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บทคัดย่อ 
 

การค้นคว้าอิสระนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มีประสบการณ์ท างาน

ไม่น้อยกว่า 6 เดือน สังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จังหวัดนครนายก จ านวน 10 คน ด าเนินการเก็บ

รวบรวมข้อมูลโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา  

ผลการศึกษาพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเป็นทรัพยากรที่ถือได้ว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
องค์การ การพัฒนาและส่งเสริมให้พนักงานในองค์การได้มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีและมีการสร้าง
ขวัญและก าลังใจ และความรู้สึกรักในการท างานให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย จะส่งผลต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์การ แนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานสามารถ
พิจารณาได้จากองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูก
ลักษณะปลอดภัย ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้าน
การท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์  ด้านประชาธิปไตยในองค์การ  ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ถ้าผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอาใจใส่และวางแผนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ จะส่งผลดีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานซึ่งเป็น
แรงผลักดันให้พนักงานปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ของมหาวิทยาลัย 

 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ พนักงานมหาวิทยาลัย 
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 ABSTRACT 
 

This independent study aimed to investigate the quality of work life and the 
organizational commitment of academic staff at Srinakharinwirot University based on a 
qualitative research methodology.   

The sample group used in this study comprised 10 academic staff who had at least 
six months of work experience in Srinakharinwirot University at Nakhon Nayok province. The 
instrument used to collect data was an in-depth interview. The method used to analyze 
the data was content analysis. 

The study results showed that university staff formed a resource that could be 
considered of great importance to the university.  The development and promotion of 
academic staff in the university to improve quality of life at work, increase morale and love 
of working would affect the efficiency and effectiveness of the university.  Guidelines for 
promoting the quality of life in the workplace could be considered from eight elements: 
adequate and fair compensation, safe and healthy working conditions, opportunity for 
growth and security, opportunity to use and develop human capacities, social integration 
in the work organization, constitution in the work organization, work and total life span, 
and social relevance of work life. Furthermore, it was found that if university administrators 
implement appropriate human resource management policies, one benefit will be academic 
staff’s organizational commitment, which drives these employees to work for the university 
with their full knowledge and abilities and, in doing so, achieve the goals of the university. 

 
Keywords:  quality of work life, organizational commitment, academic staff 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ปัจจุบันมนุษย์ทุกคนไม่ว่าจะเป็นชนชาติใดและไม่ว่าจะอยู่ที่ ใดในโลก ย่อมต้องการ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและท างานเพ่ือหาเลี้ยงชีพในการด ารงชีวิตของตน การมุ่งหวังที่จะได้
ประกอบอาชีพที่ตนพึงพอใจ ท างานตรงตามความสามารถ ท างานอย่างมีความสุข มีความปลอดภัยใน
การท างาน และได้ค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีวิต ดังนั้นมีนักวิชาการ ผจญ เฉลิมสาร (ที่มา:
http: / / www. Thaimarketcenter. com/ ecommerce/ pawana/ images/ เ อ ก ส า ร /                  
คุณภาพชีวิต) กล่าวว่าการท างานมีความส าคัญต่อชีวิตของมนุษย์และการท างานคือการท าให้มีรายได้
และเมื่อมีรายได้ก็สามารถน าไปซื้ออาหาร เครื่องใช้ตลอดจนปัจจัย 4 ที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต               
นอกจากนี้การท างานยังเป็นตัวก าหนดฐานะและหน้าที่ทางสังคม ท าให้เกิดคุณค่าในชีวิตของคน                 
ซึ่งในอดีตนายจ้างมองมนุษย์เป็นเพียงวัตถุดิบในการผลิตเท่านั้น ต่อมาผู้บริหารและคณะบุคลากรภาครัฐ
หันมาใส่ใจต่อชีวิตการท างานของพนักงานมากขึ้น จึงเป็นที่มาของค่าว่า คุณภาพชีวิ ตการท างาน 
(Quality of Working Life) 

โดยคุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างานปัจจุบัน เพราะคนเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญ ที่มีคุณค่าทางสังคม ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่เข้าสู่ระบบการท างาน ต้องท างานเพ่ือให้
ชีวิตด ารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน เมื่อคนต้องท างานอยู่ในที่ท างานเป็นส่วนใหญ่จึง
ควรมีสภาวะที่เหมาะสม ท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกายสุข
ภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณและสุขภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน,2547,น.18) 
และอีกท้ังการท างานมีความส าคัญต่อชีวิตของทุกคน เนื่องจากการท างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตและต้อง
ปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมอ่ืน ๆ การท างานเป็นสิ่งที่ให้ประสบการณ์ที่มีคุณค่าของชีวิตคน เพราะเป็น
โอกาสได้พบกับบุคคลอ่ืน ๆ และกับสถานที่ท างาน ดังนั้นการท างานจึงเป็นโอกาสในการแสดงออกถึง
ความรู้ ความคิดริเริ่มอันน าไปสู่ความพึงพอใจในชีวิต เมื่อแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิตการท างานกับสิ่งที่ตน
พอใจก็จะท าให้มีสภาพจิตและอารมณ์ที่ดีซึ่งส่งผลให้ท างานดีไปด้วย ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การ
จะต้องศึกษาหาแนวทางให้เกิดความสอดคล้องตรงกับความพึงพอใจระหว่างพนักงานและองค์การ 
เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายสูงสุด (สุเนตร นามโคตศรี,2553,น.1) นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการ
ท างานส่งผลต่อความผูกพันองค์การปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศหันมาให้ความสนใจ
กันเรื่องการสร้างความผูกพันในการท างานให้เกิดขึ้นกับบุคลากรขององค์การเอง เพราะมีความเชื่อว่ า

http://www.thaimarketcenter.com/ecommerce/pawana/images/เอกสาร/%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20คุณภาพชีวิต
http://www.thaimarketcenter.com/ecommerce/pawana/images/เอกสาร/%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20%20คุณภาพชีวิต
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การจะสร้างผลงานที่ดีมีคุณภาพให้กับองค์การ (สุพจน์ นาคสวัสดิ์, 2559: ค าน า) และทุกองค์การต่าง
ต้องการได้บุคลากรที่มีความสามารถมีประสบการณ์ และทัศนคติที่ดีต่องาน เพ่ือมี่จะปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพและทุ่มเทคุณภาพให้กับองค์การอย่างเต็มที่ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551,น.108) มีการสรรหา
คนที่เก่งเข้ามาร่วมงาน พยายามพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง หาวิธีสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การ ซึ่งไม่ได้เกิดขึ้นทันทีแต่ต้องใช้ระยะเวลาในการสร้างจึงจะ
เกิดความผูกพันขึ้นมา 

กล่าวได้ว่า “ความรัก ความผูกพัน” ของคนเราถือเป็นปัจจัยหลักที่น าไปสู่ความส าเร็จ
บุคลากรที่มีความรักความผูกพันต่อองค์การที่ท างานด้วย จะมีจิตใจที่มุ่งมั่นที่จะท าแต่เรื่องดี  ๆ ให้กับ
องค์การของตนเอง (สุพจน์ นาคสวัสดิ์, 2559) กระบวนการค้นหาข้อมูลเพ่ือน ามาจัดการสร้างและ
พัฒนาส่วยทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ โดยมีเป้าหมายเพ่ือที่บุคลากรมีความพึงพอใจมีความสุขใน
การปฏิบัติงานเป็นเรื่องจ าเป็น เช่นมีการวางแรงจูงใจด้วยค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีอยู่ในระดับที่
เหมาะสมต่อบุคลากรสามารถฝากอนาคตในงานอาชีพได้ เป็นต้น ถ้าองค์การมีแนวทางการบริหารความ
ผูกพันไม่เหมาะสมต่อองค์การจะท าให้สูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถไป (รุ่งโรจน์ อรรถนิพทธิ์, 2554 
น. 22-149)  

บุคลากรทุกคนต้องการพัฒนาตนเองเพ่ือความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
2551,น.108) บุคลากรทุกคนต้องการมีคุณภาพชีวิตที่ดี (Quality of life) องค์ประกอบคุณภาพชีวิตที่ดี
นั้นประกอบไปด้วย ด้านเศรษฐกิจ ด้านครอบครัว ด้านการท างาน ด้านสังคมและการมีส่วนร่วมด้าน
สุขภาพและการดูแลสุขภาพ และด้านการพัฒนาตนเอง (ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต: และคณะ, 2556,น. 21 
อ้ า งถึ ง ใน  European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 
2004) จึงเป็นประเด็นส าคัญที่องค์การควรจัดระบบการดูแลคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร            
หากหวังว่าจะให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การ เซอร์จี และคณะ (Sirgy and et al, 2001);  
(นิติพล ภูตะโชติ, 2559); (สมยศ ชิณโคตร, 2557) ได้ท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่ามี
องค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะปลอดภัย 
3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 5) การท างานร่วมกัน
และมีมนุษยสัมพันธ์ 6) ประชาธิปไตยในองค์การ 7) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว                           
8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม นอกจากนี้คุณภาพชีวิตการท างานยังส่งผลต่อการท างานมาก 
กล่าวคือ  ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง ต่องานและต่อองค์การ นอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่อง
สุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้มีคุณภาพต่อองค์การและยังช่วยลดปัญหาการ
ขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ 
(ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542,น.18) โดยค านึงถึงความเป็นมนุษย์ที่มีศักดิ์ศรี ความรู้สึกนึกคิด ความพึงพอใจ 
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ความเป็นส่วนตัว มีความต้องการทางสังคม ความต้องการการยอมรับ และมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
ดังนั้นองค์การสรรหาคนดี มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน และดึงดูดให้บุคคลเหล่านั้นอยู่
ปฏิบัติงานกับองค์การได้นั้นจะท าให้เจริญก้าวหน้าและสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เป็นองค์กรชั้นน าแห่งการเรียนรู้และวิจัย บนฐานการศึกษา 
คุณธรรม และการรับใช้สังคม มุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมสู่สากล ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของทางมหาวิทยาลัยได้ด าเนินการตามพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยศรี นครินทรวิโรฒ                      
พ.ศ. 2559 โดยระบุหน้าที่และนโยบายการท างาน ดังนี้ มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันทางวิชาการและ
วิชาชีพชั้นสูง ที่มีวัตถุประสงค์ในการสร้างองค์ความรู้ สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ และสร้างกระบวนการ
เรียนรู้ที่ก่อให้เกิดปัญญา เพ่ือพัฒนาสังคมให้อยู่ร่วมกันอย่างสันติและดุลยภาพ มีพันธกิจต่อสังคมในการ
จัดการศึกษา ท าการวิจัย ให้บริการทางวิชาการ และทะนุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม รวมถึงการสืบสาน
และเสริมสร้างภูมิปัญญาให้เหมาสมกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง                       
ด้วยวิทยาการความรู้ด้านสังคมศาสตร์ มนุษยศาสตร์ วิทยาศาสตร์สุขภาพ และวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี 
โดยค านึงถึง ความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา ความมีเสรีภาพทางวิชาการและความเป็นเลิศทาง
วิชาการควบคู่ไปกับคุณธรรมและจริยธรรม การเป็นชุมชนทางวิชาการและการใช้องค์ความรู้เพ่ือชี้น า
สังคม การมีส่วนร่วมและมีความรับผิดชอบต่อรัฐและสังคม ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล               
ความโปร่งใส ความถูกต้อง ความยุติธรรม ความน่าเชื่อถือ และตรวจสอบได้ และการมีส่วนร่วมของ
ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และที่ผ่านมามหาวิทยาลัยประสบปัญหาในเรื่องของการโอนย้ายภายใน
มหาวิทยาลัยและการลาออกของพนักงานผู้ปฏิบัติงาน และประสบปัญหาในเรื่องการเรียนรู้การท างาน
ใหม่ของพนักงาน ท าให้การท างานเป็นไปอย่างล่าช้า ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของงานและเพ่ิม
ปริมาณงานให้กับบุคลากรที่ท างานอยู่เดิม 

จากเหตุผลดังที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท างานศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและได้รับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ดีแล้วนั้น สามารถท าให้พนักงานท างานด้วยทัศนคติที่ดี 
ต่อองค์การ แล้วแสดงออกทางความผูกพันต่อองค์การ และเม่ือมีความผูกพันแล้วนั้นสามารถกล่าวได้ว่า
พนักงานจะเป็นผู้น าการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ เป้าหมายความส าเร็จ วิสัยทัศน์ และพันธกิจที่
มหาวิทยาลัยตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา “คุณภาพชีวิตใน
การท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ”และ                
น าผลลัพธ์ที่ได้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้กับองค์การ เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันในองค์การมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ              

ความผูกพันในองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
1.2.2 เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันในองค์การของพนักงาน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
1.3.1 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
1.3.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ 

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันในองค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช้แบบสัมภาษณ์ ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล                  
มูลเหตุด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน และมูลเหตุด้านความผูกพันต่อองค์การ มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
1.4.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นบุคลากรของมหาวิทาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
จ านวนทั้งหมด 5,770 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้าง
ชั่วคราว (ข้อมูล ส่วนทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ณ วันที่ 4 สิงหาคม 2563)                    
โดยหาขนาดกลุ่มตัวอย่างหลักการของ Yamane ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 375 คน  

1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
1.4.2.1  ตัวแปรต้น ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 

 1) คุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีของ (Walton, 
1973 อ้างถึงใน ทัศนีย์ ชาติไทย, 2559) 

  (1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
  (2) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 
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  (3) ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 
  (4) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
  (5) ด้านการท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ 
  (6) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
  (7) ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
  (8) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 1.4.2.2  ตัวแปรตาม ประกอบด้วย 
  1) ความผูกพันในองค์การ ผู้วิจัยใช้แนวคิดทฤษฎีของ อัลเลน และ              
เมเยอร์ (Allen and Myer,1990 อ้างถึงใน พนิดา บุญธรรม, 2559 ) ผู้วิจัยได้น าแนวคิดมาท าการ
สังเคราะห์โดยศึกษา 
   (1) ด้านการคงอยู่กับองค์การ  
   (2) ด้านความรู้สึก  
   (3) ด้านบรรทัดฐาน  

1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา 
 ช่วงระยะเวลาในการวิจัยนี้ จ านวน 3 เดือน ตั้งแต่เดือน พฤศจิกายน 2563                

ถึงเดือน มกราคม 2564 
 

1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
1.5.1 บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว 

ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
1.5.2 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) ตามแนวคิดทฤษฎีของวอลตัน 

Walton, 1973 อ้างถึงใน ทัศนีย์ ชาติไทย, 2559) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
องค์การทั้งในคุณลักษณะของงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยวัดจากองค์ประกอบในการชี้วัด
คุณภาพชีวิตการท างาน 8 ด้าน 

 1.5.2.1 ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานนั้น ซึ่งเหมาะสมกับปริมาณงาน ความรับผิดชอบ จะต้องมีเพียงพอต่อการด ารงชีวิตตาม
มาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมปัจจุบันและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับผู้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกันรวมถึงพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ         
ที่ได้รับ เช่น ค่าครองชีพ ค่ารักษาพยาบาล และได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพ่ือปรับขึ้น
เงินเดือนประจ าปี  
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 1.5.2.2 สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของ
บุคลากรต่อสถานที่ท างานที่สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีอากาศถ่ายเทสะดวก มีแสงสว่างเพียงพอ 
ไม่มีกลิ่น ไม่มีเสียงรบกวนขณะปฏิบัติงาน มีเครื่องใช้ส านักงาน อุปกรณ์และวัสดุใช้ในงานต่าง  ๆ              
ที่เพียงพอ อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานและทันสมัย มีการจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมสุขภาพ เช่น เล่นกีฬา 
ออกก าลังกาย มีการตรวจสุขภาพบุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง รวมถึงระบบรักษาความปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพย์สินของพนักงาน 

 1.5.2.3 ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากร
ต่อการได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ และทักษะในการท างานเพ่ิมมากขึ้น              
ได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่การงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และงานที่รับผิดชอบอยู่เป็น
งานที่มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถ พร้อมทั้งมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมทั้งการมี
หลักเกณฑ์การพิจารณาปรับเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรมและมีความเสมอภาค  

 1.5.2.4 การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากร
ต่อการได้รับการส่งเสริมการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยการให้ไป
ศึกษางานหรือเข้ารับการอบรมหลักสูตรต่าง ๆ รวมถึงหน่วยงานมีแหล่งความรู้ข้อมูลข่าวสารที่สามารถ
ค้นหาได้อย่างสะดวก เมื่อมีปัญหาและอุปสรรคในการท างานสามารถขอค าแนะน าปรึกษาได้จากเพ่ือน
ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา และการที่ผู้บังคับบัญชาเปิด โอกาสให้แสดงศักยภาพในการท างาน                   
อย่างเต็มที ่

 1.5.2.5 การท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน บุคลากรทุกฝ่ายมีความสัมพันธ์
กันอย่างดี มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นการท างานร่วมกัน มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์และ
ท างานร่วมกันในโอกาสต่าง ๆ และการได้รับความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานในการท างานเป็นอย่างดี  

 1.5.2.6 ประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากรต่อ
ผู้บังคับบัญชาที่ไม่ก้าวก่ายเรื่องสวนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระในการท างาน โดยไม่มีผลต่อการ
พิจารณาความดีความชอบ ได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาคเช่นเดียวกับผู้ร่วมงานทุกคน และเคารพต่อ
สิทธิและหน้าที่ของผู้ร่วมงานทุกคน  

 1.5.2.7 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของ
บุคลากรต่อระยะเวลาในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน สามารถมีช่วงเวลาส าหรับการพักผ่อนหย่อนใจ 
ท ากิจกรรมกับครอบครัวหรือท ากิจกรรมที่ต้องการได้ โดยมีการท างานไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต 
และการมีเวลาที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานได้ 
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 1.5.2.8 ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคลากร
ต่อความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืน ๆที่ เกี่ยวข้องในการท ากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน์ รวมถึงการ
รณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคม เช่น การประหยัดพลังงาน หรือด้านอ่ืน  ๆ                 
การให้ความเสมอภาคแก่ผู้มารับบริการทุกคน และภาพลักษณ์ของหน่วยงานเป็นที่ยอมรับส าหรับ
บุคคลภายนอก 

