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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรและเปรียบเทียบ
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและศึกษาความสัมพันธ์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน            
ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยมีกลุ่มตวัอย่าง 303 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ คา่ร้อยละ 
คา่เฉล่ีย การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA ) โดยก าหนดคา่นยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ความผูกพัน              
ต่อองค์กรของบุคลากรในภาพรวม อยู่ในระดับดี ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติในภาพรวม                
อยูใ่นระดบัดี และคณุภาพชีวิตในการท างาน อยูใ่นระดบัดี นอกจากนี ้ยงัพบวา่ระดบัความผกูพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบตัิงาน มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกจากนีย้ังพบว่าลักษณะงานท่ีปฏิบัติ            
ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก และมีความสัมพันธ์ในระดบัสูงกับความผูกพันต่อองค์กร              
ในภาพรวม  และประสบการณ์ ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีความสัมพัน ธ์ทางบวก                          
และมีความสมัพนัธ์ในระดบัสงูกบัความผกูพนัตอ่องค์กรในภาพรวม  
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ABSTRACT 
 

The purpose of this research was to explore the organizational commitment   
and compare factors affecting the organizational commitment, as well as study the 
relationship of the factors affecting the organizational commitment of Rajamangala 
University of Technology Phra Nakhon personnel. 303  samples were asked to respond 
to a questionnaire, which was used as a research tool. Statistics used for the data 
analysis were percentage, mean, One-Way ANOVA and significance level at 0.05. 
 

The results of this research revealed that the overall personnel of Rajamangala 
University of Technology Phranakhon were organizationally committed in good level as 
well as their work life quality. In addition, the level of organizational commitment of the 
personnel with dissimilarities in terms of the age, marital status, educational level, work 
experience were 0.05 statistically different. In addition to that, the overall job 
characteristics were positively correlated with overall organizational commitment and 
work experience. In the Operate overall, this was positively associated with the overall 
organizational commitment. 

 
Keywords : Relationship, Organizational Commitment, Work Life Quality 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 

 องค์กรจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดได้นัน้จะต้องมีการอาศยัปัจจัย               
ท่ีส าคญัหลายประการทรัพยากรมนษุย์ถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีมีสว่นชว่ยในการผลกัดนัให้องค์กร
สามารถด าเนินกิจการให้มีประสิทธิภาพและเป็นก าลังส าคัญในการน าพาองค์กรขับเคล่ือนสู่
เป้าหมายท่ีวางไว้ได้ ดงันัน้องค์กรจึงจะต้องให้ความส าคญัและตระหนักถึงการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีประสิทธิภาพ  
 ในยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) ท่ีมีการแข่งขันกันเปิดกว้างอย่างเสรีธุรกิจต่าง  ๆ              
ต้องเผชิญกบัการแขง่ขนัท่ีรุนแรงและมีแนวโน้มท่ีจะขยายตวัเพิ่มสงูขึน้อยา่งตอ่เนเน่ือง ด้วยเหตนีุ ้
องค์กรจึง จ าเป็นต้องมีการปรับตัว เปล่ียนแปลงและพัฒนาองค์กรให้สามารถตอบสนอง                
ต่อสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมของสังคมเศรษฐกิจการเมือง เทคโนโลยี              
และสภาพการณ์ของโลกท่ีเกิดขึน้ได้ (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาประเทศตามปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง, 2555) ซึ่งในการปรับปรุงพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์           
ขององค์กรนัน้  จะต้องมีการบริหารจัดการ  ทรัพยากรขององค์กรอย่างมีประสิท ธิภาพ                      
และมีประสิทธิผลสงูสดุ เน่ืองจากการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์เป็นทรัพยากรทางการบริหาร
ท่ีดีมีความส าคญัล าดบัต้นขององค์กร ดงัค ากล่าวท่ีกล่าวไว้ว่า  “คนนัน้เป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่ง 
ขององค์กร สามารถสร้างคณุาปการแก่องค์กรอย่างมหาศาล” (สุรชยั แก้วพิกลุ, 2552) ผู้บริหาร
จะต้องให้ความส าคญักับปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหา ให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถท างานได้
เต็มประสิทธิภาพ ดงัหลกัปรัชญาพืน้ฐานท่ีได้กล่าวถึงทรัพยากร มนษุย์ไว้ว่า “การยอมรับคณุค่า
และความส าคัญ ของมนุษ ย์จะ มี ผลต่ อ งานขององค์กร ” (พนิ ดา  อ ร่ามจ รัส , 2552)                            
ดงันัน้ความส าเร็จขององค์กรจึงเกิดจากการท่ีองค์กรมีสมาชิกท่ีมีความรู้  ความสามารถ (พนิดา 
อร่ามจรัส, 2552)   
 จากความส าคญัข้างต้นจะเห็นถึงอิทธิพลของความผกูพนัตอ่องค์กรท่ีมีผลตอ่พฤติกรรม    
การท างานของบุคลากรภายในองค์กร ท าให้ผู้ วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันของบุคลากร โดยจะท าการศึกษาบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล              
พระนครเพ่ือน าผลการศกึษาท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการพฒันาบคุลากรอยา่งมีประสิทธิภาพตอ่ไป 
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 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้จัดตัง้ขึน้ตามพระราชบญัญัติมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 พันธกิจของมหาวิทยาลัย คือ มหาวิทยาลัยเฉพาะทาง                    
ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมุ่งผลิตบณัฑิตเป็นนกัปฏิบตัิท่ีมีคณุภาพ คณุธรรม จรรยาบรรณ     
ในวิชาชีพ สร้างสรรค์งานวิจัย สิ่งประดิษฐ์เพ่ือเป็นท่ีพึ่งของสังคมด้านบริการวิชาการ อนุรักษ์ 
ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมรักษาสิ่งแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนและ
บริหารจัดการด้วยหลักธรรมาภิบาล ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                      
มีอาจารย์ สายวิชาการ จ านวน 557 คน และบุคลากรสายสนับสนุนมีจ านวนทัง้สิน้ 686 คน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครด าเนินการจัดการเรียนการสอน 3 ระดับ ได้แก่                   
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรี และระดบัปริญญาโท ในหลากหลายสาขาวิชาชีพ 
  ซึ่ง United Nations (2007) ได้ให้ความหมายถึงคณุภาพชีวิตการท างาน คือการท่ีได้รับ
การตอบสนองจากการท างานและส่งผลให้การด าเนินชีวิตท่ีดีขึน้ของบุคคล และการได้รับการ
ท างานท่ีเหมาะสม  ในสภาพแวดล้อมท่ีมีความปลอดภยั มีความมัน่คงในการท างาน ได้รับความ
ยุติธรรมมีศกัดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษย์ และสอดคล้องกับ Mow Day (1981) อ้างถึงใน มนสิกา 
อนุกูล, 2553. ให้ความหมายค าว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกของบุคคลท่ีแสดง
ออกมามากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีเกิดขึน้ตามปกติ เพราะความสมัพนัธ์ท่ีแนน่หนาเป็นแรงผลกัดนั
ให้บคุลากร เต็มใจ เต็มท่ี ท่ีจะอทุิศตวัเตม็ความสามารถ เพ่ือสร้างสรรค์ผลงานให้กบัองค์กรอยูใ่น
สภาพท่ีดีขึน้ โดยสรุป ได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกของบุคคล ท่ีแสดงออกถึง
ความจงรักภกัดีและความสมัพนัธ์ท่ีแนน่หนาสร้างสรรค์ผลงานให้กบัองค์กรท่ีดีขึน้ ท าให้บคุลากร
มีคุณภาพชีวิตการท างานและการได้รับการท างานท่ีเหมาะสม มีสภาพแวดล้อมท่ีมีความ
ปลอดภยั และมีความมัน่คงในการท างาน และมีศกัดิศ์รีแหง่ความเป็นมนษุย์ 
 มหาวิทยาลัยตระหนักถึงภาระหน้าท่ีในการผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพ สนองความ
ต้องการด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีของประเทศ  ปัจจัยส าคัญท่ีเป็นตัวก าหนดคุณภาพ
การศกึษา ได้แก่ คณุภาพและศกัยภาพของบุคลากร การบริหารจดัการมีประสิทธิภาพ และการ
สร้างสงัคมแห่งการเรียนรู้ กลยุทธ์ท่ีส าคญั คือ การพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะในวิชาชีพ             
มีคณุธรรม จริยธรรม และมีผลการปฏิบตัิงาน เพ่ือน ามหาวิทยาลยัให้สามารถปฏิบตัิพนัธกิจตาม
วิสยัทศัน์ท่ีก าหนดไว้ 
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ภำพ 1.1  แผนภมูิการพฒันาบคุลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : กองบริหารงานบคุคล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
 
การศึกษาวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความสัมพันธ์

ระหว่างความผูกพันต่อ องค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีลักษณะปัจจัย ส่วนบุคคลแตกต่างกัน  เพ่ือน าผลการวิจัย                
ในครัง้นีเ้ป็นแนวทางให้ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการ แก้ไขปัญหา ปรับปรุงการบริหาร 
ให้ความส าคญัและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษา

ประเมินและติดตำมผล 

กำรพัฒนำบุคลำกร 

กำรพัฒนำบุคลำกรของมหำวิทยำลัย 

ระดับมหำวทิยำลัย 

 

ก ำหนดนโยบำย แผน และ
ยุทธศำสตร์พัฒนำบุคลำกร 

 

จัดสรรงบประมำณ 

 

ประเมินและติดตำมผล 

กำรพัฒนำบุคลกร 

 

ระดับคณะ/สถำบัน/ส ำนัก/กอง 

 

ก ำหนดแผน กลยทุธ์ 

กำรพัฒนำบุคลำกรอย่ำงเหมำะสม 

 

ส ำรวจปัญหำและควำมต้องกำร 

ก ำหนดหลกัสตูร 

ด ำเนินกำรพัฒนำบุคลำกร 
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ตอ่เน่ือง ให้เกิดขวญัและแรงจงูใจในการปฏิบตังิานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์กร และเพ่ือให้บคุลากร
สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีคณุภาพ ประสิทธิภาพและบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร ตลอดจน
พฒันาองค์กรให้ก้าวหน้าอยา่งยัง่ยืนตอ่ไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 

1.2.1 เพ่ือศกึษาระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานและความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

1.2.2 เพ่ือศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล  

1.2.3 เพ่ือศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล  

 
1.3 สมมตฐิำน 
 

1.3.1 สมมติฐานข้อท่ี 1 บุคลากรท่ีมีลกัษณะปัจจยัส่วนบคุคลแตกต่างกนัมีระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  

1.3.2 สมมติฐานข้อท่ี  2 บุคลากรท่ีมีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีระดับ
คณุภาพชีวิตในการท างานแตกตา่งกนั  

1.3.3 สมมติฐานข้อท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกคุณภาพชีวิต          
ในการท างานแตกตา่งกนั  

 
1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
 

การวิจัยครัง้นี เ้ป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างาน                
ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยก าหนดขอบเขตด้านตา่งๆ ดงันี ้ 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา เป็นของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ าพนกังานมหาวิทยาลยั พนกังานเงินรายได้ และพนกังาน
ราชการ แบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการมีจ านวนทัง้หมด 57 คน บุคลากรสายสนบัสนุนมีจ านวน
ทัง้หมด 635 คน รวมทัง้สิน้ 1,217 คน  (ท่ีมา: กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
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ราชมงคลพระนคร ณ ตุลาคม 2560) โดยใช้วิธีการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ 
Yamane (1973 อ้างถึงใน ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2554) ได้จ านวน 303 คน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่าง 
โดยอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) แบบแบ่งชัน้ตามสัดส่วน (Proportional 
Stratified Random Sampling) ตามสายงานตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบด้วย  

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ปัจจัยด้านลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล  ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน  ประเภทบุคลากร             
และ หนว่ยงานท่ีสงักดั  

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร และคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน  

     2.1 ความผกูพนัตอ่องค์กร ในด้านตา่ง ๆ ดงันี ้ 
2.1.1 ความผกูพนัด้านความรู้สกึ  
2.1.2 ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง  
2.1.3 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม  

     2.2 คณุภาพชีวิตในการท างาน ในด้านตา่ง ๆ ดงันี ้ 
2.2.1 ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ  
2.2.2 สถานภาพท่ีท างานปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ  
2.2.3 การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน  
2.2.4 ความมัน่คงและก้าวหน้าในงาน  
2.2.5 ความรู้สกึเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกนั  
2.2.6 ลกัษณะการบริหารงาน  
2.2.7 ความสมดลุระหวา่งงานและชีวิตความเป็นอยู ่ 
2.2.8 ความภมูิใจในองค์กร 
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H2 

H1 

H3 

1.5 กรอบแนวควำมคิด 
 

จากตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม  สามารถนามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดแสดง
ความสมัพนัธ์ได้ดงัรูป ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 

 
ภำพ 1.2  แบบจ าลองแนวความคิดของปัจจยัท่ีมีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรและคณุภาพชีวิต            

ในการท างาน  
 

ตวัแปรอิสระ             ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
เพศ  
อาย ุ 
สถานภาพการสมรส  
ระดบัการศกึษา  
ระยะเวลาปฏิบตังิาน  
ประเภทบคุลากร  
หนว่ยงานท่ีสงักดั 

ควำมผูกพันในองค์กร 
1. ความผกูพนัด้านความรู้สกึ  
2. ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง  
3. ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม  

 

 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
1. ผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ  
2. สภาพท่ีท างานปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ  
3. การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน  
4. ความมัน่คงและความก้าวหน้า  
5. ความรู้สกึเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกนั  
6. ลกัษณะการบริหารงาน  
7. ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตความเป็นอยู่  
8. ความภมูิใจขององค์กร  
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1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

1.7.1 ผลท่ีได้จากการศกึษาจะเป็นข้อมลูให้ผู้บริหารเข้าใจความส าคญัของความผกูพนั
ตอ่องค์กร และระดบัคณุภาพชีวิตการท างาน เพ่ือน าไปสูก่ารยกระดบัความผกูพนัตอ่องค์กร และ
ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานของบคุลากร 

1.7.2 ผลท่ีได้รับจากการศึกษาจะเป็นข้อมูลให้ผู้ บริหารเข้าใจปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมี
ความสมัพนัธ์กับระดบัความผกูพนัต่อองค์กรอนัน าไปสู่ความเข้าใจปัญหาและสามารถปรับปรุง
ระดบัความผกูพนัได้ตรงกลุม่ยิ่งขึน้  

1.7.3 ผลท่ีได้รับจากการศกึษาจะเป็นข้อมูลให้ผู้บริหารสามารถนาผลการศึกษาไปสรุป
ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ในการน าไปเป็นแนวทางปรับปรุงคุณภาพชีวิตของบุคลากรให้มี
คณุภาพชีวิตท่ีดี และมีความผกูพนัตอ่องค์กรอยา่งยัง่ยืน                                      

 
1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

มหำวิทยำลัย หมายถึง มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
บุคลำกร หมายถึง ข้าราชการ ลกูจ้างประจ าพนกังานมหาวิทยาลยั พนกังาน เงินรายได้ 

และพนกังานราชการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลาท่ี

ปฏิบตังิาน ประเภทบคุลากร และหนว่ยงานท่ีสงักดั ดงัตอ่ไปนี ้
1. เพศ หมายถึง เพศของบคุลากร แบง่เป็น เพศชาย และ เพศหญิง  
2. อาย ุหมายถึง ชว่งอายขุองบคุลากร โดยนบัตัง้แตปี่เกิดถึงปีท่ีท าแบบสอบถาม  
3. สถานภาพการสมรส  หมายถึง สถานภาพความเป็นจริงของการอยู่ ร่วมกัน                

ของชาย-หญิง  
4. ระดบัการศกึษา หมายถึง วฒุิการศกึษาขัน้สงูสดุหรือระดบัการศกึษาสงูสดุ  
5. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน หมายถึง ช่วงระยะเวลาตัง้แตบ่คุลากรเร่ิมปฏิบตังิาน

อยูใ่นมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจนถึงวนัท่ีตอบแบบสอบถาม  
ประเภทบุคลำกร หมายถึง ประเภทของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนครประกอบด้วย  ข้าราชการ ลูกจ้างประจ าพนักงานมหาวิทยาลัย 
พนกังานเงินรายได้ และพนกังานราชการ  
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หน่วยงำนที่ สังกัด หมายถึง สงักัดในการแบ่งส่วนราชการของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร  

ควำมผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์ของบุคลากร 
ดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ความผกูพนัด้านความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัตอ่องค์กร
มีส่วนร่วมและมีความสขุในการเป็นสมาชิกขององค์กร มีความเช่ือถือ และรู้สึกดีเก่ียวกบัองค์กร 
ปรารถนาท่ีจะท าสิ่งดี ๆ เพ่ือองค์กร  

2. ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีตอ่คา่ตอบแทน สวสัดิการ 
และสิทธิประโยชน์ตา่ง ๆ ท่ีบคุลากรจะต้องสญูเสียหากออกจากองค์กรไป  

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม  หมายถึง ความรู้สึกว่าเป็นภาระหน้าท่ี 
และความรับผิดชอบของบคุคลท่ีจะคงอยู่กบัองค์กรตลอดไป เพราะนัน่เป็นสิ่งท่ีถกูต้องเหมาะสม  

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน  หมายถึง ลักษณะการท างานท่ีมีความสอดคล้องกัน
ระหวา่งความต้องการหรือความปรารถนาในงานของบคุคลกบัองค์กร 8 องค์ประกอบ ดงันี ้ 

1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  (Adequate and Fair Compensation)             
หรือ “รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน” วดัได้จาก การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ 
และสอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบตัิงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบ
กบัรายได้ จากงานอ่ืนๆ  

2. สภาพ ท่ีท างานปลอดภัย  ไม่ เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  (Safe and Healthy 
Environment) วดัจากการท่ีบุคลากรได้ปฏิบตัิงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม  สถานท่ีท างาน
ไมส่ง่ผลเสียตอ่สขุภาพและไมเ่ส่ียงอนัตราย  

3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ ปฏิบัติงาน  (Development of Human Capacities) 
หรือ “โอกาสพัฒนาความสามารถ” วดัจากท่ีผู้ปฏิบตัิงานมีโอกาสพัฒนาความสามารถของตน
จากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ ได้แก่ งานท่ีได้ใช้ทกัษะและความสามารถ
หลากหลาย  งานท่ีมีความท้าทาย  งานท่ีผู้ ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน                   
งานท่ีได้รับการยอมรับวา่มีความส าคญั และงานท่ีผู้ปฏิบตัไิด้รับทราบผลการปฏิบตังิาน  

4. ความมั่นคงและความก้าวหน้า  (Growth) วัดจากท่ีผู้ ปฏิบัติงานมีโอกาส                   
ท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและต าแหนง่อยา่งมัน่คง  

5. ความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน  (Social Integration) วัดจาก
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการท่ีผู้ ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของผู้ ร่วมงาน  ท่ีท างานมี
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บรรยากาศความเป็นมิตร  มีความอบอุ่นเอือ้อาทร  ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่ เหล่า 
ผู้ปฏิบตังิานได้รับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน  

6. ลักษณะการบริหารงาน  (Constitutionalism) วัดจากการมีความยุติธรรม               
ในการบริหารงานของผู้ บริหาร ท่ีมีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม  บุคลากรได้รับการ
เคารพในสิทธิ และความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารยอมรับข้อคิดเห็นของบุคลากร บรรยากาศ
ขององค์กรมีความเสมอภาคและความยตุธิรรม  

7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ (Total Life Space) วัดจากภาวะ          
ท่ีบุคคลมีความสมดลุในช่วงของชีวิต ระหว่างปฏิบตัิงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลา           
ท่ีได้คลายเครียดจากภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ  

8. ความภูมิใจขององค์กร (Organizational Pride) วัดจากความรู้สึกของบุคลากร          
ท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียง  และได้รับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์
และรับผิดชอบตอ่สงัคม 
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บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การศึกษา เร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้ วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย 
ท่ีเก่ียวข้อง ดงันี ้ 

2.1 แนวคดิ ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
2.2 แนวคดิ ทฤษฎีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

การท่ีบุคลากรขององค์กรจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร  มีความ รู้สึกว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พร้อมท่ีจะอุทิศตน  อุทิศเวลาทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับองค์กรได้  
ก็ต่อเม่ือบุคคลนัน้ ๆ ได้รับการตอบสนองจากองค์กรในด้านต่าง ๆ องค์กร จึงต้องสร้างสิ่งจูงใจ
เพ่ือตอบสนองความต้องการของสมาชิกแต่ละบุคคล  ซึ่งมีความแตกต่างกันไป  ทัง้ในด้าน
ความคดิและพฤตกิรรม 

องค์กรสมยัใหม่แบบญ่ีปุ่ นจะเน้นให้คนรักองค์กร ดแูลให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ ด้วยการ
สร้างความผูกพันในองค์กรให้เกิดกับพนักงาน เพราะจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ในการบ ริหารงาน  เพ่ื อสร้างความสัมพัน ธ์ให้พนักงานเกิดความผูกพันในหน่วยงาน 
หากผู้ ปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันกับหน่วยงานแล้ว  มีความรู้สึกอันดีต่อกัน  ก็จะช่วยลด 
ความขดัแย้งในหน่วยงานลงได้ ถ้าความขดัแย้งลดลงการท างานก็จะเพิ่มประสิทธิภาพมากขึน้
(นิสดารก์ เวชยานนท์, 2546) 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร  
ความผูกพันต่อองค์กร  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย  ค านิยามไว้ 

จ านวนมาก ซึง่มีความแตกตา่งกนัออกไปตามทศันคตขิองนกัวิชาการของแตล่ะทา่น ดงัเชน่  
Allen and Meyer (1990 อ้างถึงใน รุจี อุศศิลป์ศักดิ์, 2546) ให้ความหมายของความ

ผกูพนัตอ่องค์กร ออกเป็น 3 ประการ คือ  
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1. แนวคิดทางด้านทัศนคติ หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของ
บคุคลท่ีมีความรู้สกึวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และสามารถให้ความหมายของค าวา่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กร หมายถึง  

1.1 ความเช่ือมัน่อนัแรงกล้าในการยอมรับเปา้หมายและค่านิยมต่อองค์กร  หมายถึง 
การท่ีเปา้หมายขององค์กรและของบุคลากร สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได้ หรือเกิดความ
สอดคล้องกัน บรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็นสิ่งท่ียอมรับได้บุคลากรก็จะแสดง
ตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายขององค์กรและตัง้ใจท่ีจะยอมรับจุดหมายเหล่านัน้  บุคลากร 
จะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อองค์กรในทางท่ีดี และรู้สึกภูมิใจกับความเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร และเช่ือว่าองค์กรจะน าเขาไปสู่ ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย บุคลากรรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะท่ีมีโอกาสและสามารถประสบความส าเร็จ 
ในการท างานได้  

1.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก  เพ่ือท าประโยชน์ขององค์กร 
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่าง เต็มท่ี  และตัง้ใจท่ีจะอุทิศแรงกาย  แรงใจ 
สติปัญญาในการท างานเพ่ือประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์กรและสร้างสรรค์ให้องค์กร
บรรลเุปา้หมายหรืออยู่ในสถานะท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสม ่าเสมอในการ
ใช้ความพยายามเพ่ือตอบสนอง หรือมุง่สูเ่ปา้หมายขององค์กรได้สะดวกขึน้ 

1.3 ความปรารถนาอันแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  
หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี  ซ่ือสัตย์ต่อองค์กร เน้นการต่อเน่ืองในการ
ปฏิบตัิงาน โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงการท่ีจะลาออกจากองค์กร หรือเปล่ียนงาน
ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มรายได้ เงินเดือน สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจน
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานท่ีดีขึน้เป็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป  
เพ่ือท างานให้บรรลเุปา้หมายขององค์กร ซึง่ไมค่ดิจะลาออก ไมว่า่องค์กรจะอยูใ่นสภาวะใดก็ตาม 

2. แนวคิดทางด้านพฤติกรรม หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความ
สม ่าเสมอของพฤติกรรม  เม่ือบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรแล้ว  จะมีการแสดงออกของ
พฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองในการท างาน โดยไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีท างาน การท่ีผูกพันต่อองค์กร
และพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้ โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็เน่ืองจากได้เปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ี
จะได้รับ และผลประโยชน์ท่ีต้องสูญเสียไป  หากทิง้สภาพสมาชิกหรือลาออกไป  ผลเสียนีจ้ะ
พิจารณาในรูปแบบของต้นทนุท่ีจะเกิดขึน้หรือผลประโยชน์ท่ีจะสญูเสียไป  
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3. แนวคิดท่ีเก่ียวกับความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม  แนวคิดนีไ้ด้กล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองค์กร เป็นการจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอทุิศตนให้กบัองค์กร ซึ่งเป็นผลมา
จากบรรทดัฐานขององค์กรและสงัคม บคุลากรรู้สึกว่าเม่ือเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วต้องมี
ความผูกพนัต่อองค์กรนัน้ คือ ความถูกต้องและความเหมาะสมท่ีสมควรจะท า ความผูกพันต่อ
องค์กร จงึเป็นพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะต้องมีหน้าท่ีทุม่เทปฏิบตังิานให้กบัองค์กร  

อิทธินันท์ สันทัศ (2552 อ้างถึงใน พิรญาณ์  รัตน์น่วม, 2556) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติซึ่งแสดงความรู้สึกร่วมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร  เป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างการท่ีบุคลากรรับรู้ถึงการเกือ้กูลสนบัสนุนขององค์กรกับผลท่ีตามมา  คือ 
ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพ่ือองค์กร  โดยสมาชิกจะทุ่มเท
ท างานเพ่ือองค์กรอย่างยัง่ยืน อาจเป็นพฤติกรรมท่ีนอกเหนือบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง 
ซึง่บคุลากรยินดีกระท าเพ่ือองค์กรโดยมิได้หวงั สิ่งตอบแทนใด ๆ 

ทั ้ง นี ้ใ ห้ ค ว า ม ห ม า ย  เ ก่ี ย ว กั บ  Organizational Commitment ห รื อ  Employee 
Engagement หมายถึง ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับเปา้หมาย ยอมรับคา่นิยมของ
องค์กร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท มีความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กรความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพในองค์กร ไมล่ะทิง้จากองค์กรไป การท่ีบคุลากรมี
การแสดงออก ซึ่งความจงรักภักดีในด้านก าลงักายท่ีทุ่มเทให้กับงานขององค์กรอย่างเต็มท่ีและ
เต็มความสามารถ ทุ่มเทจิตใจให้มีความรู้สึกรักผูกพันกับองค์กรท่ีปฏิบัติงานมีความเสียสละ 
และพร้อมท่ีจะมีส่วนร่วมเพ่ือการพฒันางาน และองค์กรให้มีความก้าวหน้าต่อไป ส่วน O’Reilly 
ให้ค านิยาม ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังาน หมายถึง ความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีผกูพนั
กับองค์กร รวมทัง้ความรู้สึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดีและความเช่ือในค่านิยมขององค์กร 
โดยความผกูพนัของพนกังานท่ีมีตอ่องค์กรประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คือ  

1) ความยินยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความต้องการของ
องค์กร เพ่ือให้ได้บางสิ่งบางอยา่งขององค์กร เชน่ คา่จ้าง ฯลฯ  

2) การยึดถือองค์กร (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมรับท าตามความต้องการ 
ขององค์กร และความรู้สกึภมูิใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร  

3) การซึมซบัค่านิยมในองค์กร (Internalization) คือ การท่ีตนรับเอาค่านิยมขององค์กร
มาเป็นคา่นิยมของตนเอง 

Steers. (1991 อ้างถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัดิ์, 2546) ให้ความหมาย ความผูกพนัต่อองค์กร 
คือ เป็นความรู้สึกหรือความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่นเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันของสมาชิกในการเข้า
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ร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วยความเตม็ใจ ซึง่ความผกูพนัตอ่องค์กร ประกอบด้วย ลกัษณะ ส าคญั 
3 ประการ คือ 1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2) 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และ 3) ความปรารถนา
อยา่งแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพองค์กร  

Buchanan. (1974) ได้อธิบายความหมายของ  ความผูกพันต่อองค์กรว่า  เป็นความ
ผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  และการปฏิบตัิตามบทบาทของตนเอง เพ่ือให้
บรรลเุปา้หมายและวตัถปุระสงค์ขององค์กร ซึง่ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ  

1). ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององค์กร (Identification) หมายถึง การยอมรับใน
คา่นิยมตลอดจนวตัถปุระสงค์ขององค์กรวา่เป็นไปในทางเดียวกนักบัตน  

2). ความเก่ียวพันกับองค์กร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะท างานเพ่ือ
ความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์กร  

3) ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองค์กร และปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

ดังนัน้  จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีแสดงถึงความสมัพันธ์ของบุคลากร 1) ด้านความรู้สึก คือ ความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอัน
เดียวกนัตอ่องค์กรมีส่วนร่วมและมีความสขุในการเป็นสมาชิกขององค์กร มีความเช่ือถือ และรู้สึก
ดีเก่ียวกับองค์กร ปรารถนาท่ีจะท าสิ่งดี ๆ เพ่ือองค์กร 2) ความต่อเน่ือง คือ ความรู้สึกท่ีมีต่อ
คา่ตอบแทน สวสัดิการ และสิทธิประโยชน์ตา่ง ๆ ท่ีบคุลากรจะต้องสญูเสียหากออกจากองค์กรไป 
และ 3) ด้านบรรทัดฐานของสังคม คือ ความรู้สึกว่าเป็นภาระหน้าท่ี และความรับผิดชอบของ
บคุคลท่ีจะคงอยูก่บัองค์กรตลอดไป เพราะนัน่เป็นสิ่งท่ีถกูต้องเหมาะสม 

 
2.2 แนวคดิ ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

Shackman (2005 อ้างถึงใน Thanawit Butr-Udom, 2007) ให้ความหมาย คุณภาพ
ชีวิตการท างาน ว่าเป็นเร่ืองท่ีนอกเหนือจากสิ่งท่ีเป็นความเป็นอยู่ท่ีดีด้านวตัถุ แต่เก่ียวข้องกับ
สภาพจิตท่ีดี มีความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ มีเกียรติ มีการยอมรับจากสงัคม มีความรู้สึก
ของการได้ถูกรักโดยคนอ่ืน ไม่มีความกลัว ความวิตกกงวล และอธิบายว่า “คุณภาพชีวิต”  
เป็นเร่ืองซับซ้อนเพราะมีความเก่ียวข้องกับ ความพอใจของแต่ละบุคคล ทัง้ด้านร่างกาย จิตใจ 
ความต้องการทางสงัคม ทัง้ในระดบัจลุภาค และมหภาค 



14 
 

Hancock (2000 อ้างถึงใน Thanawit Butr-Udom, 2007) ให้ความหมาย คุณภาพชีวิต
ว่าเป็นความพอใจของชีวิต ความรู้สึกการมีคุณค่า มีสุขภาพดี มีความสุข สามารถปรับตวัได้ 
มีความหมาย และมีชีวิตท่ีมีความหมาย สามารถแยกแยะระหว่างคณุภาพท่ีดีและไม่ดีของชีวิต 
มีหรือไม่มีความสุข พอใจหรือไม่พอใจ การตดัสินใจว่าคณุภาพชีวิตดีหรือไม่เก่ียวข้องกับ  ระดบั
ความต้องการของบคุคล 

