกับองคการ                   
ทานยังคงทํางานในองคกรนี้ เพราะความจําเปนในการ
ดํารงชีวิต 

     

7 การท่ีทานมีการดํารงชีวิตท่ีนาพอใจในปจจุบัน เปนเพราะ
รายไดจากองคกรท่ีทําอยู  

     

8 ทานจะไมไปทํางานท่ีใหม เพราะทานรูสึกวาตัวเองได
ทํางานท่ีชอบและตรงตามความถนัดแลว 

     

9 ทานไมลาออกจากองคกรนี้เพราะจะหางานใหมท่ีให
คาตอบแทนแบบนี้ยาก 

     

10 ทานรูสึกวาองคกรมีสวัสดิการและความปลอดภัยท่ีม่ันคง
และเหมาะสมดีอยูแลว 
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ขอ 

 
ความผูกพันตอองคการ 

 

ระดับความคิดเห็น 
จริง
ท่ีสุด 

จริง จริง
บาง 

จริง
นอย 

จริงนอย    
ท่ีสุด 

 
11 

ดานบรรทัดฐาน 
ทานรูสึกวาคนในองคกรนี้มีความผูกพันกันเหมือนคนใน
ครอบครัว  

     

12 ทานเต็มใจมาทํางานในวันหยุด หากองคกรมีความ
จําเปนตองพ่ึงพางานของทาน 

     

13 แมวาทานจะไดรับขอเสนอไดทํางานท่ีดีกวาจากองคกรอ่ืน 
ทานเห็นวาไมถูกตองถาจะลาออกจากองคกรนี้ 

     

14 ทานคิดวาการรักษาชื่อเสียงขององคกรเปนสิ่งท่ีบุคลากร 
ทุกคนควรปฏิบัติ 

     

15 เวลามีคนถามวาทานทํางานท่ีไหน ทานจะตอบอยาง
ภาคภูมิใจวาทํางานท่ีนี่ 

     

  
ขอเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการ 
.............................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................. 

 

.** ขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม*** 
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ภาคผนวก ง 
คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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คาอํานาจจําแนกและคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
 

ตาราง 9 คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ (t) ของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน ขอท่ี คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ (t) คาความเชื่อม่ัน 
ดานการไดรับคาตอบแทน 
ท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

1 4.956 .786 
2 3.473 
3 5.167 
4 2.183 
5 2.018 

ดานสภาพการทํางานท่ี
คํานึงถึงความปลอดภัย 

และสุขอนามัย 

6 2.688 .858 
7 3.360 
8 2.729 
9 3.051 
10 3.564 

ดานความม่ันคงและ
ความกาวหนาในงาน 

11 2.701 .828 
12 5.612 
13 4.438 
14 4.427 
15 3.035 

ดานโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของตนเอง 

16 2.183 .856 
17 3.416 
18 3.035 
19 3.334 
20 2.160 

ดานความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานกับชีวิตสวนตัว 

21 2.553 .725 
22 2.688 
23 3.969 
24 3.901 

ดานการบูรณาการทางสังคม
หรือการทํางานรวมกัน 

25 2.828 .850 
26 2.593 
27 2.160 
28 5.00 
29 3.556 
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ตาราง 9 (ตอ) 

คุณภาพชีวิตการทํางาน ขอท่ี คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ (t) คาความเชื่อม่ัน 
ดานประชาธิปไตย 

ในองคการ 
30 2.996 .874 
31 2.688 
32 3.035 
33 3.864 

ดานงานมีสวนเก่ียวของ
สัมพันธกับสังคมและชุมชน 

34 2.701 .838 
35 3.326 
36 2.017 
37 2.393 

คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ .972 
 
ตาราง 10 คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ (t) ของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 

ขอท่ี คาอํานาจจําแนกเปนรายขอ (t) คาความเชื่อม่ัน 
1 4.320 .938 
2 2.646  
3 3.326  
4 3.631  
5 3.742  
6 3.564  
7 6.481  
8 4.320  
9 4.243  
10 5.584  
11 2.828  
12 3.473  
13 6.481  
14 2.853  
15 4.292  
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