1.5.3 ความผูกพันในองค์การ (Organization Commitment) หมายถึง ทัศนคติเชิงบวกที่มี
ต่อองค์กร เต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและท างานอย่างเต็มที่ เป็นสิ่งที่เหนี่ยวรั้งให้ยังอยากอยู่
ในองค์การนี้ต่อไปด้วยความจงรักภักดี และยังคงอยู่กับองค์การ (Allen & Myer, 1990, p.18) 

  1.5.3.1 ด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ โดยรู้สึกเป็นอันหนึ่ง                
อันเดียวกันและปรารถนาที่จะร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (Allen & Myer, 1990, p.18) 

   1.5.3.2 ด้านการคงอยู่ หมายถึง ความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งเกิดจาก
การประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่ได้รับจากการคงสภาพไว้และผลประโยชน์ที่จะต้องสูญเสีย
หากลาออกไป (Allen & Myer, 1990, p.18) 

  1.5.3.3 ด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกว่าการคงอยู่เพ่ือเป็นสมาชิกขององค์กร
เป็นสิ่งที่เหมาะสมและควรท า ซึ่งเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล (Allen & Myer, 1990, p.18) 
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1.6 กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
จากแนวคิดและทฤษฎีทั้งในประเทศต่างประเทศ จะเห็นได้ว่า นักวิชาการและบุคคลทั้งในที่

สนใจท าการศึกษาในเรื่องดังกล่าวได้น า เสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การในลักษณะที่
ใกล้เคียงกัน ซึ่งการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกตัวแปรที่น้ ามาศึกษาได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผลิตภัณฑ์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลภาพที่ 1.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1.ผู้บริหารสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประกอบการตัดสินใจ ในการก าหนดนโยบาย 

และยุทธศาสตร์การพัฒนาพนักงาน รวมทั้งใช้เป็นเครื่องมือส าหรับการวางแผนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน การปรับปรุงและส่งเสริม ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุค ลากร และ                 
เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ 

 

คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 

(1)  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

(2)  ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 

(3)  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 

(4)  ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

(5)  ด้านการท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ 

(6)  ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

(7)  ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

(8)  ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ที่มำ: Walton, 1973 อ้างถึงใน ทัศนีย์ ชาติไทย, 

2559 

 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

(1)  ด้านการคงอยู่กับองค์การ  

(2)  ด้านความรู้สึก  

(3)  ด้านบรรทัดฐาน  
 

ที่มำ : Allen and Myer, 1990 

อ้างถึงใน พนิดา บุญธรรม, 2559 
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1.7.2 ผู้บริหารสามารถน าผลการศึกษาไปใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนางานทางด้านการ
บริหารงานบุคคลภายในองค์การและหน่วยงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย 

1.7.3 เพ่ือให้ทราบถึงสาเหตุและแนวทางในการตัดสินใจของผู้บริหาร และน าผลการ
ศึกษาวิจัยไปใช้ในการหาแนวทางในการตัดสินใจที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 

1.7.4 เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่มีความน่าสนใจและมีความเกี่ยวข้องในครั้ งนี้                   

ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวความคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน สามารถสรุปเป็นหัวข้อ ไดด้ังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.3 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 

2.1.1 ความหมายคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) ปรากฏเป็นครั้งแรก

ในสหรัฐอเมริกา ในช่วงปลายทศวรรษที่ 1960 เนื่องจากมีการตื่นตัวดานคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน 
และคุณภาพของสถานประกอบการ หลังจากนั้น ได้มีการศึกษาค้นคว้าเรื่องดังกล่าวทั่ววงการ
อุตสาหกรรมในยุโรป (ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2557,น.17) ด้วยคุณภาพชีวิตการท างาน 
เป็นองค์ประกอบหรือเป็นมิติหนึ่งที่ส าคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) แนวความคิดเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานได้ก าเนิดและแพร่หลายอย่างรวดเร็ว ในประเทศอุตสาหกรรมและมีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน 

 Hackman and Suttle (1977 อ้างถึงใน นราทิพย์  ผินประดับ,  2562)  ได้ ให้
ความหมายของคุณภาพชีวิตใรการท างานว่า เป็นสิ่งที่ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร ได้แก่ ระดับคนงาน หัวหน้างาน ผู้บริหารงาน หรือแม้แต่เจ้าของบริษัทและ
หน่วยงานการมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี นอกจากมีส่วนท าให้บุคลากรมีความพอใจแล้วยังส่งผลต่อ
ความเจริญรุ่งเรื่องด้านอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ ที่ส าคัญ ซึ่งคุณภาพชีวิตใน
การท างานนั้นจะน าไปสู่ความพึงพอใจต่อการท างานและยังช่วยให้อัตราการขาดงานการลาออก                
ลดน้อยลง 

 Cascigo (1995 อ้างถึงในวิศรุต เปี่ยมศิริ, 2557) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตใน
การท างานไว้ว่า ควรมีสภาพแวดล้อมที่ดีภายในหน่วยงานและมีการท างานต่าง ๆ ภายในองค์กรได้แก่ 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การท างานอย่างประชาธิปไตย การท างานที่พนักงานได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
โดยผ่านประสบการณ์ในการท างานจนท าให้เกิดความพึงพอใจ 
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 พิมลพรรณ แซ่เหลี่ยว และคณะ (2559) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานไว้ว่ามีคุณภาพชีวิตที่ดีและพึงพอใจต่อการท างาน มีความสุขต่องานที่ท า มีความรู้สึกที่ดีต่องาน  
มีอิสระในด้านความคิด และได้รับการตอบสนองไม่ว่าจะด้านร่างกายหรือจิตใจ ได้ รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอส าหรับในเศรษฐกิจปัจจุบันและได้รับอย่างยุติธรรม และเป็นที่ยอมรับต่อเพ่ือนร่วมงาน 

 เอกลักษณะ ชุมภูชัย (2561) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 
ความรู้สึกดีท่ีบุคลากรมีต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคลากรได้รับและตอบสนองต่อความต้องการของ
บุคลากรในด้านต่าง ๆ ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช้ตัวเงินก็ตาม ๆ ในองค์กร และการที่ผู้บังคับบัญชามี
ความเสมอภาครับฟังความเห็นของทุก ๆ ฝ่าย โดยสิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดความพึงพอใจต่อบุคลากรเป็น
การสร้างแรงบันดาลใจในการท างานสร้างความสุขให้กับบุคลากร 

 ศศิกานต์ โกมินทร์ (2555) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 
พนักงานจะมีความรู้สึกพอใจในการท างานในองค์กรได้นั้น จะวัดจากการชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เช่น การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน สภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัย มีความม่ันคงก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน มีความยุติธรรม มีความสมดุลและความสุขในการท างาน 

 เกส (Guest, 1992, p. 76, อ้างถึงใน มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2551, น. 20-21)                 
ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า ปฏิกิริยาของปัจเจกบุคคลต่อการท างานหรือผลที่
เกิดขึ้นกับปัจเจกบุคคล ที่มาจากประสบการณ์ในการท างาน นั่นคือ คุณภาพชีวิตการท างานอาจ
หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลเกี่ยวข้องกับทุกมิติของการท างาน เช่น ความรู้สึกต่อผลตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับองค์กรและ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และคุณค่าที่แฝงอยู่ภายในการท างานในชีวิตของบุคคล 

 สรรเสริญ เตชะบูรพา (2554:13) ให้ความหมายว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง
บรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างานและ                  
มีสุขภาพจิตที่ดี ที่พนักงานได้รับมาจากประสบการณ์ในการท างานซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
พนักงานและองค์การ 

 Walton (1973, p.12) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นคุณลักษณะที่จะส่งผลให้
การด าเนินชีวิตที่ดีของบุคคลตามการยอมรับของสังคม ซึ่งต้องประกอบไปด้วยค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ส าหรับการด ารงชีวิตอยู่ สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โอกาสและ
พัฒนาความสามารถของบุคคล โอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน การบูรณาการทาง
สังคมในหน่วยงาน และความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน สิทธิส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานในหน่วยงานการ
ท างานและการด าเนินชีวิตโดยรวม พร้อมความรับผิดชอบของชีวิตการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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 Bluestone (1977, p.44) ให้แนวคิดว่าคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นการสร้างสรรค์
บรรยากาศให้ผู้ ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น จากการเข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การ ส่งผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพวกเขา 
รวมถึงการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ ทั้งนี้ เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่  ๆ ให้สมาชิกของ
องค์การในทุกระดับได้น าเอาสติปัญญา ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืน  ๆ มาใช้ในการ
ท างานในองค์การ ก่อให้เกิดสมาชิกหรือก าลังแรงงานที่ได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น จนเกิดการ
เปลี่ยนแปลงด้านทัศนคติ พฤติกรรมภายในองค์การขึ้น เช่น การขาดงานน้อยลงคุณภาพของงานเพ่ิมขึ้น 
การกวดขันเกี่ยวกับวินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้นและ Merton (1977, p. 55)                 
มีความเห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ค าที่มีความหมายกว้างครอบคลุมทุก ๆ เรื่องที่เกี่ยวกับ
จริยธรรมการท างานและสถานภาพการท างาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือประสิทธิภาพของผลผลิตและการ
ได้รับกายอมรับอย่างกว้างขวางว่ามีส่วนต่อความม่ันคงและเสถียรภาพของสังคม 

 ฮิวส์และคัมมิงส์ (Huse and Commings, อ้างถึงในพงศธร รอดถาวร, 2553,น.12) 
นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนา
หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์กรหรืออีกอย่างคือ คุณภาพชีวิตงาน คือ 
ประสิทธิผลขององค์กร อันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการ
รับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 

 วรวรรณ บุญล้อม (2551,น. 17) นิยามของคุณภาพชีวิตในการท างานที่น่าสนใจไว้
ได้แก่ 1) เป็นการสร้างบรรยากาศที่บุคลากรพึงพอใจดีขึ้นในการท างาน โดยการเข้าร่วมในกระบวนการ
การตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นขององค์การ มีผลต่อชีวิตการท างาน หมายรวมถึง                      
การปรับปรุง การบริหารที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานที่ท างานมากขึ้น 
เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร ทั้งนี้เพ่ือเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้
น าเอาความรู้ สติปัญญาความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการท างานย่อมท าให้
บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานได้รับความพึงพอใจมากข้ึน ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและ
พฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์กรมากขึ้น 2) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีความหมายทั้งกว้างและแคบ 
อาจหมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ผลประโยชน์และบริการ ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษย ์

 ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2557,น.18) นิยาม คุณภาพชีวิตการท างานว่ามา
จากทัศนคติ ความรู้สึกพนักงานด้วยประสบการณ์ ท าให้การท างานมีความสุข สุขภาพจิตสมบูรณ์ 
สามารถตอบสนองความต้องการ ความคาดหวัง ผลที่ได้ขององค์กร พนักงานหลายรูปแบบ ถ้าองค์กรใด
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ท าให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ย่อมท าให้ประสิทธิภาพงานของบุคลากรและของ
องค์การเพิ่มขึ้นได ้

 นริศรา วิสุทธิ์ศักดา (2553, น. 18) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 
ความต้องการทางวัตถุและจิตใจ ตามแนวคิดของ ริชาร์ด วอลตัล (Walton, 1974, pp. 12-16) 
ประกอบด้วย 

1) การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม 
2) สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
3) ความก้าวหน้าและความมั่งคงในงาน 
4) โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
5) การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน 
6) ประชาธิปไตยในองค์การ 
7) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปค าจ ากัดความของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน แนวคิดของ ริชาร์ด วอลตัล ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ระดับความรู้สึกของ
บุคลากรเกี่ยวกับการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง พร้อมทั้ง
การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์ การมีประชาธิปไตยในองค์การ สร้าง
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวและลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่
ได้ก าหนดไว้ 

2.1.2 แนวคิดของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิต 
ในพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานแบ่งออกได้หลากหลาย ทฤษฎี และที่มีความแตกต่างกัน               
โดยส่วนมากจะมุ่งเน้นศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรในรูปแบบด้านใดด้านหนึ่งเป็นหลัก (Walton, 
1973 อ้างถึงใน รัตนาภรณ์ บุญมี, 2558) เป็นบุคคลหนึ่งที่ท าการศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน  
โดยเน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ (humanistic) ได้ศึกษาสภาพแวดล้อมบุคคล สังคมที่ท าให้ประสบ
ความส าเร็จด้านการท างาน โดยที่ Walton ได้ชี้แจ้งถึงว่าปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานนั้น แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานประกอบขึ้นเป็นหนังสือ Creteria for Quality of Working 
life โดยแบ่งออก เป็น 8 ด้าน คือ 
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 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การได้รับค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
เงินเดือน และผลประโยชน์อื่น ๆ ที่เพียงพอในการด ารงชีวิตและได้รับอย่างยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับ
ต าแหน่งอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงานที่คล้าย ๆ กัน  
 2) สิ่งแวดล้อมถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพ และ  
ทางจิตใจ เป็น สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงต่อภัยอันตรายจนเกินไป และจะต้องช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานมีรู้สึกถึงความสะดวกสบาย โดยมีการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือที่จะส่งเสริม
สุขภาพและครอบคลุมไปถึงการควบคุมเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตาผู้ปฏิบัติงาน  
 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายจะมี
ผลต่อการคงไว้และขยายความสามารถ การมีโอกาส ได้รับการพิจารณาให้เลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น 
มีความม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัว 
 4) การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการ
พัฒนาทักษะ เช่น การศึกษาดูงาน การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาต่อ การได้เรียนรู้เทคนิคใหม่  ๆ 
ในการท างานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าและความรู้สึกท้าทายในการท างาน  
 5) การท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า
ต่อหน่วยงาน เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ สมาชิกให้การ
ยอมรับและร่วมมือกันท างานด้วยดี 
 6) ประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง การท างานที่มีกฎระเบียบข้อบังคับในการท างาน 
ซึ่งจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิและหน้าที่ส่วนบุคคล มีความเสมอภาคในเรื่องต่าง  ๆ ของงานตาม
ความเหมาะสม เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและเคารพในสิทธิและหน้าที่ส่วนบุคคลที่ไม่
เกี่ยวข้องกับการท างาน 
 7) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้
ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอก องค์การอย่างสมดุล นั้นคือต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับ
ความด้วยการก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยง การที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มี
เวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 
 8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง กิจกรรมการทท างานที่ด าเนินไปใน
ลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม การให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม จะ
ก่อให้เกิดความรู้สึกที่มีคุณค่า เห็นความส าคัญของงานและอาชีพ 
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 เฮาส์ และ คัมมิ่ง (House & Cumming, 1985c, p. 235-238, อ้างถึงใน วรเทพ            
เวียงแก, 2558, น.19) ได้ก าหนดองค์ประกอบของตัวก าหนดคุณภาพชีวิตของการท างานประกอบด้วย 
คุณสมบัติ 8 ด้าน คือ 

1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง ค่าจ้างที่รับเพียงพอที่จะ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม่ ค่าจ้างที่ได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบ
ต าแหน่งของตนกับต าแหน่งอื่นที่มีลักษณะงานทีคล้ายกัน 

2) สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ใน 
สภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดี และควรที่จะ
ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ้งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะรวมถึ งการ
ควบคุมของตนเอง และความรู้สึกท้าทายอันเกิดจากการท างานของตน 

3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ผู้บริหารควรจะให้โอกาส
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ประโยชน์และพัฒนาทักษะความรู้ของตน อันจะมีผลต่อการได้มีส่วนร่วม ความรู้สึกใน
คุณค่าของตนเอง และความรู้สึกท้าทายอันเกิดจากการท างานของตน 

4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน หมายถึง ควรจะให้ความส าคัญ
ดังต่อไปนี้ 

1) งานที่ได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบัติงานอันจะมีผลต่อการด ารงไว้และการ
ขยายความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
      2) ความรู้และทักษะใหม ่ๆ สามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่องานในอนาคตได้ 
        3) การให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงานในการพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงของตน 
  5) บูรณาการทางสังคม หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญและเห็นว่าตนเองมีคุณค่า อันจะมีผลท าให้บุคคลนั้นมีความเป็นอิสระในความรู้สึกว่าชุมชน
หรือสังคมมีความส าคัญต่อตน กล้าเปิดเผยตนเองกับผู้อ่ืน มีความรู้สึกว่า ไม่มีการแข่งขันในองค์การ 
และมีความรู้สึกว่าองค์การมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม 
 6) ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีแนวทางอย่างไร 
และผู้ปฏิบัติงานจะปกป้องแนวทางของตนอย่างไร ค าตอบของค าถามนี้จะแตกต่างกันไปทั้งนี้อาจขึ้นอยู่
กับลักษณะทางวัฒนธรรมขององค์การนั้น ๆ ว่าให้ความเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากน้อยเท่าใด ทนทาน
ต่อความแตกร้าวได้มากเพียงใด และยึดมั่นต่อการให้รางวัลที่ยุติธรรมมากน้อยเพียงใด 
 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง งานของบุคคลหนึ่งควรจะได้มี
ความสมดุลกับบทบาทของชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนี้เกี่ยวข้องกับการแบ่งเวลาความต้องการทาง 
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ด้านอาชีพ การเดินทางซึ่งควรมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของบุคคลและเวลาของ
ครอบครัว ตลอดทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 
       8) การปฏิบัติงานในสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานที่ด าเนินไปในลักษณะ
ที่รับผิดชอบต่อสังคมจะเป็นการท าให้เกิดคุณค่าความส าคัญของงาน และอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน เช่น 
ความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่า องค์การของตนได้มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคมในด้านเกี่ยวกับ
ผลผลิต (สินค้า) การก าจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมือง  
และอ่ืน ๆ  
 Skrovan (1983 อ้างถึงใน ธรรณชนก ประคองแก้ว, 2548) กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีส่วนประกอบ 3 ด้าน คือ 

1) การพัฒนาในด้านการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ที่จะท าให้เกิดคุณภาพชีวิตใน
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นและมีการพัฒนาในด้านคุณภาพชีวิตของบุคลากรด้วย โดยจะสอดคล้องกบ
หลักการของสิทธิมนุษยชนพร้อมทั้งแนวคิดประชาธิปไตยที่ต้องมีความเคารพในศักดิ์ศรีของแต่ละบุคคล 

2) การเคารพสิทธิส่วนบุคคลและยอมรับในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์                     
การตอบสนองความพึงพอใจ และการได้รับการยกย่องในความสามารถ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
เคารพในสิทธิส่วนตัวของกันและกัน 