Sirgy (2001 อ้างถึงใน Thanawit Butr-Udom, 2007) คุณภาพชีวิตเก่ียวข้องกับความ
สบายทางร่างกาย และส่วนประกอบของชีวิต ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน กิจกรรมทางสังคม  
การพัฒนาตนเอง และการเติมเต็มด้านจิตวิญญาณ กิจกรรมนันทนาการเพ่ือการผ่อนคลาย  
และสว่นส าคญัคือ การได้รับความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนษุย์ท่ีครบถ้วน 

ปรีชา คร้ามพักตร์ (2545) สรุปความหมายของ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน ซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการทัง้ด้านร่างกายและ
จิตใจ ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน อันจะก่อให้เกิดผลดีกับตนเองและท าให้งาน
บรรลวุตัถปุระสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนัน้ยงัท าให้การด าเนินชีวิตของบคุคลมีความสขุ
มีความเป็นอยูท่ี่ดีขึน้ 

เพ็ญผกา พุ่มพวง (2547) ให้ความหมายว่า เป็นความรู้สึกของบุคคลเก่ียวกับลักษณะ
งาน สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบตัิงานท่ีท าให้รู้สึกว่ามีความสุข ความพอใจในการ
ปฏิบตังิาน และสง่ผลให้เกิดประสิทธิภาพของงานและประสิทธิผลขององค์การ 

สถาบนัเสริมสร้างขีดความสามารถมนษุย์ สภาอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2552) ให้
ค าจ ากัดความไว้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานคือการมีสุขภาวะท่ีสมบูรณ์ มีความมั่นคงในชีวิต
ตนเอง ซึ่งครอบคลุมถึงด้านต่างๆ ได้แก่ สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทาง
สงัคม และสขุภาวะทางจิตวิญญาณ ดงันี ้

1. สขุภาวะทางกาย หมายถึง ภาวะการรับรู้และด ารงสขุภาพร่างกายให้มีความแข็งแรง 
ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ และสามารถด ารงชีวิตได้อย่างปกติสุข โดยมีการปฏิบัติกิจกรรมเพ่ือ
เสริมสร้างและรักษาสขุภาพร่างกายให้สมบรูณ์ 

2. สุขภาวะทางอารมณ์ หมายถึง ภาวะการรับรู้ของสภาพทางอารมณ์ ความรู้สึกของ
ตนเองและผู้ อ่ืน และสามารถบริหารจัดการอารมณ์ของตนเองและผู้ อ่ืนได้อย่างเหมาะสมและ
สร้างสรรค ์

3. สขุภาวะทางสงัคม หมายถึง ภาวะการรับรู้เร่ืองการมีสมัพนัธภาพของตนเองกบัผู้ อ่ืน
ทัง้ในกลุม่ผู้ ร่วมงานและตอ่สาธารณะชน 
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4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ หมายถึง ภาวะการรับรู้ของความรู้สึกสุขสม มีความพึง
พอใจในการด ารงชีวิตอย่างมีเปา้หมาย เข้าในธรรมชาติและความเป็นจริงของชีวิต รวมทัง้มีสิ่งยึด
เหน่ียวท่ีมีความหมายสงูสดุในชีวิต 

United Nations (2007) อธิบายว่าคุณภาพชีวิตการท างานคือสิ่งท่ีได้รับตอบสนองจาก
การท างานท่ีส่งผลให้เกิดการด าเนินชีวิตท่ีดีของบุคคล ทัง้การได้รับการท างานท่ีเหมาะสมใน
สภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัย มีความมั่นคงในการท างาน ได้รับความยุติธรรม และมีศกัดิ์ศรีแห่ง
ความเป็นมนษุย์ 

กองสวสัดิการแรงงาน (2547 อ้างถึงใน อจัฉรีย์ ปัญญาภ ูและอรพิณ สนัตธีิรากลุ, 2559) 
ได้กล่าวไว้ว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน คือมีความส าคญัอย่างยิ่งในการท างานปัจจบุนั เพราะ
คนเป็นทรัพยากร ท่ีส าคญัเป็นต้นทนุทางสงัคมท่ีมีคณุคา่ ในปัจจบุนัคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบ
การท างาน ต้องท างานเพ่ือให้ชีวิตด ารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพืน้ฐาน เม่ือคนต้อง
ท างานในท่ีท างานเป็นส่วนใหญ่ ท่ีท างานจึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสมท าให้เกิดความสุขทัง้ทาง
ร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมัน่คงทัง้สขุภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะ  ทางจิต
วิญญาณ และสขุภาวะทางสงัคม 

สถาบนัวิจยัประชากรและสงัคม มหาวิทยาลยัมหิดล (2551) ได้ให้ค านิยามว่าคุณภาพ
ชีวิตการท างาน หมายความถึง องค์ประกอบตา่ง ๆ ท่ีประกอบเป็นคณุภาพชีวิตของการท างานใน
สถานประกอบการของคนท างานเต็มเวลา เช่น การท่ีลกูจ้างมีวนัท างานและได้รับค่าตอบแทนท่ี
เห ม า ะ ส ม  มี ร า ย ไ ด้ เพิ่ ม จ า ก ร า ย ไ ด้ ป ร ะ จ า  อ า ทิ  ร า ย ไ ด้ จ า ก ก า รท า ล่ ว ง เว ล า  
จากสถานประกอบการได้รับเงินพิเศษจากสถานประกอบการ ได้แก่ ค่าบริการ ค่าทิป เบีย้ขยัน 
เบีย้งานหนกั รวมทัง้มีวนัหยดุ วนัลา และได้รับคา่จ้างตามปกติ โดยไมต้่องท างาน ในวนัหยดุและ
วันลาต่าง ๆ ตลอดจนได้รับสวัสดิการครบถ้วนตามกฎกระทรวงแรงงาน ได้รับความคุ้มครอง
ความปลอดภัยจากการท างาน มีความมั่นคง และความก้าวหน้าในการท างาน เป็นสมาชิก
สหภาพแรงงาน รวมถึงสภาวะการเป็นหนีแ้ละการออมเงินของคนท างาน 

สถาบนัเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ สภาอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2552) ได้
ให้นิยามวา่ คณุภาพชีวิตการท างาน คือ การด ารงชีวิตอยูใ่นท่ีท างานด้วยการมีสขุภาวะท่ีสมบรูณ์
และมีความมัน่คง ซึง่ครอบคลมุถึงสขุภาวะทัง้ 4 ด้าน ดงันี ้

1) สุขภาวะทางกาย (Physical Well–Being) หมายถึง ภาวะการรับรู้และด ารงรักษา
สุขภาพร่างกายให้แข็งแรง เช่น พนักงานมีสุขภาพแข็งแรงอัตราการเกิดอุบัติเหตุและเจ็บป่วย
ลดลง มีกิจกรรมสร้างเสริมสขุภาพในองค์การมีหลกัประกนัการเข้าถึงบริการสขุภาพ 
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2) สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional Well–Being) หมายถึง ภาวะการรับรู้ของสภาพ
อารมณ์ ความรู้สึก สามารถบริหารจัดการทางอารมณ์ได้เหมาะสมและสร้างสรรค์  เช่นท างาน
อย่างมีความสุข สนุกในการท างาน มีทกัษะในการจดัการกับความเครียดของตนเองได้ มีความ
ฉลาดทางอารมณ์ (E.Q.) รับรู้ถึงชอ่งทางการแก้ไขปัญหาตา่งๆ ลดบอ่เกิด ของความเครียด 

3) สุ ขภ าวะทางสั งคม  (Social Well–Being) หมายถึ ง  ภ าวะการ รับ รู้ เ ร่ือ งการ 
มีสมัพนัธภาพของตนกับบุคคลอ่ืน เช่นการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข มีมิตรภาพในการท างาน 
มีสภาวะแวดล้อมท่ีเอือ้ตอ่การมีสขุภาวะท่ีดี 

4)สุขภาวะทางจิตวิญญาณ  (Spiritual Well–Being) หมายถึง ภาวะการรับ รู้ของ
ความรู้สึกสุขสงบ ภูมิใจในงานท่ีท า พึงพอใจในการด ารงชีวิตอย่างมีเป้าหมาย เช่น  รู้รักสามคัคี 
รักองค์การ มีสตแิละปัญญา แก้ไขปัญหาด้วยเหตดุ้วยผลและด้วยสนัตวิิธี 

จากค านิยามของนักวิชาการข้างต้น กล่าวโดยสรุป  ได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
หมายถึง การท่ีบุคคลในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขทัง้ทางร่างกาย จิตใจ 
สงัคมและจิตวิญญาณ ภายใต้องค์ประกอบและสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม และมีความมัน่คง  
ในชีวิตการท างาน ซึ่งเป็นหน้าท่ีขององค์การ ท่ีจะต้องด าเนินการให้เกิดองค์ประกอบเหล่านัน้ 
และการท่ีพนกังานมีคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดีแล้ว ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน
ให้แก่องค์การไปจนถึงชีวิตส่วนตวัของพนักงาน โดยปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ได้แก่ ด้านร่างกาย ด้านจิตใจ ด้านสัมพันธภาพทางสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านจิตวิญญาณ  
และด้านความมัน่คงในชีวิต 

 

การสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
เนตรพัณณา ยาวิราช (2549) ได้กล่าวว่า ในการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานนัน้

ผู้บริหาร หรือผู้น าขององค์การควรพิจารณาสิ่งเหลา่นี ้คือ 
1) การให้สิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสม เชน่ คา่จ้าง เงินเดือน ท่ีสามารถด าเนินชีวิตเป็นสขุ 
2) การสร้างความปลอดภัยในการท างาน ให้พนักงานรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและ

ทรัพย์สินของตน รวมทัง้ความมัน่คงในด้านการจ้างงาน 
3) การพัฒนาความสามารถของพนักงาน อันจะท าให้พนักงานได้รับรู้ เก็บเก่ียว

ประสบการณ์ ได้เรียนรู้จากการท างาน 
4) ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน พนกังานต้องรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าในอาชีพ

เพ่ือให้เกิดแรงจงูใจในการท างานตอ่ไป 
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5) การมีจงัหวะชีวิตท่ีดี เชน่ มีเวลาพกัผอ่นกบัครอบครัว มีเวลาเป็นสว่นตวั มีจงัหวะชีวิต
ในการด าเนินชีวิตท่ีเป็นอิสระ 

6) มีความสัมพันธ์กันในสังคม เช่น การจัดกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมให้ความ
ช่วยเหลือสังคมด้วยโอกาส การให้ความร่วมมือกับหน่วยงานของรัฐในการรณรงค์จัดกิจกรรม
สังคมจะท าให้พนักงานรู้สึกดีและสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีต่อสังคมและตัวพนักงานเอง รวมทัง้
หนว่ยงาน 

กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน (สถาบนัวิจยัประชากรและสงัคมมหาวิทยาลยัมหิดล 
(2552) ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า คนท างานหรือพนักงานควรท างานอยู่ในท่ีท างาน  หรือสถาน
ประกอบการอย่างมีความสขุทัง้ทางร่างกายและจิตใจ ได้รับการตอบสนองความต้องการท าให้มี
การกินดีอยู่ดีเหมาะสมตามสถานะของตน รวมไปถึงครอบครัว เน่ืองจากพนักงานในสถาน
ประกอบการมีหลายระดับและความต้องการของพนักงาน ก็จะมีความแตกต่างกันไป ดังนัน้ 
สถานประกอบการควรให้การสนบัสนนุหรือด าเนินการเพ่ือยกระดบัคณุภาพชีวิตของพนกังานโดย
ยดึหลกั ดงันี ้

1) การด าเนินการใดๆ ท่ีเป็นขัน้พืน้ฐานตามท่ีกฎหมายก าหนดเพ่ือให้พนกังานสามารถมี
ระดับความเป็นอยู่ท่ีดีพอสมควร มีความผาสุกทัง้กายและใจ มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มีความ
ปลอดภยัในการท างาน มีความเจริญก้าวหน้า มีความมัน่คงในการด าเนินชีวิต 

2) การด าเนินการใดๆ เพ่ือยกระดบัคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีนอกเหนือท่ีกฎหมาย
ก าหนดกรอบขัน้ต ่าไว้ สถานประกอบการสามารถด าเนินการได้โดยค านงึถึงสิ่งตา่ง ๆ ดงันี ้

- ความต้องการท่ีแท้จริงของพนักงานท่ีจะท าให้การยกระดบัคณุภาพชีวิตเหมาะสม
กบัความต้องการของพนกังาน 

- สถานประกอบการควรเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการยกกระดับ
คณุภาพชีวิต 

- สถานประกอบการต้องวางแผนใช้งบประมาณในการยกระดบัคณุภาพชีวิต 
3) สร้างขวัญและก าลังท่ีดีให้แก่ผู้ ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตท่ีดีจะส่งผลให้พนักงานมี

ความสขุกาย สขุภาพใจเกิดขวญัก าลงัใจในการด ารงชีวิตและการปฏิบตังิาน 
4) ลดความตึงเครียดระหว่างการท างาน การด าเนินการใดๆ เพ่ือยกระดบัคณุภาพชีวิต

จะชว่ยงให้พนกังานและผู้ประกอบการมีโอกาสพกัผอ่นหรือผ่อนคลายจากการปฏิบตังิาน 
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ความส าคัญของการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
แฮคแมนและซทัเทิล (Hackman & Suttle, 1977 : 9) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของคณุภาพ

ชีวิตในการท างาน ไว้ว่าคณุภาพชีวิตในการท างานจะมีผลต่อการท างานอย่างมากมายได้แก่  1) 
ท าให้เกิดความรู้สกึท่ีดีตอ่ตวัเอง 2) ท าให้เกิดความรู้สกึท่ีดีตอ่งาน (สร้างความพงึพอใจและมีสว่น
ร่วมในงาน) 3) ท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ (เกิดความผูกพันต่อองค์การ) นอกจากนีย้ัง
ช่วยส่งเสริมเร่ืองของสุขภาพจิตช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมี
คณุภาพขององค์การ และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบตัิเหต ุและส่งเสริมให้
ได้ผลผลิตและการบริการท่ีดีทัง้คณุภาพและปริมาณ 

กอร์ดอน (Gordaon, 1991 : 365 – 637) กล่าวไว้ว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการ
ท างานจะเป็นการส่งเสริมให้พนกังานได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและตดัสินใจกับฝ่ายบริหาร
และสร้างโอกาสในการท างานมากขึน้ คณุภาพชีวิตในการท างานเก่ียวข้องกับ งาน โดยจะมีผล
โดยตรงต่อคนท าให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ การเปล่ียนแปลงปรับปรุงโครงสร้างพืน้ฐาน  
ของงาน ระบบการท างาน ระบบการให้รางวลัให้สอดคล้องกบักระบวนการในการท างานและการ
ผลิตรวมทัง้การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน มีหลายๆ หน่วยงานได้น าแนวทางส่งเสริม
คณุภาพชีวิตมาใช้โดยในระยะแรกเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน ปรับการท างาน และลด
ค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณของหน่วย โดยอาศัยวิธีการท างานเป็นกลุ่ม คล้ายกับระบบกลุ่ม
คุณภาพ (Qualitycircles) จะมีการประชุมกันภายในกลุ่มให้บุคคลากรเสนอแนะข้อคิดเป็น
แนวทางในการปรับปรุงการท างาน การเพิ่มคุณค่างานท่ีท า ซึ่งจากการท่ีน าแนวทางส่งเสริม
คณุภาพชีวิตในการท างานไปใช้พบว่า บุคลากรเกิดความพึงพอใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานมากขึน้ อตัราการขาดงาน และการลาออกของบคุลากรลดลงตามไปด้วย 

Richard E. Walton (1973:12-16) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน  โดยก าหนดว่า
บคุคลท่ีมีคณุภาพชีวิตการท างานต้องมีข้อบง่ชี ้8 ด้าน เป็นเกณฑ์ ดงันี ้

1) ด้านผลตอบแทนหรือการให้สิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม (Adequate and 
Fair Compensation) ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งท่ีบ่งบอกถึงคณุภาพชีวิตการท างานได้ เน่ืองจาก
ทกุคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจและมุ่งท างานเพ่ือให้ได้รับการตอบสนองทางด้านเศรษฐกิจ 
ซึ่งความต้องการนีเ้ป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตรอด นอกจากจะสร้างความคาดหมายใน
ค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว ยงัมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้ อ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน 
ดงันัน้เกณฑ์ในการตัดสินใจเก่ียวกับค่าตอบแทนท่ีจะบ่งชีว้่า มีคุณภาพชีวิตการท างานนัน้จะ
พิจารณาในเร่ือง 
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1.1) ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนท่ีได้จากการท างานนัน้เพียงพอท่ีจะด ารงชีวิต
ตามมาตรฐานและสงัคม 

1.2) ความยุติธรรม คือ ประเมินความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับลักษณะงาน
พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีได้รับจากงานของตนกับงานอ่ืนท่ีมีลักษณะ
คล้ายๆกนั 

2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ความปลอดภยั และการส่งเสริมสขุภาพ(Safe and 
Healthy Working Conditions) ผู้ ปฏิบัติงานควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และ
สิ่งแวดล้อมของการนท างานท่ีปอ้งกนัอบุตัิเหต ุไม่เกิดผลเสียตอ่สขุภาพและมีความปลอดภยั ซึ่ง
เป็นการควบคมุสภาพทางกายภาพ 

3) ด้านการพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Competency Development) การให้
ความส าคญัเก่ียวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นสิ่งท่ีบ่ง
บอกถึงคณุภาพชีวิตการท างานประการหนึ่ง และสามารถท าให้บคุคลท าหน้าท่ีโดยใช้ศกัยภาพท่ี
มีอยู่ มีความเช่ือมั่นในตนเอง และสามารถแก้ไขและตอบสนองในรูปแบบการด าเนินชีวิตท่ี
เหมาะสมเป็นผลให้บคุคลนัน้ประสบความส าเร็จในชีวิต การพฒันาขีดความสามารถของบคุคลมี
เกณฑ์พิจารณา คือ 

3.1) ความเป็นอิสระหรือการเป็นตวัของตนเอง หมายถึง ความมากน้อยของงานท่ีผู้
ปฏิบตัมีิอิสระ สามารถควบคมุงานด้ายตนเอง 

3.2) ทักษะท่ีซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานท่ีผู้ปฏิบัติได้ใช้
ความรู้ความช านาญมากขึน้กว่าท่ีจะปฏิบตัิด้วยทกัษะคงเดิม เป็นการขยายขีดความสามารถใน
การท างาน 

3.3) ความรู้ใหม่และความเป็นจริงท่ีเด่นชัด คือ บุคคลได้รับการพัฒนาให้รู้จักหา
ความรู้เก่ียวกับกระบวนการท างานและแนวทางต่างๆ ในการปฏิบตัิ ตลอดจนผลท่ีเกิดขึน้อย่าง
ถกูต้องและเป็นท่ียอมรับ 

3.4) ภารกิจทัง้หมดของงานเป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลท่ีเก่ียวกับการ
ท างาน ผู้ปฏิบตัิจะได้รับการพฒันาให้มีความรู้ความช านาญท่ีจะปฏิบตัิงานนัน้ได้ด้วยตนเองทุก
ขัน้ตอน มิใชก่ารปฏิบตัไิด้เป็นบางสว่นของงาน 

3.5) การวางแผน คือ บุคคลท่ีมีสมรรถภาพในการท างาน ต้องมีการวางแผนท่ีดีใน
การปฏิบตักิิจกรรมการท างาน 
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4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Future Opportunity for Continued Growth 
and Security) คือ งานท่ีผู้ปฏิบตัิได้รับมอบหมายและมีผลต่อการคงไว้ และขยายความสามารถ
ของตนเองให้ได้รับความรู้และทกัษะใหม่ๆ มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสงูขึน้ในลกัษณะ
ของคณุภาพชีวิตการท างาน ตวับง่ชีเ้ร่ืองความก้าวหน้าและความมัง่คงในการท างานมีเกณฑ์การ
พิจารณา คือ 

4.1) มีการท างานท่ีพฒันา หมายถึง ได้รับผิดชอบได้รับมอบหมายมากขึน้ 
4.2) มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวงัท่ีจะได้รับการเตรียมความรู้ทกัษะ

เพ่ืองานในหน้าท่ีท่ีสงูขึน้ 
4.3) โอกาสความส าเร็จ เป็นความก้าวหน้าท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ 

ในองค์การหรือสายงานอาชีพอนัเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผู้ เก่ียวข้อง
อ่ืน ๆ 

4.4) ความมัน่คง หมายถึง มีความมัน่คงของการวา่จ้างและรายได้ท่ีจะได้รับ 
5) ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์ต่อบุคคลอ่ืน (Social Integration in the 

Work Organization) การท างานร่วมกันเป็นการท่ีผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถ
ปฏิบตัิงานให้ประสบผลส าเร็จได้ มีการยอมรับและร่วมมือในการท างานด้วยดี ซึ่งเก่ียวข้องกับ
สังคมขององค์กร ธรรมชาติ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรมีผลต่อบรรยากาศในการ
ท างานซึง่ลกัษณะดงักลา่วนีพ้ิจารณาได้จาก 

5.1) ความเป็นอิสระจากอคติ เป็นการพิจารณาการท างานร่วมกนั โดยค านึงถึงทกัษะ 
ความสามารถ ศกัยภาพบุคคล ไม่ควรมีอคติหรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้อง และยึดถึงเร่ืองส่วนตวั
มากกวา่ ความสามารถในการท างาน  

5.2) ไมมี่การแบง่ชัน้วรรณะในองค์การหรือทีมงาน 
5.3) การเปล่ียนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ความมีความรู้สึกว่าบุคคลทุกคนมี

การเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีกวา่เดมิได้ 
5.4) มีการสนบัสนุนในกลุ่ม คือ มีการท างานท่ีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความเข้าใจ

ในลกัษณะของบคุคล ในการสนบัสนนุทางอารมณ์ สงัคม 
5.5) มีความรู้สกึวา่การท างานร่วมกนัท่ีดีในองค์การมีความส าคญั 
5.6) มีการติดตอ่ส่ือสารในลกัษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์กร หรือบคุคลท่ีท างาน

ควรแสดงความคดิเห็นความรู้สกึท่ีแท้จริงของตนอยา่งแท้จริงตอ่กนั 
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6) ด้านสิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism in the Work Organization) หมายถึง การ
บริหารจดัการท่ีให้พนกังานมีสิทธิในการปฏิบตัิตามขอบเขตท่ีได้รับมอบหมาย และแสดงออกใน
สิทธ์ิซึ่งกันและกัน หรือก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลต้องได้รับการเคารพในสิทธิ
สว่นตวัเป็นองค์ประกอบหนึง่ของการบง่ชีค้ณุภาพการท างาน ซึง่สามารถพิจารณาได้จาก 

6.1) ความเฉพาะของตน เป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตน ในลักษณะการ
ปฏิบตัิงาน ผู้บริหารอาจต้องการข้อมลูตา่งๆเพ่ือการด าเนินงาน ซึ่งผู้ปฏิบตัิก็จะให้ข้อมลูเฉพาะท่ี
เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน มีสิทธิท่ีจะไม่ให้ข้อมูลอ่ืนๆ ท่ีเป็นเฉพาะส่วนตน ครอบครัวซึ่งไม่
เก่ียวข้องกบัการปฏิบตังิาน 

6.2) มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิท่ีจะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบาย เศรษฐกิจ
หรือสังคมขององค์กรต่อผู้ บริหาร โดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลต่อการพิจารณาความดี
ความชอบของตน 

6.3) มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงการต้องการรักษาความเสมอภาคในเร่ือง
ของบคุคล กฎระเบียบ ผลท่ีจะได้รับ คา่ตอบแทน และความมัน่คงในงาน 

6.4) ในความเคารพตอ่หน้า ความเป็นมนษุย์ของผู้ ร่วมงาน 
7) ด้านการจดัเวลาในการท างานกับชีวิตส่วนตวั (Work and the Total Life Space) คือ 

การท่ีบุคคลจดัเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสมและมีความสมดลุกับบทบาทชีวิตของ
ตนเอง ครอบครัวและกิจกรรมอ่ืน 

8 ) ความ เป็นประโยชน์ของสังคม  (The Social Relevance of the Work Life) คือ 
กิจกรรมการท างานท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีได้รับผิดชอบต่อสงัคม ซึ่งจะก่อให้เกิดความเพิ่มพูน
คณุคา่ความส าคญัของงานและอาชีพของผู้ปฏิบตัิ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มผู้ปฏิบตัิงานท่ีรับรู้ว่า
องค์การของตนได้มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคมเก่ียวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทาง
การตลาด การมีสว่นร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืน ๆ 

บุศรา กายี (2546) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความเป็นอยู่และการ
ท างานท่ีท าให้ชีวิตมีคณุค่าหรือมีชีวิตการท างานท่ีสามารถตอบสนองความจ าเป็นพืน้ฐานของ
บุคคล ประกอบด้วยตัวชีว้ัด 8 ด้าน คือ 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพการ
ท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสขุภาพ 3) ความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน 4) โอกาสในการ
พฒันาสมรรถภาพของตนเอง 5) การท างานร่วมกันและความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 6) สิทธิส่วน
บุคคล 7) จังหวะชีวิตท่ีมีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 8) ความเป็น
ประโยชน์ตอ่สงัคม 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ทฤษฎีความต้องการของมนษุย์ตามล าดบัขัน้ ได้วางหลกัไว้ว่า ผู้ ปฏิบตัิงานจะต้องถูกจงู

ใจหรือถกูกระตุ้นให้ปฏิบตัิงาน เพ่ือตอบสนองความต้องการบางอย่าง ทฤษฎีแรงจงูใจตามล าดบั
ขัน้ของมาสโลว์ กล่าวว่า มนษุย์มีความต้องการ ความปรารถนา และได้รับสิ่งท่ีมีความหมายต่อ
ตนเอง ความต้องการเหล่านีจ้ะเรียงล าดบัขัน้ของความต้องการ ตัง้แต่ขัน้แรกไปสู่ความต้องการ
ขัน้สงูขึน้ไปเป็นล าดบั ซึง่มีอยู ่5 ขัน้ดงันี ้

1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานของ
มนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น า้ด่ืม การ
พกัผอ่น เป็นต้น 

2) ความ ต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (Security or Safety Needs) 
เม่ือมนษุย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการใน
ระดบัท่ีสูงขึน้ตอ่ไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความ
มัน่คงในชีวิตและหน้าท่ีการงาน 

3) ความต้องการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation or 
Acceptance Needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของ
มนษุย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมูค่ณะ ความ
ต้องการได้รับการยอมรับ ความการต้องการได้รับความช่ืนชมจากผู้ อ่ืน เป็นต้น 

4) ความต้องการการยกยอ่ง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความ
ต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากทางสังคม เช่น ความต้องการได้รับความ
เคารพนบัถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 

5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของ
แต่ละบุคคล เช่น ความต้องการท่ีจะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 

ดงันัน้จากทฤษฎีดงักล่าว สรุปได้ว่า คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความส าคญัของ
พนักงานท่ีได้รับการท างานในองค์กร เป็นการตอบสนองความคาดหวงัของพนักงาน ซึ่งท าให้
พนักงานได้รับความพึงพอใจ เต็มใจ และมีความสุขในการท างาน ส่งผลประโยชน์ต่อองค์กร  
ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดงันี ้ 

1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  (Adequate and Fair Compensation) หรือ 
“รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน” วดัได้จาก การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และ
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สอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบตัิงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับ
รายได้ จากงานอ่ืน ๆ  

2 . สภ าพ ท่ี ท า งานปลอดภั ย  ไม่ เป็ น อัน ต รายต่ อสุ ขภ าพ  (Safe and Healthy 
Environment) วดัจากการท่ีบุคลากรได้ปฏิบตัิงานในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม  สถานท่ีท างาน
ไมส่ง่ผลเสียตอ่สขุภาพและไมเ่ส่ียงอนัตราย 

3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ ปฏิบัติงาน  (Development of Human Capacities) หรือ 
“โอกาสพฒันาความสามารถ” วดัจากท่ีผู้ปฏิบตังิานมีโอกาสพฒันาความสามารถของตนจากงาน
ท่ีท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ได้แก่  งานท่ีได้ใช้ทักษะและความสามารถ
หลากหลาย  งานท่ีมีความท้าทาย  งานท่ีผู้ ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองในการท างาน 
งานท่ีได้รับการยอมรับวา่มีความส าคญั และงานท่ีผู้ปฏิบตัไิด้รับทราบผลการปฏิบตังิาน 

4. ความมัน่คงและความก้าวหน้า (Growth) วดัจากท่ีผู้ปฏิบตัิงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้า
ในอาชีพและต าแหนง่อยา่งมัน่คง 

5. ความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน  (Social Integration) วัดจากคุณภาพ
ชีวิตในการท างานด้านการท่ีผู้ปฏิบตัิงานเป็นท่ียอมรับของผู้ ร่วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศความ
เป็นมิตร มีความอบอุ่นเอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า  ผู้ปฏิบัติงานได้รับการ
ยอมรับ และมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 

6. ลักษณะการบริหารงาน  (Constitutionalism) วัดจากการมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานของผู้บริหาร ท่ีมีการปฏิบตัิต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม บุคลากรได้รับการเคารพใน
สิทธิ และความเป็นปัจเจกบคุคล ผู้บริหารยอมรับข้อคิดเห็นของบคุลากร บรรยากาศขององค์กรมี
ความเสมอภาคและความยตุธิรรม 

7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่  (Total Life Space) วัดจากภาวะ 
ท่ีบุคคลมีความสมดลุในช่วงของชีวิต ระหว่างปฏิบตัิงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลา 
ท่ีได้คลายเครียดจากภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

8. ความภูมิ ใจขององค์กร  (Organizational Pride) วัดจากความรู้สึกของบุคลากร 
ท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบตัิงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียง  และได้รับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์
และรับผิดชอบตอ่สงัคม 
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2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.3.1 งานวิจยัในประเทศ 
นิวฒุิ ยศวงศ์รัศมี (2547) ได้ศกึษาเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคาร

กสิกรไทย ในเขตอ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ในงานวิจัยนีผู้้ วิจัยได้ใช้แนวคิดของ 
Walton มาสร้างตวัชีว้ดัโดยการใช้แบบสอบถามและการวิเคราะห์ทางสถิต ิซึ่งจากการวิจยัค้นพบ
ว่าคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ ด้านโอกาสการ
พฒันาขีดความรู้ความสามารถ รองลงมาคือ การท างานร่วมกันและความสมัพนัธ์กับบุคคลอ่ืน 
จงัหวะชีวิต ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมความก้าวหน้าและความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 
และการมีส่วนร่วมในสงัคม นอกจากนีย้งัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสมัพันธ์กับคณุภาพ
ชีวิตการท างาน มีเพียงปัจจยัด้านองค์การและการจดัการเทา่นัน้ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัคณุภาพชีวิต
การท างาน 

มณีรัตน์ ไพรรุ่งเรือง (2541) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิต                   
ในการท างานของพนักงานขับรถบรรทุกท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในเร่ืองปัจจัยส่วน
บุคคล ซึ่งได้เปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา อายุงาน ความรับผิดชอบ
ทางการเงินต่อครอบครัว และประสบการณ์ในการขบัรถ โดยแบ่งออกเป็น จ านวนปีในการขบัรถ 
ประวตักิารเปล่ียนงาน ประวตักิารเกิดอบุตัิเหต ุและประวตักิารใช้สารกระตุ้น ซึ่งปัจจยัสว่นบคุคล
ท่ีพบวา่ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ อาย ุการศกึษา อายงุาน ความรับผิดชอบทางการ
เงินตอ่ครอบครัว และประสบการณ์ในการขบัรถทุกด้าน อีกทัง้ยงัได้ศึกษาระดบัคณุภาพชีวิตใน
การท างานและระดบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน ซึง่ศกึษารูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวิตในการท างาน 6 ลักษณะท่ีส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การด้วย ได้แก่ 
ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าในงานบูรณาการ             
ทางสังคม ความสมดุลของชีวิต และลักษณะงานท่ีให้ผลประโยชน์ต่อสังคม เพ่ือสร้างสมการ
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การ โดยผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตท่ีมีอิทธิพลสูงในการ
ท านายความผกูพันต่อองค์การมีเพียง 4 ลกัษณะ ได้แก่ ความมัน่คงและโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน ลกัษณะงานท่ีให้ประโยชน์ตอ่สงัคม ความสมดลุของชีวิต และคา่ตอบแทน นอกจากนีย้งั
พบวา่คณุภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้วย 

ดรุณศรี สิริยศธ ารง (2542) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกับความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลห้องผ่าตัด โรงพยาบาลศูนย์ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง                
จ านวน 300 คน ในการสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลห้องผ่าตดันัน้  ได้ศึกษา
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ตามแนวคิดของวอลตนั ประกอบด้วย เร่ืองค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้านสภาพการ
ท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสท่ีได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถ           
ของบุคคล ด้านโอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท างานและความสมัพันธ์กับบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน ด้านการท างาน และ
การด าเนินชีวิตโดยรวม ด้านการท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม ทัง้นีใ้นส่วนของความยึดมั่น
ผกูพนัตอ่องค์การได้ใช้แนวคิดของมาวเดย์ สเตียร์ส และพอร์เตอร์ในการศกึษาประกอบด้วย การ
มีความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรับเปา้หมายและคา่นิยมขององค์การ การมีความเต็มใจท่ี
จะใช้ความเพียรพยายามอย่างมากเพ่ือท าประโยชน์ในองค์การ การมีความปรารถนาท่ีจะธ ารง
รักษาการเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน                  
มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความยึดมัน่ผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ โดยพยาบาลห้องผ่าตัดมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง แต่มีความยึดมั่นผูกพัน              
ตอ่องค์การอยูใ่นระดบัสงู  

สุมนทิพย์ ใจเหล็ก (2541) ท่ี ได้ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพของชีวิตการท างาน              
ของลูกจ้างในบริษัทไทยกับลูกจ้างในบรรษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น และศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิต           
อนัพึงประสงค์ของลูกจ้าง โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์และแบบสอบถามลูกจ้าง
ระดับคนงานในกระบวนการผลิตในบริษัทไทย 5 บริษัทและบรรษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น 5 บริษัท       
บริษัทละ 20 คน รวม 200 คน โดยในการวัดคุณภาพชีวิตการท างานได้ท าการศึกษาใน 6 มิต ิ
ได้แก่ 1) การได้รับความคุ้มครองในปัญหาพืน้ฐานในการท างานประกอบด้วย คา่ตอบแทนในการ
ท างาน สวัสดิการ วัน/เวลาในการท างานและวันหยุด การตรวจสุขภาพร่างกาย ระบบความ
ปลอดภัยในการท างาน และความมั่นคงในการท างาน 2) การได้รับการปฏิบัติท่ีเป็นธรรม              
ในการท างาน ประกอบด้วย การไม่เลือกปฏิบตัิอนัเน่ืองมาจากความแตกต่างด้านเพศ เชือ้ชาต ิ
ศาสนา และระดับของลูกจ้าง และการเลิกจ้างท่ีเป็นธรรม 3) การมีโอกาสมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ ประกอบด้วย การเปิดโอกาสให้ลกูจ้างแสดงความคิดเห็น การให้อ านาจในการตดัสินใจ
ท่ีเหมาะสม การเปิดโอกาสให้จดัตัง้สหภาพแรงงาน การจดัตัง้คณะกรรมการลกูจ้าง และการจดั
กลุ่มควบคมุคณุภาพ หรือ QCC 4) การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ ประกอบด้วย การใช้
ความ รู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม ท่ี  การได้งานท่ีน่าสนใจและท้าทาย
ความสามารถการสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการสับเปล่ียนหมุนเวียนหน้าท่ีในความ
รับผิดชอบ 5) ความสมัพันธ์ระหว่างชีวิตการท างานกับการด าเนินชีวิตโดยทั่วไป ประกอบด้วย 
การพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การใช้เวลาว่าง และความสมัพนัธ์ระหว่างชีวิตการท างาน
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กับการด าเนินชีวิตโดยทัว่ไป 6) ความสอดคล้องทางสงัคมของชีวิตการท างาน ซึ่งผลการศึกษา
พบว่า ลูกจ้างในบริษัทไทยและลกูจ้างในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ นมีคณุภาพชีวิตการท างานแตกต่าง
กนั กลา่วคือ ลกูจ้างในบริษัทไทยมีคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดีกว่าลกูจ้างในบริษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ น
ใน 14 เร่ือง ได้แก่ ในเร่ืองของชั่วโมงการท างานใน 1 วัน การท างานเป็นกะวันลากิจโดยได้รับ
ค่าจ้าง วันลาเพ่ืออุปสมบท การได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปีจากทางสถานประกอบการ  
การได้รับการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมในการเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง การได้รับการปฏิบัติท่ีเป็นธรรม  
ในเร่ืองกฎข้อบังคับต่างๆการได้รับการปฏิบัติท่ีเป็นธรรมในเร่ืองอ่ืนๆ ความสะดวกในการ
ติดต่อส่ือสารระหว่างลูกจ้างกับผู้บงัคบับญัชา การยอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้บงัคบับญัชา  
การได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี ความสมัพันธ์ท่ีดีกับผู้บงัคบับญัชา 
การได้รับบริการให้ค าปรึกษาเก่ียวกับการท างาน ชัว่โมงนอนในวนัท างาน ส่วนบรรษัทข้ามชาติ
ญ่ีปุ่ นมีคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดีกว่าลกูจ้างในบริษัทไทยใน 10 ประเด็น คือ รายได้เฉล่ีย/เดือน 
การท าสญัญาจ้างเป็นลายลกัษณ์อกัษร วนัหยดุตามประเพณี วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี การได้รับ
การขึน้ค่าจ้างประจ าปี สวสัดิการของสถานประกอบการ การส่งเสริมการใช้เวลาว่างจากสถาน
ประกอบการโดยการจัดสถานท่ีและอุปกรณ์ส าหรับการเล่นกีฬา การเป็นสมาชิกของกลุ่ม  
ในสงัคม และความสอดคล้องทางสงัคมของชีวิตการท างาน ส าหรับคณุภาพชีวิตการท างานอนั
พึงประสงค์ท่ีลูกจ้างในบริษัทไทยต้องการมากกว่าบรรษัทข้ามชาติญ่ีปุ่ นได้แก่ วันท า งาน 
ใน 1 สปัดาห์ และวนัลาเพ่ืออปุสมบท 

สกาว ส าราญคง (2547) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “การพัฒนาแบบวัดความผูกพัน 
ของพนกังาน : กรณีศึกษาบริษัทฯ ในกลุ่มสมบูรณ์” เพ่ือสร้างแบบวดัความผูกพันของพนกังาน
ให้กบับริษัทฯ ในกลุ่มสมบรูณ์ โดยได้สอบถามในเร่ืองข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานความผูกพันของพนักงาน และความคิดเห็นของพนักงาน  
ซึ่งจากการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญ จากนัน้ก็น ามาทดลองน าร่อง เพ่ือตรวจสอบ  
หาข้อควรปรับปรุงและวิเคราะห์ต่างๆ โดยแบบสอบถามในด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
แบบสอบถามเก่ียวกบัเร่ืองเพศ อาย ุสถานภาพสมรสจ านวนบุตร/อายขุองบุตร ระดบัการศกึษา 
ระยะเวลาท างานท่ีบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ ต าแหน่งงานสถานภาพการท างาน และภูมิล าเนาเดิม 
ส่วนแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน จ านวน 42 ข้อ 
และเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน จ านวน 15 ข้อ ประกอบด้วยความปรารถนาท่ีจะอยู่กับ
บริษัท การนึกถึงบริษัทในทางท่ีดี และความภมูิใจในงานท่ีท า นอกจากนีย้งัมีค าถามความคิดเห็น
ของพนักงานเก่ียวกับสิ่งท่ีอยากให้บริษัทปรับปรุง และสิ่งท่ีบริษัทท าดีอยู่แล้วและอยากให้ท า
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ตอ่ไป โดยจะสามารถน าความคิดเห็นดงักล่าวไปพฒันาปรับปรุงองค์การในส่วนตา่งๆ ให้ดียิ่งขึน้ 
ซึ่งจากการทดลองน าร่องเพ่ือปรับปรุงและการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม พบว่าข้อ
ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานมีคา่ความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนข้อค าถามเก่ียวกับความผูกพนัของพนกังานมีค่าความเช่ือมัน่อยู่ในระดบัสูง อย่างไรก็ตาม
จากผลการวิเคราะห์หาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทัง้สองส่วนพบว่าค่าความเช่ือมั่นใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัท่ีสงู 

อาจารีย์ พูลผล (2547) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานช่างเทคนิค: 
กรณีศึกษาบริษัทไทยน า้ทิพย์ จ ากัด” ก็เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรและปัจจัยท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัตอ่องค์กรของพนกังานช่างเทคนิค ผลการศึกษาพบว่าระดบัความ
ผกูพนัของพนกังานในด้านการนึกถึงบริษัทในทางท่ีดีและความภูมิใจในงานท่ีท าอยู่ในระดบัสูง 
ส่วนในด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับบริษัทอยู่ในระดบัปานกลาง อีกทัง้ยงัพบอีกว่าปัจจยัส่วน
บุคคลของพนกังานมีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัของพนกังาน ได้แก่ ปัจจยัในด้านสถานภาพ
สมรส จ านวนผู้ ท่ีอยู่ในอุปการะ แผนกงาน และระยะเวลาท่ีท างานในต าแหน่งงานปัจจุบัน 
กล่าวคือพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบคุคลแตกต่างกนัมีผลตอ่ความผูกพนัของพนกังานแตกต่างกัน 
นอกจากนีย้งัได้ศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน 
ซึง่พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจในการท างาน 15 ปัจจยั ได้แก่ นโยบายขององค์การ โครงสร้าง
องค์การการบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับผู้ บังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน  
สภาพการท างานความท้าทายและมีอิสระในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการต่าง  ๆ  
ความมั่นคงในการท างานความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบโอกาสก้าวหน้าและความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ และ
ภาพลักษณ์ขององค์การและทัศนคติท่ีมีต่อองค์การ โดยภาพรวมนัน้ปัจจัยต่างๆ เหล่านีมี้
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนกังานทางบวกในระดบัปานกลาง แต่มีเพียงด้านนโยบาย 
โครงสร้างองค์การ ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน และด้านสภาพการท างานเท่านัน้ท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานทางบวกในระดบัต ่า  

สมช่ืน นาคพลัง้ และศภุรักษ์ อธิคมสุวรรณ (2547) ได้ศกึษาเร่ือง ความมุ่งมัน่ผกูพนัต่อ
องค์กร : กรณีศกึษาบริษัท ฮิวเลตต์-แพคการ์ด (ประเทศไทย) จ ากดั โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา
ระดับความมุ่ งมั่นผูกพันต่อองค์กร และปัจจัย ท่ี มีความสัมพัน ธ์กับความมุ่งมั่นผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนกังานบริษัท ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความมุ่งมั่นผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์กรอยู่ในระดบัสงู ซึ่งตวัแปรท่ีบง่บอกถึงระดบัความผกูพนัขององค์กรประกอบด้วย การทุ่มเท
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ความพยายามให้องค์กรด้วยความเต็มใจ ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององ ค์กร 
การปกป้องรักษาช่ือเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร ความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์กร  
การตระหนกัถึงอนาคตองค์กรและความศรัทธาในเปา้หมายและคา่นิยมขององค์กรนอกจากนีย้งั
พบว่าปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับความมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองค์กรประกอบด้วยลกัษณะงาน 
ได้แก่ ความอิสระของงาน โอกาสเรียนรู้และก้าวหน้าในงาน ความท้าทายของงานการปฏิสมัพนัธ์
กบัผู้ อ่ืน ความส าคญัตอ่เปา้หมายองค์กร ส่วนลกัษณะการปฏิบตัิงาน ได้แก่ วิธีการกฎ ระเบียบ
การปฏิบตัิงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร การตดัสินใจ ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้าและผู้ ร่วมงาน 
การให้ผลย้อนกลบั อีกทัง้ลกัษณะองค์กร ได้แก่ ปัจจยัสนบัสนนุการปฏิบตัิงานการส่ือสารภายใน
องค์กร ความรู้สกึเป็นเอกภาพ การจา่ยคา่ตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กลู 

ศิลป์ชยั ธนาภากร และคณะ (2547) ซึ่งได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานเครือซิเมนต์ไทยโดยได้ศกึษาถึงปัจจยัตา่งๆ ท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนั
ต่อองค์กรของพนักงานเครือซิเมนต์ไทยทัง้ 8 กลุ่มธุรกิจ โดยสร้างแบบจ าลองความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงสาเหตขุองปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรเครือ  ซิเมนต์ไทย ซึ่งพบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน และระดับ
พนักงานแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันแต่ปัจจัยด้านเพศและกลุ่มธุรกิจท่ี
สงักดัแตกตา่งกนัจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรไม่แตกตา่งกนั โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนั
ตอ่องค์กรโดยตรงได้แก่ ปัจจยัด้านองค์กร คือ ช่ือเสียงและภาพพจน์ขององค์กร และความมัน่คง
ขององค์กร ส่วนปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรทางอ้อมได้แก่ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย ความมีเอกลักษณ์ของงานและความมีอิสระในงาน ทักษะท่ีหลากหลาย การมี
ข้อมลูย้อนกลบั และความส าคญัของงานปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 
สิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเก่ียวข้องกับงานและสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีไม่เก่ียวข้องกับงาน 
นอกจากนีย้ังพบปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 
ปัจจยัด้านการส่ือสารและสมัพนัธภาพ และปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

ชวัลณัฐ เหล่าพูนพัฒน์ (2548) ท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันกับ
องค์การ โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปรส่ือ ซึ่งได้ก าหนดปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนักับ
องค์การไว้ 4 ปัจจัยได้แก่ การได้รับการยอมรับจากองค์การ ความเป็นท่ีพึ่งพิงได้ขององค์การ 
ภาวะผู้น าแบบปฏิรูปและการรับรู้ความยุติธรรม ส่วนตวัแปรส่ือความพึงพอใจในงานท่ีน ามาใช้  
ในการศึกษา ได้แก่ ความพึงพอใจในด้านพลงัจงูใจในงาน ด้านผลตอบแทน ด้านความก้าวหน้า 
ด้านหวัหน้างาน และด้านเพ่ือนร่วมงาน และในการศึกษาความผูกพนักับองค์การได้น าแนวคิด
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ของไมเยอร์และอัลเลนมาศึกษา   ซึ่งประกอบด้วย ความผูกพันกับองค์การด้านจิตใจ  
ความผกูพนักบัองค์การด้านบรรทดัฐานและความผกูพนักบัองค์การด้านคงอยู่ ผลการวิจยัพบว่า   
ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนักบัองค์การทกุปัจจยัส่งผลทางอ้อมผ่านผลรวมทกุด้านของความพึง
พอใจในงานไปสู่ความผูกพันกบัองค์การได้ทุกด้าน โดยการได้รับการยอมรับจากองค์การส่งผล
ทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงานด้านพลังจูงใจในงาน  ด้านผลตอบแทน ด้านหัวหน้างาน  
 และด้านความก้าวหน้าไปสู่ความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ ผ่านความพึงพอใจด้านพลงัจงูใจ
ในงานและด้านผลตอบแทนไปสู่ความผูกพันกับองค์การด้านบรรทัดฐานและด้านการคงอยู่ 
ในส่วนปัจจัยความเป็นท่ีพึ่งพิงได้ขององค์การได้ส่งผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน  
ด้านพลงัจงูใจในงานไปสู่ความผกูพนัองค์การด้านจิตใจผ่านความพึงพอใจในงานด้านพลงัจงูใจ
ในงานและด้านผลตอบแทนไปสู่ความผกูพนักบัองค์การด้านบรรทดัฐาน และผ่านความพงึพอใจ
ในงานด้านผลตอบแทนไปสู่ความผูกพันกับองค์การด้านการคงอยู่ และปัจจัยภาวะผู้น าแบบ
ปฏิรูปส่งผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงานพลังจูงใจในงานด้านผลตอบแทน และด้าน
ความก้าวหน้าไปสู่ความผูกพันกับองค์การด้านจิตใจ ผ่านความพึงพอใจในงานด้านพลงัจูงใน  
ในงานและด้านผลตอบแทน ไปสู่ความผกูพนักบัองค์การด้านบรรทดัฐานและผ่านความพงึพอใจ
ในงานด้านพลงัจูงในในงาน ด้านหวัหน้างาน และด้านผลตอบแทนไปสู่ความผูกพนักับองค์การ
ด้านคงอยู่ และปัจจัยการรับรู้ความยุติธรรมส่งผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงานด้านพลัง  
จูงใจในงาน ด้านผลตอบแทน และด้านความก้าวหน้า ไปสู่ความผูกพันกับองค์การด้านจิตใจ 
ผา่นความพึงพอใจในงานด้านพลงัจงูใจในงานและด้านผลตอบแทนไปสูค่วามผกูพนักบัองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน และผ่านความพึงพอใจในงานด้านพลังจูงใจในงาน ด้านหัวหน้างาน  
ด้านผลตอบแทน และด้านความก้าวหน้าไปสูค่วามผกูพนักบัองค์การด้านคงอยู ่

สรยุทธ เกียรติวารินทร์ (2550) ศึกษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
กบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในกลุม่อตุสาหกรรมผู้ผลิตชิน้สว่นรถยนต์
ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอิสเทิร์นซีบอร์ด พบว่า พนกังานระดบัปฏิบตัิการมีระดบัความพึงพอใจ 
ในงานอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง และมีระดบัความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง ปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านอายุและระดบัการศึกษาของพนักงานระดบัปฏิบตัิการท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน แต่ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการแตกต่างกัน  ท าให้ความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน 
ส่วนปัจจยัส่วนบคุคลด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษาและสถานภาพการสมรสของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการท่ีแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร แต่ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลา 
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ในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  และความพึงพอใจ 
ในงานมีความสมัพนัธ์เป็นเชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร  

นนทภัทร อักษรดิษฐ์  (2550) ศึกษาเร่ือง การสนับสนุนขององค์การ  คุณภาพชีวิต 
ในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ  : ศึกษาเฉพาะกรณี
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์  ในเขตนิคมอุตสาหกรรมสุรนารี พบว่า การสนับสนุน 
ขององค์การ และ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอยู่ในระดบัสูง ส่วนคณุภาพชีวิตในการ
ท างานของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุอายงุาน และรายได้แตกตา่งกนั 
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนการสนับสนุน 
ขององค์การและคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 และการสนับสนุนขององค์การ 
ด้านสวสัดิการ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับในสงัคม และด้านโอกาสก้าวหน้าและการพฒันาความสามารถ สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ร้อยละ  73.50 อย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 

วรวรรณ บุญล้อม (2551) ศึกษาเร่ือง ความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  ของข้าราชการครู
วิทยาลัยเทคนิคในพืน้ท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้าน      
มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ มีความ
ผกูพนัตอ่องค์การทุกด้านมีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก  
ท่ีดีขององค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การสามารถพยากรณ์
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ ร้อยละ 27.70  

อิสราภรณ์  รัตนคช  (2551) ศึกษาเร่ือง  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
และคณุภาพชีวิตการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบตัิงาน  
ในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
สายสนบัสนุนท่ีปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี โดยรวม บุคลากร
เห็นด้วยอยู่ในระดบัปานกลาง ด้านความภูมิใจในองค์การท่ีมีคณุคา่ทางสงัคม บคุลากรเห็นด้วย
อยู่ในระดับมาก ส่วนความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การ  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 
สถานภาพสมรส  หน่วยงานท่ีปฏิบัติ การได้รับเกียรติบัตร มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญ                  



31 
 

ท่ีระดบั .05 ปัจจยัส่วนบคุคล ด้านอาย ุระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ระดบัการศกึษาสงูสดุ ต าแหน่ง
ท่ีปฏิบตัิงาน ภมูิล าเนา มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 ส าหรับ การได้รับการพฒันา
ศกึษาอบรมดงูานเพิ่มเตมิด้านวิชาชีพ ท่ีอยูปั่จจบุนั ประสบการณ์ก่อนมาท างาน การเป็นศิษย์เก่า 
และการมีอาชีพเสริม  ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน 
ตอ่องค์การ อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 

มนสิชา อนุกลู (2553) ศึกษาเร่ือง คณุภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชปูถมัภ์ 
ปีพุทธศกัราช 2553 พบว่า ในด้านคณุภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน พนกังานมีคณุภาพ
ชีวิตเฉล่ียอยู่ ในระดบัมาก ตามล าดบัตอ่ไปนี ้พนกังานมีความภูมิใจในอาชีพและองค์กรในระดบั
มากท่ีสดุ ด้าน ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตความเป็นอยู่ อยูใ่นระดบัมาก ด้านความปลอดภยั
และสุขภาพอยู่ในระดับมาก  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับมาก 
ด้านลกัษณะการบริหารงานอยู่ในระดบัปานกลาง ด้านผลตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพออยู่ใน
ระดบัปานกลาง และด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีคณุภาพ
ชีวิตน้อยท่ีสุดด้านการได้รับค าชมเชยหรือรางวัลจากงานท่ีประสบความส าเร็จ  ในด้านความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับดังนี  ้ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก  ซึ่งมีความผูกพันมากท่ีสุดในการทุ่มเท
แรงกายและสตปัิญญาเพ่ือท างานท่ีรับผิดชอบอยา่งเต็มความสามารถ รองลงมาเป็นความผกูพนั
ด้านบรรทดัฐานของสงัคม ผูกพนัระดบัปานกลางในด้านความต่อเน่ือง และมีความผูกพันน้อย
ท่ีสดุในด้านองค์กรมีสวสัดิการและความปลอดภยัมัน่คงท่ีเหมาะสม โดยภาพรวมพบว่าพนกังาน
มีความผกูพนัตอ่องค์กรอยู่ในระดบัมาก 2 ด้าน คือ ด้านความรู้สึกและด้านบรรทดัฐานของสงัคม 
สว่นความผกูพนัด้านความตอ่เน่ืองอยูใ่นระดบัปานกลาง  

จากการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตทัง้  6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรม 
และพอเพียง ด้านความปลอดภยัและสขุภาพ ด้านโอกาสในการพฒันาความสามารถ ด้านความ
มั่นคง และความก้าวหน้าในงาน ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน และด้าน
ความภูมิใจในองค์กร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัด้านความรู้สึก ด้านความตอ่เน่ือง และด้าน
บรรทัดฐานของสังคม  อย่างมีนัยส าคัญ  โดยท่ีด้านลักษณะการบริหารงาน  มีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันด้านความต่อเน่ือง  ส่วนด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 
มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง และด้านบรรทดัฐานของสงัคม 
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วรรณี  รัตนพันธ์ (2553) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลัยรามค าแหง  
ผลวิจยัพบวา่  

1. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
โดยรวม บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก และพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความภูมิใจใน
องค์กรท่ีมีคณุค่าทางสงัคมและด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและถกูสุขลกัษณะ  บุคลากรเห็น
ด้วยอยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านโอกาสในการพัฒนาศกัยภาพและใช้ความสามารถของตนเอง  
ด้านความสัมพันธ์อนัดีในการท างานร่วมกัน ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน 
และด้านลกัษณะการบริหารงานบคุลากรเห็นด้วยอยูใ่นระดบั ปานกลาง  

2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  
ทัง้ 3 ด้าน โดยรวม พบวา่ บคุลากรเห็นด้วยอยูใ่นระดบัมาก  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพัน  
ต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลัย  พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลด้าน 
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพการสมรส  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  พบว่า 
ไมมี่ความสมัพนัธ์ตอ่องค์กร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  

4. ความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากร
สายสนับสนุน ท่ีป ฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  พบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กรอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 

บญุลือ ชาญกิจกรรณ์ (2554) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่คณุภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานการไฟฟ้าสว่นภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบวา่ พนกังานสว่น
ใหญ่  เป็นเพศหญิ ง  อายุ  40 - 49 ปี  สถานภาพสมรส  มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
หรือสูงกว่า อายุงาน 6 ปีขึน้ไป มีรายได้ต่อเดือน 30,001 บาทขึน้ไป และมีต าแหน่งเป็นพนกังาน
ฝ่ายบริหาร พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นด้วยต่อนโยบายคุณภาพชีวิตด้านสังคมและ
สิ่งแวดล้อมในเร่ืองของการจัดกิจกรรมหรือการบริการเพ่ือสร้างเสริมสุขภาพแก่พนักงาน  
และกระชับความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานในเร่ืองของการ
พฒันาสภาพแวดล้อมทัง้ภายใน-นอก ส านกังานให้มีสุขอนามยัท่ีดี เหมาะสมและมีบรรยากาศ 
ท่ีดีขึน้ ด้านจริยธรรมในเร่ืองของการจดัอบรมให้ความรู้ ด้านจริยธรรม จรรยาบรรณ และธรรมา- 
ภิบาล และด้านการพัฒนาบุคลากร ในเร่ืองของการจัดฝึกอบรมให้กับพนักงานตามต าแหน่ง 
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาและปรับปรุงการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นด้วยว่าปัจจัยทัง้ 8 ด้าน 
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มีผลตอ่คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากทกุด้าน และพนกังานท่ีมี
สถานภาพสมรสต่างกัน  มีความคิดเห็นด้วยต่อปัจจัยท่ี มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านความมั่นคง และก้าวหน้า ในงานแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีความคิดเห็นด้วยต่อนโยบาย
คณุภาพชีวิตในการท างานด้านการพฒันา บคุลากรตา่งกนั มีปัจจยัท่ีมีผลตอ่คณุภาพชีวิตในการ
ท างานด้านลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคมแตกตา่งกนั 
 

2.3.1 งานวิจยัตา่งประเทศ 
มูฮัมหมัด อันวาร์ ยูลลัค และคณะ (Muhammad Anwar ul Haq, 2014, PP 18-24)             

ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีแนวโน้มท่ีจะส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การในหมู่เจ้าหน้าท่ีของ
ธนาคารในประเทศปากีสถาน เน่ืองจากอุตสาหกรรมการธนาคารท่ีได้รับการหันหน้าไปทาง
หมุนเวียนของพนักงานท่ีสูงขึน้  กรอบทางทฤษฎีของการศึกษาสร้างเม่ือทฤษฎีของการ
แลกเปล่ียนทางสงัคม บรรทัดฐานของการแลกเปล่ียน และทฤษฎีของการสนับสนุนขององค์กร
การรับรู้ส่วน เก็บข้อมูลโดยแบบสอบถาม 147 คน เป็นเจ้าหน้าท่ีท่ีท างานในสาขาของธนาคาร 
ท่ีแตกต่างกันในละส่วน ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์ท่ีสูงขึน้ระหว่างปัจจัย
สนบัสนนุท่ีแตกตา่งกนัและความมุ่งมัน่ขององค์กรของเจ้าหน้าท่ีธนาคาร ผลการถดถอยแสดงให้
เห็นวา่ปัจจยัทัง้หมดอยา่งมีนยัส าคญัท านายความผกูพนัตอ่องค์การ ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนั
ต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีธนาคารรวมถึงผลตอบแทนการสนับสนุนจากผู้บังคบับัญชาโอกาส
โปรโมชัน่สนบัสนุนการท างานครอบครัวและเง่ือนไขท่ีดีของงาน การศึกษาครัง้นีมี้ผลกระทบต่อ
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะวางแผนในลักษณะท่ีให้ความส าคัญกับความตัง้ใจ  
ของผลประกอบการในหมู่พนักงานท่ีมีประสบการณ์  โดยการใช้ความพยายามดังกล่าว 
บริษัท สามารถรักษาทนุมนษุย์ของพวกเขาท่ีมีประสบการณ์ 

บูชานัน (Buchanan, 1974, pp. 533 - 546) ได้ศึกษาผู้ จัดการบริษัทต่าง ๆ จ านวน 
279 คน โดยเลือกศึกษาผู้ จัดการท่ีมีอายุงานกับองค์กรตัง้แต่น้อยกว่า 1 ปี ระหว่าง 2 - 4 ปี  
และ 5 ปีขึน้ไป พบว่า ผู้ จัดการท่ีมีอายุงานมากกว่า 5 ปี จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงท่ีสุด 
และผู้จดัการท่ีมีอายงุาน ไมถ่ึงปี จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยท่ีสดุ และสรุปวา่ตวัแปรลกัษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีเป็นตัวท านาย ท่ีดีท่ีสุดถึงระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ก็คือ ความอาวุโส  
หรือระยะเวลาในการท างานให้กบัองค์กรนัน่เอง 

แองจี ้และเพอร์ร่ี (Angie & Perry, 2011, pp. 1 - 4) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร 
กบั ประสิทธิผลขององค์กร พบวา่ คณุลกัษณะส่วนตวั ด้านระดบัการศกึษามีความสมัพนัธ์ในทาง
ลบ กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ผู้หญิงมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูกวา่ผู้ชาย แตไ่ม่พบความสมัพนัธ์
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อย่างมี นัยส าคัญระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลขององค์กรโดยส่วนรวม  
ความผกูพนัตอ่ องค์กรมีความสมัพนัธ์ในทางลบกบัการเปล่ียนงาน  

พานากอส (Panagos, 1985, p. 3505 - A) ศึกษาปัจจยัเบือ้งต้นของความผูกพันต่อ
องค์กร ในโรงพยาบาล ได้แก่ คณุลกัษณะส่วนบคุคล เจตคติในการท างาน เจตคติในการปรับตวั 
พบว่า ปัจจัยเบือ้งต้นทัง้ 3 ตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์พหูคูณกับความผูกพันต่อองค์กร  
และสามารถพยากรณ์ได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิแตมี่ความแตกตา่งกนัในแตล่ะตวัแปร เจตคติ
ในการท างาน เป็นตวัแปรท่ีมีความแปรปรวนมากท่ีสดุ และมีความสมัพนัธ์ทางบวก  

Hall et al (1972 อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554: 32) ได้ศกึษาถึงความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพระนิกายโรมนัคาธอลิค และพนกังานปาไม้ของอเมริกา ซ ่งเป็นกลุ่มบุคคลท่ีใช้เวลาทัง้หมด
หรือโดยส่วนใหญ่ ในการประกอบ อาชีพอยู่ ในองค์กร ท่ี มีลักษณะเดียวกันทั ง้องค์กร 
เพราะหน่วยงานท่ีมีลักษณะงานเป็นวิชาชีพแบบ เดียวลันหมด การปฏิบัติงานมาเป็นระยะ
เวลานานจะท าให้บุคคลเกิดความเข้าใจในงาน ซ ่งถือว่าเป็น องค์ประกอบหนึ่งท่ีท าให้เกิดความ
ผกูพนัในงาน 