3) การใช้ชีวิตประจ าวัน การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งต้องใช้เวลาอย่างน้อย 8 ชั่วโมง
ในการปฏิบัติงานของแต่ละวันนั้น ย่อมมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในที่ท างาน และมีการปรับปรุงการ
ปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพที่ดีข้ึนของบุคลากรนั้นจะไม่มีการเกิดขึ้นได้เลยเพราะถ้าหากว่าองค์กรใดนั้นไม่มี
กฎระเบียบหรือวิธีการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรที่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
 Cascio (2003 อ้างถึงใน ทรงศักดิ์ ทองพันธ์, 2555) กล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน โดยมีส่วนประกอบ 9 ด้าน คือ 

1) ความมั่นคงในงาน หมายถึง พนักงานต้องมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้
ตลอดจนกว่าจะถึงการเกษียณอายุ โดยที่จะต้องไม่มีการเลิกจ้างพนักงาน และพนักงานยังต้อง
ปฏิบัติงานได้ตามปกติทั่วไป รวมทั้งมีโครงการเกษียณอายุให้กับพนักงาน 

2) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย หมายถึง ต้องมีระบบการท างานที่มีการจัดการใน
ส่วนของความปลอดภัยให้กับพนักงานในรูปแบบของคณะกรรมการเพื่อความปลอดภัยและต้องมีในเรื่อง
ของโปรแกรมที่คอยดูแลในเรื่องของความปลอดภัยของพนักงานโดยเฉพาะ 

3) ผลตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง ผลตอบแทนที่พนักงานได้รับนั้นต้องเป็น
ผลตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืน ๆ ได้ โดยที่มีการประกอบธุรกิจลักษณะอย่างเดียวกันได้ 
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4) ความภาคภูมิใจ หมายถึง พนักงานมีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การที่มีส่วนร่วมในการดูแลประชาชน และมีการรักษาสภาพแวดล้อมพร้อมกันให้ความร่วมมือกับ
หน่วยงานอื่น ๆ 

5) การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของบุคลากร หมายถึง พนักงานจะต้องมี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงานที่เป็นทีม และต้องมีการจัดประชุมสัมมนาเพ่ือให้มีความร่วมมือในการพัฒนา
ศักยภาพทีมงาน 

6) การพัฒนาเส้นทางอาชีพ หมายถึง การที่พนักงานได้มีโอกาสในการพัฒนา
ตัวเอง โดยผ่านการประชุม อบรม ให้ความรู้ ซึ่งจะท าให้มีผลต่อการปฏิบัติ โดยทางองค์การจะมีการ
ประเมินผลการท างาน เพ่ือที่จะได้มีการปรับเลื่อนต าแหน่งจึงท าให้บุคลากรมีความขยันและสนใจที่
อยากจะฝึกท างานเพ่ือพัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา 

7) การแก้ปัญหาความขัดแย้ง หมายถึง การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและถูกต้อง
อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งได้เปิดโอกาสให้มีการรับเรื่องร้องเรียนได้ตลอดเวลา 

8) การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรและองค์การ หมายถึงการติดต่อสื่อสาร               
ที่ได้รับข่าวสารที่มีความชัดเจนและถูกต้อง เพ่ือให้บุคลากรได้เกิดความเข้าใจในเนื้อหาที่ตรงกัน โดยการ
สื่อสารนั้นไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารในส่วนของบุคคล กลุ่มหรือท้ังองค์การก็ตาม เป็นต้น 

9) ความมีสุขภาพที่ดี หมายถึง ทางองค์การต้องมีศูนย์พยาบาลเพ่ือรองรับในการ
รักษาคนป่วยของศูนย์ทันตกรรม รวมไปถึงโปรแกรมการดูแลรักษาสุขภาพหรือแม้กระทั้งโปรแกรมที่
คอยให้ค าปรึกษาเพ่ือให้พนักงานนั้นได้มีสุขภาพที่ดีทั้งกายและใจที่ดีข้ึนด้วย 
 จากการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านสรุปได้ดังแสดงในตารางที่ 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงการเปรียบเทียบองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

องค์ประกอบ 
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1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม    
 

2. สิ่งแวดล้อมถูกลักษณะและปลอดภัย    
 

3. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน    
 

4. การพัฒนาความสามารถของบุคคล     
5. การท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์     

6. ประชาธิปไตยในองค์การ     
7. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว     

8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม     

 จากตารางที่ 2.1 จากการทบทวนวรรณกรรมของนักวิชาการข้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปแนวคิด
เกี่ยวกับองค์ประกอบของาคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยผู้วิจัยได้ใช้ตัวแปรต้นของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานตามแนวความคิดของ วอลตัน (Walton, 1973) 8 ด้าน คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการท างานร่วมกันและ                            
มีมนุษยสัมพันธ์ ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว                        
ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมาใช้ใน เนื่องจากเป็นแนวความคิดที่นิยมและครอบคลุม
องค์ประกอบหลักของคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย 

1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 จากการศึกษาความหมายเรื่อง ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ผู้วิจัยสรุปได้ว่าการ
ได้รับค่าจ้าง ค่าเงินเดือน ที่ได้รับอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบันและยังมีความ
ยุติธรรมตามมาตรฐานของสังคมเมื่อเทียบกับค่าตอบแทนของหน่วยงานอ่ืนทีมีลักษณะคล้ายคลึงกนมี
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ความเหมาะสมกับจ านวนงานที่ท า มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและมีผลประโยชน์อ่ืน  ๆ              
ที่ได้รับอย่างเพียงพอ เช่น สวัสดิการต่าง ๆ ที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต 

2. สิ่งแวดล้อมถูกลักษณะและปลอดภัย 
 จากการศึกษาความหมายเรื่อง สิ่งแวดล้อมถูกลักษณะและปลอดภัย ผู้วิจัยสรุปได้ว่า

สิ่งแวดล้อมถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดล้อมที่มีลักษณะเหมาะสมกับการท างานและไม่
เสี่ยงต่ออันตราย มีระบบป้องกันและรักษาความปลอดภัยที่ดี สถานที่ท างานมีการจัดเตรียมอุปกรณ์
เครื่องใช้ส านักงานต่าง ๆ ที่พร้อมและปลอดภัย มีสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น ที่จอดรถ ห้องน้ า และ
สถานที่ท างานมีการส่งเสริมบรรยากาศที่ดี มีอากาศถ่ายเท มีแสงสว่างที่เพียงพอ ไม่มีกลิ่น หรือเสียง
รบกวนเวลาปฏิบัติงาน โดยจะช่วยท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความสะดวกสบายและปลอดภัย 

3. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
 จากการศึกษาความหมายเรื่อง ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า
ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานการมีความสามารถ
ที่จะปฏิบัติงานได้ตลอดจนกว่าจะถึงการเกษียณอายุ โดยที่จะไม่ต้องมีการเลิกจ้างพนักงาน และ
พนักงานยังต้องปฏิบัติงานได้ตามปกติทั่วไป รวมทั้งมีโครงการเกษียณอายุ การที่พนักงานได้มีโอกาสจะ
ก้าวหน้าในงานของตนเองพร้อมทั้งมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่มีความม่ันคง 

4. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
 จากการศึกษาความหมายเรื่อง การพัฒนาความสามารถของบุคคล ผู้วิจัยสรุปได้ว่าการ

พัฒนาทั้งในด้านวิธีการหรือการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ที่จะท าให้ชีวิตในการท างานดีขึ้น เช่น การเปิด
โอกาสให้เข้าร่วมการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะและเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่
ในการท างานเพ่ือท าให้บุคลากรมีความขยันและสนใจที่อยากจะฝึกฝนท างานเพ่ือพัฒนาตัวอย่างเต็มที่
ในการท างานเพ่ือท าให้บุคลากรมีความขยันและสนใจที่จะฝึกฝนท างานเพ่ือพัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา
และมีการมอบหมายงานที่ท าเพ่ือช่วยให้เกิดการเรียนรู้อยู่เสมอ รวมถึงการให้โอกาสได้ท างานที่มี
ความส าคัญและท้าทาย 

5. การท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ 
 จากการศึกษาความหมายเรื่อง การท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 

บุคลากรสามารถท างานเป็นทีมงานเดียวกันกับเพ่ือนร่วมงาน ได้รับการยอมรับ การสนับสนุนและให้
ความร่วมมือในการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน มีความสามัคคีกันโดยไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกบุคลากร
ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันทั้ง ในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว สามารถประสานงานกับผู้บริหาร                   
เพ่ือนร่วมงานทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และบุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน 

6. ประชาธิปไตยในองค์การ 
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 จากการศึกษาความหมายเรื่อง ประชาธิปไตยในองค์การ ผู้วิจัยสรุปได้ว่ า บุคลากร
ต้องการให้องค์การปฏิบัติกับบุคลากรแบบเสมอภาพและเป็นธรรม มีความยุติธรรมในการบริหารงาน               
มีความโปร่งใส และมีหน้าที่การท างานที่รับผิดชอบตรงตามมาตรฐานก าหนดอย่างเหมาะสม รับฟังความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของเสียงส่วนมากอยู่เสมอและส่งเสริมให้บุคลากรมีความเคารพในสิทธิส่วนตัว
ของกันและกัน 

7. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
 จากการศึกษาความหมายเรื่อง ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ผู้วิจัยสรุปได้

ว่าภาวะที่มีความสมดุลและเหมาะสม องค์การควรมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ชีวิตส่วนตัวและเวลา
ท างานเสร็จอย่างสมดุลหรือมีเวลาพักผ่อนและใช้ชีวิตส่วนตัวกับครอบครัวหลังเลิกงานและการท างาน
ไม่ได้ก่อให้เกิดปัญหาอุปสรรคในการด าเนินชีวิตครอบครัว ควรมีวันลางานให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสม
และไม่ปล่อยให้บุคลากร ได้รับความกดดันมากเกินไป โดยการก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมเพ่ือ
ท าให้บุคลากรพอใจกับเวลางานขององค์การ 

8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 จากการศึกษาความหมายเรื่อง ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 

บุคลากรมีความเข้าใจว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการก าจัดของเสีย การจ้างงาน การ
ปฏิบัติสังคมในเรื่องที่จะก่อให้เกิดการเพ่ิมคุณค่าความส าคัญของงาน และอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน 

 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

2.2.1 ความหมายความผูกพันต่อองค์การ 

  Allen & Myer (1990 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552, น. 162) ได้ให้
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การได้ว่าเป็นความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์การ โดยเป็นสิ่งเหนี่ยวรั้ง 
(Golden handcuff) ให้บุคคลที่ยังอยู่ร่วมกันเป็นสมาชิกในองค์การ 

 Chatman J.A. (1991 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์ เทพสมบัติ, 2552, น. 163) ได้ให้
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่ามีอยู่ 3 ด้าน ดังนี้ 

1) การใส่เข้าไปในใจ หมายถึง ความไปกันได้ระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลกับ
ค่านิยมขององค์การ 

2) การแสดงตัว หมายถึง การมีความภาคภูมิใจในองค์การและความประสงค์ที่
จะอยู่กับองค์การ 

3) การยินยอมเชื่อฟัง หมายถึง ความเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การเพ่ือให้
ได้มาซึ่งรางวัลที่ควรได้รับ 
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 Buchanan (1997, p. 533-546 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552, น. 163) ได้
ให้ความหมายความของความผูกพันในองค์การว่า การเป็นพรรคเป็นพวกในการผูกติด ทางจิตใจต่อ
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และคุณค่าขององค์การ โดยความผูกพันมีองค์ประกอบที่ส าคัญด้วยกัน                
3 ประการ ดังนี้ 

1) การมีส่วนร่วมเก่ียวข้องโดยการทุ่มตัวในบทบาทของตนเอง 
2) การแสดงตัวโดยให้การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
3) ความจงรักภักดีโดยความรู้สึกทางใจและผูกติดกับองค์การ 

 Sheldon (1971 อ้างถึงใน ทวิช อุศมา, 2560) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การว่าบุคคลที่มีความผูกผันและรู้สึกดีต่อองค์การในทางบวกจะมีความตั้งใจท างานให้กับองค์การ
เพ่ือให้องค์การไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 March and Mannari (1977 อ้างถึงใน สรญา มุกดา, 2556) ได้ให้ความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความพยายามที่เต็มใจที่จะท างานให้เกิดประโยชน์แต่องค์การ โดยมี
ความรู้สึกท่ีเกิดความผูกพันต่อองค์การและเกิดความยอมรบเป้าหมายขององค์การ 

 Steers (1977 อ้างถึงใน โสมย์สิริ มูลทองทิพย์, 2556) ได้ให้ความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์การไว ้

1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ 
3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

Mowday, and others (1982 อ้างถึงใน วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์, 2557) ได้ให้ความหมาย 
ของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมามากกว่าความจงรักภักดีเพราะเป็น
ความสัมพันธ์ ที่แน่นหนาที่เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะสร้างสรรค์ให้องค์การให้มี    
สภาพที่ดีข้ึน 
 พัชรีภรณ์ ไชยมหา และฉัฐวัฒน์ (2558) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ
ว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานถือเป็นปัจจัยหลักที่จะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จเนื่องจากหาก
องค์การใดให้ความส าคัญกับพนักงาน ใส่ใจในความจงรักภักดีที่พนักงานมีต่อองค์การพนักงานมีความ
ตั้งใจท างาน ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น ย่อมส่งผลให้ผลการด าเนินงานโดยรวมขององค์การ
สูงขึ้นเช่นกัน 
 อาริญา เฮงทวีทรัพย์สิริ (2559) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
ความสัมพันธ์ที่บุคคลมีให้กับองค์การนั้น จะแสดงออกมาจากความทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจในการท างาน 
ซึ่งมีอิทธิพลต่อการที่จะตัดสินใจที่จะเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป 
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 เฉลิมขวัญ เมฆสุข และประสพชัย พสุนนท์ (2560) ได้ให้ความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์การว่า เป็นตัวที่ผลักดันและให้ความส าคัญกับบุคลากร เห็นคุณค่าในตัวของบุคลากร                 
โดยบุคลากรตอบแทนองค์การด้วยรูปแบบของความเต็มใจและความพยายามท างานให้กับองค์การด้วย
ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์การ และบุคลากรมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
คงอยู่ในองค์การต่อไป เพ่ือท างานให้กับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ 
 พูนพงษ์ คูนา (2561) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า ความรู้สึกที่อยู่
ภายในจิตใจ เปรียบเสมือนเป็นสัญญาใจที่จะรักและซื่อสัตย์ต่อองค์การ ไม่คิดที่จะเปลี่ยนหรือโยกย้าย
องค์การไปอยู่ที่อ่ืนและปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนเอง เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ 
 จากการศึกษาความหมายเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยสรุป ได้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรที่มีต่อองค์การ ซื่อสัตย์ต่อองค์การ ยอมรับค่านิยมและ
เป้าหมายขององค์การและในการท างานนั้น บุคลากรจะมีความพร้อมต่อการท างานร่วมกับองค์การและ
มีความตั้งใจที่จะท างานด้วยความเต็มใจและทุ่มเทกับงานที่ท าด้วยความจงรักภักดี เพ่ือให้องค์การ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

2.2.2 แนวคิดของความผูกพันขององค์การ 
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องกับเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ พบว่ามี 

ทฤษฎีที่ถูกคิดค้นโดย Allen and Meyer (1990, p. 1-18 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552,             
น.191) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ลักษณะ 3 ประการ ซึ่งเป็นแนวคิดที่ผู้วิจัย
เลือกใช้ในการศึกษาครั้งนี้กล่าว ดังนี้ 

  1) การที่พนักงานที่มีความผูกพันด้านจิตใจก็เนื่องมาจากที่พวกเขาปรารถนาที่จะ
อยู่ในองค์การ  

  2) ส่วนพนักงานที่มีความผูกผันด้านการคงอยู่ อาจเป็นได้ว่าพวกเขามีความจ า
เป็นที่จะอยู่ในองค์การ 

  3) และในขณะที่พนักงานที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานก็เพราะพวกเขารู้สึกว่า
เขาควรจะอยู่ในองค์การ 

  Allen and Meyer (1990 อ้างถึงใน ศราวุธ โภชนะสมบัติ, 2559) กล่าวว่า         ความ
ผูกพันต่อองค์การมี 3 แนวคิด ดังนี้ 

1) ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึนกับองค์การหรือมีส่วน 
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เกี่ยวข้องกับองค์การ เป็นความผูกพันที่บุคลากรมีความพึงพอใจต่องานที่ปฏิบัติ โดยมีความสามารถ 
ความท้าทายและมีความน่าสนใจ ตลอดจนมีโครงสร้างองค์การที่ชัดเจน ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดี
และมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ หมายถึง ความผูกพันที่ เกิดขึ้นจากการ
คิดค านวณของบุคลากรที่ได้ตระหนักถึงความคุ้มค่าในการลงทุนท างานในองค์การ โดยการพิจารณาจาก
การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นรูปของตัวเงินละไม่ใช่ตัวเงิน เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการที่บุคลากรปฏิบัติงาน
ให้กับองค์การด้วยความเต็มใจและลงทุนลงแรงไป ท าให้บุคลากรที่มีความรู้สึกว่าเขามีความจ าเป็นที่
จะต้องอยู่กับองค์การ 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันของบุคลากรที่เกิดขึ้นตาม 
ค่านิยมของสังคมหรือค่านิยมขององค์การ เมื่อบุคลากรได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งหรือสมาชิกภายในองค์การ
แล้วพวกเขาก็ย่อมมีความผูกพันต่อองค์การ บุคลากรเหล่านั้นย่อมมีความพร้อมที่จะให้ความทุ่มเทกับ
การปฏิบัติงานให้กับองค์การได้อย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ ซึ่งจะได้รับอิทธิพลมาจาก
ประสบการณ์การท างานของแต่ละบุคคล โดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรมขององค์การ โดยปลูกฝังให้
พนักงานเกิดการเห็นด้วยและยอมรับวัฒนธรรมขององค์การและความรู้สึกว่าควรที่จะอยู่ในองค์การ
ต่อไป 
 Meyer and Smith (1993 อ้างถึงใน กัณฐิกา สุระโคตร, 2559) กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยแบ่งลักษณะของความผูกพันตามปัจจัยออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการทางด้านจิตใจ หมายถึงทัศนคติและเจตคติที่ดี
ต่อองค์การ โดยจะพูดถึงองค์การในทางที่ดีให้ผู้อ่ืนฟังเสมอ มีความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิก 
เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การและความรู้สึกที่ดีของบุคลากรที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การนั้น ๆ ซึ่งมีความรู้สึกที่ยึดติดกับการปฏิบัติงานที่มีความผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การ โดยมีเป้าหมายในการท างานของบุคลากรที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ เป็นเหตุให้
บุคลากรปรารถนาที่จะท างานกับองค์การต่อไป 