พอร์ตเตอร์ (Porter, 2012, pp. 151 - 176) ศึกษาพนักงานในกลุ่มอาชีพต่างๆ ซึ่ง 
ประกอบด้วย พนกังานป่าไม้ พนกังานเหมืองแร่ พนกังานประกอบรถยนต์และพนกังานขายของ 
พบว่า ความไม่พอใจตอ่ระบบการให้บาเหน็จบ านาญ การบงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ลกัษณะ
ของงานท่ีซ า้ซาก การขาดความอิสระในการท างาน และความมัน่คงในงาน รวมทัง้ความก้าวหน้า
ในอาชีพ จะมีความสมัพนัธ์ตอ่การลาออกและการเปล่ียนงาน  

กัสกี  ้(Gusky, 2011, pp. 488 - 503) ได้ศึกษา พบว่าผู้ จัดการท่ีได้รับรางวัลโดยการ
เล่ือน ต าแหน่งสูงนัน้จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึน้ การแลกเปล่ียนระหว่างผู้ จัดการและ
องค์กร จะดาเนินไปเร่ือย ๆ จนถึงจดุท่ีรางวลัท่ีผู้จดัการได้รับจากองค์กรเกินกว่าต้นทนุท่ีผู้จดัการ
ได้ลงไว้ เน่ืองจากการเล่ือนต าแหน่งท่ีสงูขึน้ จะยิ่งได้รับเงินเดือนและมิสิทธิอ านาจมากขึน้ ดงันัน้
ผู้จดัการ ท่ีประสบกบัการเล่ือนต าแหน่งบอ่ยจะมีความผูกพนัตอ่องค์กรมากกว่าผู้จดัการท่ีมีการ
เล่ือน ต าแหน่งน้อย นั่นคือ ผู้ จัดการท่ีประสบกับการเล่ือนต าแหน่งน้อย จะมีเพียงร้อยละ 15 
เท่านัน้ ท่ีอยู่กบับริษัทอย่างน้อยท่ีสดุ 15 ปี ในขณะท่ีผู้จดัการท่ีประสบกบัการเล่ือนต าแหน่งบอ่ย 
จะอยูก่บั องค์กรในระยะเวลา 15 ปี ถึงร้อยละ 33.00  

มอร์ริส และเชอร์แมน (Morris & Sherman, 1981, pp. 512 - 526) ได้ศึกษาพบว่า 
ความมีอิสระในการท างาน มีความจ าเป็นมากในการท างาน เพราะนอกจากจะท าให้งานคล่องตวั 
สมาชิกยังได้มีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานภายในขอบเขตและหน้าท่ี  
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ของตนเอง รวมทัง้ยงัท าให้สมาชิกมีความพงึพอใจในการท างาน มีความสขุในการท างานท่ีตนเอง
ได้ร่วม ในการใช้ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานออกมาซึง่จะท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า องค์กรท่ี
สง่เสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานออกมาซึ่งจะท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า องค์กรท่ีส่งเสริม
ความคดิ ริเร่ิมสร้างสรรค์จะเพิ่มความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์กร 

ฮอล ล์ , ช ไน เดอ ร์  แล ะไน จี น  (Hall, Schneider & Nygren, 2011 , p. 87 ; 
Buchanan, 2011, pp. 533 - 546) พบวา่ ความหลากหลายของงานจะเป็นลกัษณะท่ีท้าทายจะ 
ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะพฒันาความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรท่ีเขาท างานอยู่ เพราะงานท่ีท้าทายจะ
เป็นเสมือนแรงกระตุ้นและเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบตัิงาน รวมทัง้ก่อให้เกิดความ
พอใจท่ีจะสนองความต้องการ ประสบความส าเร็จของปัจเจกบคุคลและลกัษณะงานท่ีท้าทายจะ
สง่เสริมให้มีการแข่งขนัผลงานเป็นสิ่งจงูใจให้บคุคลมีความกระตือรือร้นในการท างาน ส่วนความ
ซ า้ซากของงาน จะมีสว่นสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงาน และการหยดุงาน  

เชลดอน (Sheldon, 2011, pp. 143 - 150) ซึง่ศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความรู้สึก
ยึดมั่น ผูกพันต่อองค์กร ในกลุ่มนักวิทยาศาสตร์ท่ีส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกและ
ปฏิบัติงานอยู่ ใน  ห้องทดลอง ผลการวิจัยปรากฏว่า การเก่ี ยวข้องทางสังคม (Social 
Involvement) กับเพ่ือนร่วมงาน มีโอกาสท่ีจะพบปะพูดคยุกับสมาชิกกับองค์กรอ่ืน ๆ อยู่บ่อย ๆ 
จะท าให้เกิดความสมัพนัธ์ท่ี แนน่แฟ้นมากขึน้  

ฟอร์ท๊อฟ (Fjortoft, 2012, p. 26) ได้สรุปผลของการวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีเป็นตวัท านาย 
ถึงความผกูพนัต่อคณะในมหาวิทยาลยั ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ต าแหน่ง ความพึงพอใจ
กับเงินเดือน สภาพแวดล้อมในการท างาน ช่ือเสียงของสถาบนั นโยบายของสถาบนั การมีส่วน
ร่วมในท่ีประชุม และการรับรู้ถึงรูปแบบการบริหาร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้มีจ านวน 
4,925 คน จากมหาวิทยาลัยของรัฐอิลินนอยซ์ พบว่า ความพึงพอใจต่อเงินเดือนและ
สภาพแวดล้อม ในการท างาน ไมส่ามารถท านายถึงความผกูพนักบัคณะได้ แตส่ามารถท านายถึง
ความผกูพนั ตอ่มหาวิทยาลยัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และยงัพบอีกว่าผู้สอนท่ีมีต าแหน่งสงูจะ
มีความผูกพัน ต่อสถาบันมากกว่าผู้ สอนท่ีมีต าแหน่งต ่ากว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติพบว่า  
การรับรู้ถึงรูปแบบ การบริหารในฐานะสมาชิก และการมีส่วนร่วมในท่ีประชุมสามารถใช้เป็นตวั
ท านายถึงความผกูพนั ตอ่องค์กรได้เช่นกัน อีกทัง้ยงัพบว่าหากต้องการเพิ่มความผกูพนัต่อคณะ
และสถาบนัผู้บริหารของ มหาวิทยาลยัจะต้องพยายามให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจใน
เร่ืองนโยบายของมหาวิทยาลยั 
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Muhammad Anwar ul Ha (2014:18-24) การศึกษาครัง้นีเ้ราจะตรวจสอบปัจจัยท่ีมี
แนวโน้มท่ีจะส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การในหมู่เจ้าหน้าท่ีของธนาคารในประเทศ
ปากีสถาน เน่ืองจากอตุสาหกรรมการธนาคารท่ีได้รับการหนัหน้าไปทางหมุนเวียนของพนกังาน 
ท่ีสูงขึน้ กรอบทางทฤษฎีของการศึกษาของเราสร้างเม่ือทฤษฎีของการแลกเปล่ียนทางสังคม 
บรรทดัฐานของการแลกเปล่ียนและทฤษฎีของการสนบัสนุนขององค์กรการรับรู้ส่วน เก็บข้อมูล
โดยแบบสอบถามเอง 147 เจ้าหน้าท่ี ท่ีท างานในสาขาของธนาคารท่ีแตกตา่งกนัในละฮอร์มีส่วน
ร่วมในการศกึษาเฉพาะผู้ตอบแบบสอบถามท่ีถกูรวมในการศกึษาท่ีได้ผ่านระยะเวลาการทดลอง
ของพวกเขารุ่น SPSS 20 ถูกใช้ในการวิ เคราะห์ ข้อมูล ผลการศึกษาแสดงให้ เห็นว่ามี
ความสัมพันธ์ท่ีสูงขึน้ระหว่างปัจจัยสนับสนุนท่ีแตกต่างกันและความมุ่งมั่นขององ ค์กร 
ของเจ้าหน้าท่ีธนาคาร ผลการถดถอยแสดงให้เห็นว่าปัจจัยทัง้หมดอย่างมีนัยส าคัญท านาย  
ความผูกพันต่อองค์การ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของเจ้าหน้าท่ีธนาคารรวมถึง
ผลตอบแทนการสนับสนุนจากผู้ บังคับบัญชาโอกาสโปรโมชั่นสนับสนุนการท างานครอบครัว  
และเง่ือนไขท่ีดีของงานการศึกษาครัง้นีมี้ผลกระทบต่อนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะ
วางแผนในลักษณะท่ีให้ความส าคัญกับความตัง้ใจของผลประกอบการในหมู่พนักงานท่ีมี
ประสบการณ์ โดยการใช้ความพยายามดงักล่าว บริษัท สามารถรักษาทนุมนุษย์ของพวกเขาท่ีมี
ประสบการรณ์ 

Wilson and Laschinger (1994 อ้างถึงใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554: 32) ศึกษาความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาล ซึ่งท าการศึกษาพยาบาลประจ าการ ซึ่งไม่ใช่ระดบัหัวหน้าแผนก 
จ านวน 92 คนในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แหง่หนึง่ท่ีดแูลผู้ ป่วยฉกุเฉิน โดยการรับรู้การเพิ่มอ านาจ
ในงานครัง้นี ใ้ ช้แนวคิดของ Kanter โดยศึกษาปัจจัย ท่ี มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
จากการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์การท างาน
สถานภาพการสมรสล้วนแตมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่ 

Hrebiniak and Alutto (1972) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน
ประถมศกึษา มธัยมศกึษา และพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 3 แห่ง ซึง่อยู่ทางตะวนัตกของรัฐ
นิวยอร์ก พบว่า เพศหญิง บุคคลท่ีมีอายุสูง ผู้ ท่ีสมรสแล้ว ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ประกอบอาชีพ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทัง้ในระดบันโยบายและการปฏิบตังิาน การกระจาย
อ านาจการตดัสินใจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยระบุรายละเอียด ดงันีเ้พศ 
มีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ เน่ืองจากผู้ชาย และผู้หญิงจะมีการรับรู้เก่ียวกับการ
ลงทนุหรือสิ่งทีสูญเสียหากจะอยู่หรือสิ่งท่ีสญูเสียหากจะอยู่หรือออกจากองค์การแตกต่างกันไป 
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กลา่วคือผู้หญิงจะเห็นวา่การออกจากองค์การเพ่ือไปท างานท่ีแหง่ใหม่เป็นการเส่ียงมากกว่าผู้ชาย 
ดงันัน้ จึงมีแนวโน้มวา่ผู้หญิงจะเปล่ียนงานน้อยกวา่ผู้ชายสถานภาพสมรส เป็นตวัแปรท่ีสามารถ
จะน ามาพิจารณาควบคู่กนั จะพบว่า ผู้หญิงท่ีเป็นโสดมีแนวโน้มเปลียนงานง่ายกว่าผู้ ท่ีเป็นม่าย  
ท่ีแต่งงานแล้วซึ่งกลุ่มหลงัมองว่าการเปล่ียนงานจะก่อให้เกิดความสูญเสียอย่างมาก และจะมี
ผลกระทบต่อความมั่นคงในชีวิต ดังนัน้ จึงมีแนวโน้มจะปฏิเสธการเปล่ียนงาน แม้ว่าจะมี
ทางเลือกให้ท าเช่นนัน้ก็ตามอายุ ก็เป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เพราะอายุเป็น
ปัจจยัทีท าให้เกิดการรับรู้ถึงทางเลือกในระดบัท่ีแตกตา่งกนั ผู้ ท่ีมีอายสุงูจะมีความรู้สึกว่าตนเอง
ไมเ่ป็นท่ีต้องการหรือเป็นสิ่งทีนา่สนใจส าหรับองค์การอ่ืน ดงันัน้จงึเลือกท่ีจะอยูอ่งค์การเดมิตอ่ไป 

Buchanan (2009 : 533 - 546) ได้ศึกษาผู้ จัดการบริษัทต่าง ๆ จานวน 279 คน โดย
เลือกศึกษาผู้ จัดการท่ีมีอายุงานกับองค์กรตัง้แต่น้อยกว่า 1 ปี ระหว่าง 2 - 4 ปี และ 5 ปีขึน้ไป 
พบวา่ ผู้จดัการท่ีมีอายงุานมากกว่า 5 ปี จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรสงูท่ีสดุ และผู้จดัการท่ีมีอายุ
งาน ไม่ถึงปี จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยท่ีสดุ และสรุปว่าตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวั
ท านาย ท่ีดีท่ีสุดถึงระดบัความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ก็คือ ความอาวุโสหรือระยะเวลาในการ
ท างานให้กบั องค์กรนัน่เอง 

Angie & Perry 2011 (อ้างถึงใน ประพันธ์ พุทธานุ, 2543) ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์กรกบัประสิทธิผลขององค์กร พบว่า คณุลกัษณะสว่นตวั ด้านระดับการศกึษามีความสมัพนัธ์
ในทางลบกับความผูกพันต่อองค์กร ผู้ หญิงมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าผู้ ชาย แต่ไม่พบ 
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลขององค์กรโดย
สว่นรวมความผกูพนัตอ่องค์กร 

Hall et al (1972 อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554: 32) ได้ศึกษาถึงความผูกพันต่อ
องค์กรของพระนิกายโรมนัคาธอลิค และ พนกังานปาไม้ของอเมริกา ซึ่งเป็นกลุ่มบุคคลท่ีใช้เวลา
ทัง้หมดหรือโดยส่วนใหญ่ในการประกอบ อาชีพอยู่ในองค์กร ท่ีมีลักษณะเดียวกันทัง้องค์กร  
เพราะหน่วยงานท่ีมีลักษณะงานเป็นวิชาชีพแบบ เดียวลันหมด การปฏิบัติงานมาเป็นระยะ
เวลานานจะท าให้บคุคลเกิดความเข้าใจในงาน 

Porter (2012 : 151 - 176) ศึกษาพนักงานในกลุ่มอาชีพต่าง ๆ ซึ่ง ประกอบด้วย 
พนกังานป่าไม้ พนกังานเหมืองแร่ พนกังานประกอบรถยนต์และพนกังานขายของ พบวา่ ความไม่
พอใจต่อระบบการให้บ าเหน็จบ านาญและการบงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะ ของงานท่ี
ซ า้ซาก การขาดความอิสระในการท างาน และความมัน่คงในงาน รวมทัง้ความก้าวหน้า ในอาชีพ 
จะมีความสมัพนัธ์ตอ่การลาออก 
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Hackman (2010 : 259 – 286) ได้สร้างและทดสอบเคร่ืองมือเพ่ือวัดลักษณะ งานท่ี
ปฏิบตัิ 4 ลักษณะ คือ ความหลากหลายในงาน (Variety) ความเป็นอิสระในงาน (Autonomy) 
ความส าคัญของงาน (Task Identity) และผลป้อนกลับของงาน (Feedback) โดยศึกษาจาก
พนักงาน และหวัหน้างานขององค์กรโทรศพัท์ทางตะวนัออกของสหรัฐอเมริกา พบว่า ลักษณะ
งานมีความสมัพนัธ์ กบัแรงจงูใจในการท างานและความพอใจในการปฏิบตัิงานจะมีการขาดงาน
น้อยและท างานได้ อยา่งมีประสิทธิภาพ และต้องการท่ีจะอยูใ่นองค์กรตอ่ไป 

Gusky (2011: 488 - 503) ได้ศกึษา พบว่าผู้จดัการท่ีได้รับรางวลัโดยการเล่ือน ต าแหน่ง
สงูนัน้จะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากขึน้ การแลกเปล่ียนระหวา่งผู้จดัการและองค์กร จะด าเนินไป
เร่ือย ๆ จนถึงจุดท่ีรางวลัท่ีผู้จดัการได้รับจากองค์กรเกินกว่าต้นทุนท่ีผู้จดัการได้ลงไว้ เน่ืองจาก
การเล่ือนต าแหน่งท่ีสงูขึน้ จะยิ่งได้รับเงินเดือนและมิสิทธิอ านาจมากขึน้ ดงันัน้ผู้จดัการ ท่ีประสบ
กบัการเล่ือนต าแหน่งบอ่ยจะมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกว่าผู้จดัการท่ีมีการเล่ือนต าแหน่งน้อย 
นัน่คือ ผู้จดัการท่ีประสบกับการเล่ือนต าแหน่งน้อย จะมีเพียงร้อยละ 15 เท่านัน้ ท่ีอยู่กับบริษัท
อย่างน้อยท่ีสุด 15 ปี ในขณะท่ีผู้จดัการท่ีประสบกบัการเล่ือนต าแหน่งบ่อย จะอยู่กับ องค์กรใน
ระยะเวลา 15 ปี ถึงร้อยละ 33.00 

Hall, Schneider & Nygren (2011 : 87) พบว่า ความหลากหลายของงานจะเป็น
ลกัษณะท่ีท้าทายจะ ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะ พัฒนาความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรท่ีเขาท างานอยู ่
เพราะงานท่ีท้าทายจะเป็นเสมือนแรงกระตุ้นและ เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบตัิงาน 
รวมทัง้ก่อให้เกิดความพอใจท่ีจะสนองความต้องการ ประสบความส าเร็จของปัจเจกบุคคลและ
ลกัษณะงานท่ีท้าทายจะส่งเสริมให้มีการแขง่ขนัผลงาน เป็นสิ่งจงูใจให้บคุคลมีความกระตือรือร้น
ในการท างาน ส่วนความซ า้ซากของงานนัน้ จะมี ส่วนสัมพันธ์กับการลาออกจากงาน และการ
หยดุงาน 

Fjortoft (2012) ได้สรุปผลของการวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีเป็นตัวท านายถึง ความผูกพันต่อ
คณะในมหาวิทยาลัย ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ต าแหน่ง ความพึงพอใจกับ เงินเดือน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ช่ือเสียงของสถาบนั นโยบายของสถาบนั การมีส่วนร่วมในประชุม 
และการรับรู้ถึงรูปแบบการบริหาร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้มีจ านวน 4,925 คน  
จากมหาวิทยาลยัของรัฐอิลินนอยซ์พบว่า ความพึงพอใจตอ่เงินเดือนและสภาพแวดล้อม ในการ
ท างาน ไม่สามารถท านายถึงความผูกพันกับคณะได้ แต่สามารถท านายถึงความผูกพัน  
ต่อมหาวิทยาลยัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และพบอีกว่าผู้สอนท่ีมีต าแหน่งสูงจะมีความผูกพัน 
ตอ่สถาบนัมากกวา่ผู้สอนท่ีมีต าแหน่งต ่ากว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติพบวา่ การรับรู้ถึงรูปแบบ 
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การบริหารในฐานะสมาชิก และการมีส่วนร่วมในท่ีประชุมสามารถใช้เป็นตัวท านายถึงความ
ผูกพัน ต่อองค์กรได้เช่นกัน อีกทัง้ยังพบว่าหากต้องการเพิ่มความผูกพันต่อคณะและสถาบัน
ผู้บริหารของ มหาวิทยาลยัจะต้องพยายามให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองนโยบาย
ของมหาวิทยาลยั 



บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
การศึกษาและวิจัยเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการและอุปกรณ์ท่ีใช้ใน
การวิจยั ซึ่งประกอบด้วย ประชากร เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การเก็บรวบรวมข้อมลูและสถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3.3 การสร้างเคร่ืองมือ 
3.4 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาวิจยั 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมลู 

 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1  ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัในครัง้นี  ้ได้แก่ ประชากรท่ีใช้ใน
การศกึษา เป็นของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบด้วย  ข้าราชการ 
ลกูจ้างประจ าพนกังานมหาวิทยาลยั พนกังานเงินรายได้ และพนกังานราชการ แบง่เป็นบคุลากร
สายวิชาการมีจ านวนทัง้หมด 582 คน บุคลากรสายสนับสนุนมีจ านวนทัง้หมด 635 คน                     
รวมทัง้สิน้ 1,217 คน (ท่ีมา : กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร         
ณ ตลุาคม 2560)          
 3.1.2  กลุ่มตวัอย่าง (Sample) การก าหนดกลุ่มตวัอย่างท่ีจะใช้เป็นตวัแทนของประชากร 
โดยการค านวณจากสตูรของ Yamane (1973 อ้างถึงใน ฉตัรศริิ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2554) ดงันี ้ 
 

 สตูร n = 

 เม่ือ    n = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ีต้องการ 
  N = ขนาดของประชากร 
  E = ความคลาดเคล่ือนของการกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นีก้ าหนด               
คา่ความคลาดเคล่ือนเทา่กบัร้อยละ 5 (0.05) 

N 

1+Ne2 
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1217 

1+1217(0.50)2 
 

แทนคา่ลงในสตูร ดงันี ้
ค านวณวิธี n = 
   

  =        303   คน 
 

ดังนัน้ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้303 คน โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่าง                 
แบบแบ่งชัน้ตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) ตามบุคลากรในแต ่                
ละสายงาน โดยค านวณจากสตูร ดงันี ้

 

จ านวนตวัจริงในแตล่ะสาย = จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง X จ านวนประชากรในแตล่ะสายงาน 
จ านวนประชากรทัง้หมด 

 

ตำรำง 3.1 จ านวนประชากรและจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
 

ประเภทบุคลำกร จ ำนวนประชำกร จ ำนวนตัวอย่ำง 
สายวิชาการ 587 144 
สายสนบัสนนุ 670 157 

รวม 1,257 303 

ท่ีมา:  กองบริหารงานบคุคล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ณ 13 ตลุาคม 2560 

 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี  ้เป็นแบบสอบถามท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้จากการศึกษา ทฤษฎี 
แนวคิดต่าง  ๆ ตลอดทัง้ผลงานการวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือให้สอดคล้องกับประเด็น  เนือ้หา             
และขอบเขตของการวิจยัท่ีก าหนด โดยแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 สว่น คือ  

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ประเภท และหนว่ยงานท่ีสงักดั  

ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกับความผูกพนัในหน่วยงาน ประกอบด้วยค าถาม จ านวน 15 
ข้อ โดยแบง่เป็น 3 ด้าน ดงันี ้ 

1. ด้านความรู้สกึ จ านวน 5 ข้อ  
2. ด้านความตอ่เน่ือง จ านวน 5 ข้อ  
3. ด้านบรรทดัฐานของสงัคม จ านวน 5 ข้อ  
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สว่นท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยค าถาม 40 ข้อ ได้แก่  
1. ผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ จ านวน 5 ข้อ  
2.สภาพท่ีท างานปลอดภยั ไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ จ านวน 5 ข้อ  
3. การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน จ านวน 5 ข้อ  
4. ความมัน่คงและความก้าวหน้า จ านวน 5 ข้อ  
5. ความรู้สกึถึงการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกนั จ านวน 5 ข้อ  
6. ลกัษณะการบริหารงาน จ านวน 5 ข้อ  
7. ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตความเป็นอยู่ จ านวน 5 ข้อ  
8. ความภาคภมูิใจในหนว่ยงาน จ านวน 5 ข้อ  

 

เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถาม  
มากท่ีสดุ  หมายถึง  ระดบัความเห็นด้วย เทา่กบั 5  
มาก   หมายถึง ระดบัความเห็นด้วย เทา่กบั 4  
ปานกลาง  หมายถึง  ระดบัความเห็นด้วย เทา่กบั 3  
น้อย   หมายถึง  ระดบัความเห็นด้วย เทา่กบั 2  
น้อยท่ีสดุ  หมายถึง  ระดบัความเห็นด้วย เทา่กบั 1  

 
3.3 กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
 

ผู้วิจยัได้เตรียมการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ดงันี ้ 
1. ผู้วิจยัศกึษาแนวคิด ทฤษฎี บทความ ต ารา เอกสาร วิทยานิพนธ์ และผลงานการวิจยั 

ท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร คณุภาพชีวิตในการท างาน เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม  ก าหนดประเด็น  เนือ้หาและขอบเขตของการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยได้น า
แบบสอบถามท่ีสร้างเสนอผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วน  ครอบคลุมเนือ้หา 
เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขความสมบรูณ์ของเนือ้หา  

2. การทดสอบความ เท่ียงตรง  (Content Validity) ผู้ วิจัยน าแบบสอบถามส่งให้ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Content Validity) โดยพิจารณาความ
สอดคล้อง ระหว่างข้อความกับประเด็นหลกั (IOC-Index of Consistency) คดัเลือกข้อท่ีคา่ดชันี
ความสอดคล้องอยู ่ระหวา่ง 0.5-1.00 
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3. ผู้ วิจัย ได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้  (Try-out) กับบุคลากรท่ีป ฏิบัติ งาน                  
ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ท่ีไม่ใช่ประชากร จ านวน 20 คน การทดสอบความ
เช่ือมั่น  โดยนาข้อมูลจาก  การนาแบบสอบถามไปทดลองใช้  หาความเช่ือมั่น  (Reliability)                 
ของแบบสอบถาม  โดยการหาค่า สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ตามวิธีการของ 
Crobach ได้ค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ รวมทัง้ฉบับเท่ากับ .967 โดยค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามด้านความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรท่ี ปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลพระนคร เท่ากับ .922 และ ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามด้าน  คุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบคุลากรท่ีปฏิบตังิานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เทา่กบั .965 

 
3.4 ขัน้ตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำวิจัย 
 

 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูผู้วิจยัได้ด าเนินการดงันี ้     

      1. ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างานเป็นทีม
ในการท างานของบุคลากร พฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานของบุคลากร  และ
ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างานเป็นทีมกับพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความ
ร่วมมือในการท างาน เพ่ือน าไปพฒันาเคร่ืองมือ 

     2. น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จไปปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษา เพ่ือพิจารณาความ

เหมาะสมและความถกูต้อง 

    3. ปรับปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษา 

 4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วให้ผู้ทรงคณุวฒุิ 5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรง 

ห รือหาค่ าดัช นี ความสอดค ล้อง (Index of Consistency: IOC) ระหว่ าง ข้ อค าถามกับ
วัตถุประสงค์ หรือเนือ้หา และปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้ ทรงคุณ  ถ้าข้อค าถามท่ีมีค่า IOC                 
ต ่ากวา่ 0.50 ต้องปรับปรุง ยงัใช้ไมไ่ด้ โดยมีเกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถามดงันี ้

ให้คะแนน +1    ถ้าแนใ่จวา่ข้อค าถามวดัได้ตรงตามวตัถปุระสงค์ 
ให้คะแนน   0     ถ้าไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามวดัได้ตรงตามวตัถปุระสงค์ 
ให้คะแนน  -1     ถ้าแนใ่จวา่ข้อค าถามวดัได้ไมต่รงตามวตัถปุระสงค์ 

     5. น าแบบสอบถามท่ีปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้ ทรงคุณวุฒิไปทดสอบ (Try out)              

กบับุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน เพ่ือ



44 
 

หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิท ธ์ิแอลฟา ( - coefficient) 
ของครอนบคั (Cronbach) (สรชยั พิศาลบตุรและคณะ. 2550: หน้า 33) ค านวณจาก 

สตูร 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาท่ีค านวณได้จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ในกรณีท่ีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟามีคา่เข้าใกล้ 1 แสดงว่าแบบสอบถามมีความเช่ือถือได้สงูหรือค่อนข้างสูง ถ้าค่าสมัประสิทธ์ิ
แอลฟามีคา่เข้าใกล้ 0.5 หรือ 0 แสดงว่าแบบสอบถามมีความเช่ือถือได้ปานกลางหรือมีความเช่ือถือ
ได้คอ่นข้างน้อยหรือน้อยตามล าดบั ดงันัน้ผลการวิเคราะห์พบวา่คา่ท่ีได้ คือ 0.8920 
       6. จากนัน้ ผู้วิจยัน าแบบสอบถามท่ีมีความเช่ือมัน่ผ่านเกณฑ์ไปด าเนินการจดัพิมพ์เป็น
ฉบบัสมบรูณ์ เพ่ือน าไปเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป 

 
3.5 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับความร่วมมือในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอน  ดงันี ้  
   3.5.1  ผู้ วิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามให้แก่บคุลากรสายสนบัสนนุและสายวิชาการ
ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
  3.5.2  น าข้อมูลท่ีได้จากข้างต้น มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป โดยได้รับ
แบบสอบถามกลบัมาจากจ านวนตวัอยา่ง  
   3.5.3  น าแบบสอบถามตรวจหาความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับแล้ว
ด าเนินการ ประมวลผลแบบสอบถาม  เพ่ือท าการวิเคราะห์ข้อมูลและน าผลจากการค านวณมา
อภิปราย 

 
3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

 เม่ือเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามได้ครบ 303 ชุด ตามจ านวนท่ีได้ก าหนดไว้แล้ว 
ผู้วิจยัจะน าแบบสอบถามมาตรวจสอบข้อมลูความสมบรูณ์ของการตอบแบบสอบถาม จากนัน้น า
แบบสอบ ถามมาลงรหสั (Coding) และวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ดงันี ้
     3.6.1  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ค่าแจกแจงความถ่ี 
(Frequency Distribution) และค่า ร้อยละ (Percentage) เพ่ื ออ ธิบายข้อมูล เชิ งพ รรณนา 
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ในด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ประเภทบุคลากร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง 
ประสบการณ์การท างาน และประสบการณ์การฝึกอบรม 
     3.6.2  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างานเป็นทีมในการ
ท างานของบุคลากร ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
เพ่ืออธิบายข้อมลูเชิงพรรณนาในด้านปัจจยัท่ีเป็นอปุสรรคตอ่การท างานเป็นทีมของบคุลากรสาย
วิชาการและสายสนบัสนนุ  
     3.6.3  สถิติท่ีใช้ในการเปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความร่วมมือในการท างาน
ของบุคลากรใช้สถิติค่าที (t-test) ได้แก่ ประเภทบุคลากร เพศ และค่าเอฟ (F-test) ใช้ทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของข้อมูลท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) ได้แก่  อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง 
ประสบการณ์ท างาน และประสบการณ์ฝึกอบรม ในกรณีท่ีผลการทดสอบมีความแตกแตง่อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จะทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ด้ วยวิธี            
ของ Sheffe เพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 

3.6.4  สถิตท่ีิใช้ในการวดัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีเป็นอปุสรรคตอ่การท างานเป็นทีม
กบัพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานของบุคลากร ใช้สถิติ ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่  ค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์แบบเพีย ร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ในการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานในครัง้นีไ้ด้ก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติ
คือ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และแปลความหมายของค่าคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
แบบเพียร์สนั (ยทุธ ไกยวรรณ์, 2550) ดงันี ้
 

     คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์        ความสมัพนัธ์เชิงความหมาย 
1.00         มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งสมบรูณ์ 

มากกวา่ 0.90 ถึง 0.99         มีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก 
0.70 ถึง 0.90         มีความสมัพนัธ์กนัสงู 
0.30 ถึง 0.69         มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง  
น้อยกวา่  .30         มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 

0         ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
 

 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรและคณุภาพชีวิตในการท างาน
ของบคุลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยได้ท าการส ารวจความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ทัง้สายวิชาการและสาย
ปฏิบตัิการ จ านวน 303 คน ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ วิจัยได้แบ่งผลการวิเคราะห์
ข้อมลูออกเป็น 4 สว่นดงันี ้