2) ปัจจัยที่ส่งผลความตองการคงอยู่ หมายถึงความผูกพันที่เกิดขึ้นนั้นเป็นส่วน
เนื่องมาจากบุคลากรได้ตระหนักถึงความคุ้มค่ากับการที่ได้ลงทุนกับองค์การที่อยู่มากกว่า ประโยชน์ที่จะ
ได้จากองค์การอ่ืน ๆ ทั้งด้านจิตใจและด้านกายภาพอ่ืน ๆ จึงท าให้บุคลากรมีความยืดมั่นที่จะท างานใน
องค์การต่อไปถึงแม้ว่าจะมีองค์การอ่ืนให้ค่าตอบแทนเงินเดือนหรือต าแหน่งที่สูงกว่า เพราะบุคลากรเชื่อ
ว่าจะต้องสูญเสียผลประโยชน์ของตนเองอย่างมากหากต้องออกจากองค์การไป บุคลากรจึงมีความยินดี
ที่จะปฏิบัติงานในองค์การนี้ต่อไปจนกว่าจะเกษียณ 
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3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน หมายถึงความผูกพันของบุคลากรที่
เป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม โดยการรับรู้ถึงบทบาทของความจ าเป็นด้านจริยธรรมที่
ต้องรู้สึกว่าต้องมีความผูกพันต่อองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งถือว่าเป็นหน้าที่ท่ีมีพันธะผูกพัน หรือเป็นแรง
กดดันที่สมาชิกรู้สึกว่าต้องรับผิดชอบ โดยจะแสดงออกมาในรูปของความรักในการท างาน ความภักดี
และซื่อสัตย์ต่อองค์การ 
 Greenberg and Baron (1996 อ้างถึงในนครียา อาลีดีมัน ,  2558) กล่าวถึ ง                  
ความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งลักษณะของความผูกพันออกเป็นองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้ 

1) ความผูกพันทางอารมณ์และความรู้สึก หมายถึง เป็นความรู้สึกของบุคลากรที่
มีความปรารถนาจะท างานอยู่ในองค์การ เพราะเห็นด้วยกับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การและพร้อม
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ แต่ถ้าหากมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองค์การ  
ตัวบุคลากรก็จะเกิดการสงสัยในค่านิยมส่วนตัวของตัวเองว่าที่ต้องมาปฏิบัติกับองค์การต่อไป และ               
ถ้าหากมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจริง ๆ ก็อาจมีค าถามเกิดขึ้นกับตัวเองว่าท าไมถึงต้องคงอยู่ และหาก
เกิดความลังเลในใจขึ้นมา ก็อาจจะมีความคิดที่จะลาออกจากองค์การนี้เลยก็ได้ 

2) ความผูกพันทางความต่อเนื่องหรือการคงอยู่ หมายถึง บุคลากรมีความ
ปรารถนาจะท างานต่อไปในองค์การ โดยมีความเชื่อว่าจะต้องสูญเสียอย่างมากหากต้องออกจากองค์การ
ไปและส าหรับบุคลากรที่ได้ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การเป็นระยะเวลานาน เป็นเพราะบุคลากรเหล่านั้น
เข้าใจดีถึงการสูญเสียในสิ่งที่ได้ลงทุนต่อองค์การมาเป็นเวลานาน ซึ่งยังมีความผูกพันที่จะอยู่กับองค์การ
ต่อและไม่เต็มใจที่จะเสี่ยงกับการที่จะต้องสูญเสียกับสิ่งเหล่านี้ 

3) ความผูกพันทางหลักเกณฑ์หรือมาตรฐานทางสังคม หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรที่เห็นว่าเป็นสิ่งที่ต้องท าในการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป เพราะมีแรงกดดันของผู้ร่วมงานคน           
อ่ืน ๆ ที่มีความผูกพันในด้านนี้สูง และมักจะตะหนักถึงความคิดของคนอ่ืนมาเป็นอันดับแรกต่อการ
ลาออกไปของเขา 
 จากการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การจากนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านสรุปได้เป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านจิตใจจากการศึกษาความหมายเรื่ อง ด้านจิตใจ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า                
ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจหมายถึง ความผูกพันทางด้านจิตใจหรือด้านทัศนคติของบุคคลที่มีต่อ
องค์การ โดยจะพูดถึงองค์การในแง่ที่ดีให้ผู้อื่นฟังอยู่เสมอ และมีความเชื่อมั่นในความม่ันคงขององค์การ 
ซึ่งบุคคลนั้นจะมีความพึงพอใจต่องานที่ปฏิบัติและพร้อมที่จะปฏิบัติตามค าสั่งและกฎระเบียบของทาง
องค์การเพ่ือต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิกที่ดี และมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่องค์การได้ก าหนดไว้ 
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2. ด้านการคงอยู่จากการศึกษาความหมายเรื่อง ด้านการคงอยู่ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันที่บุคคลมีใจรักที่จะอยู่กับองค์การและยินดีที่
จะอุทิศตน เสียสละต่อองค์การเพ่ือให้องค์การได้ด าเนินงานต่อไปได้ด้วยดีและรู้สึกที่จะเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การต่อไป เนื่องจากบุคคลได้ตระหนักถึงความคุ้มค่าในการได้ท างานกับองค์การมากกว่าประโยชน์ที่
ได้รับจากองค์การ อ่ืน ๆ จึงท าให้บุคลากรมีความม่ันคงที่จะท างานในองค์การต่อไปถึงแม้ว่าจะมีองค์การ
อ่ืน ๆ ให้เงินเดือนหรือต าแหน่งที่สูงกว่า เพราะบุคลากรเชื่อว่าจะต้องสูญเสียผลประโยชน์ของตนเอง
อย่างมากหากต้องออกจากองค์การไป บุคลากรจึงมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานในองค์การนี้ต่อไปจนกว่า
จะเกษียณและท าให้มีความรู้สึกท่ีจะปรารถนาอยู่กับองค์การต่อไป 

3. ด้านบรรทัดฐานจากการศึกษาความหมายเรื่องบรรทัดฐาน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า
ด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันของบุคคลที่เกิดขึ้นจากบรรทัดฐานของทางองค์การและสังคมซึ่ง
ได้รับอิทธิพลมาจากประสบการณ์การท างานของแต่ละบุคคล เริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรมขององค์การ 
และท าการปลูกฝังให้บุคลากรเกิดการเห็นด้วยและยอมรับวัฒนธรรมขององค์การ ซึ่งจะท าให้บุคลากร
รู้สึกว่าควรที่จะอยู่ในองค์การต่อไป โดยบุคลากรนั้นมีความพยายามอย่าง เต็มที่ในการท างานเพ่ือ
องค์การ มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่เต็มความสามารถโดยแสดงออกมาในรูปของความ
รักและความซื่อสัตย์ที่บุคคลมีต่อองค์การ และมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาให้กับองค์การได้ 

 

2.3  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พัฒนาจาก โรงเรียนฝึกหัดครูชั้นสูง และวิทยาลัยวิชา
การศึกษา โรงเรียนฝึกหัดครูชั้นสูง สถาปนาพุทธศักราช 2492 วิทยาลัยวิชาการศึกษา พุทธศักราช 
2496 และมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พุทธศักราช 2517 

มหาวิทยาลัยพุทธศักราช 2516 ก่อนหน้าเหตุการณ์ 14 ตุลาคม 2516 ในช่วงเวลาที่ 
ศาสตราจารย์ ดร.สุดใจ เหล่าสุนทร ด ารงต าแหน่งอธิการบดีวิทยาลัยวิชาการศึกษา คณาจารย์ นิสิต 
และข้าราชการ ได้ร่วมกันเรียกร้องต่อรัฐบาลให้ปรับฐานะวิทยาลัยวิชาการศึกษาเป็นมหาวิทยาลัย และ
ย้ายสังกัดจากกระทรวงศึกษาธิการไปขึ้นกับทบวงมหาวิทยาลัย ท่ามกลางการปกครองที่เข้มงวดรุนแรง
ของรัฐบาลทหารในขณะนั้น เพ่ือความคล่องตัวในการพัฒนาโครงสร้าง การบริหาร และการเรียน             
การสอนที่ จ ากัด  ไปสู่ การเป็นมหาวิทยาลัยและการขยายตัวที่ มีความหลากหลายวิชาชีพ                       
ท้ายที่สุดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ “มหาวิทยาลัยที่เจริญเป็นศรีสง่าแก่มหานคร” ก็ได้รับการ
สถาปนาขึ้นในปีถัดมา (29 มิถุนายน 2517) โดยมี ศาสตราจารย์ ดร.สุดใจ เหล่าสุนทร เป็นอธิการบดี 
(พุทธศักราช 2512 – 2521) 
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มหาวิทยาลัยมีระบบบริหารจัดการในรูปวิทยาเขตมาจนถึง พ.ศ. 2533 รวมเวลา 16 ปี วิทยา
เขตจึงเริ่มแยกออกไปเป็นมหาวิทยาลัยอิสระโดยมีการบริหารจัดการและงบประมาณเป็นของตนเอง 
ดังนี้ พ.ศ. 2533 วิทยาเขตบางแสนและวิทยาเขตพิษณุโลก ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยบูรพาและ
มหาวิทยาลัยนเรศวร พ.ศ. 2536 ยุบรวมวิทยาเขตปทุมวัน บางเขน และประสานมิตรเข้าเป็นวิทยา            
เขตกลาง พ.ศ. 2537 วิทยาเขตมหาสารคาม ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยมหาสารคาม และพ.ศ. 2539 
วิทยาเขตสงขลายกฐานะเป็นเป็นมหาวิทยาลัยทักษิณ ขณะที่มหาวิทยาลัยแม่ก็ขยายตัวไปที่                      
อ าเภอองครักษ์ จังหวัดนครนายก ในปีพุทธศักราช 2539 

จากอดีตที่มีคณะศึกษาศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ คณะ
พลศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย ช่วงแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที่ 5 (พุทธศักราช 2525- 
2529) จัดตั้งคณะแพทยศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที่ 7 (พุทธศักราช 2535 - 
2539) จัดตั้งคณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์ 
และแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที่ 8 (พุทธศักราช 2540 - 2544) จัดตั้งคณะกายภาพ
และคณะพยาบาลศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร พัฒนาไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยกลางเมืองที่
ทันสมัยก้าวหน้าผสานสัมพันธ์กับกระแสสากล และพัฒนาการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา และ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ์ พัฒนาทางด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี 
วิทยาศาสตร์สิ่งแวดล้อม และผสานสัมพันธ์กับชุมชน 

ปรัชญา 
“การศึกษาคือความเจริญงอกงาม” ตรงกับภาษาอังกฤษค าว่า “Education is Growth” 

และตรงกับภาษาบาลีว่า “สิกขา วิรุฬฺหิ สมฺปตฺตา” 
เจริญงอกงามด้วย อารยวัฒิ 5 ประการ 
1. งอกงามด้วยศรัทธา 
    งอกงามด้วยศรัทธาในชีวิต บทบาท และหน้าที่ของตน 
2. งอกงามด้วยศีล 
    งอกงามด้วยจริยธรรมและความดีงามทั้งปวง 
3. งอกงามด้วยสุตะ 
    งอกงามด้วยการสดับตรับฟังและเรียนรู้ตลอดเวลา 
4. งอกงามด้วยจาคะ 
    งอกงามด้วยความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และเอ้ืออาทรต่อผู้อ่ืน 
5. งอกงามด้วยปัญญา 
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    งอกงามในการด ารงชีวิต คิด และท าด้วยปัญญา 
ปณิธาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คือ ประชาคมวิชาการแห่งผู้มีความรู้ประดุจนักปราชญ์ และมี 

ความประพฤติประดุจผู้ทรงศีล สมฐานะของผู้น าทางปัญญา 
วิสัยทัศน์ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเป็นองค์การชั้นน าแห่งการเรียนรู้และวิจัยบนฐานการศึกษา

คุณธรรมและการรับใช้สังคม มุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมสู่สากล 
หมายเหตุ “บนฐานการศึกษา” หมายความถึง ฐานที่มาจากความเข้มแข็งด้านการ

ศึกษาศาสตร์ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความเข้มแข็งมาตั้งแต่อดีต และใช้ค าว่า “บนฐาน” นั้น 
ค ร อ บ ค ลุ ม ค ว า ม ห ม า ย ทั้ ง อ ดี ต  ปั จ จุ บั น  แ ล ะอน า ค ต  จึ ง ไ ม่ ไ ด้ ใ ช้ ค า ว่ า  “ จ า ก ฐ า น ”                                           
ซึ่งครอบคลุมเฉพาะอดีต  

พันธกิจ 
1. ผลิตและพัฒนาบุคคลที่มีคุณภาพและคุณธรรมให้แก่สังคม โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้

และสังคมแห่งการเรียนรู้ 
2. สร้างสรรค์งานวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพ มีประโยชน์อย่างยั่งยืนต่อสังคม ทั้งใน

ระดับชาติและนานาชาติ 
3. บริการวิชาการท่ีมีคุณภาพ จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสังคม 
4. ศึกษาวิเคราะห์และท านุบ ารุงวัฒนธรรมและศิลปะ 
5. พัฒนาระบบบริหารที่มีคุณภาพและธรรมาภิบาล 
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของทางมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ โ รฒ                             

สภามหาวิทยาลัยเป็นผู้ด าเนินงานการควบคุมดูแล ของดังภาพที่ 2.1 และความสัมพันธ์ระหว่างสภา
มหาวิทยาลัยกับผู้บริหารและความสัมพันธ์ภายนอกแสดง ดังภาพที่ 2.2 และภาพท่ี 2.3 
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ภาพที่ 2.1 แสดงโครงสร้างการด าเนินงานของสภามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
ภาพที่ 2.2 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภามหาวิทยาลัยกับผู้บริหาร 
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ภาพที่ 2.3 แสดงความสัมพันธ์ภายนอก 

 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ  
วรวรรณ บุญล้อม (2551) ให้นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานที่

น่าสนใจไว้  ได้แก่ 1) เป็นการสร้างบรรยากาศที่จะท าให้บุคลากรพึงพอใจในการท างาน โดยผ่านการเข้า
ร่วมในกระบวนการการตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นขององค์การ ทีส่งผลต่อชีวิตการท างาน 
หมายรวมถึง การปรับปรุง การบริหารที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานที่
ท างานมากขึ้น เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร ทั้งนี้  เพ่ือเปิดโอกาสใหม่ ๆ                     
ให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้น าเอาความรู้ สติปัญญาความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้
ในการท างานย่อมท าให้บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานได้รับความพึงพอใจมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์กรมากขึ้น 2) คุณภาพชีวิตในการท างาน                 
มีความหมายทั้งกว้างและแคบ อาจหมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง 
ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ผลประโยชน์และบริการ ความก้าวหน้าในการท างาน 
และการมีมนุษย์สัมพันธ์ สิ่งดังกล่าวมานี้ ล้วนแต่เป็นแรงจูงใจและความพอใจส าหรับบุคลากร 
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สุธินี เดชะตา (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ในงานวิจัยนี้ ใช้แนวคิดของ                    
ริชาร์ด อี วัลตัน (Richard E. Walton) ผลการศึกษา พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของ
พนักงานบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับสูง จากจ านวนทั้งหมด 8 ด้าน ได้แก่ 
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพแวดล้อม ความก้าวหน้าและมั่นคง ด้านโอกาสในการพัฒนา การท างาน
ร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านความสมดุลของชีวิต และด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ระดับจัดการแตกต่างจากพนักงานระดับบังคับ
บัญชาและพนักงานระดับปฏิบัติการ คุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
มีเพียง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 
และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

ถนอมศรี แดงศรี (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานความ
ผูกพันต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลชั้นน าของรัฐ
แห่งหนึ่ง ผลการวิจัย พบว่า พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
ระดับสูง มีความผูกพันต่อองค์กรที่อยู่อยู่ในระดับสูง มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงมากปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลต่อความผูกพัน คือ อายุ อายุงาน และรายได้ คุณภาพชีวิตในการท างานความสัมพันธ์                
เชิงบวกกับองค์กร มีคุณภาพในการท างานที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรโดยรว มได้                   
ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานสามารถทานายผลการปฏิบัติงานได้ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ 
ระยะเวลาที่ท างานในองค์กร และระดับเงินเดือนมีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร คุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมซึ่งสามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 85 

ณัทพล โตบารมีกุล (2555) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์การของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา                      
1) ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารธนชาต 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานธนาคาร 3) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคาร กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคาร สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 จ านวน  
217 คน ผลวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 
3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า มีรายด้านที่อยู่ในระดับมาก มีทั้งหมด                 
8 ด้าน โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน ด้านการบริหารงานที่เป็น
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ธรรมและเสมอภาค ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านจังหวะชีวิต ด้านภูมิใจในองค์กรและด้าน
การพัฒนาความสามารถของบุคคลโดยภาพรวม อยู่ในระดับมากและคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงาน ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และ
ด้านความภูมิใจในองค์กรส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงาน
ภาคกลาง 3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 

พัชรีภรณ์ ไชยมหา และฉัฐวัฒน์ ลิมป์สุรพงษ์ (2558) อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและผลการปฏิบัติงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ ของเจ้าหน้าที่ธุรกิจสัมพันธ์รายปลีกและ 
รายกลางต่างจังหวัด ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิต
ในการท างานและผลการปฏิบัติงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ธุรกิจสัมพันธ์รายปลีก
และรายกลางต่างจังหวัดธนาคารกรุงเทพ กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ เจ้าหน้ าที่ธุรกิจสัมพันธ์
รายปลีกและรายกลางต่างจังหวัด ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 227 คน ผลวิจัย พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนเพียงพอและ
เป็นธรรม สภาพแวดล้อมการท างานที่ดีและปลอดภัย โอกาสแห่ง การพัฒนาศักยภาพ การ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสังคมขององค์การ ประชาธิปไตยขององค์การ 
ความสมดุลในชีวิตการท างาน และความภาคภูมิใจขององค์การ โดยรวมแล้วมีอิทธิพลในทางบวกหรือ
เป็นไปในทิศทางเดียวกันที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและ ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ธุ รกิจ
สัมพันธ์รายปลีกและรายกลางต่างจังหวัด ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ                        
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

พิมลพรรณ แซ่เหลี่ยว และคณะ (2559) คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับคุณภาพ
ชีวิต ในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และ 3) คุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม กลุ่ มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จ านวน 242 คน ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิต ในการท างาน
ของบุคลากร มีจ านวน 5 ด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านสังคมสัมพันธ์                 
ด้านสิทธิของพนักงาน ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 2 ด้าน คือ ด้านการ
ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านสภาพแวดล้อม ที่ท างาน คุณภาพชีวิตในการท า งาน 
ด้านสิทธิของพนักงานความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับ ชีวิตด้านอ่ืน โอกาสในการพัฒนาตนเอง และ
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สังคมสัมพันธ์เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยร่วมกันท านายได้ร้อยละ 49 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

มณฑิชา เป้าบุญปรุง และการุณันทน์ รัตนแสนวงษ์ (2559) ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 2) เปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากร 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) ศึกษาปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร และ 4) พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหาร คณาจารย์ เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัย
ราชภัฏพระนคร จ านวน 408 คน ผลวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อ ความผูกพันของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร พบว่า ปัจจัยด้านการได้รับค่าตอบแทน ที่เพียงพอและยุติธรรม 
ด้านสภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านการบูรณาการทางสังคม หรือ                
การท างานร่วมกัน ด้านประชาธิปไตยในองค์การส่ งผลต่อ ความผูกพัน อย่างมีนัยส าคัญ                            
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พูนพงษ์ คูนา (2561) คุณภาพชีวิตการท างานและวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี                   
มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน ระดับวัฒนธรรมโรงเรียน และ ระดับ
ความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจั นทบุรี               
2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อโรงเรียน ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา และความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมโรงเรียนกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู
และบุคลากรโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
โรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิกสังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี กลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาครั้งนี้ คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี มีจ านวน 
309 คน ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านคุณลักษณะตามอัตลักษณ์การศึกษา
คาทอลิก ด้านการพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถ ของบุคคลสามารถของบุคคล ด้านความมั่นคง
ในการท างานและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ด้านการท างานร่วมกันและมีมนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
กับชีวิตส่วนตัว และด้านค่าตอบแทน ที่เหมาะสมและยุติธรรมที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครู
และบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
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เอกลักษณ์ ชุมภูชัย (2561) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานที่ท างานอยู่ในบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด 
(แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและ ระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร 2) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน                           
3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน                     
4) สร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ท างาน กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ 
พนักงาน มีจ านวน 202 คน ผลวิจัยพบคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้าน ส่งผลต่อ ความผูกพันต่อ
องค์กรในทิศทางเดียวกัน ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างานด้านธรรมนูญในองค์กร ความสมดุลระหว่างงาน
กับชีวิตส่วนตัว และสัมพันธภาพในองค์กร สามารถท านายความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงานที่ท างาน
อยู่ในบริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) ได้โดยมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2561) คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และ
โทรคมนาคม มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน                  
ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 2) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ 3) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน                  
4) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา                
ครั้งนี้ คือ พนักงานในระดับปฏิบัติการของสถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า จ านวน 373 
คน ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ การบูรณาการด้านสังคม มีผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กร ด้านการคงอยู่อย่างมีนั ยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

โย อาชา และคณะ (2562) การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ มีวัตถุประสงค์เ พ่ือ                   
1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาล ต าบลใน
เขตอ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยของคุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ 3) เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะใน
การพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์                   
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ ปี 2559 
มีจ านวน 200 คน ผลวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ด้าน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
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ในทิศทางเดียวกัน ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างานด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านหลัก
ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในหน้าที่ ด้านสังคมสัมพันธ์ลักษณะการบริหารมีความยุติธรรม ด้านภาวะอิสระจากงาน และ
ด้านความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ได้โดยมีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 

วรรณี รัตนพันธ์ (2553) ท าการวิจัยเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรามค าแหง  
ผลวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
รามค าแหง พนักงานยอมรับที่สูง เมื่อน ามาแยกเป็นด้าน พบว่า ความภูมิใจในองค์กร ด้านสังคม                  
ด้านสภาพแวดล้อม ที่พนักงานความส าคัญที่สุด ส่วนด้านโอกาสการพัฒนาศักยภาพ และการใช้
ความสามารถของตนเอง ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้า ความมั่นคงต่อการท างาน
ด้านลักษณะการบริหารงานบุคลากรยอมรับได้ปานกลาง 2) ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรามค าแหง ทั้ง 3 ด้าน โดยรวมเห็นว่า บุคลากรยอมรับที่                    
ระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน ปัจจัยส่วนบุคคล                    
ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 4.  ความสัมพันธ์ด้านคุณภาพชีวิต และ                   
ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวก 

2.4.2. งานวิจัยต่างประเทศ 
  Hughes & Bozionelos (2007) ศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิต และการท างาน                  

ซึ่งเป็นต้นก าเนิดของความไม่พึงพอใจในงานและทัศนคติที่ไม่ดี โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
เป็นพนักงานขับรถของบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งในประเทศอังกฤษ พบว่า ความไม่ยืดหยุ่นในการท างาน
ชั่วโมงในการท างานที่นานเกินไปและชั่วโมงการท างานต่อสัปดาห์ที่สูงกว่าเกณฑ์ ความยากของการ
สับเปลี่ยนช่วงเวลาการท างาน การขาดความสามารถในการจัดการเรื่องส่วนตัว ครอบครัวและงานเป็น
ปัญหาที่สัมพันธ์กับความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน และเป็นสาเหตุให้พนักงานขาดงานด้วยเกิด
จากการอ่อนล้าอ่อนเพลียในการท างาน ซึ่งประเด็นของความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานส่งผลให้
พนักงานมีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน เป็นที่แน่ชัดว่าปัญหาเกิดจากการขาดการบริหารจัดการ
ภายในองค์การและยังพบว่าพนักงานขับรถมีระดับความผูกพันในองค์การด้านความต่อเนื่องในระดับสูง
อีกทั้งความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานยังเป็นตัวบ่งชี้ถึงคุณภาพชีวิต และผลการปฏิบัติงาน              
อีกด้วย 
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 Patrick and Sebastian (2012) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
มีความสัมพันธ์ต่อความมุ่งมั่นผูกพันต่อองค์การของพนักงานในองค์การสถาบันการศึกษาจาก                   
กลุ่มตัวอย่างครู จ านวน 249 คน พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสรรหาและคัดเลือก
โดยรวมของสถาบัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การโดยมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 Gulbahar และคณะ (2014) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง สมดุลชีวิตการท างาน
และความผูกพันในองค์การ โดยท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง สมดุลชีวิตการท างานและความ
ผูกพันในองค์การของมูลนิธิซานกี ประเทศปากีสถาน โดยออกแบบการส ารวจ กลุ่มตัวอย่าง (N = 96) 
ประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูง (n = 7) ผู้ท างานมืออาชีพ (n = 62) และพนักงานช่วยเหลือ (n = 27) 
ผลการศึกษาพบว่า สมดุลชีวิตการท างานและความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังพบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างความผูกพันในองค์การ                   
กับกลุ่มผู้ท างานมืออาชีพพนักงานช่วยเหลือ 

 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

  
ส ำหรับกำรวิจัย เรื่อง “คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนและกำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กำรที่

ส่งผลต่อควำมผูกพันในองค์กำรของพนักงำนมหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ” ในครั้งนี้เป็นกำรวิจัยเชิง
คุณภ ำพ  ( Qulitative Research)  โ ด ยมี วิ ธี ก ำ ร เ ก็ บ ข้ อ มู ล เ ป็ น ก ำ ร สั มภ ำ ษ ณ์  ( Interview)                      
โดยเก็บ กำรคัดเลือกสุ่มตัวอย่ำงแบบเจำะจง (Purposive Sampling)  

3.1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
3.2.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
3.3.  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
ประชำกร 
ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงำนที่ท ำงำนประสำนมิตรและองค์รักษ์ ของ

มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ ทั้งหมด 2 สำยกำรปฏิบัติงำน จ ำนวน 5,770 คน ได้แก่ 
 
ตำรำงท่ี 3.1 แสดงจ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย แยกตำมสำยปฏิบัติงำน 

สำยปฏิบัติงำน จ ำนวนพนักงำน (คน) 
สำยวิชำกำร 1,926 

สำยปฏิบัติกำร 3,844 
รวมทั้งสิ้น 5,770 

ที่มำ: ส่วนทรัพยำกรบุคคล มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ (2563) 
กลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตัวอย่ำงที่ ใช้ ในกำรศึกษำครั้ งนี้  คือ บุคลำกรมหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ                     

(ประสำนมิตรและองครักษ์) ซึ่งผู้ศึกษำได้คัดเลือกสุ่มตัวอย่ำงแบบเจำะจง (Purposive Sampling)               
กับผู้ปฏิบัติงำนที่เกี่ยวข้องด้ำนกำรปฏิบัติงำนสอนในมหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ ต ำบลองครักษ์                         
อ ำเภอองค์รักษ์ จังหวัดนครนำยก  
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กำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 
ผู้ศึกษำใช้วิธีกำรคัดเลือกสุ่มตัวอย่ำงแบบเจำะจง (Purposive Sampling) กับผู้ปฏิบัติงำนที่

เ กี่ ย ว ข้ อ งด้ ำนก ำรปฏิ บั ติ ง ำ นสอน ในมหำวิ ท ย ำลั ย ศ รี น คริ นท รวิ โ รฒ  ต ำบลองครั ก ษ์                          
อ ำเภอองค์รักษ์ จังหวัดนครนำยก เลือกตัวแทนจ ำนวน 10 คน โดยผู้ให้ข้อมูลเป็นพนักงำนสำยวิชำกำร 
มีเกณฑ์ในกำรคัดเลือก ดังนี้ 

  1) เป็นผู้ปฏิบัติงำนสำยวิชำกำรอยู่ในมหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ ต ำบลองครักษ์                         
อ ำเภอองค์รักษ์ จังหวัดนครนำยก   

  2) มีประสบกำรณ์ท ำงำนด้ำนกำรปฏิบัติงำนสำยวิชำกำรท ำงำนไม่น้อยกว่ำ 6 เดือน 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้เป็นกำรสัมภำษณ์ (ต ำบลองครักษ์ อ ำเภอองค์รักษ์ จังหวัด

นครนำยก) ซึ่งแบ่งหัวข้อในกำรสัมภำษณ์ออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
 1) แบบสัมภำษณ์ข้อมูลบุคคลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ ประกอบด้วย เพศ อำยุ 

สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำ รำยได้ต่อเดือน ประเภทบุคลำกร สำยปฏิบัติงำน ระยะเวลำที่ปฏิบัติงำน 
 2) แบบสัมภำษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหำและอุปสรรคกำรท ำงำนด้ำนคุณภำพชีวิตในกำร

ท ำงำนของมหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ ต ำบลองครักษ์ อ ำเภอองค์รักษ์ จังหวัดนครนำยก 
ประกอบด้วย 8 ด้ำน ประกอบด้วย (1) ด้ำนค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (2) ด้ำนสิ่งแวดล้อม             
ถูกลักษณะและควำมปลอดภัย (3) ด้ำนควำมมั่นคงและควำมก้ำวหน้ำในงำน (4) ด้ำนกำรพัฒนำ
ควำมสำมำรถของบุคคล (5) ด้ำนกำรท ำงำนร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ (6) ด้ำนประชำธิปไตย                   
ในองค์กำร (7) ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงงำนและชีวิตส่วนตัว (8) ด้ำนลักษณะงำนที่เป็นประโยชน์ต่อ 

  3) แบบสัมภำษณ์แนวทำงกำรแก้ไขปัญหำด้ำนคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนของ
มหำวิทยำลัย ศรีนครินทรวิโรฒ ต ำบลองครักษ์ อ ำเภอองค์รักษ์ จังหวัดนครนำยก  

 4) แบบสัมภำษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหำและอุปสรรคกำรท ำงำนด้ำนควำมผูกพันใน
องค์กร ประกอบด้วย 3 ด้ำน (1) ควำมผูกพันด้ำนกำรคงอยู่กับองค์กำร (2) ควำมผูกพันด้ำนควำมรู้สึก
และ (3) ควำมผูกพันด้ำนบรรทัดฐำน  

  5) แบบสัมภำษณ์แนวทำงกำรแก้ไขปัญหำด้ำนควำมผูกพันในองค์กรของมหำวิทยำลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ต ำบลองครักษ์ อ ำเภอองค์รักษ์ จังหวัดนครนำยก ใช้วิธีสัมภำษณ์แบบตัวต่อตัวพร้อม
กับ มีกำรบันทึกเสียงบทสนทนำและจดบันทึกเพ่ือน ำมำใช้ถอดควำมส ำหรับกำรวิเครำะห์ข้อมูลต่อไป 
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กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย ผู้วิจัยท ำเป็นแบบสอบถำม ซึ่งมีขั้นตอนกำรด ำเนินกำร
สร้ำงตำมล ำดับ ดังนี้ 

1) ศึกษำข้อมูลจำก ต ำรำ เอกสำร บทควำม ทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือมำใช้
เป็นแนวทำงกำรสร้ำงแบบสอบถำมให้ครอบคลุมตำมควำมมุ่งหมำย 

2) น ำแบบสอบถำมที่สร้ำงขึ้น เสนอต่ออำจำรย์ที่ปรึกษำกำรค้นคว้ำอิสระเพ่ือเป็นกำร
ตรวจสอบควำมถูกต้องและขอค ำแนะน ำในกำรน ำมำปรับปรุงแก้ไขให้เหมำะสมกับจุดประสงค์                  
ของกำรศึกษำ 

3) น ำแบบสอบถำมที่ปรับปรุงแก้ไข เสนอต่อคณะกรรมกำรกำรค้นคว้ำอิสระเพ่ือ
ปรับปรุงใหม่ให้มีควำมถูกต้องก่อนน ำไปใช้ 

4) ผู้ศึกษำน ำแบบสอบถำมฉบับร่ำงที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ ำนวน               
3 ท่ำน เพ่ือตรวจสอบควำมถูกต้องในส ำนวนกำรใช้ภำษำที่เกี่ยวข้องกับข้อค ำถำมว่ำสำมำรถตอบตำม
มำตรวัด และพิจำรณำควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำ (Content Validity) ได้แก่ 

  4.1 ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.กฤช จรินโท 
  4.2 ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ กนกพร  ชัยประสิทธิ์ 
      4.3 ผู้ชว่ยศำสตรำจำรย์ นฤมล จิตรเอื้อ 
 กำรตรวจสอบควำมตรงเชิงเนื้อหำท ำได้โดยค ำนวณค่ำดัชนีควำมสอดคล้องระหว่ำง    

ข้อค ำถำมกับประเด็นที่ต้องกำรศึกษำ จำกนั้นน ำผลของผู้เชี่ยวชำญแต่ละท่ำนมำรวมกันค ำนวณ                 
หำควำมตรงเชิงเนื้อหำ ซึ่งค ำนวณจำกควำมสอดคล้องระหว่ำงประเด็นที่ต้องกำรวัดกับข้อค ำถำมที่สร้ำง
ขึ้น ดัชนีที่ใช้แสดงค่ำควำมสอดคล้อง เรียกว่ำ ดัชนีควำมสอดคล้องระหว่ำงข้อค ำถำมและวัตถุประสงค์ 
(Item – Objective Congruence Index : IOC) โดยผู้เชี่ยวชำญต้องประเมินด้วยคะแนน 3 ระดับ คือ 

+1 หมำยถึง  แน่ใจว่ำข้อค ำถำมวัดตรงตำมเนื้อหำ 
 0  หมำยถึง  ไม่แน่ใจว่ำข้อค ำถำมวัดตรงตำมเนื้อหำ 
-1 หมำยถึง  แน่ใจว่ำข้อค ำถำมไม่ได้วัดตรงตำมเนื้อหำ 

จำกนั้นน ำผลกำรพิจำรณำของผู้เชี่ยวชำญแต่ละท่ำนมำค ำนวณหำดัชนีควำมสอดคล้อง 
IOC (Index of Item – Objective Congruence) ตำมสูตรของ Rovinelli and Hambleton (1977) 
ดังนี้ 

 

     IOC  =   R 
          N 
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  IOC    คือ ดัชนีควำมสอดคล้องระหว่ำงข้อค ำถำมกับประเด็นหลักของเนื้อหำ 

       R    คือ ผลรวมของคะแนนจำกผู้เชี่ยวชำญทั้งหมด 
  N     คือ จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญ 
 ผลกำรหำค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง IOC (Index of Item – Objective Congruence) 

(สุรพงษ์ คงสัตย์, 2551) มีข้อก ำหนดมำตรฐำน 2 ค่ำ ดังนี้ 
1. ถ้ำค่ำ IOC ที่ค ำนวณได้มำกกว่ำหรือเท่ำกัน 0.50 แสดงว่ำข้อค ำถำมนั้นตรง

ตำมเนื้อหำทีต่้องกำรศึกษำ 
2. ถ้ำค่ำ IOC ที่ค ำนวณได้ต่ ำกว่ำหรือเท่ำกัน 0.50 แสดงว่ำข้อค ำถำมนั้นไม่ตรง

ตำมเนื้อหำทีต่้องกำรศึกษำหลังจำกที่แบบสอบถำมได้ผ่ำนกำรตรวจสอบค่ำดัชนีควำมสอดคล้อง (Index 
of Item Objective Congruence :  IOC)  พบว่ ำ  จำกข้อค ำถำมทั้ งหมด จ ำนวน 55 ข้อ  นั้ น                          
มีข้อค ำถำมท่ีค่ำ 

 
ตำรำงท่ี 3.2 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม 

แบบสอบถำม ค่ำควำมเชื่อม่ัน 
 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน  