4.1 สญัลกัษณ์และความหมายท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัลกัษณะสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอยา่ง 
4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กร 
4.4 ผลการวิเคราะห์คณุภาพชีวิตในการท างาน 
4.5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 
4.1 สัญลักษณ์และความหมายที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

�̅� =   คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 
S.D. =   คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
p =   ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีวิเคราะห์ได้ 
t =   คา่ทดสอบความแปรปรวนระหวา่ง 2 กลุม่ 
F =   คา่ทดสอบความแปรปรวนตัง้แต ่2 กลุม่ขึน้ไป 
SS =   คา่ผลบวกของความเบี่ยงเบนมาตรฐานยกก าลงัสอง 
MS =   คา่ผลตา่งของความเบี่ยงเบนมาตรฐานยกก าลงัสอง 
* =   มีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.05 
** =   มีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.01 
R =   ประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
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4.2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

 ปัจจยัลกัษณะส่วนบคุคลของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 
การสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ประเภทของต าแหน่ง และ หน่วยงาน  
ท่ีสงักดัซึง่จากการรวบรวมข้อมลูได้ผลสรุปดงัแสดงในตาราง 4.1 

 

ตาราง 4.1   จ านวนและร้อยละของปัจจยัลกัษณะสว่นบคุคลของบคุลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (n = 303) 

 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
    ชาย 
     หญิง 

รวม 

 
144 
159 
303 

 
47.5 
52.5 

100.00 
อายุ 

ต ่ากว่า 26 – 35 ปี 
36 – 45 ปี 
46 ปีขึน้ไป 

รวม 

 
191 
69 
43 
303 

 
63.0 
22.8 
14.2 

100.00 
สถานภาพการสมรส 

โสด/หม้าย 
สมรส 

รวม 

 
110 
193 
303 

 
36.3 
63.7 

100.00 
ระดับการศึกษา 
    ต ่ากวา่ปริญญาตรี/ปริญญาตรี 
    สงูกว่าปริญญาตรี 

รวม 

 
259 
44 
303 

 
85.5 
14.5 

100.00 
ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

ต ่ากวา่ 1 – 10 ปี 
11 – 20 ปี 
21 ปีขึน้ไป 

รวม 

 
189 
79 
35 
303 

 
62.3 
26.1 
11.6 

100.00 
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ตาราง 4.1 (ตอ่) 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

ประเภท 
     ข้าราชการ 
     พนกังานราชการ 
     พนกังานมหาวิทยาลยั 
     ลกูจ้างชัว่คราว 

รวม 

 
89 
14 
184 
16 
303 

 
29.4 
4.6 

60.7 
5.3 

100.00 

หน่วยงานที่สังกัด 
     กลุม่สาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
     กลุม่สาขาวิชามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
     หนว่ยงานสนบัสนนุ  

รวม 

 
154 
68 
81 
303 

 
50.8 
22.4 
26.8 

100.00 

 
 จากตาราง 4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 303 คน พบวา่ 
 ด้านเพศ กลุ่มตวัอย่างหญิง มากกว่าเพศชาย โดยพบว่าเพศหญิง จ านวน 159 คน 
คดิเป็นร้อยละ 52.5 และ เพศชาย จ านวน 144 คน คดิเป็นร้อยละ 47.5 
 ด้านอายุ กลุ่มตวัอย่างมีอายุ น้อยกว่า 26 -35 ปี มากท่ีสุด จ านวน 191 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 63.0  ปี รองลงมามีอายุมีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8  
และน้อยท่ีสดุมีอายมุากกวา่หรือเทียบเทา่ 46 ปี จ านวน 43 คน คดิเป็นร้อยละ 14.2 
 ด้านสถานภาพสมรส กลุม่ตวัอยา่งมีสถานภาพสมรสมากท่ีสดุ จ านวน 193 คน คดิเป็น
ร้อยละ 63.7 และมีสถานภาพโสด/หม้าย จ านวน 110 คน คดิเป็นร้อยละ 36.3 
 ด้านระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีและต ่ากว่า
ปริญญาตรี จานวน 259 คน คดิเป็นร้อยละ 85.8 รองลงมามีการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 
44 คน คดิเป็นร้อยละ 14.5   
 ด้านระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน กลุ่มตวัอย่างมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานน้อยกว่า  
1-10 ปี มากท่ีสุด จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 62.3 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
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11 -20 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 และน้อยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
มากกวา่กวา่หรือเทียบเทา่ 21 ปี จ านวน 35 คน คดิเป็นร้อยละ 11.6 
 ด้านประเภทของบคุลากร กลุ่มตวัอย่างมีประเภทพนกังานมหาวิทยาลยัสงูสดุ จ านวน 
184 คน คิดเป็นร้อยละ 60.7 รองลงมา คือ ข้าราชการ จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4  
และน้อยท่ีสดุ คือ พนกังานราชการ จ านวน 14 คน คดิเป็นร้อยละ 4.6 
 และด้านหน่วยงานท่ีสงักัด กลุ่มตวัอย่างสงักดักลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สงูสดุ 
จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 50.8 รองลงมา คือ สายสนบัสนนุ จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.8 และน้อยท่ีสุด คือ สังกัดกลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.4 

 
4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร 
 

ปัจจยัความผกูพนัตอ่องค์กรในการศกึษาครัง้นี ้ประกอบด้วย ความผกูพนัด้านความรู้สึก 
ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง และความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม ดงัแสดงในตาราง 4.2 - 4.5 

 
ตาราง 4.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร  

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในภาพรวมและจ าแนก  
รายด้าน ( n = 303)  

         

ความผูกพันต่อองค์กร �̅� S.D ระดับความคิดเหน็ อันดับที่ 
ความผกูพนัด้านความรู้สึก 3.89 .77 มาก 1 

ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง 3.85 .76 มาก 2 

ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม 3.72 .80 ปานกลาง 3 

ภาพรวม 3.82 .77 มาก  

  
ตาราง 4.2 พบว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนครในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (�̅�=3.82)  ค่า S.D อยู่ท่ี .77 เม่ือพิจารณาราย
ด้าน พบว่า อยู่ในอยู่ในระดบัมาก ทัง้ 3 ด้าน โดยด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ความผกูพนัด้าน

ความรู้สึก อยู่ในระดบัมาก (�̅�= 3.89) ค่า S.D อยู่ท่ี .77 รองลงมา คือ ความผูกพันด้านความ
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ต่อเน่ือง อยู่ในระดบัมาก (�̅�=3.85) ค่า S.D อยู่ท่ี .76 และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ความ

ผกูพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม อยูใ่นระดบัพอใช้ (�̅�=3.72) คา่ S.D อยูท่ี่ .80 
 
ตาราง 4.3 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความผูกพันด้านความรู้สึก 

 ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกรายข้อ (n = 303)  
                                                                                                            

ความผูกพันด้านความรู้สึก �̅� S.D 
ระดับความ
คิดเห็น 

อันดับ
ที่ 

1.  ทา่นมีความสขุมากเม่ือได้ท างานกบัหน่วยงานนี ้ 
2.  ทา่นจะทุม่เทแรงกายและสตปัิญญา                                  

เพ่ือท างานท่ีท่านรับผิดชอบอยา่งเต็ม
ความสามารถ  

3.  ทา่นรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่เป็นสว่นส าคญั                                   
ท่ีท าให้หน่วยงานบรรลเุปา้หมาย  

4.  ทา่นตดัสินใจถกูท่ีเข้ามาท างานในหน่วยงานนี ้ 
5.  งานท่ีทา่นท าอยู่เป็นงานท่ีทา่นรัก                                          

และเตม็ใจท่ีจะรับผิดชอบ  

3.97 
3.96 

 
 

3.95 
 

3.93 
3.69 

.79 
.81 
 
 

.85 
 

.85 
.90   

มาก 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 

1 
2 
 
 

3 
 

4 
5 

ภาพรวม 3.89 .77 มาก  

  
ตาราง 4.3 พบว่า ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลพระนครปัจจัยความผูกพันด้านความรู้สึกในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (�̅� = 3.89) 
ค่า S.D .77 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับดีทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  

 คือ มีความสขุมากเม่ือได้ท างานกบัหน่วยงานนี ้อยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.97) คา่ S.D .79 รองลงมา 
มี 2 ด้าน คือ จะทุ่มเทแรงกายและสติปัญญาเพ่ือท างานท่ีท่านรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ  

อยู่ในระดบัมาก (�̅� = 3.96) ค่า S.D .81และรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่เป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้หน่วยงาน

บรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.95) ค่า S.D .85  และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  

งานท่ีทา่นท าอยูเ่ป็นงานท่ีทา่นรักและเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก (�̅�=3.69) คา่ S.D .90 
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ตาราง 4.4 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยความผูกพันด้านความรู้สึก 
 ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกรายข้อ (n = 303)    

                                                                                                                                                                                                                    

ความผูกพันด้านความรู้สึก �̅� S.D 
ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับที่ 

1.  หนว่ยงานนีใ้ห้รางวลัพิเศษในการปฏิบตังิาน 
เชน่ การเปล่ียนต าแหนง่เม่ือมีความเหมาะสม 
เป็นต้น  

2.  ทา่นรู้สึกวา่หนว่ยงานมีสวสัดกิารเหมาะสม              
ดีอยู่แล้ว  

3.  ยินดีท่ีจะปฏิบตังิานในหนว่ยงานนีต้อ่ไป 
แม้วา่หนว่ยงานอ่ืนจะให้ผลประโยชน์               
หรือผลตอบแทนท่ีมากกว่า  

4.  ความหลากหลายของงานท าให้ทา่นสนกุ                
กบังานและไมอ่ยากลาออกจากหนว่ยงานนี ้ 

5. หนว่ยงานนีส้นบัสนนุให้บคุลากรมี
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  

3.68 
 
 

3.79 
 

3.92 
 
 

3.90 
 

3.99 
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.82 
 
 

.80 
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มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
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ภาพรวม 3.85 .76 มาก  

 
ตาราง 4.4 พบว่า ปัจจัยความผูกพันด้านความต่อเน่ืองของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (�̅�= 3.85) คา่ S.D .76 เม่ือพิจารณา
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับดีทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ หน่วยงานนีส้นับสนุน 

ให้บคุลากรมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  อยู่ในระดบัมาก (�̅�=3.99) คา่ S.D .80 รองลงมา
คือ ยินดี ท่ีจะปฏิบัติงานในหน่วยงานนีต้่อไป  แม้ว่าหน่วยงานอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ 

หรือผลตอบแทนท่ีมากกว่า ในระดบัมาก (�̅�=3.92) ค่า S.D .82  และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
หน่วยงานนีใ้ห้รางวัลพิเศษในการปฏิบัติงาน  เช่น การเปล่ียนต าแหน่งเม่ือมีความเหมาะสม  

เป็นต้น อยูใ่นระดบัมาก (�̅�=3.68) คา่ S.D .86 
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ตาราง 4.5  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน  

ทางสงัคมบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกรายข้อ 

(n = 303)  
 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน �̅� S.D 
ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับที่ 

1.ทา่นมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี ท าให้ทา่นไมค่ิดลาออก
จากหนว่ยงานนี ้ 

2.ทา่นเตม็ใจมาท างานในวนัหยดุหากหน่วยงาน
ขอความร่วมมือ  

3.การรักษาช่ือเสียงของหนว่ยงานเป็นสิ่ง            
ท่ีทา่นควรปฏิบตัิ  

4.เหตผุลหลกัท่ีทา่นอยูใ่นหน่วยงานนีต้อ่ไป 
เพราะทา่นเช่ือวา่ความจงรักภกัดีเป็นสิ่งส าคญั
และเป็นข้อผกูพนัทางด้านคณุธรรม  

5.ทา่นจะเข้าไปมีสว่นร่วมในการจดักิจกรรมตา่ง ๆ 
อยา่งสม ่าเสมอ  

3.85 
 

3.87 
 

3.60 
 

3.61 
 
 

3.67 

.91 
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.93 
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มาก 
 

มาก 
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ภาพรวม 3.72 .77 ปานกลาง  

 
 ตาราง 4.5 พบว่า ปัจจยัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคมบคุลากรมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง  ( �̅�= 3.72) ค่า S.D .77  
เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดบัดีทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านเต็มใจมา

ท างานในวันหยุดหากหน่วยงานขอความร่วมมือ  อยู่ในระดับมาก (�̅�=3.87) ค่า S.D .81 
รองลงมาคือ ท่านมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี ท าให้ท่านไม่คิดลาออกจากหน่วยงานนี ้อยู่ในระดบัมาก 

(�̅�=3.85) คา่ S.D .91 และข้อท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ การรักษาช่ือเสียงของหนว่ยงานเป็นสิ่งท่ี

ทา่นควรปฏิบตั ิอยูใ่นระดบัดีมาก (�̅�=3.60) คา่ S.D .93 
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4.4  ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

คณุภาพชีวิตในการท างาน ในการศกึษาครัง้นี ้ประกอบด้วย ผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและ
เพียงพอสถานท่ีท างานปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน 
ความมัน่คงและความก้าวหน้า ความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกนัลกัษณะการ
บริหารงาน ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตความเป็นอยู่ ความภาคภูมิใจในหน่วยงาน ดงัแสดง
ในตาราง 4.6 – 4.14 

ตาราง 4.6 ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานคณุภาพชีวิตในการท างาน 
ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในภาพรวมและ 
จ าแนกรายด้าน (n = 303)                

                                                                                                                                                                                                                                                                                            

คุณภาพชีวิตในการท างาน �̅� S.D 
ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับ
ที่ 

ผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ 
สถานท่ีท างานปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตรายตอ่
สขุภาพ 
การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน 
ความมัน่คงและความก้าวหน้า 
ความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างาน
ร่วมกนั 
ลกัษณะการบริหารงาน 
ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตความเป็นอยู่ 
ความภาคภมูิใจในหนว่ยงาน 

3.68 
3.77 

 
3.71 
3.70 
3.72 

 
3.74 
3.88 
3.81 
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.77 
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มาก 
มาก 
มาก 
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มาก 
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ภาพรวม 3.75 .78 มาก  

  
ตาราง 4.6 พบว่า ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนครในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง (�̅�=3.75) ค่า S.D .78 เม่ือพิจารณาราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิต

ความเป็นอยู ่(�̅�= 3.88) S.D .77 รองลงมา คือ ความภาคภมูิใจในหน่วยงาน (�̅�=3.81) S.D .80 

และด้านท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุคือ ผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ (�̅�=3.68) S.D.84 
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ตาราง 4.7 ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานคณุภาพชีวิตของบคุลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรม 
และเพียงพอจ าแนกรายข้อ    (n = 303) 
 

ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ �̅� S.D ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับที่ 

1. รายได้ท่ีได้รับเพียงพอกบัคา่ใช้จา่ยตาม
สมควรในสภาวะปัจจบุนั  

2. คา่ตอบแทนพิเศษท่ีได้รับเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ  

3. เงินเดือนท่ีทา่นได้รับเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถท่ีท่านต้องใช้ในการท างาน  

4. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนพิเศษอยา่งยตุธิรรมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัคนอ่ืน ๆ ท่ีปฏิบตังิานในระดบั
เดียวกนักบัทา่น  

5. ทา่นมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นด้านการ
ปฏิบตังิาน หรือนโยบายในการปฏิบตังิานตอ่
ผู้บริหารได้ โดยไมมี่ผลตอ่การพิจารณาความดี
ความชอบ  
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.95 
 

.90 
 

.91 
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ภาพรวม 3.68 .84 มาก  

  
ตาราง 4.7 พบวา่ คณุภาพชีวิตของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร

ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (�̅�= 3.67) ค่า S.D . 87 
เ ม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากโดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านได้รับ
ค่าตอบแทนพิเศษอย่างยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับคนอ่ืน  ๆ ท่ีปฏิบตัิงานในระดบัเดียวกันกับ

ทา่น (�̅�=3.72) คา่ S.D . 89 รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีทา่นได้รับเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ

ท่ีทา่นต้องใช้ในการท างาน (�̅�=3.68) คา่ S.D . 91 และข้อท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ รายได้ท่ีได้รับ

เพียงพอกบัคา่ใช้จา่ยตามสมควรในสภาวะปัจจบุนั (�̅�=3.62) คา่ S.D . 95 
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ตาราง 4.8 ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานคณุภาพชีวิตของบคุลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านสภาพท่ีท างานปลอดภยั ไมเ่ป็น
อนัตรายตอ่สขุภาพ จ าแนกรายข้อ (n = 303)    

                                                                                                                      

สภาพท่ีท างานปลอดภัย ไม่เป็นอันตราย 
ต่อสุขภาพ �̅� S.D 

ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับที่ 

1. สถานท่ีท างานสะอาด แสงสวา่งเพียงพอมี
ระบบระบายอากาศท่ีดีและอากาศถ่ายเท
สะดวก  

2. หนว่ยงานมีอปุกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท่ี             
มีคณุภาพ และอยูใ่นสภาพท่ีใช้งานได้ดี
เสมอ  

3. มีการให้ความรู้แก่บคุลากรให้ตระหนกัถึง
ความปลอดภยั การปอ้งกนัอบุตัเิหตตุา่ง ๆ 
และสง่เสริมสขุภาพในการปฏิบตังิานอยา่ง
สม ่าเสมอ  

4. หนว่ยงานของทา่นมีอปุกรณ์และระบบ
ปอ้งกนัอบุตัเิหตใุนสภาพท่ีพร้อมใช้งาน  

5. สภาพห้องน า้มีความสะอาดและมีการดแูล
รักษาอยา่งถกูสขุลกัษณะ   
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ภาพรวม 3.77 .78 มาก  

 
  ตาราง 4.8 พบว่า คณุภาพชีวิตของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ด้านสภาพท่ีท างานปลอดภัย  ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก                             

(�̅�  = 3.77) ค่า S.D . 78 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดบัดีโดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือ  มีการให้ความรู้แก่บุคลากรให้ตระหนักถึงความปลอดภัย  การป้องกันอุบัติเหตุต่าง  ๆ                    

และส่งเสริมสุขภาพในการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ (�̅�= 3.83) ค่า S.D .81 รองลงมา คือ 
หน่วยงานมีอุปกรณ์  เคร่ืองมือ  เคร่ืองใช้ท่ีมีคุณภาพ  และอยู่ในสภาพท่ีใช้งานได้ดีเสมอ                   

(�̅�  = 3.81) ค่า S.D .85 และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ สถานท่ีท างานสะอาด แสงสว่าง

เพียงพอมีระบบระบายอากาศท่ีดีและอากาศถ่ายเทสะดวก (�̅�= 3.69) คา่ S.D . 93 
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ตาราง 4.9  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานคณุภาพชีวิตของบคุลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านการพฒันาศกัยภาพของ
ผู้ปฏิบตังิาน จ าแนกรายข้อ (n = 303)     

                                                                                                                                                                                                                                                                                

ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิาน �̅� S.D 
ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับที่ 

1.  ทา่นมีโอกาสในการพฒันาความรู้ 

ความสามารถในการท างาน เชน่ เข้าร่วมการ

ฝึกอบรม สมัมนา หรือศกึษาดงูาน  

2.  ทา่นได้ใช้ทกัษะความรู้ความสามารถในการ

ท างานอยา่งเตม็ท่ี  

3.  ทา่นได้รับค าชมเชยหรือรางวลัจากงานท่ี

ประสบความส าเร็จ  

4.  หนว่ยงานของท่านให้โอกาสในการศกึษาตอ่ 

สง่ไปประชมุวิชาการและอบรมตา่ง ๆ เพ่ือเพิ่ม

ความรู้และทกัษะในการปฏิบตังิาน  

5.  หนว่ยงานเปิดโอกาสให้ท่านใช้ความรู้ 

ความสามารถ ในการท างานและพฒันางาน

อยา่งเตม็ท่ี 
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ภาพรวม 3.71 .78 มาก  

 
 ตาราง 4.9 พบวา่ คณุภาพชีวิตของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ด้านการพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (�̅�  = 3.71) คา่ S.D . 78 
เม่ือพิจารณารายข้อ พบวา่ อยูใ่นระดบัดีโดยข้อท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ คือ มีทา่นได้ใช้ทกัษะความรู้

ความสามารถในการท างานอย่างเตม็ท่ี (�̅�=3.80) คา่ S.D .84 รองลงมา คือ ทา่นมีโอกาสในการ
พฒันาความรู้ ความสามารถในการท างาน เช่น เข้าร่วมการฝึกอบรม สมัมนา หรือศึกษาดูงาน 

 (�̅�  =3.79) คา่ S.D  .81 และข้อท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ ทา่นได้รับค าชมเชยหรือรางวลัจากงาน

ท่ีประสบความส าเร็จ (�̅�=3.63) คา่ S.D .93 
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ตาราง 4.10  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานคณุภาพชีวิตของบคุลากร                         
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า 

   จ าแนกรายข้อ (n = 303)        
                                                                                                                

ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า �̅� S.D 
ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับที่ 

1. ทา่นมีความสามารถท่ีจะปฏิบตัหิน้าท่ีตามท่ี
ได้รับมอบหมายอยูใ่นปัจจบุนั  

2. ต าแหนง่งานท่ีทา่นท ามีโอกาสได้เล่ือนขึน้ไป          
สูต่ าแหนง่ท่ีสงูขึน้  

3. ทา่นได้รับความยตุธิรรมในการพิจารณาความ
ดีความชอบและการเล่ือนต าแหนง่  

4. ทา่นได้รับการสนบัสนนุเตรียมความรู้และ
ทกัษะเพ่ือก้าวไปสู่ต าแหนง่หน้าท่ีท่ีสงูขึน้  

5. การเล่ือนต าแหนง่หน้าท่ีในหนว่ยงานทา่น
เป็นไปด้วยความเสมอภาคและยตุธิรรม  
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ภาพรวม 3.70 .80 มาก  

 
 ตาราง 4.10 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล             

พระนคร ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (�̅�  = 3.70)                         
ค่า S.D .80 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดบัดีโดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การเล่ือน

ต าแหน่งหน้าท่ีในหน่วยงานท่านเป็นไปด้วยความเสมอภาคและยตุิธรรม  (�̅� =3.78) คา่ S.D .79 
รองลงมา คือ ทา่นได้รับการสนบัสนนุเตรียมความรู้และทกัษะเพื่อก้าวไปสู่ต าแหนง่หน้าท่ีท่ีสูงขึน้ 

(�̅�  =3.77) คา่ S.D . 82 และข้อท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ ท่านมีความสามารถท่ีจะปฏิบตัิหน้าท่ี

ตามท่ีได้รับมอบหมายอยูใ่นปัจจบุนั (�̅�=3.65) คา่ S.D .92 
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ตาราง 4.11 ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานคณุภาพชีวิตของบคุลากร 
  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของ 
  และการท างานร่วมกนั  จ าแนกรายข้อ (n = 303)  
 

ด้านความรู้สึกถงึการเป็นเจ้าของ 
และการท างานร่วมกัน �̅� S.D 

ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับที่ 

1.  หนว่ยงานของท่านมีการจดักิจกรรมท่ี
สง่เสริมให้บคุลากรได้มีโอกาสพบปะ
สงัสรรค์  

2.  บคุลากรในหนว่ยงานของทา่นมีความเป็น
มิตรตอ่กนัเป็นอยา่งดี 

3.  บคุลากรทกุระดบัมีโอกาสได้รับทราบ
ปัญหาในการท างานและได้แสดงความ
คดิเห็นร่วมกนัในการแก้ไขปัญหา  

4.  ทา่นได้รับความชว่ยเหลือและการให้
ค าปรึกษาจากผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงาน  

5.  ทา่นมีการแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่ง
ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน  
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ภาพรวม 3.72 .79 มาก  

 
ตาราง 4.11 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                

พระนคร ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก    

(�̅�  = 3.72) ค่า S.D . 79 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดบัดีโดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
คือ บคุลากรทกุระดบัมีโอกาสได้รับทราบปัญหาในการท างานและได้แสดงความคิดเห็นร่วมกนัใน

การแก้ไขปัญหา (�̅� =3.77) ค่า S.D . 83 รองลงมา คือ ท่านได้รับความช่วยเหลือและการให้
ค าปรึกษาจากผู้ บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  และ หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรม                      

ท่ีสง่เสริมให้บคุลากรได้มีโอกาสพบปะสงัสรรค์ (�̅�    =3.75) คา่ S.D . 84 และข้อท่ีมีคา่เฉล่ียน้อย
ท่ีสุด คือ ท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างผู้ บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน และบุคลากร              

ในหนว่ยงานของทา่นมีความเป็นมิตรตอ่กนัเป็นอยา่งดี (�̅�=3.72) คา่ S.D . 83 
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ตาราง 4.12 ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานคณุภาพชีวิตของบคุลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านลกัษณะการบริหารงาน  

  จ าแนกรายข้อ  (n = 303) 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

ด้านลักษณะการบริหารงาน �̅� S.D 
ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับที่ 

1.  หนว่ยงานของท่านก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของบคุลากรตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหนง่อยา่งเหมาะสม  

2.  การบริหารงานในหน่วยงานมีการแบง่สาย
การบงัคบับญัชาท่ีแนน่อนและชดัเจน  

3.  ขัน้ตอนการบริหารจดัการในหนว่ยงานของ
ทา่นมีความคล่องตวัรวดเร็ว  

4.  หนว่ยงานของท่านมีการประชมุแลกเปล่ียน
ความคดิเห็นระหวา่งผู้บงัคบับญัชา             
และผู้ใต้บงัคบับญัชาสม ่าเสมอ  

5.  ทา่นมีสิทธิท่ีจะแสดงความคดิเห็นตอ่
ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน                  
ได้โดยอิสระ  
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ภาพรวม 3.74 .77 มาก  

 
ตาราง 4.12 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล               

พระนคร ด้านลักษณะการบริหารงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (�̅�  = 3.74) ค่า S.D .77           
เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดบัดีโดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ขัน้ตอนการบริหาร

จัดการในหน่วยงานของท่านมีความคล่องตัวรวดเร็ว  (�̅� = 3.82) ค่า S.D .84 รองลงมา คือ             

ท่านมีสิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็นต่อผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานได้โดยอิสระ  (�̅�  = 3.80) 
ค่า S.D . 85 และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ การบริหารงานในหน่วยงานมีการแบ่งสายการ

บงัคบับญัชาท่ีแนน่อนและชดัเจน (�̅�=3.71) คา่ S.D .93 
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ตาราง 4.13   ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานคณุภาพชีวิตของบคุลากร 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความสมดลุระหวา่งงาน 
กบัชีวิตความเป็นอยูจ่ าแนกรายข้อ (n = 303)      

       
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับ 

ชีวิตความเป็นอยู่ �̅� S.D 
ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับที่ 

1.   เวลาท างานเหมาะสมกบัปริมาณงาน                
ท่ีต้องปฏิบตัิ  

2.  ทา่นมีเวลาพกัผ่อนเพียงพอและมีเวลา                 
ในการดแูลสขุภาพตนเอง  

3.  งานท่ีทา่นปฏิบตัิอยูไ่มมี่ผลตอ่สขุภาพจิต  
ของท่าน  

4.  กฎ ระเบียบของหนว่ยงานเอือ้ตอ่การ
ปฏิบตังิานของทา่น  

5.  ทา่นมีความสขุและรักในงานท่ีรับผิดชอบ  
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ภาพรวม 3.88 .77 มาก  

 
ตาราง 4.13 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                 

พระนคร ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่  ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก                  

(�̅�  = 3.88) ค่า S.D . 77 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดบัดีโดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

คือ งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ไม่มีผลต่อสุขภาพจิตของท่าน  (�̅� =3.91) ค่า S.D .88 รองลงมา คือ                      

กฎ ระเบียบของหน่วยงานเอือ้ต่อการปฏิบัติงานของท่าน  (�̅�=3.89) ค่า S.D .82 และข้อท่ีมี

คา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ เวลาท างานเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีต้องปฏิบตัิ (�̅�=3.84) คา่ S.D .83 
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ตาราง 4.14  ผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานคณุภาพชีวิตของบคุลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความภาคภมูิใจในหนว่ยงาน
จ าแนกรายข้อ (n = 303)   

 

ด้านความภาคภูมิใจในหน่วยงาน �̅� S.D 
ระดับความ
คิดเหน็ 

อันดับที่ 

1.  ทา่นมีความภาคภมูิใจในการท่ีได้เป็น
บคุลากรในหน่วยงานแหง่นี ้

2.  หนว่ยงานของท่านได้รับการยอมรับว่ามี
ความส าคญัตอ่สงัคมโดยรวม  

3.  หนว่ยงานของท่านให้ความร่วมมือกบั
หนว่ยงานอ่ืน ๆ เพ่ือจดักิจกรรมท่ีสง่เสริม
สนบัสนนุสาธารณะประโยชน์ตอ่ชมุชน      
และสงัคม  

4.  ทา่นเป็นสว่นหนึง่ท่ีได้สร้างความส าเร็จ
ให้กบัหน่วยงานของทา่นและสงัคม  

5.  ทา่นยินดีและเตม็ใจให้ผู้ อ่ืนทราบวา่ทา่น
ปฏิบตังิานอยูใ่นหนว่ยงานแหง่นี ้ 

3.98 
 

3.71 
 

3.82 
 
 

 
3.74 

 
3.80 

.77 
 

.93 
 

.84 
 
 
 

.90 
 

.85 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 

5 
 

2 
 
 
 

4 
 

3 

ภาพรวม 3.81 .80 มาก  

  
ตาราง 4.14 พบว่า คุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล              

พระนคร ด้านความภาคภูมิใจในหน่วยงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 3.81) คา่ S.D .80 
เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดบัดีโดยข้อท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีความภาคภูมิใจ

ในการท่ีได้เป็นบคุลากรในหน่วยงานแห่งนี ้(�̅� =3.98) คา่ S.D .77 รองลงมา คือ หน่วยงานของ
ทา่นให้ความร่วมมือกบัหนว่ยงานอ่ืน ๆ เพ่ือจดักิจกรรมท่ีสง่เสริมสนบัสนนุสาธารณะประโยชน์ตอ่

ชุมชนและสังคม (�̅� =3.82) ค่า S.D .84 และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หน่วยงานของท่าน

ได้รับการยอมรับวา่มีความส าคญัตอ่สงัคมโดยรวม (�̅�=3.71) คา่ S.D .93 
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4.5  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิานข้อท่ี 1 บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีมีลกัษณะปัจจยั
สว่นบคุคลแตกตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั 

ทัง้นี ้ผู้วิจยัได้ท าการทดสอบสมมตฐิานดงักลา่ว โดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์ Independent 
Samplest – Test ส าหรับกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way ANOVA ) หากพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จะทดสอบความ
แตกตา่งรายคูด้่วยวิธี Scheffe ส าหรับกลุม่ตัง้อยา่งตัง้แต ่3 กลุม่ขึน้ไป ซึง่ผลการวิเคราะห์ ดงันี ้

 
ตาราง 4.15  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียความผกูพนัตอ่องค์การ                 

จ าแนกตามอาย ุ(n = 303) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

  SS df MS F P 

1. ความรู้สึก ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

8.25 
174.93 
183.18 

2 
300 
302 

4.128 
.583 

7.080 .001* 

2. ด้านความตอ่เน่ือง ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

6.41 
168.91 
175.32 

2 
300 
302 

3.207 
.563 

5.695 .004* 

3.ด้านบรรทดัฐานของสงัคม ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

8.57 
186.55 
195.13 

2 
300 
302 

4.289 
.622 

6.898 .001* 

ความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.60 
165.25 
172.86 

3 
300 
302 

3.805 
.551 

 

6.907 .001* 

 
ตาราง 4.15 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพนัองค์การของ

บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การในภาพรวม และ
รายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และ ด้านบรรทัดฐานของสังคม 
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แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผู้วิจยัจึงทดสอบความแตกตา่งรายคู ่ด้วยวิธี
ของ Scheffe ดงัตาราง 4.17 – 4.20 
 
ตาราง 4.16  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียความผกูพนัตอ่องค์การ  

จ าแนกตามอาย ุ(n = 303)   
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1. ความรู้สึก ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

8.47 
174.71 
183.18 

3 
299 
302 

2.82 
.584 

4.834 .003* 

2. ด้านความตอ่เน่ือง ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

7.12 
168.20 
175.32 

3 
299 
302 

2.37 
.563 

4.222 .006* 

3.ด้านบรรทดัฐานของสงัคม ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

9.01 
186.18 
195.13 

3 
299 
302 

3.00 
.622 

4.826 .003* 

ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

8.04 
164.82 
172.86 

3 
299 
302 

2.680 
.551 

 

4.862 .003* 

 
ตาราง 4.16 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพนัองค์การของ

บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามอาย ุพบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีระดบัความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม            
และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และ ด้านบรรทดัฐานของสงัคม 
แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผู้วิจยัจึงทดสอบความแตกตา่ง รายคูด้่วยวิธี
ของ Scheffe ดงัตาราง 4.17 –  4.20 
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ตาราง 4.17 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความผกูพนั
ด้านความรู้สึก จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู ่(n = 303)   

 

อายุ ค่าเฉล่ีย 

อายุ 

≤ 26 26 -35 ปี 36 – 45 ปี 46 ปีขึน้ไป 

(3.78) (3.95) (3.97) (4.25) 

≤ 26 ปี (3.78) - .30 .11 .11 
26 -35 ปี (3.95) - - .18 .42* 
36 – 45 ปี (3.97) - - - .23 
46 ปีขึน้ไป  (4.25)     

 
ตาราง 4.17 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียเป็นรายคู ่ความผกูพนั

ตอ่องค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความรู้สกึ พบวา่ บคุลากรมีความ
ผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
จ านวน 1 คู ่ได้แก่ กลุม่อายรุะหว่าง 26 – 35 ปี กบั อาย ุ46 ปีขึน้ไป โดยเม่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ีย
แยกตามกลุ่มอายพุบว่ากลุม่อาย ุ46 ปีขึน้ไป มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.25 รองลงมาคือกลุ่มอาย ุ36 – 
45 ปี มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.25 ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.18 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความ

ตอ่เน่ือง จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู ่(n = 303) 
 

อายุ ค่าเฉล่ีย 

อายุ 

≤ 26 26 -35 ปี 36 – 45 ปี 46 ปีขึน้ไป 

3.74 3.93 4.05 4.16 

≤ 26 ปี 3.74 - .16 .02 .30 
26 -35 ปี 3.93 - - .19 .47* 
36 – 45 ปี 4.05 - - - .27 
46 ปีขึน้ไป  4.16     
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ตาราง 4.18 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียเป็นรายคู ่ความผกูพนั
ต่อองค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความต่อเน่ือง พบว่า บุคลากร 
มีความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มอายุระหว่าง 26 – 35 ปี กับ อายุ 466 ปีขึน้ไป โดยเม่ือ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียแยกตามกลุ่มอายุพบว่ากลุ่มอายุ 46 ปีขึน้ไป มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.16 
รองลงมาคือกลุม่อาย ุ36 – 45 ปี มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.05 ตามล าดบั 

 
ตาราง 4.19  การวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 

ทางสงัคมจ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ (n = 303)   
 

อายุ ค่าเฉล่ีย 

อายุ 

≤ 26 26 -35 ปี 36 – 45 ปี 46 ปีขึน้ไป 

3.58 3.82 3.87 4.02 

≤ 26 ปี 3.58 - .23 .05 .19 
26 -35 ปี 3.82 - - .29 .43* 
36 – 45 ปี 3.87 - - - .14 
46 ปีขึน้ไป  4.02     

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั.05 

 
ตาราง 4.19 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียเป็นรายคู ่ความผกูพนั

ต่อองค์การของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านบรรทัดฐานทางสังคม พบว่า 
บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู ่ได้แก่ กลุ่มอายรุะหว่าง 26 – 35 ปี กบั อาย ุ46 ปีขึน้ไป โดยเม่ือ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียแยกตามกลุ่มอายุพบว่ากลุ่มอายุ 46 ปีขึน้ไป มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.02 
รองลงมาคือกลุม่อาย ุ36 – 45 ปี มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 3.87 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.20 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวม 
จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู ่(n = 303)   

 

อายุ ค่าเฉล่ีย 

อายุ 

≤ 26 26 -35 ปี 36 – 45 ปี 46 ปีขึน้ไป 

3.70 3.93 3.94 4.14 

≤ 26 ปี 3.70 - .23 .01 .20 
26 -35 ปี 3.93 - - .22 .44* 
36 – 45 ปี 3.94 - - - .21 
46 ปีขึน้ไป  4.14     

 
ตาราง 4.20 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียเป็นรายคู ่ความผกูพนั

ตอ่องค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยรวม พบวา่ บคุลากรมีความผกูพนั
ตอ่องค์การด้านความรู้สกึโดยรวม แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 
คู ่ได้แก่ กลุ่มอายรุะหว่าง 26 – 35 ปี กบั อาย ุ46 ปีขึน้ไป โดยเม่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียแยกตาม
กลุ่มอายพุบว่ากลุ่มอาย ุ46 ปีขึน้ไป มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.14 รองลงมาคือกลุ่มอาย ุ36 – 45 ปี มี
คา่เฉล่ียสงูสดุ = 3.97 ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.21 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียความผกูพนัตอ่องค์การ 

จ าแนกตามสถานภาพการสมรส (n = 303)   
                                

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1. ความรู้สึก ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.333 
182.85 
183.18 

2 
300 
302 

.167 

.610 
.273 .761 

2. ด้านความตอ่เน่ือง ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.158 
175.16 
175.32 

2 
300 
302 

.079 

.584 
.136 .873 
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ตาราง 4.21 (ตอ่) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

3.ด้านบรรทดัฐานของสงัคม ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.260 
194.87 
195.13 

2 
300 
302 

.130 

.650 
.200 .819 

ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.228 
172.64 
172.86 

2 
300 
302 

.114 

.575 
.198 .821 

 
ตาราง 4.21 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพันองค์การ              

ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามสถานภาพการสมรส พบว่า 
บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกตา่งกนั มีระดบั
ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก ด้านความ
ตอ่เน่ือง และ ด้านบรรทดัฐานของสงัคม ไม่แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 
ตาราง 4.22   การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียความผกูพนัตอ่องค์การ           

จ าแนกตามระดบั การศกึษา (n = 303) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1. ความรู้สึก ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.508 
181.68 
183.18 

2 
300 
302 

.754 

.606 
1.245 .289 

2. ด้านความตอ่เน่ือง ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.345 
173.982 
175.326 

2 
300 
302 

.672 

.580 
1.159 .315 
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ตาราง 4.22 (ตอ่) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

3.ด้านบรรทดัฐานของสงัคม ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.35 
193.773 
195.131 

2 
300 
302 

.679 

.646 
1.051 .186 

ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.053 
171.815 
172.868 

2 
300 
302 

.526 

.573 
.919 .400 

 
ตาราง 4.22 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพันองค์การ 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีระดบัความผูกพนั
ต่อองค์การในภาพรวม และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ืองและ  
ด้านบรรทดัฐานของสงัคม ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
ตาราง 4.23  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียความผกูพนัตอ่องค์การ จ าแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน (n = 303) 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1. ความรู้สึก ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

5.483 
177.70 
183.18 

3 
299 
302 

1.828 
.594 

3.075 .028* 

2. ด้านความตอ่เน่ือง ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

6.828 
168.49 

175.326 

3 
299 
302 

2.276 
.564 

4.039 
 
.008* 
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ตาราง 4.23 (ตอ่) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

3.ด้านบรรทดัฐานของสงัคม ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

5.661 
189.47 

195.131 

3 
299 
302 

1.887 
.634 

2.978 .032 

ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.867 
167.00 
172.86 

3 
299 
302 

1.956 
.559 

3.501 .016* 

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั.05 

 
ตาราง 4.23 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพนัองค์การของ

บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน พบว่า บคุลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน มีระดบั
ความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก และด้านความ
ตอ่เน่ือง แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผู้วิจยัจึงทดสอบความแตกตา่งรายคู ่
ด้วยวิธีของ Scheffe ดงัตาราง 4.24 – 4.26 
 
ตาราง 4.24 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความผกูพนั 

ด้านความรู้สึก จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตังิาน เป็นรายคู ่(n = 303) 
 

ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

ค่าเฉล่ีย 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

≤ 1 1 - 10 ปี 11 - 20 ปี 21 ปีขึน้ไป 

(3.79) (3.87) (4.24) (4.30) 

≤ 1 ปี (3.79) - .42 .50 .05 
1 - 10 ปี (3.87) - - .07 .37 
11 - 20 ปี (4.24) - - - .44* 
21 ปีขึน้ไป  (4.30)     

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั.05 
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ตาราง 4.24 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียเป็นรายคู ่ความผกูพนั
ตอ่องค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความรู้สึก พบว่าบคุลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มท่ีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ระหว่าง 1 – 20 ปี กับ ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 21 ปีขึน้ไป โดยเม่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียแยกตามกลุ่มอายพุบว่ากลุ่มอาย ุ21 ปีขึน้ไป 
มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.30 รองลงมาคือกลุม่อาย ุ11 – 20 ปี มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.24 ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.25 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความ

ตอ่เน่ืองจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตังิาน เป็นรายคู ่(n = 303) 
 

ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

ค่าเฉล่ีย 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

≤ 1 1 - 10 ปี 11 - 20 ปี 21 ปีขึน้ไป 

(3.74) (3.82) (4.20) (4.70) 

≤ 1 ปี (3.74) - .87 .95 .49 
1 - 10 ปี (3.82) - - .08 .37 
11 - 20 ปี (4.20) - - - .46* 
21 ปีขึน้ไป  (4.70)     

 
 ตาราง 4.25 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียเป็นรายคู ่ความผกูพนั
ต่อองค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความต่อเน่ือง  พบว่า บุคลากร 
มีความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู ่ได้แก่ กลุม่ท่ีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ระหวา่ง 1 – 20 ปี กบั ระยะเวลา
ในการปฏิบตัิงาน 21 ปีขึน้ไป โดยเม่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียแยกตามกลุม่อายพุบว่ากลุ่มอาย ุ21 ปี
ขึน้ไปมีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.70 รองลงมาคือกลุ่มอายุ 11 – 20 ปี มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.20 
ตามล าดบั 
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ตาราง 4.26 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมจ าแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบตังิาน เป็นรายคู ่(n = 303) 

 

ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 

ค่าเฉล่ีย 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

≤ 1 1 - 10 ปี 11 - 20 ปี 21 ปีขึน้ไป 

(3.73) (3.79) (4.17) (4.40) 

≤ 1 ปี (3.73) - .60 .66 .22 
1 - 10 ปี (3.79) - - .05 .38 
11 - 20 ปี (4.17) - - - .44* 
21 ปีขึน้ไป  (4.40)     

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั.05 

  
ตาราง 4.26 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียเป็นรายคู ่ความผกูพนั

ตอ่องค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยรวม พบวา่ บคุลากรมีความผกูพนั
ต่อองค์การโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่  
กลุ่มท่ีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ระหว่าง 1 – 20 ปี กับ ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 21 ปีขึน้ไป 
โดยเม่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียแยกตามกลุม่อายพุบว่ากลุม่อาย ุ21 ปีขึน้ไป มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.40 
รองลงมาคือกลุม่อาย ุ11 – 20 ปี มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.17 ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.27  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียความผกูพนัตอ่องค์การ จ าแนกตาม

ประเภทต าแหนง่ (n = 303) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1. ความรู้สึก ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

8.556 
174.63 
183.18 

3 
299 
302 

2.852 
.584 

4.883 .002* 

2. ด้านความตอ่เน่ือง ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

9.501 
165.82 
175.32 

3 
299 
302 

3.167 
.555 

5.711 .001* 
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ตาราง 4.27 (ตอ่) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

3.ด้านบรรทดัฐานของสงัคม ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

8.323 
186.80 
195.13 

3 
299 
302 

2.774 
.625 

4.441 .005* 

ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

8.498 
164.37 
172.86 

3 
299 
302 

2.833 
.550 

5.153 .002* 

 
ตาราง 4.27 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพันองค์การ 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประเภทต าแหน่ง พบว่า บุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีประเภทต าแหน่งแตกตา่งกนั มีระดบัความผกูพนั
ตอ่องค์การในภาพรวม และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก ด้านความตอ่เน่ือง และด้าน
บรรทดัฐานของสงัคม แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ผู้วิจยัจึงทดสอบความ
แตกตา่งรายคู ่ด้วยวิธีของ Scheffe ดงัตาราง 4.28 – 4.31 
 
ตาราง 4.28 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความผกูพนั

ด้านความรู้สึก จ าแนกตามประเภทต าแหนง่ เป็นรายคู ่(n = 303) 
 

ประเภท ค่าเฉล่ีย 

ประเภท 

 ข้าราชการ พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.35) (3.80) (4.10) (4.20) 
ข้าราชการ (3.35) - .09 .30* .53 

พนกังานราชการ (3.80) - - .39 .62 
พนกังาน

มหาวิทยาลยั 
(4.10) - - - .22 

ลกูจ้างชัว่คราว (4.20)     
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ตาราง 4.28 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียเป็นรายคู ่ความผกูพนั
ตอ่องค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความรู้สกึ พบวา่ บคุลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
มีจ านวน 1 คู ่ได้แก่ ข้าราชการ กบั พนกังานมหาวิทยาลยั โดยเม่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียแยกตาม
กลุ่มต าแหน่งพบว่ากลุ่มลูกจ้างชั่วคราวมีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.20 รองลงมาคือกลุ่มพนักงาน
มหาวิทยาลยั มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.10 ตามล าดบั 

 
ตาราง 4.29 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความผกูพนั

ด้านความตอ่เน่ือง จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง เป็นรายคู ่(n = 303) 
 

ประเภท ค่าเฉล่ีย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.37) (3.77) (4.05) (4.14) 
ข้าราชการ (3.37) - .08 .27* .68 

พนกังานราชการ (3.77) - - .36 .76* 
พนกังานมหาวิทยาลยั (4.05) - - - .40 

ลกูจ้างชัว่คราว (4.14)     

 
 ตาราง 4.29 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียเป็นรายคู ่ความผกูพนั
ต่อองค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความต่อเน่ือง พบว่า บุคลากร 
มีความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเน่ืองโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู ่ได้แก่ ข้าราชการ กบั พนกังานมหาวิทยาลยั และ พนกังานราชการ กบั 
ลูกจ้างชัว่คราว โดยเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแยกตามกลุ่มต าแหน่งพบว่ากลุ่มลูกจ้างชัว่คราวมี
คา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.14 รองลงมาคือกลุม่พนกังานมหาวิทยาลยั มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.05 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.30  การวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน           
ทางสงัคมจ าแนกตามประเภทต าแหนง่ เป็นรายคู่ (n = 303) 

 

ประเภท ค่าเฉล่ีย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.37) (3.63) (3.77) (3.95) 
ข้าราชการ (3.37) - .18 .32* .58 

พนกังานราชการ (3.63) - - .13 .39 
พนกังานมหาวิทยาลยั (3.77) - - - .25 

ลกูจ้างชัว่คราว (3.95)     
 

ตาราง 4.30 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความผกูพนัต่อ
องค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม พบว่า บุคลากรมี
ความผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู่ได้แก่ ข้าราชการ กับ พนกังานมหาวิทยาลยั โดยเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย
แยกตามกลุ่มต าแหน่งพบว่ากลุ่มลกูจ้างชัว่คราวมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ = 3.95 รองลงมาคือกลุ่มพนกังาน
มหาวิทยาลยั มีค่าเฉล่ียสงูสดุ = 3.77 ตามล าดบั 

 

ตาราง 4.31 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย ความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมจ าแนก
ตามประเภทต าแหนง่ เป็นรายคู่ (n = 303) 

 

ประเภท ค่าเฉล่ีย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.44) (3.73) (4.03) (4.04) 
ข้าราชการ (3.44) - .00 .30* .59* 

พนกังานราชการ (3.73) - - .29 .59 
พนกังานมหาวิทยาลยั (4.03) - - - .29 

ลกูจ้างชัว่คราว (4.04)     
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ตาราง 4.31 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉล่ียเป็นรายคู ่ความผกูพนั
ตอ่องค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยรวม พบวา่ บคุลากรมีความผกูพนั
ต่อองค์การโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ 
ข้าราชการ กับ พนักงานมหาวิทยาลัย และ ข้าราชการ กับ ลูกจ้างชั่วคราว โดยเม่ือเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียแยกตามกลุ่มต าแหน่งพบว่ากลุ่มลูกจ้างชั่วคราวมีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.04 รองลงมาคือ
กลุม่พนกังานมหาวิทยาลยั มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 4.03 ตามล าดบั 
 

ตาราง 4.32  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียความผกูพนัตอ่องค์การ  
จ าแนกตามหนว่ยงานท่ีสงักดั (n = 303) 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1. ความรู้สกึ ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

36.684 
146.50 
183.18 

12 
290 
302 

3.057 
.505 

6.051 .061 

2. ด้านความตอ่เน่ือง ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

35.724 
139.60 
175.32 

12 
290 
302 

2.977 
.481 

6.184 .204 

3.ด้านบรรทดัฐานของสงัคม ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

51.448 
143.68 
195.13 

12 
290 
302 

4.287 
.495 

8.653 .076 

ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

40.300 
132.56 
172.86 

12 
290 
302 

3.358 
.457 

7.347 .084 

  
 ตาราง 4.32 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพนัองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  หน่วยงานท่ีสังกัด  พบว่า บุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัแตกตา่งกนั มีระดบัความผกูพนั
ตอ่องค์การในภาพรวม และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก ด้านความตอ่เน่ือง และด้าน
บรรทดัฐานของสงัคม ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05   
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สมมติฐานข้อท่ี 2 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีมีลักษณะ   
ปัจจยัสว่นบคุคลแตกตา่งกนัมีระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานแตกตา่งกนั 

ทัง้นี ้ผู้วิจยัได้ท าการทดสอบสมมตฐิานดงักลา่ว โดยใช้สถิตกิารวิเคราะห์ Independent 
Samples t – Test ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One-Way ANOVA ) หากพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จะทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe ส าหรับกลุ่มตัวอย่างตัง้แต่ 3 กลุ่มขึน้ไป ซึ่งผลการ
วิเคราะห์ ดงันี ้

 

ตาราง 4.33  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียความผกูพนัตอ่องค์การ 
จ าแนกตามเพศ (n = 303) 

 

คุณภาพชีวิต F Sig. t df Sig. 
(2-tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

1.ผลตอบแทน 
ที่ยตุิธรรมและเพียงพอ 

5.169 
  

.024 
  

-.580 
-.576 

301 
288.684 

.563 -.0564 
-.0564 

.09731 

.09783 
-.24788 
-.24894 

.13509 

.13615 
2.สถานที่ท างาน
ปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตราย
ตอ่สขุภาพ 

3.446 
  

.064 
  

-.164 
-.163 

301 
291.342 

.870 -.0149 
-.0149 

.09068 

.09106 
-.19331 
-.19407 

.16359 

.16435 

3.การพฒันาศกัยภาพ
ของผู้ปฏิบตัิงาน 

3.959 
  

.048 
  

-.685 
-.681 

301 
287.892 

.494 -.0623 
-.0623 

.09095 

.09147 
-.24130 
-.24235 

.11666 

.11772 
4.ความมัน่คงและวาม
ก้าวหน้า 

3.420 
  

.065 
  

-.661 
-.658 

301 
288.542 

.509 -.0610 
-.0610 

.09221 

.09271 
-.24245 
-.24347 

.12047 

.12149 
5.ความรู้สกึถึงการเป็น
เจ้าของและการท างาน
ร่วมกนั 

2.875 
  

.091 
  

-.273 
-.272 

301 
291.185 

.786 -.0249 
-.0249 

.09110 

.09148 
-.20413 
-.20491 

.15440 

.15518 

6.ลกัษณะการ
บริหารงาน 

5.941 
  

.015 
  

-.479 
-.476 

301 
285.884 

.632 -.0427 
-.0427 

.08906 

.08964 
-.21795 
-.21913 

.13257 

.13376 
7.ความสมดลุระหวา่ง
งานกบัชีวิตความเป็นอยู ่

5.821 
  

5.169 
  

-.694 
-.689 

301 
286.180 

.488 -.0621 
-.0621 

.08949 

.09007 
-.23819 
-.23936 

.11402 

.11519 
8.ความภาคภมิูใจใน
หน่วยงาน 

6.340 
  

.012 
  

-.532 
-.528 

301 
283.372 

.595 -.0492 
-.0492 

.09255 

.09325 
-.23137 
-.23279 

.13289 

.13431 
คุณภาพชีวิตของ
บุคลากรโดยรวม 

4.932 
  

.027 
  

-.530 
-.527 

301 
286.793 

.596 -.0467 
-.0467 

.08804 

.08859 
-.21994 
-.22104 

.12658 

.12768 
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ตาราง 4.33 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัคณุภาพชีวิตในการ
ท างานของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามเพศ พบว่า บคุลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีระดบัระดบัคณุภาพชีวิตในการ
ท างานในภาพรวม และรายด้านทกุด้าน ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

ตาราง 4.34 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียระดบัคณุภาพชีวิตในการท างาน   
จ าแนกตามอาย ุ(n = 303)                 

                                                                                                               

คุณภาพชีวิต 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1.ผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

4.47 
211.128 
215.603 

3 
299 
302 

1.492 
.706 

  

2.113 
  
  

.099 
  
  

2.สถานที่ท างานปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตราย 
   ตอ่สขุภาพ 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

3.88 
183.166 
187.053 

3 
299 
302 

1.296 
.613 

  

2.115 
  
  

.098 
  
  

3.การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

5.48 
182.954 
188.443 

3 
299 
302 

1.830 
.612 

  

2.990 
  
  

.031 
  
  

4.ความมัน่คงและความก้าวหน้า ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

5.55 
188.128 
193.681 

3 
299 
302 

1.851 
.629 

  

2.942 
  
  

.033 
  
  

5.ความรู้สกึถึงการเป็นเจ้าของและการ 
   ท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

4.55 
184.238 
188.793 

3 
299 
302 

1.518 
.616 

  

2.464 
  
  

.063 
  
  

6.ลกัษณะการบริหารงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

3.37 
177.167 
180.544 

3 
299 
302 

1.125 
.593 

  

1.899 
  
  

.130 
  
  

7.ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิต 
   ความเป็นอยู ่

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

4.08 
178.358 
182.443 

3 
299 
302 

1.362 
.597 

  

2.283 
  
  

.079 
  
  

8.ความภาคภมิูใจในหน่วยงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

5.98 
189.018 
195.006 

3 
299 
302 

1.996 
.632 

  

3.158 
  
  

.025* 
  
  

คุณภาพชีวิตของบุคลากรโดยรวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.47 
171.996 
176.475 

3 
299 
302 

1.493 
.575 

  

2.596 
  
  

.053 
  
  

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั.05 
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ตาราง 4.34 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัคณุภาพชีวิตในการ
ท างานของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามอาย ุพบว่า บคุลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีระดบัคณุภาพชีวิตในการท างาน
ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่ามีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน         
ไม่แตกต่างกัน จ านวน 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านการ
พัฒนาศักยภาพของผู้ ปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า  ด้านสถานท่ีท างาน
ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน ด้าน
ลักษณะการบริหารงาน และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ และมีระดับ
คณุภาพชีวิตในการท างานแตกตา่งกนั จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านความภมูิใจในหน่วยงาน แตกตา่ง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผู้ วิจัยจึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ ด้วยวิธีของ 
Scheffe ดงัตาราง 4.35  

 

ตาราง 4.35   การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานด้าน 
ความภาคภมูิใจในหนว่ยงาน จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู ่(n = 303) 

 

อาย ุ ค่าเฉลี่ย 

อาย ุ

≤ 26 ปี 26 -35 ปี 36 – 45 ปี 46 ปีขึน้ไป 

(3.70) (3.92) (4.02) (4.17) 

≤ 26 ปี (3.70) - .47 .25 .15 
26 -35 ปี (3.92) - - .21 .32* 
36 – 45 ปี (4.02) - - - .10 
46 ปีขึน้ไป  (4.17)     

 

ตาราง 4.35 พบวา่ เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคู ่ระดบัคณุภาพ
ชีวิตในการท างานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความภาคภูมิใจใน
หน่วยงาน พบว่า พบว่า บุคลากรมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความภาคภูมิใจใน
หน่วยงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มอายุ
ระหวา่ง 26 – 35ปี กบั อาย ุ46 ปีขึน้ไป โดยเม่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียแยกตามกลุม่ต าแหนง่ พบวา่
กลุ่มท่ีมีอายุ 46 ปีขึน้ไป มีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.17 รองลงมาคือกลุ่มท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีค่าเฉล่ีย
สงูสดุ = 4.02 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.36 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียระดบัคณุภาพชีวิตในการท างาน
จ าแนกตามสถานภาพการสมรส (n = 303)  

                                                                                                                                 

คุณภาพชีวิต 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1.ผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.131 
214.472 
215.603 

2 
300 
302 

.565 

.715 
  

.791 
  
  

.454 
  
  

2.สถานที่ท างานปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตราย 
   ตอ่สขุภาพ 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.972 
186.081 
187.053 

2 
300 
302 

.486 

.620 
  

.784 
  
  

.458 
  
  

3.การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.068 
187.375 
188.443 

2 
300 
302 

.534 

.625 
  

.855 
  
  

.426 
  
  

4.ความมัน่คงและความก้าวหน้า ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.462 
192.220 
193.681 

2 
300 
302 

.731 

.641 
  

1.141 
  
  

.321 
  
  

5.ความรู้สกึถึงการเป็นเจ้าของและการ 
   ท างานร่วมกนั 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.466 
187.326 
188.793 

2 
300 
302 

.733 

.624 
  

1.174 
  
  

.310 
  
  

6.ลกัษณะการบริหารงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.819 
178.724 
180.544 

2 
300 
302 

.910 

.596 
  

1.527 
  
  

.219 
  
  

7.ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิต 
   ความเป็นอยู ่

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.443 
180.999 
182.443 

2 
300 
302 

.722 

.603 
  

1.196 
  
  

.304 
  
  

8.ความภาคภมิูใจในหน่วยงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.700 
194.306 
195.006 

2 
300 
302 

.350 

.648 
  

.541 
  
  

.583 
  
  

คุณภาพชีวิตของบุคลากรโดยรวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.025 
175.450 
176.475 

2 
300 
302 

.513 

.585 
  

.876 
  
  

.417 
  
  

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั.05 

 
ตาราง 4.36 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย ระดับคุณภาพชีวิต 

ในการท างานของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามสถานภาพการ
สมรส พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีสถานภาพการสมรส  
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แตกต่างกัน มีระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม และรายด้านทุกด้าน ไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
 

ตาราง 4.37  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียมีระดบัคณุภาพชีวิตในการท างาน
จ าแนกตามระดบัการศกึษา (n = 303)  

                                                                                                                               

คุณภาพชีวิต 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1.ผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.469 
215.135 
215.603 

2 
300 
302 

.234 

.717 
  

.327 
  
  

.722 
  
  

2.สถานที่ท างานปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตราย 
   ตอ่สขุภาพ 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.017 
186.036 
187.053 

2 
300 
302 

.508 

.620 
  

.820 
  
  

.442 
  
  

3.การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.109 
188.333 
188.443 

2 
300 
302 

.055 

.628 
  

.087 
  
  

.917 
  
  

4.ความมัน่คงและความก้าวหน้า ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.052 
193.629 
193.681 

2 
300 
302 

.026 

.645 
  

.040 
  
  

.961 
  
  

5.ความรู้สกึถึงการเป็นเจ้าของและการท างาน 
   ร่วมกนั 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.458 
188.335 
188.793 

2 
300 
302 

.229 

.628 
  

.365 
  
  

.695 
  
  

6.ลกัษณะการบริหารงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.772 
179.772 
180.544 

2 
300 
302 

.386 

.599 
  

.644 
  
  

.526 
  
  

7.ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตความ 
   เป็นอยู ่

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.438 
182.004 
182.443 

2 
300 
302 

.219 

.607 
  

.361 
  
  

.697 
  
  

8.ความภาคภมิูใจในหน่วยงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

.488 
194.518 
195.006 

2 
300 
302 

.244 

.648 
  

.377 
  
  

.687 
  
  

คุณภาพชีวิตของบุคลากรโดยรวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

.185 
176.290 
176.475 

2 
300 
302 

.093 

.588 
  

.158 
  
  

.854 
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 ตาราง 4.37 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัคณุภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามระดับการศึกษา                                                                                                                                
พบว่า บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีระดบั
คณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม และรายด้านทกุด้าน ไม่แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

ตาราง 4.38  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียคณุภาพชีวิตในการท างาน
จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตังิาน (n = 303) 

 

คุณภาพชีวิต 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1.ผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

2.595 
213.008 
215.603 

3 
299 
302 

.865 

.712 
  

1.214 
  
  

.305 
  
  

2.สถานที่ท างานปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตราย 
   ตอ่สขุภาพ 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

2.973 
184.080 
187.053 

3 
299 
302 

.991 

.616 
  

1.610 
  
  

.187 
  
  

3.การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

2.714 
185.729 
188.443 

3 
299 
302 

.905 

.621 
  

1.456 
  
  

.227 
  
  

4.ความมัน่คงและความก้าวหน้า ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

2.312 
191.369 
193.681 

3 
299 
302 

.771 

.640 
  

1.204 
  
  

.308 
  
  

5.ความรู้สกึถึงการเป็นเจ้าของและการท างาน 
   ร่วมกนั 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

2.841 
185.951 
188.793 

3 
299 
302 

.947 

.622 
  

1.523 
  
  

.209 
  
  

6.ลกัษณะการบริหารงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

1.884 
178.659 
180.544 

3 
299 
302 

.628 

.598 
  

1.051 
  
  

.370 
  
  

7.ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิต 
   ความเป็นอยู ่

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

2.293 
180.150 
182.443 

3 
299 
302 

.764 

.603 
  

1.269 
  
  

.285 
  
  

8.ความภาคภมิูใจในหน่วยงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

3.922 
191.084 
195.006 

3 
299 
302 

1.307 
.639 

  

2.046 
  
  

.108 
  
  

คุณภาพชีวิตของบุคลากรโดยรวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.550 
173.925 
176.475 

3 
299 
302 

.850 

.582 
  

1.461 
 
  