 1. ด้ำนค่ำตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 0.67 
 2. ด้ำนสิ่งแวดล้อมถูกลักษณะและควำมปลอดภัย 1.00 
 3. ด้ำนควำมมั่งคงและควำมก้ำวหน้ำในงำน 0.67 
 4. ด้ำนกำรพัฒนำควำมสำมำรถของบุคคล 1.00 
 5. ด้ำนกำรท ำงำนร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ 1.00 
 6. ด้ำนประชำธิปไตยในองค์กำร 0.67 
 7. ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงงำนและชีวิตส่วนตัว 1.00 
 8. ด้ำนลักษณะงำนที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 1.00 
ควำมผูกพันในองค์กำร  
 1. ด้ำนกำรคงอยู่กับองค์กำร 1.00 
 2. ด้ำนควำมรู้สึก 1.00 
 3. ด้ำนบรรทัดฐำน 1.00 

ค่ำควำมเชื่อม่ันทั้งฉบับ 0.91 
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3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมลู 
กำรศึกษำเรื่องคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนกับควำมผูกพันต่อ องค์กำรของพนักงำน

มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผู้ศึกษำได้ด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูลตำมขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  1) ผู้วิจัยขอให้ทำงคณะบริหำรธุรกิจ มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีธัญบุรี ออกหนังสือ

อนุเครำะห์ให้กำรเก็บรวบรวมข้อมูลถึง คณบดีคณะเทคโนโลยีและนวัตกรรมผลิตภัณฑ์กำรเกษตร 
มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อเก็บข้อมูลจำกผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ (Key Informants) มีจ ำนวน 10 คน 

  2) ท ำกำรสัมภำษณ์ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ (Key Informants) พร้อมกำรบันทึกภำพและ
เสียงขณะกำรสัมภำษณ์ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

 

3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
3.4.1 กำรจัดท ำข้อมูล 

เมื่อรวบรวมแบบข้อมูลจำกกำรสัมภำษณ์ทั้งหมด แล้วน ำมำวิเครำะห์ข้อมูลตำม
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยที่วำงไว้ โดยเครื่องมือที่ใช้มีกำรสร้ำงกรอบในกำรวิเครำะห์เนื้อหำจำกทฤษฎี
และงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องมำเพ่ือใช้เป็นแนวทำงในกำรสร้ำงประเด็นค ำถำมส ำหรับกำรสัมภำษณ์ 

3.4.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล โดยกำรจัดกลุ่มข้อมูล เนื้อหำที่ได้รับจำกกำรสัมภำษณ์ท ำกำร

เชื่อมโยงเนื้อหำแต่ละด้ำนเข้ำด้วยกันเพ่ือหำข้อสรุป (Proposition) ทั้งในภำพรวมและส่วนย่อย                     
ขอข้อเท็จจริงที่เกิดข้ึน โดยสรุปประเด็นส ำคัญเป็น 3 ส่วน คือ 

1) ประเด็นเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปและควำมรู้สึกต่อควำมผูกพันต่อองค์กำร 
2) ประเด็นเก่ียวกับปัญหำและอุปสรรคด้ำนคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนและควำมรู้สึก

ต่อควำมผูกพันต่อองค์กำร 
3) ประเด็นเก่ียวกับแนวทำงกำรแก้ไขปัญหำคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำนและควำมรู้สึก

ต่อควำมผูกพันต่อองค์กำร 
หลังจำกได้ข้อสรุปแล้ว น ำข้อมูลสรุปตำมทฤษฎีและงำนวิจัยที่เก่ียวข้องและน ำข้อมูล

มำน ำเสนอเป็นแบบกำรพรรณนำเชิงวิเครำะห์ (Descriptive Analysis) ตำมวัตถุประสงค์ของกำร              
ท ำวิจัยที่วำงไว้ 

 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษา เรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ” โดยมีวัตถุประสงค์ คือ                       
(1) เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อและความผูกพันในองค์การ ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (2) เพ่ือศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์ใช้ระเบียบวิธีการวิจัย               
เชิงคุณภาพ (Qualitive Research Method) ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ (Interview) 
กับกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการวิชาการ ที่ท างานตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป จ านวน 10 คน 

 

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษาครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 ผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานและความรู้สึกท่ีมีต่อคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน 
ส่วนที่ 3 ผลการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การทางความรู้สึกต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การ 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

ผู้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้ต่อเดือน ประเภทบุคลากร สายปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยวิธีการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล แสดงจ านวนความถี่ และค่าร้อยละ 
 ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ ชาย 107 28.5 
 หญิง 268 71.5 
 รวม 375 100.0 
2. อายุ ต่ ากว่า 25 ปี 5 1.3 
 25 ปีไม่เกิน 35 ปี 117 31.2 
 35 ปีไม่เกิน 45 ปี 167 43.7 
 45 ปีขึ้นไป 89 23.7 
 รวม 375 100 
3. สถานภาพ โสด 197 52.5 
 สมรส 153 40.8 
 อ่ืน ๆ 25 6.7 
 รวม 375 100.0 
4. ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 55 14.7 
 ปริญญาตรี 224 59.7 
 ปริญญาโท 68 18.1 
 ปริญญาเอก 28 7.5 
 รวม    375 100.0 
5. รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 10,000 บาท     5 1.3 
 10,000 ไม่เกิน 20,000 บาท    105 28.0 
 20,000 ไม่เกิน 30,000 บาท    187 49.9 
 30,000 บาทข้ึนไป    78 20.8 
 รวม                     375 100.0 
6. ประเภทบุคลากร ข้าราชาการ                5 1.3 
 ลูกจ้างชั่วคราว                5 1.3 
 ลูกจ้างประจ า               15 4.0 
 พนักงานมหาวิทยาลัย               350 93.3 
 รวม                        375 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล แสดงจ านวนความถี่ และค่าร้อยละ (ต่อ) 
 ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
7. สายปฏิบัติงาน สายวิชาการ 38 10.1 
 สายปฏิบัติงาน        337 89.9 
 รวม        375 100.0 
8. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ต่ ากว่า 5 ปี         84 22.4 
 5 ปีไม่เกิน 10 ปี         127 33.9 
 10 ปีไม่เกิน 20 ปี         124 33.1 
 มากกว่า 20 ปีขึ้นไป          40 10.7 
 รวม         375 100.0 

จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่
ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 375 คน โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน ประเภทบุคลากร สายปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

จ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 
และเพศหญิง จ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 71.5  

จ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 35 ปีไม่เกิน 45 ปี จ านวน 
164 คน คิดเป็นร้อยละ 43.7 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 25 ปีไม่เกิน 35 ปี จ านวน 117 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 31.2  45 ปีขึ้นไป จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด                 
มีอายุต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 

จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพ โสด จ านวน 197 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.5 รองลงมาคือ สมรส จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 40.8 และผู้ตอบแบบสอบถาม
น้อยที่สุด มีสถานภาพอ่ืน ๆ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 

จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 18.1  
ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 และผู้ตอบแบบสอบถาม                
น้อยที่สุด ระดับปริญญาเอก จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 

จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้อยู่20,000 ไม่เกิน 
30,000 บาท จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 49.9  รองลงมาคือรายได้ 10,000 ไม่เกิน 20,000 บาท 
จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0  รายได้30,000 บาทขึ้นไป จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 
และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 
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จ าแนกตามประเภทบุคลากร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
จ านวน 350 คน คิดเป็นร้อยละ 93.3 รองลงมาคือลูกจ้างประจ า จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0  
และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดข้าราชการ และลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 

จ าแนกตามสายปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สายวิชาการ จ านวน 38 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.1 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด สายปฏิบัติงาน จ านวน 337 คน คิด เป็น                   
ร้อยละ 89.9 

จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 5 ปีไม่เกิน 10 ปี จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9  รองลงมาคือ 10 ปีไม่เกิน 20 ปี 
จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 33.1 ปี ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 และผู้ตอบ
แบบสอบถามน้อยที่สุด มากกว่า 20 ปี ขึ้นไป 40 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการด้านคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน เนื่องจากข้อจ ากัดด้านเวลาและความไม่สะดวกจากสถานการณ์โรคระบาดในการให้ข้อมูล                  
จึงท าให้ผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลจากคณาจารย์ เท่านั้น ในส่วนนี้จึงขออธิบายข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ของคณาจารย์ โดยจะเริ่มอธิบายคุณภาพชีวิตในการท างาน 

มหาวิทยาลัยได้ก าหนดนโยบายและทิศทางในการบริหารงานบุคคล โดยก าหนดในแผน
ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของมหาวิทยาลัย และ ในปี พ.ศ. 2563 ได้มีการเสนอกรอบนโยบายใน
การก ากับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย การมุ่งเน้น สามประเด็นหลัก คือ สภาพแวดล้อมบุคลากร 
ระบบและกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือผลสัมฤทธิ์ขององค์กร และความผูกพันของบุคลากร 
เพ่ือให้ผลกัดดัน มหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์. “มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เป็นองค์กรชั้นนาแห่ง
การเรียนรู้และวิจัย บนฐานการศึกษา คุณธรรม และการรับใช้สังคม มุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมสู่สากล” 

ผู้วิจัยได้สรุปคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิด วอลตัน (Walton, 1973) โดยอธิบาย 
ตามหัวข้อ ดังนี้ 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและความปลอดภัย 
3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 5) การท างานร่วมกัน
และมีมนุษยสัมพันธ์ 6) ประชาธิปไตยในองค์การ 7) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว                      
8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  
 การเริ่มต้นปฏิบัติ งานในมหาวิทยาลัยของแต่ละคนมีที่มาที่แตกต่างกัน                           
แต่ส่วนใหญ่แล้วเกิดจากการสรรหาคัดเลือกและบรรจุด้วยอัตราเงินเดือนที่แตกต่างกันตามเวลาและ
ระเบียบของมหาวิทยาลัยในส่วนนี้พนักงานจึงมีความรู้ด้านค่าตอบแทนที่แตกต่างกัน 
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 ความรู้สึกด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมของ อาจารย์เอ รู้สึกการให้ตาม
ระเบียบการเบิกจ่ายของทางมหาวิทยาลัยนั้นมีความเหมาะสมที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่แล้ว 
 ในขณะที่อาจารย์บี “...คิดว่าการให้ค่านั้นมาจากต าแหน่งและวุฒิการศึกษาของ    
ผู้ที่ผ่านกันสรรหาและได้บรรจุเพื่อเป็นพนักงาน…” 
 แต่อาจารย์ซี “...คิดว่าเป็นไปตามภาระงานที่ก าหนดของแต่ละส่วนงานที่มีบางตัว
ที่ไม่ชัดเจนให้การปฏิบัติเพื่อที่จะน ามาประเมินการข้ึนเงินเดือน…” 
 หรือแม้แต่อาจารย์ดี “...การที่มีเกณฑ์ในการขึ้นเงินเดือนจากการประเมินที่ให้นั้น
น้อยเกินไปไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบัน…” 
       เมื่อค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมของอาจารย์มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต
ในปัจจุบันท าให้มีบทบาทในการใช้ชีวิตของอาจารย์มากขึ้นแต่จะมีความแตกต่างกันตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานของแต่ละคนด้วยเช่นกัน 

 2) สิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและความปลอดภัย  
 สถานที่ท างานของแต่ละบุคคลในมหาวิทยาลัยของแต่ละคนมีที่มาที่แตกต่างกัน 

แต่ส่วนใหญ่แล้วสิ่งแวดล้อมของทางมหาวิทยาลัยนั้นมีถูกลักษณะและมีความปลอดภัยอยู่แล้วในแต่ละ
สถานที่หรืออาคารที่ปฏิบัติงานจึงท าให้อาจารย์มีความรู้สึกที่แตกต่างกัน 

     จากการรับรู้ถึงสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยของ อาจารย์เอ “...เป็นการที่มี
พ้ืนที่การท างานเพียงพอมีระเบียบในการใช้งานมีการแยกเป็นห้องการท างาน ห้องของแต่ละฝ่ายได้
อย่างเป็นสัดส่วน มีแม่บ้านท าความสะอาดทั้งภายในและภายนอกส านักงานทุกวันและมีการจัดเก็บและ
แยกขยะแต่ละประเภท ความปลอดภัยในหน่วยงาน มีเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยมีระบบ cctv และ
การสแกนนิ้วเข้าออกส านักงานมีการตรวจสอบความปลอดภัยของลิฟต์สม่ าเสมอ และมีถังดับเพลิงในที่
ท างาน…” 

  ในขณะที่อาจารย์บี  “. . .คิดว่ามีการจัดการสิ่ งแวดล้อมตามนโยบายของ
มหาวิทยาลัย เช่นการจัดการขยะ และมีการจัดการความปลอดภัยในห้องปฏิบัติการต่าง ๆ…” 

  แต่อาจารย์ซี “...มีระบบรักษาความปลอดภัยภายในห้องท างานที่ดี มีการทบทวน
และพัฒนาระบบความปลอดภัยในห้องปฏิบัติการอยู่เป็นระยะ…” 
 หรือแม้แต่อาจารย์ดี“... ไม่เพียงพอเนื่องจากปัจจุบันห้องพักเป็นห้องพักรวม และ
ใช้พ้ืนที่ร่วมกันหนาแน่นสูง แต่มีการดูแลความสะอาดหรือความพร้อมทางด้ายกายภาพ เพ่ือให้ถูก
ลักษณะและความปลอดภัยภายในหน่วยงานอยู่…” 
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 เมื่อสิ่ งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและความปลอดภัยของมหาวิทยาลัยนั้นมี
ความส าคัญและสร้างความรู้สึกทีดีต่อสถานที่ท างานด้วยว่าการท างานที่มหาวิทยาลัยแล้วมีความ
ปลอดภัยในชีวิตการท างานและจะไม่เกิดอันตรายถ้าท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยนี้เช่นกัน 

 3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน  
 การเริ่มเรียนรู้ถึงความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน นั้นมาจากจุดเริ่มต้นในการ

เข้ามาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน แต่ส่วนใหญ่แล้วเกิดจากการบริหารงานของแต่ละส่วนงาน แต่ทาง
มหาวิทยาลัยได้มีการก าหนดนโยบายเรื่องความมั่นคงและความก้าวหน้าให้กับพนักงานทุกคน 

  การที่ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน อาจารย์เอ “...มีการสนับสนุนให้เข้า
ร่วมหรือจัดอบรมในโครงการของหน่วยงานภายในและภายนอกอย่างสม่ าเสมอพร้อมทั้งส่งเสริมให้สาย
วิชาการและสายปฏิบัติงานท าผลงานเพ่ือขอต าแหน่งทางวิชาการและความช านาญในสายปฏิบัติการ 

     ความมั่งคงและความก้าวหน้าในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม มีความมั่นคงใน
ระดับท่ีพึงพอใจ และความก้าวหน้าในงานที่เป็นไปตามความสามารถและประสบการณ์การท างาน ...” 
 ในขณะที่อาจารย์บี “...หน่วยงานมีแนวทางในการพัฒนาตามนโยบายและ
วิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัย และตามนโยบายการพัฒนาประเทศ...” 
 แต่อาจารย์ซี “...มีการสนับสนุนให้บุคลากรขอต าแหน่งทางวิชาการ...” หรือ
แม้แต่อาจารย์ดี “...มีการสนับสนุนให้บุคลากรขอต าแหน่งทางวิชาการส่งเสริมความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน…” 
 เมื่อความมั่งคงและความก้าวหน้าในงานของอาจารย์มีความส าคัญต่อหน้าที่การ
งานและส่งผลต่อบทบาทในชีวิตการท างานของอาจารย์ที่เหมาะสมเช่นกัน 

 4) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
 การเรียนรู้การส่งเสริมการพัฒนาความสามารถของบุคคลเป็นไปตามนโยบายการ 

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีการไปอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้
ความสามารถในส่วนที่บุคลาการสนใจแต่การเรียนรู้ก็จะต่างกันไปตามความสามารถของแต่ละคน              
แต่ส่วนใหญ่แล้วเกิดจาก 
 การรับรู้การสนับสนุนด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ของอาจารย์เอ “...
ให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการประชุม ส่งเสริมการท างานวิจัยให้กับบุคลากร และการเข้าร่วม
การอบรม/สัมมนา/ประชุมวิชาการ ตามความในในของแต่ละคน ...” 
 ในขณะที่อาจารย์บี “...มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ  
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและการพัฒนาและองค์การ ...” 
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 แต่อาจารย์ซี “...มีการจัดอบรมและส่งเสริมให้บุคลากรไปอบรมเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพในด้านต่าง ๆ ที่สนใจ...” 