.225 
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ตาราง 4.38 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัคณุภาพชีวิตในการ
ท างานของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน พบว่า 
บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนั มี
ระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม และรายด้านทกุด้าน ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05   
 

ตาราง 4.39  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียคณุภาพชีวิตในการท างาน  
 (n = 303) 

 

คุณภาพชีวิต 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1.ผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

8.507 
207.097 
215.603 

3 
299 
302 

2.836 
.693 

  

4.094 
  
  

.007* 
  
  

2.สถานที่ท างานปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตราย 
   ตอ่สขุภาพ 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

10.108 
176.945 
187.053 

3 
299 
302 

3.369 
.592 

  

5.694 
  
  

.001* 
  
  

3.การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

8.928 
179.515 
188.443 

3 
299 
302 

2.976 
.600 

  

4.957 
  
  

.002* 
  
  

4.ความมัน่คงและความก้าวหน้า ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

9.107 
184.574 
193.681 

3 
299 
302 

3.036 
.617 

  

4.918 
  
  

.002* 
  
  

5.ความรู้สกึถึงการเป็นเจ้าของและการท างาน 
   ร่วมกนั 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

9.647 
179.146 
188.793 

3 
299 
302 

3.216 
.599 

  

5.367 
  
  

.001* 
  
  

6.ลกัษณะการบริหารงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

9.955 
170.588 
180.544 

3 
299 
302 

3.318 
.571 

  

5.816 
  
  

.001* 
  
  

7.ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิต 
   ความเป็นอยู ่

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

6.570 
175.872 
182.443 

3 
299 
302 

2.190 
.588 

  

3.723 
  
  

.012* 
  
  

8.ความภาคภมิูใจในหน่วยงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

7.836 
187.170 
195.006 

3 
299 
302 

2.612 
.626 

  

4.173 
  
  

.006* 
  
  

คุณภาพชีวิตของบุคลากรโดยรวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

8.501 
167.974 
176.475 

3 
299 
302 

2.834 
.562 

  

5.044 
  
  

.002* 
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ตาราง 4.39 แสดงการวิเคราะห์ความแตกตา่งของค่าเฉล่ียคณุภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประเภทต าแหน่ง พบว่า บุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีประเภทต าแหน่งแตกตา่งกนั มีระดบัคณุภาพชีวิต
ในการท างานในภาพรวม และรายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  ผู้วิจยัจงึทดสอบความแตกตา่งรายคู ่ด้วยวิธีของ Scheffe ดงัตาราง 4.40 – 4.48 

 
ตาราง 4.40   การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย คณุภาพชีวิตในการท างาน 

ด้านผลตอบแทนท่ียตุธิรรมและเพียงพอ จ าแนกตามประเภทต าแหนง่ 
  เป็นรายคู ่(n = 303) 
 

ประเภท ค่าเฉลี่ย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.28) (3.42) (3.63) (3.91) 
ข้าราชการ (3.28) - .48 .62* .27 

พนกังานราชการ (3.42) - - .14 .20 
พนกังานมหาวิทยาลยั (3.63) - - - .34 

ลกูจ้างชัว่คราว (3.91)     

 

ตาราง 4.40 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคู ่คณุภาพชีวิต
ในการท างานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรม 
และเพียงพอ พบว่า บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ 
ข้าราชการ กบั พนกังานมหาวิทยาลยั  โดยเม่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียแยกตามกลุ่มต าแหนง่พบวา่
กลุ่มลกูจ้างชัว่คราว มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 3.91 รองลงมาคือกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั มีคา่เฉล่ีย
สงูสดุ = 3.63 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.41   การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย คณุภาพชีวิตในการท างาน ด้านสถานท่ี
ท างานปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ จ าแนกตามประเภทต าแหนง่ เป็นรายคู ่
(n = 303) 

 

ประเภท ค่าเฉลี่ย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.38) (3.40) (3.71) (4.01) 
ข้าราชการ (3.38) - .61 .62* .29* 

พนกังานราชการ (3.40) - - .01 .34 
พนกังานมหาวิทยาลยั (3.71) - - - .32 

ลกูจ้างชัว่คราว (4.01)     
 

 ตาราง 4.41 พบวา่ เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู ่คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความต่อเน่ือง พบว่า บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ด้านสถานท่ี ท างานปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสขุภาพโดยรวม แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่  ไ ด้แก่  ข้าราชการ กับ พนักงานมหาวิทยาลัย  
และ ข้าราชการ กับ ลูกจ้างชั่วคราว โดยเมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแยกตามกลุ่มต าแหน่งพบว่ากลุ่ม
ลกูจ้างชัว่คราวมีคา่เฉลี่ยสงูสดุ = 4.01 รองลงมาคือกลุม่พนกังานมหาวิทยาลยั มีคา่เฉลี่ยสงูสดุ = 3.71 
ตามล าดบั 
 

ตาราง 4.42   การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย คณุภาพชีวิตในการท างาน ด้านการ  
พฒันา ศกัยภาพของผู้ปฏิบตังิาน จ าแนกตามประเภทต าแหนง่ เป็นรายคู ่
(n = 303) 

 

ประเภท ค่าเฉลี่ย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.28) (3.45) (3.66) (3.94) 
ข้าราชการ (3.28) - .48 .65* .27 

พนกังานราชการ (3.45) - - .16 .21 
พนกังานมหาวิทยาลยั (3.66) - - - .37 

ลกูจ้างชัว่คราว (3.94)     
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ตาราง 4.42 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคู ่คณุภาพชีวิต
ในการท างาน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
ของผู้ ปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
ของผู้ปฏิบตัิงานโดยรวม แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู ่ได้แก่ 
ข้าราชการ กับ พนกังานมหาวิทยาลยั โดยเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแยกตามกลุ่มต าแหน่งพบว่า
กลุ่มลูกจ้างชัว่คราวมีค่าเฉล่ียสงูสุด = 3.94 รองลงมาคือกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั มีค่าเฉล่ีย
สงูสดุ = 3.66 ตามล าดบั 
 

ตาราง 4.43  การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย คณุภาพชีวิตในการท างาน  
ด้านความมัน่คง และความก้าวหน้า จ าแนกตามประเภทต าแหนง่ เป็นรายคู ่
(n = 303) 

 

ประเภท ค่าเฉลี่ย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

3.28 3.45 3.66 3.94 
ข้าราชการ 3.28 - .53 .64* .27 

พนกังานราชการ 3.45 - - .11 .26 
พนกังานมหาวิทยาลยั 3.66 - - - .37 

ลกูจ้างชัว่คราว 3.94     

 

ตาราง 4.43 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคู ่คณุภาพชีวิต
ในการท างาน ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า 
พบวา่ บคุลากรมีคณุภาพชีวิตในการท างาน ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าโดยรวม แตกตา่ง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่ ข้าราชการ กับ พนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแยกตามกลุ่มต าแหน่งพบว่ากลุ่มลูกจ้างชั่วคราวมี
คา่เฉล่ียสงูสดุ = 3.94 รองลงมาคือกลุม่พนกังานมหาวิทยาลยั มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 3.66 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.44  การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย คณุภาพชีวิตในการท างาน  
ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกนั จ าแนกตามประเภท
ต าแหนง่ เป็นรายคู ่(n = 303) 
 

ประเภท ค่าเฉลี่ย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.28) (3.39) (3.65) (3.92) 
ข้าราชการ (3.28) - .67* .53* .29* 

พนกังานราชการ (3.39) - - .13 .38 
พนกังานมหาวิทยาลยั (3.65) - - - .24 

ลกูจ้างชัว่คราว (3.92)     

 

ตาราง 4.44 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคู ่คณุภาพชีวิต
ในการท างาน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของ                
และการท างานร่วมกนั พบวา่ บคุลากรมีคณุภาพชีวิตในการท างาน ด้านความรู้สกึถึงการเป็นเจ้าของ
และการท างานร่วมกันโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 3 คู่ 
ได้แก่ ข้าราชการ กบั พนกังานราชการ  ข้าราชการ กบั พนกังานมหาวิทยาลยั และ ข้าราชการ กบั 
ลูกจ้างชัว่คราว โดยเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแยกตามกลุ่มต าแหน่งพบว่ากลุ่มลูกจ้างชัว่คราวมี
คา่เฉล่ียสงูสดุ = 3.92 รองลงมาคือกลุม่พนกังานมหาวิทยาลยั มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 3.65 ตามล าดบั 
 

ตาราง 4.45  การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย คณุภาพชีวิตในการท างาน  
                 ด้านลกัษณะ การบริหาร จ าแนกตามประเภทต าแหนง่ เป็นรายคู ่(n = 303) 
 

ประเภท ค่าเฉลี่ย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.25) (3.35) (3.71) (3.95) 
ข้าราชการ (3.25) - .69* .60* .24 

พนกังานราชการ (3.35) - - .09 .45 
พนกังานมหาวิทยาลยั (3.71) - - - .36 

ลกูจ้างชัว่คราว (3.95)     
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ตาราง 4.45 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคู ่คณุภาพชีวิต
ในการท างาน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านลักษณะการบริหาร พบว่า 
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านลักษณะการบริหารโดยรวม แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ ข้าราชการ กับ พนกังานมหาวิทยาลยั และ 
ข้าราชการ กับ พนกังานมหาวิทยาลยั โดยเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแยกตามกลุ่มต าแหน่งพบว่า
กลุ่มลูกจ้างชัว่คราวมีค่าเฉล่ียสงูสุด = 3.95 รองลงมาคือกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั มีค่าเฉล่ีย
สงูสดุ = 3.77 ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.46 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย คณุภาพชีวิตในการท างาน  
                ด้านความสมดลุ ระหวา่งงานกบัชีวิตความเป็นอยู่ จ าแนกตามประเภทต าแหนง่  
                    เป็นรายคู ่(n = 303) 
 

ประเภท ค่าเฉลี่ย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.53) (3.68) (3.82) (4.08) 
ข้าราชการ (3.53) - .39 .54* .25* 

พนกังานราชการ (3.68) - - .14 .14 
พนกังานมหาวิทยาลยั (3.82) - - - .29 

ลกูจ้างชัว่คราว (4.08)     

 

ตาราง 4.46 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคู ่คณุภาพชีวิต
ในการท างาน ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิต
ความเป็นอยู่ พบว่า บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต           
ความเป็นอยู่โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ 
ข้าราชการ กับ พนักงานมหาวิทยาลัย และข้าราชการ กับ ลูกจ้างชั่วคราว โดยเม่ือเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียแยกตามกลุ่มต าแหน่งพบว่ากลุ่มลูกจ้างชั่วคราวมีค่าเฉล่ียสูงสุด = 4.08 รองลงมาคือ
กลุม่พนกังานมหาวิทยาลยั มีคา่เฉล่ียสงูสดุ = 3.82 ตามล าดบั 
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ตาราง 4.47 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย คณุภาพชีวิตในการท างาน  
ด้านความภมูิใจในหนว่ยงาน จ าแนกตามประเภทต าแหนง่ เป็นรายคู ่(n = 303) 

ประเภท ค่าเฉลี่ย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.40) (3.74) (3.80) (4.08) 
ข้าราชการ (3.40) - .22 .62* .28* 

พนกังานราชการ (3.74) - - .40 .05 
พนกังานมหาวิทยาลยั (3.80) - - - .34 

ลกูจ้างชัว่คราว (4.08)     

 

 ตาราง 4.47 พบวา่ เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู ่คณุภาพชีวิตในการ
ท างาน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความภูมิใจในหน่วยงาน พบว่า บุคลากร          
มีคณุภาพชีวิตในการท างาน ด้านความภมูิใจในหน่วยงาน โดยรวม แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ ข้าราชการ กับ พนักงานมหาวิทยาลัย และข้าราชการ กับ ลูกจ้าง
ชัว่คราว โดยเม่ือเปรียบเทียบคา่เฉลี่ยแยกตามกลุม่ต าแหน่งพบว่ากลุม่ลกูจ้างชัว่คราวมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ = 
4.08 รองลงมาคือกลุม่พนกังานมหาวิทยาลยั มีคา่เฉลี่ยสงูสดุ = 3.80 ตามล าดบั 
 

ตาราง 4.48 การวิเคราะห์ลกัษณะสว่นบคุคล คา่เฉล่ีย คณุภาพชีวิตในการท างานโดยรวม 
จ าแนกตามประเภทต าแหนง่ เป็นรายคู ่(n = 303) 

 

ประเภท ค่าเฉลี่ย 

ประเภท 

ข้าราชการ 
พนกังาน
ราชการ 

พนกังาน
มหาวิทยาลยั 

ลกูจ้าง
ชัว่คราว 

(3.36) (3.46) (3.70) (3.97) 
ข้าราชการ (3.36) - .51 .60* .27 

พนกังานราชการ (3.46) - - .09 .23 
พนกังานมหาวิทยาลยั (3.70) - - - .33 

ลกูจ้างชัว่คราว (3.97)     

 
ตาราง 4.48 พบว่า เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็นรายคู ่คณุภาพชีวิต

ในการท างานโดยรวม ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร บคุลากรมีคณุภาพชีวิตใน



89 
 

การท างานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ได้แก่ 
ข้าราชการ กับ พนกังานมหาวิทยาลยั โดยเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแยกตามกลุ่มต าแหน่งพบว่า
กลุ่มลูกจ้างชัว่คราวมีค่าเฉล่ียสงูสุด = 3.97 รองลงมาคือกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั มีค่าเฉล่ีย
สงูสดุ = 3.70 ตามล าดบั 
 

ตาราง 4.49  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของคา่เฉล่ียคณุภาพชีวิตในการท างาน  
จ าแนกตามหนว่ยงานท่ีสงักดั (n = 303) 

 

คุณภาพชีวิต 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

1.ผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

47.009 
168.594 
215.603 

12 
290 
302 

3.917 
.581 

  

6.738 
  
  

.061 
  
  

2.สถานที่ท างานปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตรายต่อ
สขุภาพ 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

40.515 
146.538 
187.053 

12 
290 
302 

3.376 
.505 

  

6.682 
  
  

.052 
  
  

3.การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

39.574 
148.869 
188.443 

12 
290 
302 

3.298 
.513 

  

6.424 
  
  

.142 
  
  

4.ความมัน่คงและความก้าวหน้า ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

39.472 
154.209 
193.681 

12 
290 
302 

3.289 
.532 

  

6.186 
  
  

.251 
  
  

5.ความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างาน
ร่วมกนั 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

38.564 
150.229 
188.793 

12 
290 
302 

3.214 
.518 

  

6.204 
  
  

.151 
  
  

6.ลกัษณะการบริหารงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

38.516 
142.028 
180.544 

12 
290 
302 

3.210 
.490 

  

6.554 
  
  

.067 
  
  

7.ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความ
เป็นอยู ่

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

33.929 
148.513 
182.443 

12 
290 
302 

2.827 
.512 

  

5.521 
  
  

.054 
  
  

8.ความภาคภมิูใจในหน่วยงาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 

รวม 

32.971 
162.035 
195.006 

12 
290 
302 

2.748 
.559 

  

4.917 
  
  

.061 
  
  

คุณภาพชีวิตของบุคลากรโดยรวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

37.817 
138.658 
176.475 

12 
290 
302 

3.151 
.478 

  

6.591 
  
  

.078 
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ตาราง 4.49 แสดงการวิเคราะห์ความแตกตา่งของค่าเฉล่ียคณุภาพชีวิตในการท างาน
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ตามหน่วยงานท่ีสังกัด พบว่า บุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีหนว่ยงานท่ีสงักดัแตกตา่งกนั มีระดบัคณุภาพชีวิต
ในการท างานในภาพรวม และรายด้านทุกด้าน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี                   
ระดบั 0.05   

 

สมมตฐิานข้อท่ี 3 ความผกูพนัตอ่องค์กรและคณุภาพชีวิตในการท างาน 
การทดสอบสมมติฐานท่ี 3 เป็นการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรความผูกพัน 

ต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างาน ทัง้ในภาพรวมและรายด้าน โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์    
เพียร์สนัในการทดสอบ ผลการทดสอบดงัแสดงในตาราง 4.50 
 

ตาราง 4.50 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์กร
และคณุภาพชีวิตในการท างานของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล            
พระนคร (n = 303) 

คุณภาพชวีิตในการท างาน 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง ด้านบรรทดัฐาน
ทางสังคม 

ภาพรวม 

ผลตอบแทนท่ียตุิธรรมและเพียงพอ .849** 
.000 

.866** 
.000 

.835** 
.000 

.878** 
.000 

สถานท่ีท างานปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อ
สขุภาพ 

.852** 
.000 

.886** 
.000 

.850** 
.000 

.891** 
.000 

การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน .877** 
.000 

.892** 
.000 

.847** 
.000 

.900** 
.000 

ความมัน่คงและความก้าวหน้า .851** 
.000 

.865** 
.000 

.827** 
.000 

.875** 
.000 

ความรู้สกึถงึการเป็นเจ้าของและการท างาน
ร่วมกนั 

.816** 
.000 

.864** 
.000 

.804** 
.000 

.855** 
.000 

ลกัษณะการบริหารงาน .854** 
.000 

.874** 
.000 

.843** 
.000 

.885** 
.000 

ความสมดุลระหว่างงานกับชี วิตความ
เป็นอยู่ 

.893** 
.000 

.902** 
.000 

.783** 
.000 

.886** 
.000 

ความภาคภมูิใจในหน่วยงาน .887** 
.000 

.908** 
.000 

.813** 
.000 

.897** 
.000 

ภาพรวม 
.895** 

.000 
.918* 
.000 

.859** 
.000 

.920** 
.000 

** ≤ 0.01 
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.90 - 1.00 มีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก 

.70 - .90 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู 

.50 - .70 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

.30 - .50 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 

.00 - .30 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
 

 ตาราง 4.50 ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สันระหว่างลักษณะงาน 
ท่ีปฏิบตักิบัความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบวา่ 
 คุณภาพชีวิต ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอมีความสัมพันธ์ทางบวกและ 
มีความสมัพนัธ์ในระดบัสูงกับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = .878) และเม่ือพิจารณา
รายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดบัสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สึก ( r = .849) ด้านความต่อเน่ือง  
(r = .866) และ ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (r = .835) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 คณุภาพชีวิต ด้านสถานท่ีท างานปลอดภัยไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพมีความสมัพันธ์
ทางบวกและมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูงกับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม ( r = .891) และ
เม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สึก (r = .852) ด้าน
ความตอ่เน่ือง (r = .886) และ ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (r = .850) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 คุณภาพชีวิต ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวก 
และมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ( r = .900) และเม่ือ
พิจารณารายด้าน มีความสมัพนัธ์ในระดบัสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สึก (r = .877) ด้านความ
ตอ่เน่ือง (r = .892) และ ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (r = .847) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
 คุณภาพชีวิต ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ทางบวกและ                            
มีความสมัพนัธ์ในระดบัสูงกับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = .875) และเม่ือพิจารณา
รายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดบัสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สึก ( r = .851) ด้านความต่อเน่ือง 
(r = .865) และ ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (r = .827) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 คุณภาพชีวิต ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกันมีความสัมพันธ์
ทางบวกและมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ( r = .855)                     
และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สึก ( r = .816)               
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ด้านความต่อเน่ือง (r = .864) และ ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (r = .804) อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 
 คณุภาพชีวิต ด้านลกัษณะการบริหารงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกและมีความสมัพนัธ์
ในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ( r = .855) และเม่ือพิจารณารายด้าน 
มีความสมัพนัธ์ในระดบัสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สึก (r = .854) ด้านความต่อเน่ือง (r = 874) 
และ ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (r = .843) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 คณุภาพชีวิต ด้านความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตความเป็นอยู่มีความสมัพนัธ์ทางบวก
และมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ( r = .886) และเม่ือ
พิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดบัสูง 2 ด้าน คือ ด้านความรู้สึก (r = .893) และ ด้าน
บรรทัดฐานทางสังคม (r = .783) และมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 1 ด้าน คือ ด้านความ
ตอ่เน่ือง (r = .902) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 คุณภาพชีวิต ด้านความภาคภูมิใจในหน่วยงานมีความสัมพันธ์ทางบวกและมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัสงูกบัความผกูพนัตอ่องค์การในภาพรวม (r = .897) และเม่ือพิจารณาราย
ด้าน มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู 2 ด้าน คือ ด้านความรู้สึก (r = .887) และ ด้านบรรทดัฐานทาง
สงัคม (r = .813) และมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูงมาก 1 ด้าน คือ ด้านความต่อเน่ือง (r = .908) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 คณุภาพชีวิตในภาพรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกและมีความสมัพนัธ์ในระดบัสงูมากกับ
ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม (r = .980) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ใน
ระดบัสงู 2 ด้าน คือ ด้านความรู้สึก (r = .895) และ ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (r = .859) และมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัสงูมาก 1 ด้าน คือ ด้านความตอ่เน่ือง (r = .918) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร แบง่ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้
5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปราย 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 วตัถปุระสงค์ของการวิจยั มีดงัตอ่ไปนี ้
1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร           

ของ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
2. เพ่ือศกึษาเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลพระนครจ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล  
3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากร

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล  
4. เพ่ือศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและ                   

ความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

5.1.2 ระเบียบวิธีวิจยั 
1. ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาการวิจัยครัง้นี  ้ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีจ านวนทัง้สิน้ 1,243 คน (ข้อมูลจากกองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ณ 9 ตุลาคม 2560) ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ได้
จากการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย เน่ืองจากทราบจ านวนท่ีแน่นอน ( Finite Population) จึงค านวณ          
หาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของทาโร่  ยามาเน (Yamane,1967:886) ท่ีระดบัความเช่ือมั่น               
ร้อยละ 95 และยอมให้เกิดความคลาดเคล่ือนของการสุม่ตวัอยา่งร้อยละ 5 ได้ขนาดตวัอย่าง 303 คน  
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2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ เป็นแบบสอบถามโดยมีทัง้ค าถามปลายปิดและ
ค าถามปลายเปิด ซึ่งแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงันี ้ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกับปัจจยั
ส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัตอ่หน่วยงาน
ของบคุลากร สว่นท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานของบคุลากร ส่วนท่ี 4 
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ส าหรับการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ผู้ วิจัยได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้มาให้อาจารย์ท่ีปรึกษา (อาจารย์ ดร.อมร ถุงสุวรรณ) 
พิจารณาตรวจสอบเนือ้หาและโครงสร้างของแบบสอบถามและปรับปรุงส านวนภาษาท่ีใช้                  
ให้ชดัเจนเหมาะสมหลงัจากนัน้น าแบบสอบถามท่ีได้ท าการปรับปรุงแก้ไขให้ผู้ เช่ียวชาญจ านวน                  
3 ท่าน ซึ่งเป็นผู้ ท่ีมีความเช่ียวชาญ มีประสบการณ์พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หา
ให้มีความสอดคล้อง และครอบคลมุเนือ้หา ความถกูต้องเหมาะสมของภาษา ตามกรอบแนวคิด
และวัตถุประสงค์ของการศึกษาด้วยวิธี ( Item-Objective Congruence Index : IOC) โดยให้
คะแนนระดับความสอดคล้องดังนี ้1= สอดคล้อง 0 = ไม่แน่ใจ -1= ไม่สอดคล้อง (เกณฑ์                   
การพิจารณา ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 แสดงว่าข้อค าถาม                     
วดัตรงตามเนือ้หา) การตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น(Reliability) โดยน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุง
แก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้ (Try-out) กบับคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
จ านวน 30 ตวัอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากร ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง เพ่ือตรวจสอบว่าผู้ตอบค าถามเข้าใจ
แบบสอบถามตรงกับผู้ วิจัย หลงัจากนัน้น าไปหาค่าความความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้สูตร               

หาค่าสัมประสิท ธ์ิแอลฟ่า (∞ ) ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha. Coefficient) ผลลัพ ธ์                   
คา่แอลฟ่าท่ีได้ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั เทา่กบั .961 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก คณะ/
สถาบนั/ส านกั เพ่ือให้ความอนเุคราะห์ในการด าเนินการและด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับ
บุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 350 ฉบับ ได้รับคืนมา 330 ฉบับ แล้วน ามา
คดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์ท่ีสดุจ านวน 303 ฉบบั 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล น าแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบแล้วมาลงรหัส
ตัวเลขเพ่ือแปลงข้อมูลท่ีได้รับให้อยู่ในรูปแบบของตัวเลข จากนัน้น าไปวิเคราะห์ประมวลผล                
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
  ส่วนท่ี  1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล                 
ใช้คา่สถิตร้ิอยละ (Percentage) 
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  ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยความผูกพัน                 
ตอ่องค์กรใช้คา่เฉล่ีย (Mean) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  ส่ วน ท่ี  3 ก ารวิ เค ราะ ห์ ระดับความคิ ด เห็ น ด้ านคุณ ภาพ ชีวิ ต                    
ในการท างาน ใช้คา่เฉล่ีย (Mean) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐานโดยการเปรียบเทียบความคิดเห็น                
ของลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การ ใช้สถิติในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ 
การวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA ) หากพบความแตกต่าง                      
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จะทดสอบความแตกต่างเปรียบเทียบรายคู่ ด้วยวิธี                  
Scheffe (เซฟเฟ่) 

5.1.3 ผลการวิจยั 
จากการวิเคราะห์ข้อมูล ความผูกพนัต่อองค์กรและคณุภาพชีวิตในการท างาน

ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร สามารถสรุปผลการวิจยัได้ดงันี ้
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง บุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 303 คน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 52.50 มีอายุระหว่าง 26 - 35 ปี จ านวน 183 คน                 
คดิเป็นร้อยละ 60.40 มีสถานภาพสมรส จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 63.70 มีการศกึษาระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 234 คน คิดเป็น ร้อยละ 77.20 ในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน                         
มี ระยะเวลาในการท างาน 1 ปี  – 10 ปี  จ านวน 177 คน คิดเป็น ร้อยละ 58.40 ประเภท                   
การรับราชการ เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยจ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 60.70 หน่วยงาน                 
ท่ีสงักดั ส านกังานอธิการบดีและหนว่ยงานอ่ืนๆ จ านวน 52 คน คดิเป็นร้อยละ 17.20  

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติของบุคลาก ร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี (=3.82)             
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดบัดี ทัง้ 3 ด้าน โดยด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความผกูพนั
ด้านความรู้สึก มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ( =3.89) รองลงมา คือ ความผูกพันด้าน                       
ความต่อเน่ือง มีความคิดเห็นอยู่ ในระดับ ดี  ( =3.85) และด้าน ท่ี มีค่าเฉ ล่ียน้อยท่ีสุด                          
คือ ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม มีความคดิเห็นอยูอ่ยูใ่นระดบัพอใช้ ( =3.72) 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับพอใช้                     
( =3.75) เม่ื อพิ จารณ ารายด้าน  พบว่าอยู่ ในระดับ ดี  โดยด้าน ท่ี มีค่าเฉ ล่ียมาก ท่ีสุด                           
คือ ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตความเป็นอยูมี่ความคดิเห็นอยูใ่นระดบัดี ( =3.88) รองลงมา           
คือ ด้านความภาคภูมิใจในหน่วยงาน ( =3.81) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผลตอบแทน
ท่ียตุธิรรมและเพียงพอ ( =3.68) 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
  การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                
ท่ีมีลกัษณะปัจจยัสว่นบคุคลตา่งกนัมีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั ได้แก่  
 สมมติฐานท่ี 1.1 จากการวิเคราะห์ เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียรายคู่  ความผูกพันต่อองค์การของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                      
ด้านความรู้สึกพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีเพศแตกต่างกัน               
มีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก                 
ด้านความต่อเน่ือง และ ด้านบรรทัดฐานของสังคม ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                
ท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คูไ่ด้แก่ กลุม่อายรุะหวา่ง 26 – 35 ปี กบั อาย ุ46 ปีขึน้ไป 
 สมมติฐาน ท่ี  1.2 จากการวิ เคราะห์  พบว่า บุคลากรมีความผูกพัน                     
ตอ่องค์การด้านความรู้สึกโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน  
1 คู ่ได้แก่ กลุม่อายรุะหวา่ง 26 – 35 ปี กบั อาย ุ46 ปีขึน้ไป   
 สมมติฐานท่ี 1.3 จากการวิเคราะห์ พบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การ                     
ในภาพรวม และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก ด้านความตอ่เน่ือง และ ด้านบรรทดัฐาน
ของสงัคม ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05    
 สมมติฐานท่ี 1.4 จากการวิเคราะห์ พบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีระดบัความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม 
และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และ ด้านบรรทดัฐานของสงัคม 
ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐาน ท่ี  1.5 จากการวิ เคราะห์  พบว่า บุคลากรมีความผูกพัน                      
ต่อองค์การโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ได้แก่              
กลุม่ท่ีระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ระหวา่ง 1 – 20 ปี กบั ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 21 ปีขึน้ไป 
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 สมมติฐาน ท่ี  1.6 จากการวิ เคราะห์  พบว่า บุคลากรมีความผูกพัน                       
ต่อองค์การโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ ได้แก่ 
ข้าราชการ กบั พนกังานมหาวิทยาลยั และ ข้าราชการ กบั ลกูจ้างชัว่คราว 
 สมมติฐานท่ี 1.7 จากการวิเคราะห์ พบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนครท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักัดแตกต่างกัน มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม 
และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และด้านบรรทัดฐานของสงัคม  
ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ท่ีมีลกัษณะปัจจยัสว่นบคุคลแตกตา่งกนัมีระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานแตกตา่งกนั  
 สมมติฐานท่ี 2.1 จากการวิเคราะห์ พบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีระดับระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม               
และรายด้านทกุด้าน ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.2 จากการวิเคราะห์ พบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม ไม่แตกตา่ง
กัน และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่ามีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน จ านวน               
5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบตัิงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านสถานท่ีท างานปลอดภัยไม่เป็นอนัตราย             
ตอ่สขุภาพ ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกนั ด้านลกัษณะการบริหารงาน 
และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ และมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกัน จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านความภูมิใจในหน่วยงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ               
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.3 จากการวิเคราะห์ พบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน                 
ในภาพรวม และรายด้านทกุด้าน ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.4 จากการวิเคราะห์ พบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกต่างกันมีระดับคณุภาพชีวิตในการท างานในภาพรวม
และรายด้านทกุด้านไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 2.5 จากการวิเคราะห์ พบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิานแตกตา่งกนั มีระดบัคณุภาพชีวิตในการท างาน
ในภาพรวม และรายด้านทกุด้าน ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.6 จากการวิเคราะห์ พบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ท่ีมีประเภทต าแหน่งแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน                    
ในภาพรวม และรายด้านทกุด้าน แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2.7 จากการวิเคราะห์ พบวา่ บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดแตกต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน                      
ในภาพรวม และรายด้านทกุด้าน  ไมแ่ตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
  การทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สัน
ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบวา่  
 สมมติฐานท่ี 3.1 คุณภาพชีวิต ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ               
มีความสมัพันธ์ทางบวกและมีความสมัพันธ์ในระดบัสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม               
(r = .878) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สึก                
(r = .849) ด้ านความต่อ เน่ื อง  ( r = .866) และ  ด้ านบรรทัดฐานทางสังคม  ( r = .835)                            
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมตฐิานท่ี 3.2 คณุภาพชีวิต ด้านสถานท่ีท างานปลอดภยัไม่เป็นอนัตราย
ต่อสุขภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์ในระดบัสูงกับความผูกพันต่อองค์การ               
ในภาพรวม (r = .891) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับสูงทุกด้ าน คือ                   
ด้านความรู้สึก (r = .852) ด้านความต่อเน่ือง (r = .886) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม                          
(r = .850) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 3.3 คุณภาพชีวิต ด้านการพัฒนาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน             
มีความสมัพันธ์ทางบวกและมีความสมัพันธ์ในระดบัสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม                 
(r = .900) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สึก              
(r = .877) ด้ านความต่อ เน่ื อง  ( r = .892) และ  ด้ านบรรทัดฐานทางสั งคม  (r = .847)                         
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 3.4 คุณภาพชีวิต ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า                     
มีความสมัพันธ์ทางบวกและมีความสมัพันธ์ในระดบัสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม                
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(r = .875) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สึก                
(r = .851) ด้ านความต่อ เน่ื อง ( r = .865) และ  ด้ านบ รรทัดฐานทางสังคม  ( r = .827)                         
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 3.5 คุณภาพชีวิต ด้านความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและ                     
การท างานร่วมกัน มีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพัน                  
ตอ่องค์การในภาพรวม (r = .855) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงูทุกด้าน 
คือ ด้านความรู้สึก (r = .816) ด้านความต่อเน่ือง (r = .864) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม              
(r = .804) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 3.6 คณุภาพชีวิต ด้านลกัษณะการบริหารงานมีความสมัพนัธ์
ทางบวกและมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม  (r = .855)                 
และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สึก ( r = .854)               
ด้านความต่อเน่ือง (r = .874) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (r = .843) อย่างมีนัยส าคัญ              
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี  3.7 คุณภาพชีวิต ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต              
ความเป็นอยู่มีความสมัพนัธ์ทางบวกและมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูงกับความผูกพนัต่อองค์การ
ในภาพรวม  (r = .886) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพัน ธ์ในระดับสูง 2 ด้าน                           
คือ ด้านความรู้สึก (r = .893) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (r = .783) และมีความสัมพันธ์                   
ในระดบัสงูมาก 1 ด้าน คือ ด้านความตอ่เน่ือง (r = .902) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐาน ท่ี  3.8 คุณภาพ ชีวิต  ด้านความภาคภูมิ ใจในหน่วยงาน                       
มีความสมัพันธ์ทางบวกและมีความสมัพันธ์ในระดบัสูงกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม                 
(r = .897) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 2 ด้าน คือ ด้านความรู้สึก                    
(r = .887) และด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (r = .813) และมีความสมัพนัธ์ในระดบัสงูมาก 1 ด้าน 
คือ ด้านความตอ่เน่ือง (r = .908) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 3.9 คุณภาพชีวิตในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกและ                 
มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ( r = .980) และเม่ือ
พิ จารณ ารายด้าน  มีความสัมพัน ธ์ในระดับสูง  2 ด้าน  คือ ด้านความ รู้สึก  ( r = .895)                          
และด้านบรรทัดฐานทางสังคม( r = .859) และมีความสัมพัน ธ์ในระดับสูงมาก 1 ด้าน                         
คือ ด้านความตอ่เน่ือง (r = .918) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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5.2 อภปิรายผล 
จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรและคณุภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผลการศึกษาสามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงค์
ของการวิจยั และสมมตฐิานของการวิจยั ดงันี ้

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ( =3.82) 
เม่ือพิจารณารายด้าน พบวา่อยูใ่นระดบัดีทัง้ 3 ด้าน โดยด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ  คือ ความผกูพนั
ด้านความ รู้สึก  มี ความคิด เห็ นอยู่ ใน ระดับ ดี  ( =  3.89) รองลงมา คือ  ความผูกพัน                             
ด้านความตอ่เน่ือง มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ( =3.85)  อธิบายได้วา่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี               
ราชมงคลพระนคร ได้ค านึงถึงความรู้สึกของบุคลากรของมหาวิทยาลยั ซึ่งท างานกนัแบบพ่ีน้อง 
ไม่ได้ท าให้มีความรู้สึกถึงการท างานแบบลูกจ้างหรือนายจ้าง และถึงเปล่ียนผ่านผู้ บริหาร                 
หลายสมัยก็ตาม ความรู้สึกท่ีส่งผ่านกันต่อรุ่นสู่รุ่นอย่างต่อเน่ือง โดยให้ความส าคัญ ถึงฐานะ              
ทางสงัคมของบคุลากร การมีหลกัประกนัเพ่ือให้บคุลากรได้มีหลกัประกนัในภายหน้า และด้านท่ีมี
คา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคม มีความคิดเห็นอยู่อยู่ในระดบัพอใช้ 
( =3.72) 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านคณุภาพชีวิตในการปฏิบตัิงานของบคุลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนครในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัพอใช้ ( =3.75) เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่าอยู่ในระดับดี โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต                    
ความเป็นอยู่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ( = 3.88) รองลงมา คือ ด้านความภาคภูมิใจ                    
ในหน่วยงาน ( =3.81) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
( =3.68) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านคณุภาพชีวิตในการปฏิบตัิงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนครในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัพอใช้ ( =3.75) เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่าอยู่ในระดับดี โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต                   
ความเป็นอยู่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ( = 3.88) รองลงมา คือ ด้านความภาคภูมิใจ                     
ในหน่วยงาน ( =3.81) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
( =3.68) 
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การทดสอบสมมตฐิาน  
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยราชมงคลพระนครท่ีมีลักษณะ                     
สว่นบคุคลตา่งกนัมีความผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั พบวา่ 
  สมมติฐานท่ี 1.1 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                    
ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีระดบัความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยมีกลุ่มท่ีมีอายุ 46 ปี ขึน้ไป                
ส่วนใหญ่นัน้เป็นข้าราชการ โดยมีสิทธิ สวัสดิการ ความมั่นคงในอาชีพ และมีฐานะทางสังคม
มากกว่า จึงมีความผกูพนัตอ่องค์การสงูกว่ากลุ่มท่ีมีอายนุ้อยกว่าหรือกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 26-35 ปี 
ซึ่งเป็นกลุ่มของพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีบรรจุเข้ามาท างานในองค์การแทนข้าราชการเดิม                 
แตต่า่งกนัตรงสิทธิ สวสัดิการ ความมัน่คงในอาชีพ และมีฐานะทางสงัคม โดยมีความสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของพิ ชญ ากุล  ศิ ริ ปัญญา (2545) พบว่าลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ                          
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับสุวรรณี วิริยะ (2553) พบว่า
ลกัษณะสว่นบคุคลด้านอาย ุสง่ผลตอ่ความผกูพนัของพนกังานมหาวิทยาลยัจฬุาลงกรณ์ 

สมมติฐานท่ี 1.2 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร             
ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีระดบัความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยกลุ่มท่ีมี
สถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม และรายด้าน                    
ซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สึก ด้านความตอ่เน่ือง และด้านบรรทดัฐานของสงัคม ไม่แตกตา่งกัน
มีกลุ่มท่ีมีสถานภาพการสมรสมีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ สูงกว่ากลุ่มท่ีมี
สถานภาพโสดและกลุ่มท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ มีระดบัความคิดเห็นต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ สูงกว่ากลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรส สอดคล้องกับผลงานวิจยัของสุวรรณี วิริยะ 
(2553) พบว่าลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพการสมรส ส่งผลต่อความผูกพันของพนกังาน
มหาวิทยาลยัจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  

สมมติฐานท่ี 1.3 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร          
ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การไม่แตกตา่งกนั สอดกบัผลงานวิจยั
ของ สานิตตา วงศ์สุรเศรษฐ์ (2553) พบว่าปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดบั 
การศกึษา อายกุารท างานเงินเดือนท่ีได้รับ ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติกบัระดบัความ
คิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพนัตอ่องค์การ และธัญกิตติ์ จนัทรัศมี (2557) พบว่าปัจจยั             
ท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัองค์กรของพนกังานกลุ่ม เจเนอเรชัน่วาย : กรณีศกึษาพนกังานภายใต้
ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศบริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ ง้ จ ากัด พบว่า เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ท่ีต่างกันมีระดบัความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน สามารถ
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อธิบายได้ว่าบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยมีความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพ่ือองค์การ 
ต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกภาพขององค์การตอ่ไป 

สมมติฐานท่ี 1.4 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนั มีระดบัความผกูพนัตอ่องค์การแตกต่างกนั โดยกลุ่มท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตัง้แต่ 20 ปีขึน้ไปมีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ                
สงูกวา่กลุม่ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตังิานน้อยกว่าหรือเทียบเทา่ 1 ปี  1 – 10 ปี และ 11 – 20 ปี  

สมมติฐานท่ี 1.5 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร              
ท่ีมีประเภทต าแหน่งแตกต่างกัน มีระดบัความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ           
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 1.6 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                   
ท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม และรายด้าน                  
ซึง่ประกอบด้วยด้านความรู้สกึ ด้านความตอ่เน่ือง และด้านบรรทดัฐานของสงัคม แตกตา่งกนั  

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจยัครัง้นี ้
1. จากการวิจยั เร่ือง ความผกูพนัต่อองค์กรและคณุภาพชีวิตในการท างานของ

บคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้วิจยัขอเสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ท่ีได้จากข้อมูลในการวิจัยครัง้นี ้ซึ่งผลจากการวิจยัครัง้นีแ้สดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความผูกพัน  
ต่อองค์กรอยู่ในระดับดี ถึงแม้ว่ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จะอยู่ในช่วง                      
การเตรียมความพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงองค์การเพ่ือรองรับการปรับเปล่ียนสถานภาพ                        
จากมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งบุคลากรยังมีความภาคภูมิใจ                        
ท่ีมหาวิทยาลัยมีความมั่นคงมีความน่าเช่ือถือ ผลตอบแทน สวสัดิการต่อบุคลากรอย่างคุ้มค่า 
เชน่ ความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน ความมัน่คงและสวสัดกิารตา่ง ๆ โดยมีข้อเสนอแนะดงันี ้

2. ลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพัน                    
ตอ่องค์การแตกต่างกัน โดยคนท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัสูงกว่าคนท่ีมีอายุน้อย ดงันัน้ การท่ีจะ
ท าให้บคุลากรมหาวิทยาลยัท่ีมีอายนุ้อยเกิดความผกูพนัตอ่องค์การ ผู้บริหารควรมอบหมายงาน    
ท่ีมีความหลากหลาย ท้าทายความรู้ความสามารถ และงานท่ีใช้ความคิดสร้างสรรค์ มีเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์การท างานท่ีเพียงพอและทันสมัย และท่ีส าคญัควรให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ              
ท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ สภาพเศรษฐกิจและคา่ครองชีพในปัจจบุนั 
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3. ปัจจยัด้านความผูกพนั ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพนัของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพัน ของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับพอใช้                   
ต ่าท่ีสดุในรายด้านอ่ืนๆ มหาวิทยาลยัฯ ควรมีการสนบัสนุนให้บคุลากรมหาวิทยาลยั ได้มีโอกาส
ก้าวหน้าในสายงาน และมีกระบวนการประเมินผลงานท่ียุติธรรม รวมทัง้ให้โอกาสบุคลากรของ
มหาวิทยาลยั ในการอบรมและศึกษาเพิ่มเติมเพ่ือปรับวฒุิหรือเพิ่มพูนความรู้ และมีโอกาสท่ีจะ
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึน้ ซึ่งองค์การอ่ืนไม่สามารถให้ได้ จะสามารถดึงดูดใจ ให้บุคลากรของ
มหาวิทยาลยั อยู่กับองค์การได้นาน ซึ่งลักษณะงานดงักล่าวเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีจะท าให้บุคลากร
มหาวิทยาลัย เกิดความผูกพันต่อองค์การ ดังนัน้การสร้างความรู้สึกให้บุคลากรมหาวิทยาลัย  
เห็นวา่มีโอกาสก้าวหน้าจะเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง ในการเพิ่มความผกูพนัตอ่องค์การ 

4. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ผลจากการวิเคราะห์คุณภาพชีวิต                
ในการท างาน ของบคุลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม มีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัดีเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับท่ีน้อยท่ีสุด อธิบายได้ว่า ทัศนคติ ท่ี มีต่อผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ                      
จากองค์การ นัน้ ยงัน้อยกว่ามหาวิทยาลยัอ่ืนๆ เม่ือเปรียบเทียบกนัจาก 9 มทร. โดยคา่ตอบแทน
ท่ีทางราชการจดัให้แก่ข้าราชการในฐานะท่ีเป็นบุคลากรในองค์การ เพ่ือช่วยให้มีความมัน่คงใน
ชีวิต ตลอดจนเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้บุคลากรท่ีปฏิบตัิงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและบงัเกิดประสิทธิผล โดยสวสัดกิารของภาครัฐ 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป 
1. ควรศกึษาในเร่ือง ความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรมหาวิทยาลยั บคุลากร

ท่ีปฏิบตัิงานงานตามวิทยาเขตตา่งๆ ของมหาวิทยาลยั นอกจากนีแ้ล้วควรศึกษาปัจจยัด้านอ่ืนๆ 
ท่ีมีผลตอ่บคุลากรมหาวิทยาลยั หลงัการปรับเปล่ียนองค์การเรียบร้อยแล้ว เพ่ือเป็นประโยชน์ใน
การบริหารทรัพยากรมนษุย์ และเป็นแนวทางในการพฒันาองค์การตอ่ไป 

2. ในการศึกษาครัง้นี ้ใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามเพียงอย่างเดียว
อาจจะท าให้ผลการวิจัยไม่ครอบคลุม ดังนัน้เพ่ือให้งานวิจัยครัง้ต่อไปมีความถูกต้องครบถ้วน
สมบรูณ์มากท่ีสดุ ควรศกึษาแบบเชิงคณุภาพและเชิงปริมาณควบคูก่นัไปและควรใช้ เทคนิคของ
เคร่ืองมือในการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ การใช้แบบทดสอบ เพ่ือให้ได้
ข้อมลูลกึซึง้มากขึน้ 



104 
 

3. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัย ตัง้แต่ 2 แห่งขึน้ไป เพ่ือน าผลท่ีได้มาพัฒนาปรับปรุงแนวทางการบริหารภายใน
องค์การในด้านต่าง ๆ ท่ีท าให้บุคลากรมหาวิทยาลัย เกิดความผูกพันต่อองค์การให้ดีขึน้                     
และหาวิธีการจงูใจพนกังานให้อยูก่บัองค์การตอ่ไปในระยะยาว 
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บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ  ส ำนักงำนโครงกำรหลักสูตรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต คณะบริหำรธุรกิจ 

มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร  โทร. ๐ ๒๖๖๕ ๓๕๕๕ ต่อ ๒๓๙๑                                  

ที่  สปท./๒๗๙๕ วันที่  ๒๖  มิถุนำยน  ๒๕๕๙        
เรื่อง  ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชำญตรวจสอบแบบสอบถำมเพ่ือประกอบกำรท ำวิทยำนิพนธ์ 

เรียน  นำยธนธัส ทัพมงคล 

ด้วย นำยถำวร อ่อนละออ รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ ๐๗๕๖๗๐๓๐๓๗๑๐-๘
นักศึกษำระดับปริญญำโท ชั้ นปีสุดท้ ำย ซึ่ งศึ กษำในหลักสูตรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิ ต               
คณะบริหำรธุรกิจ กลุ่มวิชำกำรจัดกำร มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร ได้จัดท ำ
วิทยำนิพนธ์โดยมี ดร.อมร ถุงสุวรรณ เป็นอำจำรย์ที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ ซึ่งได้รับอนุมัติให้จัดท ำ
วิทยำนิพนธ์ในหัวข้อเรื่อง “ควำมผูกพันต่อองค์กรและคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของบุคลำกร 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร”  

 ในกำรนี้  นักศึกษำประสงค์จะขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนโปรดตรวจสอบ
แบบสอบถำมเพ่ือประกอบกำรท ำวิทยำนิพนธ์เรื่องดังกล่ำว ทั้งนี้ ได้แนบแบบสอบถำมมำพร้อม 
หนังสือฉบับนี้ด้วยแล้ว  

จึงเรียนมำเพ่ือโปรดให้ควำมอนุเครำะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 

 

 

(นำยธนธัส ทัพมงคล) 
หัวหน้ำโครงกำรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต 
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บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ  ส ำนักงำนโครงกำรหลักสูตรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต คณะบริหำรธุรกิจ 

มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร  โทร. ๐ ๒๖๖๕ ๓๕๕๕ ต่อ ๒๓๙๑                                  

ที่  สปท./๒๗๙๕ วันที่  ๒๖  มิถุนำยน  ๒๕๕๙        
เรื่อง  ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชำญตรวจสอบแบบสอบถำมเพ่ือประกอบกำรท ำวิทยำนิพนธ์ 

เรียน  ดร.มำเรียม นะมิ 

ด้วย นำยถำวร อ่อนละออ รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ ๐๗๕๖๗๐๓๐๓๗๑๐-๘
นักศึกษำระดับปริญญำโท ชั้นปีสุดท้ ำย ซึ่ งศึ กษำ ในหลักสูตรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิ ต               
คณะบริหำรธุรกิจ กลุ่มวิชำกำรจัดกำร มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร ได้จัดท ำ
วิทยำนิพนธ์โดยมี ดร.อมร ถุงสุวรรณ เป็นอำจำรย์ที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ ซึ่งได้รับอนุมัติให้จัดท ำ
วิทยำนิพนธ์ในหัวข้อเรื่อง “ควำมผูกพันต่อองค์กรและคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของบุคลำกร 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร”  

 ในกำรนี้  นักศึกษำประสงค์จะขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนโปรดตรวจสอบ
แบบสอบถำมเพ่ือประกอบกำรท ำวิทยำนิพนธ์เรื่องดังกล่ำว ทั้งนี้ ได้แนบแบบสอบถำมมำพร้อม 
หนังสือฉบับนี้ด้วยแล้ว  

จึงเรียนมำเพ่ือโปรดให้ควำมอนุเครำะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 

 

 

(นำยธนธัส ทัพมงคล) 
หัวหน้ำโครงกำรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต 
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บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ  ส ำนักงำนโครงกำรหลักสูตรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต คณะบริหำรธุรกิจ 

มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร  โทร. ๐ ๒๖๖๕ ๓๕๕๕ ต่อ ๒๓๙๑                                  

ที่  สปท./๒๗๙๕ วันที่  ๒๖  มิถุนำยน  ๒๕๕๙        
เรื่อง  ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชำญตรวจสอบแบบสอบถำมเพ่ือประกอบกำรท ำวิทยำนิพนธ์ 

เรียน  ดร.อมร  ถุงสุวรรณ 

ด้วย นำยถำวร อ่อนละออ รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ ๐๗๕๖๗๐๓๐๓๗๑๐-๘
นักศึกษำระดับปริญญำโท ชั้นปีสุดท้ ำย ซึ่ งศึ กษำ ในหลักสูตรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิ ต               
คณะบริหำรธุรกิจ กลุ่มวิชำกำรจัดกำร มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร ได้จัดท ำ
วิทยำนิพนธ์โดยมี ดร.อมร ถุงสุวรรณ เป็นอำจำรย์ที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ ซึ่งได้รับอนุมัติให้จัดท ำ
วิทยำนิพนธ์ในหัวข้อเรื่อง “ควำมผูกพันต่อองค์กรและคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของบุคลำกร 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร”  

 ในกำรนี้  นักศึกษำประสงค์จะขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนโปรดตรวจสอบ
แบบสอบถำมเพ่ือประกอบกำรท ำวิทยำนิพนธ์เรื่องดังกล่ำว ทั้งนี้ ได้แนบแบบสอบถำมมำพร้อม 
หนังสือฉบับนี้ด้วยแล้ว  

จึงเรียนมำเพ่ือโปรดให้ควำมอนุเครำะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 

 

 

(นำยธนธัส ทัพมงคล) 
หัวหน้ำโครงกำรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 
 



122 

 

แบบสอบถาม 
เร่ือง “ความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร” 
******************* 

 
ค าชีแ้จง แบบสอบถามนีเ้ป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความคิดเห็นของท่านในประเด็นต่าง  ๆ จึงขอความ
อนเุคราะห์ทา่นตอบแบบสอบถามทกุข้อเพ่ือประโยชน์ตอ่การวิเคราะห์ข้อมลูในการศกึษาวิจยัครัง้
นีเ้ป็นอยา่งมาก  

1. แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้ 
สว่นท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
สว่นท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัตอ่หนว่ยงานของบคุลากร  
สว่นท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัระดบัคณุภาพชีวิตในการท างานของบคุลากร  
สว่นท่ี 4 ปัญหา อปุสรรค และข้อเสนอแนะ  

2. แบบสอบถามนีส้ร้างขึน้เพ่ือใช้ในการศกึษา เร่ือง “ความผกูพนัตอ่องค์กรและคณุภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”  

3. ผู้ วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านในการให้ความร่วมมือการตอบแบบสอบถามให้
ครบทุกส่วน และตรงตามสภาพความเป็นจริงและความคิดเห็นของท่าน  คาตอบของท่านจะถือ
เป็นความลบัและน าไปใช้เพ่ือประโยชน์ในการศกึษาวิจยัเท่านัน้  
 
ผู้วิจยัขอขอบพระคณุทา่นเป็นอยา่งยิ่งท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี  ้
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ส่วนที่ 1 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชีแ้จง โปรดกาเคร่ืองหมาย √ ลงใน  หน้าตวัเลือกท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัทา่น
มากท่ีสดุ  

 
1. เพศ  

 1) ชาย    2) หญิง  

2. อาย ุ 
 1) ต ่ากวา่ 26 ปี   2) 26 –35 ปี      
 3) 36 -45 ปี   4) 46 ปีขึน้ไป  

3. สถานภาพการสมรส  
 1) โสด    2) สมรส     3) หม้าย  
 4) หยา่ร้าง    5) อ่ืน ๆ  

4. ระดบัการศกึษา  
 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี   3) สงูกวา่ปริญญาตรี  

5. ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน  
 1) ต ่ากวา่ 1 ปี   2) 1 –10 ปี     3) 11 –20 ปี  
 4) 21 – 30 ปี   5) 31 ปีขึน้ไป  

6. ประเภท  
 1) ข้าราชการ     2) ลกูจ้างประจ า 
 3) พนกังานราชการ     4) พนกังานมหาวิทยาลยั  
 5) พนกังานเงินรายได้  

7. หนว่ยงานท่ีสงักดั  
 1) ส านกังานเลขานกุาร    2) ฝ่ายฝึกอบรมและการศกึษาตอ่เน่ือง  
 3) ฝ่ายบริการวิชาการชมุชน    4) ฝ่ายสง่เสริมและเผยแพร่  
 5) ฝ่ายสง่เสริมและการศกึษาตอ่เน่ือง  

 
 
 



124 

 

ส่วนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กร  
ค าชีแ้จง โปรดใสเ่คร่ืองหมาย √ ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

ข้อความ 
เห็น
ด้วย 

ไม่
แนใ่จ 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

ความผูกพันด้านความรู้สึก     
1. ทา่นมีความสขุมากเม่ือได้ท างานกบัหนว่ยงานนี ้    
2. ท่านจะทุ่มเทแรงกายและสติปัญญาเพ่ือท างานท่ีท่านรับผิดชอบ
อยา่งเตม็ความสามารถ  

   

3. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่เป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้หน่วยงานบรรลุ
เปา้หมาย  

   

4. ทา่นตดัสินใจถกูท่ีเข้ามาท างานในหนว่ยงานนี ้    
5. งานท่ีทา่นทาอยูเ่ป็นงานท่ีทา่นรักและเตม็ใจท่ีจะรับผิดชอบ     
ความผูกพันด้านความต่อเน่ือง     
6. หน่วยงานนีใ้ห้รางวัลพิ เศษในการปฏิบัติงาน  เช่น  การเปล่ียน
ต าแหนง่เม่ือมีความเหมาะสม เป็นต้น  

   

7. ทา่นรู้สกึวา่หนว่ยงานมีสวสัดกิารเหมาะสมดีอยูแ่ล้ว     
8. ยินดีท่ีจะปฏิบตัิงานในหน่วยงานนีต้่อไป แม้ว่าหน่วยงานอ่ืนจะให้
ผลประโยชน์หรือผลตอบแทนท่ีมากกวา่  

   

9. ความหลากหลายของงานท าให้ท่านสนุกกับงานและไม่อยาก
ลาออกจากหนว่ยงานนี ้ 

   

10.หนว่ยงานนีส้นบัสนนุให้บคุลากรมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน     
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม     
11.ทา่นมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี ท าให้ทา่นไมค่ดิลาออกจากหนว่ยงานนี ้    
12.ทา่นเตม็ใจมาท างานในวนัหยดุหากหน่วยงานขอความร่วมมือ     
13.การรักษาช่ือเสียงของหนว่ยงานเป็นสิ่งท่ีทา่นควรปฏิบตัิ     
14.เหตุผลหลกัท่ีท่านอยู่ในหน่วยงานนีต้่อไป เพราะท่านเช่ือว่าความ
จงรักภกัดีเป็นสิ่งส าคญัและเป็นข้อผกูพนัทางด้านคณุธรรม  

   

15.ทา่นจะเข้าไปมีสว่นร่วมในการจดักิจกรรมตา่ง ๆ อยา่งสม ่าเสมอ     
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ส่วนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างาน  
ค าชีแ้จง โปรดใสเ่คร่ืองหมาย √ ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

ข้อความ 
เห็น

ด้วย 

ไม่

แนใ่จ 

ไมเ่ห็น

ด้วย 

ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ     
16.รายได้ท่ีได้รับเพียงพอกบัคา่ใช้จา่ยตามสมควรในสภาวะปัจจบุนั     
17.คา่ตอบแทนพิเศษท่ีได้รับเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบ     
18.เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถท่ีท่านต้อง
ใช้ในการท างาน  

   

19.ท่านได้รับค่าตอบแทนพิเศษอย่างยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับคน
อ่ืน ๆ ท่ีปฏิบตังิานในระดบัเดียวกนักบัทา่น  

   

20.ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงาน  หรือ
นโยบายในการปฏิบตัิงานต่อผู้บริหารได้ โดยไม่มีผลต่อการพิจารณา
ความดีความชอบ  

   

สภาพท่ีท างานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ     
21.สถานท่ีท างานสะอาด แสงสว่างเพียงพอมีระบบระบายอากาศท่ีดี
และอากาศถ่ายเทสะดวก  

   

22.หน่วยงานมีอุปกรณ์  เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท่ีมีคุณภาพ  และอยู่ใน
สภาพท่ีใช้งานได้ดีเสมอ  

   

23.มีการให้ความรู้แก่บุคลากรให้ตระหนักถึงความปลอดภัย  การ
ป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ และส่งเสริมสุขภาพในการปฏิบัติงานอย่าง
สม ่าเสมอ  

   

24.หน่วยงานของท่านมีอปุกรณ์และระบบป้องกันอบุตัิเหตใุนสภาพท่ี
พร้อมใช้งาน  

   

25.สภาพห้องน า้มีความสะอาดและมีการดูแล รักษาอย่างถูก
สขุลกัษณะ  
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การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิาน     
26.ทา่นมีโอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถในการท างาน เช่น 
เข้าร่วมการฝึกอบรม สมัมนา หรือศกึษาดงูาน  

   

27.ทา่นได้ใช้ทกัษะความรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี     
28.ทา่นได้รับคาชมเชยหรือรางวลัจากงานท่ีประสบความส าเร็จ     
29.หน่วยงานของท่านให้โอกาสในการศึกษาต่อ ส่งไปประชุมวิชาการ
และอบรมตา่ง ๆ เพ่ือเพิ่มความรู้และทกัษะในการปฏิบตังิาน  

   

30.หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านใช้ความรู้ ความสามารถ ในการท างาน
และพฒันางานอยา่งเตม็ท่ี  

   

ความม่ันคงและความก้าวหน้า     
31.ท่านมีความสามารถท่ีจะปฏิบตัิหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมายอยู่ใน
ปัจจบุนั  

   

32.ต าแหนง่งานท่ีทา่นทามีโอกาสได้เล่ือนขึน้ไปสูต่ าแหนง่ท่ีสงูขึน้     
33.ท่านได้รับความยตุิธรรมในการพิจารณาความดีความชอบและการ
เล่ือนต าแหนง่  

   

34.ท่านได้รับการสนับสนุนเตรียมความรู้และทักษะเพ่ือก้าวไปสู่
ต าแหนง่หน้าท่ีท่ีสงูขึน้  

   

35.การเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีในหน่วยงานท่านเป็นไปด้วยความเสมอ
ภาคและยตุธิรรม  

   

ความรู้สึกถงึการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน     
36.หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โอกาสพบปะสงัสรรค์  

   

37.บคุลากรในหนว่ยงานของทา่นมีความเป็นมิตรตอ่กนัเป็นอยา่งดี    
38.บุคลากรทุกระดบัมีโอกาสได้รับทราบปัญหาในการท างานและได้
แสดงความคดิเห็นร่วมกนัในการแก้ไขปัญหา  

   

39.ท่านได้รับความช่วยเหลือและการให้คาปรึกษาจากผู้บงัคบับญัชา
และเพ่ือนร่วมงาน  

   

40.ท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างผู้ บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน  
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ลักษณะการบริหารงาน     
41.หน่วยงานของท่านก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของบคุลากรตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหนง่อยา่งเหมาะสม  

   

42.การบริหารงานในหน่วยงานมีการแบ่งสายการบังคับบัญชาท่ี
แนน่อนและชดัเจน  

   

43.ขัน้ตอนการบริหารจัดการในหน่วยงานของท่านมีความคล่องตัว
รวดเร็ว  

   

44.หน่วยงานของท่านมีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชาสม ่าเสมอ  

   

45.ท่านมีสิทธิท่ีจะแสดงความคิดเห็นต่อผู้ บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานได้โดยอิสระ  

   

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่     
46.เวลาท างานเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีต้องปฏิบตัิ     
47.ทา่นมีเวลาพกัผอ่นเพียงพอและมีเวลาในการดแูลสขุภาพตนเอง     
48.งานท่ีทา่นปฏิบตัอิยูไ่มมี่ผลตอ่สขุภาพจิตของทา่น     
49.กฎ ระเบียบของหนว่ยงานเอือ้ตอ่การปฏิบตังิานของท่าน     
50.ทา่นมีความสขุและรักในงานท่ีรับผิดชอบ     
ความภาคภูมิใจในหน่วยงาน     
51.ทา่นมีความภาคภมูิใจในการท่ีได้เป็นบคุลากรในหนว่ยงานแหง่นี ้    
52.หน่วยงานของท่านได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญต่อสังคม
โดยรวม  

   

53.หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน  ๆ เพ่ือจัด
กิจกรรมท่ีสง่เสริมสนบัสนนุสาธารณะประโยชน์ตอ่ชมุชนและสงัคม  

   

54.ท่านเป็นส่วนหนึ่งท่ีได้สร้างความส าเร็จให้กับหน่วยงานของท่าน
และสงัคม  

   

55.ทา่นยินดีและเต็มใจให้ผู้ อ่ืนทราบว่าท่านปฏิบตังิานอยูใ่นหนว่ยงาน
แหง่นี ้ 
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ส่วนที่ 4 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ  
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
..................................................…………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคณุทกุทา่นท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 
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