   หรือแม้แต่อาจารย์ดี “...มีการอบรมในสายงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรนั้นเพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพในสายงานอยู่บ่อยครั้งการพัฒนาความสามารถของบุคคลท าได้โดยหน่วยงานต้องสนับสนุนให้
มีการท างานที่ตรงความสามารถหรือได้ใช้ความสามารถในการท างาน...” 
 เมื่อการพัฒนาความสามารถของบุคคลของอาจารย์ผลต่อการน ามาใช้ในชีวิต
ปัจจุบันและน ามาถ่ายทอดให้กันนิสิตตามภาระงานที่ได้รับแต่จะมีความแตกต่างกันตามความสามารถ
หรือความถนัดที่ใช้ในการปฏิบัติงานของแต่ละคนด้วยเช่นกัน 

 5) การท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์  
 การปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของแต่ละคนมีความแตกต่างกัน แต่ส่วนใหญ่แล้ว
เกิดจากสภาพการท างานโดยทางมหาวิทยาลัยมีการน าบุคลากรใหม่น ามาอบรมร่วมกันเป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์กันของบุคลากร 
 ความรู้สึกด้านการท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ อาจารย์เอ “...การท างาน
ร่วมกันในแต่ละฝ่ายมีแนวทางจากการให้ทุกคนได้เลือกฝ่ายที่สนใจอยากจะท าโดยเลือกอันดับเป็น 1-3 
ก่อนที่จะท างานร่วมกัน ซึ่งปกติแล้วทุกคนสามารถท างานร่วมกันได้ไม่ว่าจะท างานร่วมกันในฝ่ายใด              
ก็ตาม สิ่งที่ส าคัญอย่างหนึ่ง คือหัวหน้าฝ่ายจะต้องมีการยอมรับจากทุกคนให้ปฏิบัติหน้าที่นั้นได้ ...” 
 ในขณะที่อาจารย์บี “...มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่เป็นมิตรและผ่อนคลาย ...” 
 แต่อาจารย์ซี “...มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ
สร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่เป็นมิตรและผ่อนคลาย ...” 
 หรือแม้แต่อาจารย์ดี “...มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่เป็นมิตรและผ่อนคลาย...” 
 เมื่อการท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ ของอาจารย์มีความส าคัญต่อการ
ด าเนินงานเป็นเพราะการท างานของอาจารย์มีความเกี่ยวข้องกับหลายหน่วยงานท าให้ปัจจุบันส่งผลต่อ
การใช้ชีวิตของอาจารย์มากขึ้นแต่จะมีความแตกต่างกันตามสถานที่ปฏิบัติงานของแต่ละคนด้วยเช่นกัน 

 6) ประชาธิปไตยในองค์การ  
 การรับรู้เรื่องประชาธิปไตยในมหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมให้จัดเลือกตั้งต่าง  ๆ 
ภายในมหาวิทยาลัยโดยแต่ละมีส่วนร่วมแตกต่างกันไปถามภาระหน้าที่ แต่ส่วนใหญ่แล้วเกิดจาก
ความรู้สึกการให้ความส าคัญเรื่องประชาธิปไตยในองค์การ ของ อาจารย์เอ “...ยอมรับคะแนนเสียง              
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ส่วนใหญ่ และเคารพกติกาสังคมในการแสดงความคิดเห็นที่ เป็นเหตุและผลอย่างถูกต้องและ                             
เป็นธรรม...” 
 ในขณะที่อาจารย์บี “...มีการใช้หลักสิทธิเสรีภาพหลักความเสมอภาคการใช้
เหตุผลและยอมรับเสียงข้างมากท่ีต้องเคารพสิทธิของเสียข้างน้อย ...” 
 แต่อาจารย์ซี “...เปิดรับฟังความคิดเห็นและของเสนอแนะจากบุคลากร ...”
 หรือแม้แต่อาจารย์ดี “...ในการเลือกตั้งกรรมการต่าง ๆ การประชุมเพ่ือเสนอ
ความเห็นในหน่วยงานมีจัดการแบบประชาธิปไตยมีการสนับสนุนประชาธิปไตยในองค์การโดยการ
ปฏิบัติตนในหลักประชาธิปไตยในการท างานที่เกี่ยวข้อง เช่นการออกความคิดเห็น การเลือกตั้ง...” 
 เมื่อประชาธิปไตยของอาจารย์มีส่วนช่วยให้ด าเนินการท างานเป็นไปอย่าง
เรียบร้อยและไม่มีปัญหาเกิดขึ้นภายหลังจากการท างานมีและยังมีบทบาทในการด ารงชีวิตของอาจารย์
มากขึ้น 

 7) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว  
 การรับรู้ถึงความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวเริ่มจากการปฏิบัติงานภายใน
มหาวิทยาลัยของต าแหน่งและหน้าที่ที่ได้รับภายหลังจากการเข้ามาปฏิบัติงานนอกจากภาระงานสอนก็
ยังมีการบริการชุมชนอีกด้วยท าให้มีความแตกต่างกัน 

    ความรู้สึกด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ของ อาจารย์เอ                        
“...มีความเหมาะสม ความสมดุลของงานและชีวิตส่วนตัวสามารถยืดหยุ่นได้ ซึ่งไม่กระทบต่อการใช้ชีวิต...” 
 ในขณะที่อาจารย์บี “...หน่วยงานมีปริมาณงานค่อนข้างมากจึงต้องมีแนวทางใน
การรักษาสมดุลของงานและชีวิตส่วนตัวคือการใช้เวลางานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีการวางแผน  
และจัดล าดับความส าคัญท าให้ไม่จ าเป็นต้องใช้เวลาส่วนตัวมาท างาน ...” 

    แต่อาจารย์ซี “...ไม่เหมาะสมกับเวลาปฏิบัติหน้าที่พอสมควร บางครั้งปริมาณงาน
อาจส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวบ้าง ...” 

   หรือแม้แต่อาจารย์ดี “...ส่วนใหญ่ไม่เหมาะสม งานเยอะและจ่ายงานไม่เป็นเวลา 
ท าให้ไม่มีวันหยุด มีภาระงานมากจนท าให้ต้องจัดการงานเหล่านั้นในช่วงเวลาส่วนตัว แนวทางการ
พัฒนางานให้มากที่สุดเพ่ือให้รบกวนเวลาส่วนตัวน้อยลง ...” 
 เมื่อความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวของอาจารย์มีความส าคัญต่อการ
ด ารงชีวิตในปัจจุบันท าให้มีบทบาทต่อการใช้ชีวิตของอาจารย์มากขึ้นเนื่องจากต้องน างานกลับมาท าที่
บ้านและท าในวันหยุดแต่จะมีความแตกต่างกันตามภาระงานที่ปฏิบัติงานของแต่ละคนด้วยเช่นกัน 
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 8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
 การรับรู้ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมของมหาวิทยาลัยจะมีความ                  
แตกต่างกัน แต่ส่วนใหญ่แล้วเกิดจากสายงานที่ปฏิบัติงานอยู่ให้เป็นไปตามนโยบายของทางมหาวิทยาลัย
ในส่วนนี้พนักงานจะมีความรู้สึกถึงลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมที่แตกต่างกัน 

  ความรู้สึกด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ของ อาจารย์เอ “...ความ
พร้อมที่จะท าประโยชน์ให้สังคมมีความพร้อมตลอดเวลา การพัฒนาภาพลักษณ์ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยกับการท าประโยชน์ให้สังคมนั้น ต้องได้รับการสนับสนุนประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อให้มากขึ้น 
เช่น Social media, ข่าวทางโทรทัศน์, เวปไซต์ ...” 
 ในขณะที่อาจารย์บี “...งานมีการให้บริการด้านวิชาการแก่สังคมและองค์กร
ภายนอก ...”แต่อาจารย์ซี “...มีกิจกรรมเพ่ือพัฒนาสังคมในทุก ๆ ปีงบประมาณ ...” 

    หรือแม้แต่อาจารย์ดี “...มีการถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กับสังคมผ่านการบริการ
วิชาการในส่วนที่งานเกี่ยวข้องหรือกรณีที่สังคมมีความต้องการความช่วยเหลือหรือต้องการน าความรู้ไป
ใช้ประโยชน์ในชุมชนและทางหน่วยงานมีข้อมูลพร้อมอยู่แล้ว ...” 

     เมื่อลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ของอาจารย์ท าให้ต้องรับภาระมากและ
กระทบต่อการท างานในปัจจุบันซึ่งต้องแบ่งแยกภาระงานหลักมาช่วยท างานในภาระรองที่หน่วยงานให้
ช่วยปฏิบัติงานท าให้บทบาทหน้าที่ของอาจารย์มากขึ้นแต่จะมีความแตกต่างกันตามความสามารถของ
อาจารย์เองด้วย 
  จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความเป็นอยู่ของอาจารย์เองในทุก
ด้านของคุณภาพชีวิตในการท างานที่สอดคล้องกับทฤษฎีของ วอลตัน (Walton, 1973) 8 ด้าน คือ ด้าน
การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริม
สุขภาพ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการ
ท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมาใช้ใน เนื่องจากเป็นแนวความคิดที่นิยมและ
ครอบคลุมองค์ประกอบหลักของคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ส่วนที่ 3 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการด้านความผูกพันต่อ
องค์การ เนื่องจากข้อจ ากัดด้านเวลาและความไม่สะดวกจากสถานการณ์โรคระบาดในการให้ข้อมูล              
จึงท าให้ผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลจากคณาจารย์ เท่านั้น ในส่วนนี้จึงขออธิบายข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ของคณาจารย์ โดยจะเริ่มอธิบายคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 มหาวิทยาลัยได้ก าหนดนโยบายและทิศทางในการบริหารงานบุคคล โดยก าหนดใน
แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของมหาวิทยาลัย และ ในปี พ.ศ.2563 ได้มีการเสนอกรอบนโยบาย
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ในการก ากับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย การมุ่งเน้น สามประเด็นหลัก คือ สภาพแวดล้อมบุคลากร 
ระบบและกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือผลสัมฤทธิ์ขององค์กร และความผูกพันของบุคลากร 
เพ่ือให้ผลกัดดัน มหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์. “มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เป็นองค์กรชั้นนาแห่ง
การเรียนรู้และวิจัย บนฐานการศึกษา คุณธรรม และการรับใช้สังคม มุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมสู่สากล” 

 ผู้ วิจัยได้สรุปความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิด Allen and Meyer (1990)                      
โดยอธิบายตามหัวข้อ ดังนี้ 1) ด้านจิตใจ 2) การคงอยู่กับองค์การ 3) บรรทัดฐาน 

1) ความผูกพันด้านจิตใจ 
 มหาวิทยาลัยมีโครงสร้างองค์การที่ชัดเจน ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีและมี

ความปรารถนาที่อยู่กับองค์การต่อไป บุคลากรแต่ละมีความรู้สึกทีแตกต่างกันและส่วนใหญ่แล้วเกิดจาก 
 ความรู้สึกด้านจิตใจของ อาจารย์เอ “...มาจากความจริงใจและความเอ้ืออาทรต่อ
กันในการท างาน เป็นส าคัญ...” 
 ในขณะที่อาจารย์บี “...มาจากความจริงใจและความเอ้ืออาทรต่อกันในการท างาน 
เป็นส าคัญ…” 
 แต่อาจารย์ซี “...มีกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานปลูกฝัง
วัฒนธรรมองค์การแก่บุคลากร…” 
 หรือแม้แต่อาจารย์ดี “...การมีโครงสร้างองค์กรที่ดีก็จะท าให้รู้สึกดีที่จะท างาน
ร่วมกับองค์การอย่างม่ันคงต่อไป…” 
 เมื่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจมีบทบาทต่อการท างานของอาจารย์ที่
ปฏิบัติงานอยู่ที่มหาวิทยาลัยด้วยความรู้สึกที่ดีเพราะความชัดเจนในด้านการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยสามารถท่ีจะส่งเสริมการท างานของอาจารย์ต่อไปตามหน้าที่และมีความแตกต่างของแต่ละ
ตัวบุคคล 

 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
    มหาวิทยาลัยให้ค่าตอบแทนกับบุคคลไปตามเกณฑ์ของนโยบายของทาง

มหาวิทยาลัยที่ออกมาอย่างชัดเจนด้วยการค านวณของบุคลากรที่ได้ตระหนักถึงความคุ้มค่าในการลงทุน
ท างานในองค์การ โดยการพิจารณาจากการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นรูปของตัวเงินละไม่ใช่ตัวเงิน                    
เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการที่บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์การด้วยความเต็มใจและลงทุนลงแรงไป                        
ท าให้บุคลากรที่มีความรู้สึกว่าเขามีความจ าเป็นที่จะต้องอยู่กับองค์การ 

    ความรู้สึกด้านการคงอยู่กับองค์การของ อาจารย์เอ “...การตอบแทนผลประโยชน์
ที่สมเหตุผลต่อระยะเวลาการท างานและความสามารถแต่ละบุคคลที่ได้จากการประเมินผลงานในแต่ละ
ปีว่าอยู่ในระดับใด เช่น ดีเด่น ดีมาก ดี ปานกลาง หรือต่ าว่าปานกลาง…” 
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  ในขณะที่อาจารย์บี “...คิดการให้ความส าคัญกับการประเมินผลงานเพ่ือที่จะคิด
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและท าด้วยมาตรฐานเดียวกัน…” 
 แต่อาจารย์ซี “...คิดว่าค่าตอบแทนควรเป็นไปตามภาระงานที่ก าหนดของแต่ละ
ส่วนงานที่มีบางตัวที่ไม่ชัดเจนและเหมาะสม…” 
 หรือแม้แต่อาจารย์ดี “...การที่มีเกณฑ์ในการขึ้นเงินเดือนที่ดีจะสามารถสร้าง
ความคงอยู่ให้กับบุคลากรได้มากที่สุดแล้วเหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบัน…” 
 เมื่อค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมของอาจารย์มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต
ในปัจจุบันท าให้มีบทบาทในการใช้ชีวิตของอาจารย์มากขึ้นแต่จะมีความแตกต่างกันตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานของแต่ละคนด้วยเช่นกัน 

  3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
               ค่านิยมของบุคลากรที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งหรือสมาชิกภายในมหาวิทยาลัยแล้ว
พวกเขาก็ย่อมมีความผูกพันต่อองค์การ บุคลากรเหล่านั้นย่อมมีความพร้อมที่จะให้ความทุ่มเทกับการ
ปฏิบัติงานให้กับองค์การได้อย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ ซึ่งจะได้รับอิทธิพลมาจากประสบการณ์
การท างานของแต่ละบุคคล โดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรมขององค์การ โดยปลูกฝังให้พนักงานเกิด
การเห็นด้วยและยอมรับวัฒนธรรมขององค์การและความรู้สึกว่าควรที่จะอยู่ในองค์การต่อไป 

    ความรู้สึกด้านบรรทัดฐานของ อาจารย์เอ “...ปฏิบัติหน้าที่ให้สมกับการที่ได้รับ
มอบหมาย โดยยึดมั่นความซื่อสัตย์ สุจริตและยุติธรรมเป็นบรรทัดฐานและเป็นตัวอย่างที่ดี…” 

    ในขณะที่อาจารย์บี “...คิดว่าการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดีและมีมาตรฐาน
สามารถท าให้จริง…” 

   แต่อาจารย์ซี “...ให้รางวัลบุคลากรดีเด่นในด้านต่างๆเพ่ือเป็นก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน…” 

   หรือแม้แต่อาจารย์ดี “...การปลูกฝังและการส่งเสริมวัฒนธรรมที่ดีท าให้บุคลากร
พร้อมทุ่มการท างานให้ดีที่สุดและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ…” 

   เมื่อความผูกพันด้านบรรทัดฐานของอาจารย์มีความส าคัญต่อการเป็นสมาชิกที่ดี
และส่งเสริมให้อาจารย์รักและพร้อมที่จะท างานอย่างทุ่มเทให้กันมหาวิทยาลัยด้วยความเต็มใจและอยาก
ท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยแห่งนี้ตลอดไปและเป็นไปตามทฤษฎีของ Allen and Meyer (1990 อ้างถึงใน 
ศราวุธ โภชนะสมบัติ, 2559) 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยวิธีการวิเคราะห์ด้วย
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการ
วิเคราะห์ข้อมูลของคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ได้จากการเรียงล าดับความส าคัญ ที่ส่งผลต่อการท างาน
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ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ าแนกตามปัจจัยได้ดังนี้ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความ
เป็นอยู ่

 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ 
                 ยุติธรรม 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ระดับความคิดเห็น 

𝑋̅  S.D แปลผล อันดับ 
1. ค่าตอนแทนที่ได้รับเหมาะสมและเพียงพอกับ

ค่าครองชีพในปัจจุบัน 
3.18 0.926 ปานกลาง 2 

2. ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืนที่มี
ลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 

3.15 0.968 ปานกลาง 3 

3. พอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการอ่ืน  ๆ                 
ที่ได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเทอมบุตร 

3.12 1.101 ปานกลาง 4 

4. ได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพ่ือ
ปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปี 

3.51 1.043 มาก 1 

รวม  3.24 0.886 ปานกลาง - 
จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยที่ 3.24 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.886 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความเกี่ยวข้องกับ

คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานให้ความส าคัญกับ การได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงาน
เพ่ือปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปียอมรับเป็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51) นอกจากนั้นค่าตอนแทน                
ที่ได้รับ 

เหมาะสมและเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ก็เป็นอีกอย่างที่เป็นระดับปานกลางและเป็น
อันดับรองลงมา (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18) ส่วนค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบ
กับผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืนที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกันอยู่เป็นปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15) 
และสุดท้ายพอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการอ่ืน ๆ ที่ได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเทอมบุตรอยู่ใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัย 
                และสุขภาพ 

ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ 
ระดับความคิดเห็น 

𝑋̅  S.D แปลผล อันดับ 
1. สถานที่ท างาน มีความสะอาด เป็นระเบียบ

เรียบร้อย มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีกลิ่น หรือ
เสียงรบกวนในเวลาปฏิบัติงาน 

3.83 1.020 มาก 1 

2. หน่วยงานมีเครื่องใช้ส านักงานอุปกรณ์และวัสดุ
ใช้ในงานต่าง ๆ ที่เพียงพอ อยู่ในสภาพดีพร้อม
ใช้งาน และมีความทันสมัย 

3.80 0.970 มาก 2 

3. หน่วยงานมีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่าง
น้อยปีละ 1 ครั้ง 

3.09 1.303 ปานกลาง 4 

4. หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพย์สินของบุคลากรเป็นอย่างดี 

3.51 1.071 มาก 3 

รวม 3.55 0.855 มาก - 
จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ในด้านสิ่งแวดล้อมความ

ปลอดภัยและสุขภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยที่ 3.55 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.855 
             เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานให้
ความส าคัญกับสถานที่ท างาน มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีกลิ่น หรือ
เสียงรบกวนในเวลาปฏิบัติงานเป็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83) หน่วยงานมีเครื่องใช้ส านักงาน
อุปกรณ์และวัสดุใช้ในงานต่าง ๆ ที่เพียงพอ อยู่ในสภาพดีพร้อมใช้งาน และมีความทันสมัยเป็นอันดับ
รองลงมา ที่ระดับมากเช่นกัน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80) นอกจากนี้หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพย์สินของบุคลากรเป็นอย่างดี ยอมรับในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51) อีกด้วย และ
สุดท้ายของคือหน่วยงานมีการตรวจสุขภาพของบุคลากรอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง อยู่ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ด้านความสมดุลระหว่างงานกับ 
                 ชีวิตความเป็นอยู่ 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 
ระดับความคิดเห็น 

𝑋̅  S.D แปลผล อันดับ 
1. ท่านพอใจกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ

หน่วยงาน 
3.78 0.908 มาก 3 

2. ท่านมีช่วงเวลาส าหรับการพักผ่อนหย่อนใจ
หรือท ากิจกรรมที่ต้องการ 

3.54 0.998 มาก 4 

3. การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการ
ด าเนินชีวิต 

3.87 0.918 มาก 1 

4. ท่านมีเวลาที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ
หน่วยงานได ้

3.84 0.977 มาก 2 

รวม  3.75 0.861 มาก - 
จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ในด้านความสมดุลระหว่างงาน

กับชีวิตความเป็นอยู่โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยที่ 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.861 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ เป็นสิ่งที่

พนักงานให้ความส าคัญเป็นสิ่งแรกนั้นคือ การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตอยู่ใน
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87) ถัดมาคือมีเวลาที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานได้อยู่ใน
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84) รวมถึงพอใจกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน เป็นอีกที่
ส าคัญอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78) นอกจากเวลาในการปฏิบัติงานแล้วนั้น ช่วงเวลาส าหรับ
ก า ร พั กผ่ อนห ย่ อน ใ จห รื อ ท า กิ จ ก ร ร มที่ ต้ อ ง ก า ร คื อ อี กสิ่ ง ที่ ส า คั ญ  ก็ อยู่ ใ น ร ะดั บ ม า ก                                      
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54) 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ของคุณภาพชีวิตในการท างาน  
                โดยภาพรวม 

คุณภาพชีวิตในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
𝑋̅  S.D แปลผล อันดับ 

1. ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.24 0.886 มาก 3 
2. ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ 3.55 0.855 มาก 2 
3. ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 3.75 0.861 มาก 1 

รวม 3.51 0.774 มาก - 
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จากตารางที่  4.5 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวม อยู่ ในระดับมาก                           
มีค่าเฉลี่ยที่ 3.51 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.774 

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ อยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75) ถัดมาเป็นด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.55) และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24) 
ตามล าดับ 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยวิธีการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์
ข้อมูลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ที่ได้จากการเรียงล าดับความส าคัญ ที่ส่งผลต่อการท า งาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ าแนกตามปัจจัยได้ดังนี้ ด้านการคงอยู่กับองค์การ                
ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน 

 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ด้านความคงอยู่กับองค์การ 

ด้านความคงอยู่กับองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

𝑋̅  S.D แปลผล อัน
ดับ 

1. ท่านมีความภาคภูมิ ใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงาน
ก้าวหน้าและมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก 

4.17 0.905 มาก 1 

2. ท่านมีความเกรงกลัวต่อสิ่งที่ เกิดขึ้นหาออกจาก
หน่วยงานนี้ 

3.55 1.022 มาก 4 

3. ท่านตั้งใจที่จะเป็นบุคลากรของหน่วยงานจนกว่าจะ
เกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

3.96 1.079 มาก 2 

4. ท่านยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานนี้ต่อไปถึงแม้จะ
มีหน่วยงานอ่ืนให้ข้อเสนอเงินเดือนหรือต าแหน่งที่  
สูงกว่า 

3.80 0.987 มาก 3 

รวม 3.869 0.438 มาก - 
จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ในด้านความคงอยู่กับ

องค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยที่ 3.869 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.438 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความคงอยู่กับองค์การ

พนักงานให้ความส าคัญในระดับมาก ได้แก่ ท่านมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานก้าวหน้าและ
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มีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17)  มีความเกรงกลัวต่อสิ่งที่เกิดขึ้นหาออกจากหน่วยงานนี้  
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96)  ท่านยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานนี้ต่อไปถึงแม้จะมีหน่วยงานอ่ืนให้ข้อเสนอ
เงินเดือนหรือต าแหน่งที่สูงกว่า (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80) และท่านมีความเกรงกลัวต่อสิ่งที่เกิดขึ้นหาออก
จากหน่วยงานนี้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55)  ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ด้านความรู้สึก 

ด้านความรู้สึก 
ระดับความคิดเห็น 

𝑋̅  S.D แปลผล อันดับ 
1. ท่านมีความภูมิใจที่จะกล่าวถึงหน่วยงานของท่าน

กับบุคคลภายนอก 
4.17 0.914 มาก 1 

2. ท่านเชื่อว่าองค์การของท่านเป็นองค์การที่ดีไม่เอา
เปรียบโปร่งใส 

3.81 0.977 มาก 4 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การแห่งนี้ 

4.14 0.957 มาก 2 

4. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ 4.11 0.930 มาก 3 
รวม 4.06 0.891 มาก - 

จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ในด้านความรู้สึก
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยที่ 4.06 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.891 

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความคงอยู่กับองค์การ
พนักงานให้ความส าคัญในระดับมาก ได้แก่ ท่านมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานก้าวหน้าและ
มีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17)  มีความเกรงกลัวต่อสิ่งที่เกิดขึ้นหาออกจากหน่วยงานนี้  
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14)  ท่านยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานนี้ต่อไปถึงแม้จะมีหน่วยงานอ่ืนให้ข้อเสนอ
เงินเดือนหรือต าแหน่งที่สูงกว่า (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11) และท่านมีความเกรงกลัวต่อสิ่งที่เกิดขึ้นหาออก
จากหน่วยงานนี้ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81)  ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ด้านบรรทัดฐาน 

ด้านบรรทัดฐาน 
 

ระดับความคิดเห็น 

𝑋̅  S.D แปลผล อันดั
บ 

1. ท่านรู้สึกว่าผิดหากท่าลาออกจากองค์การนี้ไปขณะที่
องค์การก าลังประสบปัญหา 

3.57 1.097 มาก 4 

2. ท่านจะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเมื่อได้รับ
มอบหมาย 

4.38 0.772 มากที่สุด 1 

3. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากงาน เนื่องจากมีความ
ผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน 

3.75 1.020 มาก 3 

4. องค์การแห่งนี้สมควรที่จะได้รับความจงรักภักดี 
จากท่าน 

3.97 0.946 มาก 2 

     รวม 3.91 0.788 มาก - 
จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ในด้านบรรทัดฐาน          

โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยที่ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.788 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านบรรทัดฐาน พนักงานให้

ความส าคัญในระดับมากที่สุด ได้แก่ ท่านจะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเมื่อได้รับมอบหมาย 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38)  อันดับที่สองเป็นองค์การแห่งนี้สมควรที่จะได้รับความจงรักภักดีจากท่านระดับ
มาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97) ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากงาน เนื่องจากมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75) และล าดับสุดท้ายเป็นท่านรู้สึกว่าผิดหากท่าลาออกจากองค์การนี้ไปขณะที่
องค์การก าลังประสบปัญหา (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น ของความผูกพันในองค์การ                
                 โดยภาพรวม 

ความผูกพันในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

𝑋̅  S.D แปลผล อันดั
บ 

1. ด้านการคงอยู่กับองค์การ 3.86 0.876 มาก 3 
2. ด้านความรู้สึก 4.05 0.891 มาก 1 
3. ด้านบรรทัดฐาน 3.91 0.788 มาก 2 

รวม 3.94 0.808 มาก - 
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จากตารางที่ 4.9 พบว่า ความผูกพันในองค์การ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยที่ 
3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.808 

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ด้านความรู้สึกอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05) ล าดับถัดไป
ด้านด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91)  และด้านการคงอยู่กับองค์การ                                  
อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86) ตามล าดับ 

ตอนที่ 5 การทดสอบสมมุติฐาน 
สมมติฐาน 1 ข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได้ต่อเดือน ประเภทบุคลากร สายปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

1. เพศที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                  
แตกต่างกัน 

 H0 : เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับองค์การ 
ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไม่แตกต่างกัน 

 H1 : เพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับองค์การ 
ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.10 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ                   
                  ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามเพศ 

ความผูกพันต่อองค์การ เพศ n 𝑋̅ ̅  S.D F Sig. 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
ชาย 107 3.974 0.944 0.891 0.346 
หญิง 268 3.825 0.844   

ด้านความรู้สึก 
ชาย 107 4.243 0.941 0.154 0.695 
หญิง 268 3.980 0.859   

ด้านบรรทัดฐาน 
ชาย 107 4.089 0.808 0.964 0.327 
หญิง 268 3.844 0.769   

ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม 
ชาย 107 4.102 0.857 1.262 0.262 
หญิง 268 3.883 0.779   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่  4.10 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน ด้านค่าสถิติ  t-test โดยวิธีการ 
Independent Sample t-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยโดยภาพรวม เพศที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกผันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่
กับองค์การ ด้านความรู้สึก รวมทั้งด้านบรรทัดฐานไม่พบความแตกต่าง 

2. อายุที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                 
แตกต่างกัน 

 H0: อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับองค์การ 
ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไม่แตกต่างกัน 

 H1: อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับองค์การ 
ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ ด้าน 
                  ความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามอายุ 

ความผูกพันต่อองค์การ อายุ n 𝑋̅  S.D F Sig. 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

ต่ ากว่า 25 ปี 5 3.000 0.000 17.066** 0.000 
25 ปีไม่เกิน 35 ปี 117 3.976 0.607   
35 ปีไม่เกิน 45 ปี 167 4.079 0.677   
45 ปีขึ้นไป 89 3.383 1.253   

รวม  375 3.869 0.876   

 
ด้านความรู้สึก 
 
 

ต่ ากว่า 25 ปี 5 3.000 0.000 19.373** 0.000 
25 ปีไม่เกิน 35 ปี 117 4.228 0.552   
35 ปีไม่เกิน 45 ปี 167 4.244 0.803   
45 ปีขึ้นไป 89 3.539 1.167   

รวม  375 4.058 0.891   
 
 
ด้านบรรทัดฐาน 

ต่ ากว่า 25 ปี 5 3.000 0.000 23.601** 0.000 
25 ปีไม่เกิน 35 ปี 129 4.151 0.891   
35 ปีไม่เกิน 45 ปี 172 4.040 0.636   
45 ปีขึ้นไป 94 3.414 0.788   

รวม  400 3.916 1.092   
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ตารางท่ี 4.11 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ           
                  ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามอายุ (ต่อ) 
ความผูกพันต่อองค์การ อายุ n 𝑋̅  S.D F Sig. 

 
ความผูกพันต่อองค์การ

โดยภาพรวม 

ต่ ากว่า 25 ปี 5 3.000 0.000 21.914** 0.000 
25 ปีไม่เกิน 35 ปี 129 4.118 0.891   
35 ปีไม่เกิน 45 ปี 172 4.121 0.636   
ต่ ากว่า 25 ปี 94 3.445 0.788   

รวม  400 3.947 0.808   
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.11 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน ด้านค่าสถิติ F-test โดย One-way 
ANOVA ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความผูกพันในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย                
โดยภาพรวม ในด้านอายุที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกผันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ                 
ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานโดยภาพรวม พบว่ามีความแตกต่างกัน 

3. สถานภาพที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                  
แตกต่างกัน 

 H0: สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโร ฒ                      
ไม่แตกต่างกัน 

 H1: สถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                 
แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ                            
                  ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพันต่อองค์การ สถานภาพ n 𝑋̅  S.D F Sig. 

ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

โสด 197 3.839 0.890 5.060 0.007* 
สมรส 153 3.981 0.674   
อ่ืนๆ 25 3.413 1.531   

รวม  375 3.869 0.876   
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ตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การด้าน     
                 ความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 
ความผูกพันต่อองค์การ สถานภาพ n 𝑋̅  S.D F Sig. 

 
ด้านความรู้สึก 
 

โสด 197 3.988 0.924 6.951 0.001* 
สมรส 153 4.222 .0664   
อ่ืน ๆ 25 3.605 1.480   

รวม  375 4.058 0.891   
 

ด้านบรรทัดฐาน 
โสด 197 3.902 0.816 7.595 0.001* 

สมรส 153 4.020 0.685   
อ่ืน ๆ 25 3.384 0.946   

รวม  375 3.916 0.788   
ความผูกพันต่อองค์การ

โดยภาพรวม 
โสด 197 3.910 0.834 7.007 0.001* 

สมรส 153 4.074 0.623   
อ่ืน ๆ 25 3.467 1.303   

รวม  375 3.947 0.808   
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.12 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน ด้านค่าสถิติ F-test โดย One-way 
ANOVA ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความผูกพันในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย                
โดยภาพรวม ในด้านสถานภาพที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกผันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานโดยภาพรวม พบว่ามีความแตกต่างกัน 

4. ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน ด้านการคง
อยู่กับองค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
แตกต่างกัน 

 H0: ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                       
ไม่แตกต่างกัน 

 H1: ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวิโรฒ                   
แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ ด้าน 
                  ความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 
ความผูกพันต่อองค์การ ระดับการศึกษา n 𝑋̅  S.D F Sig. 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 55 4.013 0.673 12.791 0.000* 
ปริญญาตรี 224 3.661 0.966   
ปริญญาโท 68 4.180 0.595   
ปริญญาเอก 28 4.367 0.564   

รวม  375 3.869 0.876   
 
ด้านความรู้สึก 
 
 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 55 4.218 0.789 11.377 0.000* 
ปริญญาตรี 224 3.855 1.001   
ปริญญาโท 68 4.352 0.449   
ปริญญาเอก 28 4.529 0.506   

รวม  375 4.058 0.891   
 
 
ด้านบรรทัดฐาน 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 55 4.080 0.638 10.266 0.000* 
ปริญญาตรี 224 3.744 0.822   
ปริญญาโท 68 4.141 0.643   
ปริญญาเอก 28 4.323 0.760   

รวม  375 3.916 0.788   
 

ความผูกพันต่อองค์การ
โดยภาพรวม 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 55 4.104 0.645 12.863 0.000* 
ปริญญาตรี 224 3.753 0.894   
ปริญญาโท 68 4.224 0.485   
ปริญญาเอก 28 4.406 0.571   

รวม  375 3.947 0.808   
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.13 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน ด้านค่าสถิติ F-test โดย One-way 
ANOVA ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย                 
โดยภาพรวม ในด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกผันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานโดยภาพรวม พบว่ามีความแตกต่างกัน 



73 

5. รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน ด้านการคง
อยู่กับองค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
แตกต่างกัน 

 H0: รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                     
ไม่แตกต่างกัน 

 H1: รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                  
แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ                   
                  ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

ความผูกพัน
ต่อองค์การ 

รายได้ต่อเดือน n   𝑋̅ S.D F Sig. 

ด้านการคงอยู่
กับองค์การ 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 5 4.750 0.000 17.066 0.000* 
10,000 ไม่เกิน 
20,000 บาท 

105 3.938 0.706   

20,000 ไม่เกิน 
30,000 บาท 

187 3.902 0.750   

30,000 บาทขึ้นไป 78 3.641 1.247   
รวม  375 3.869 0.876   

 
ด้านความรู้สึก 
 
 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 5 5.000 0.000  19.373 0.000* 
10,000 ไม่เกิน 
20,000 บาท 

105 4.080 0.788   

20,000 ไม่เกิน 
30,000 บาท 

187 4.098 0.679   

30,000 บาทขึ้นไป 78 3.867 1.334   
รวม  375 4.058 0.891   
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ตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ                   
     ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน (ต่อ) 

ความผูกพัน
ต่อองค์การ 

รายได้ต่อเดือน n 𝑋̅ ̅ S.D F Sig. 

 
 

ด้าน 
บรรทัดฐาน 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 5 4.750 0.000 23.601 0.000* 
10,000 ไม่เกิน 
20,000 บาท 

105 3.978  0.572   

20,000 ไม่เกิน 
30,000 บาท 

187 3.975  0.673   

30,000 บาทขึ้นไป 78 3.638  1.145   
รวม  375 3.975  0.673   

 
ความผูกพัน
ต่อองค์การ
โดยภาพรวม 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 5 4.833  0.000   21.914 0.000* 
10,000 ไม่เกิน 
20,000 บาท 

105 3.999    0.624   

20,000 ไม่เกิน 
30,000 บาท 

187 3.992  0.666   

30,000 บาทขึ้นไป 78 3.715 1.196   
รวม  375 3.947 0.808   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.14 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน ด้านค่าสถิติ F-test โดย One-way 

ANOVA ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความผูกพันในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย              
โดยภาพรวม ในด้านรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกผันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานโดยภาพรวม พบว่ามีความแตกต่างกัน 

6. ประเภทบุคลากร ที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน ด้านการคงอยู่กับ 
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ               
แตกต่างกัน 

H0: ประเภทบุคลากร ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่
กับองค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                    
ไม่แตกต่างกัน 
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H1: ประเภทบุคลากร ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่
กับองค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ ด้าน 
                  ความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามประเภทบุคลากร 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

ประเภทบุคลากร n 𝑋̅ ̅ S.D F Sig. 

ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

ข้าราชการ  5 4.000 0.000 3.468 0.016* 
ลูกจ้างชั่วคราว  5 3.750 0.000   
ลูกจ้างประจ า 15 3.166 0.645   
พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

350 3.897 0.885   

รวม  375 3.869 0.876   

 
ด้านความรู้สึก 
 
 

ข้าราชการ 5 4.500 0.000 1.612 0.186 
ลูกจ้างชั่วคราว 5 3.750 0.000   
ลูกจ้างประจ า 15 3.666 0.487   
พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

350 4.072 0.909   

รวม  375 4.058 0.891   
 
 
ด้านบรรทัดฐาน 

ข้าราชการ 5 3.250 0.000 5.139 0.002* 
ลูกจ้างชั่วคราว 5 2.750 0.000   
ลูกจ้างประจ า 15 4.000 0.422   
พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

350 3.937 0.794   

รวม  375 3.916 0.788   
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ตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ ด้าน 
                   ความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามประเภทบุคลากร (ต่อ) 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

ประเภทบุคลากร n 𝑋̅  S.D F Sig. 

 
ความผูกพันต่อ

องค์การโดยภาพรวม 

ข้าราชการ 5 3.916 0.000 1.682 0.170 
ลูกจ้างชั่วคราว 5 3.416 0.000   
ลูกจ้างประจ า 15 3.611 0.452   

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

350 3.968 0.825   

รวม  375 3.947 0.808   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.15 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน ด้านค่าสถิติ F-test โดย One-way ANOVA 

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยโดยภาพรวม ใน
ด้านประเภทบุคลากรที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกผันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้าน
ความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานโดยภาพรวม พบว่ามีความแตกต่างกัน 

7. สายปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                 
แตกต่างกัน 

 H0: สายปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                     
ไม่แตกต่างกัน 

H1: สายปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ                   
แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ ด้าน 
                  ความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามสายปฏิบัติงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ สายปฏิบัติงาน n 𝑋̅  S.D F Sig. 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
สายวิชาการ 38 4.369 0.468 16.699 0.000* 

 สายปฏิบัติงาน 337 3.807 0.896   
รวม  375 3.869 0.876   

ด้านความรู้สึก 
สายวิชาการ 38 4.608 0.529 19.704 0.000* 

 สายปฏิบัติงาน 337 3.990 0.903   
รวม  375 4.058 0.891   

ด้านบรรทัดฐาน สายวิชาการ 38 4.306 0.840 12.485 0.000* 

 สายปฏิบัติงาน 337 3.868 0.769   
รวม  375 3.916 0.788   

ความผูกพันต่อองค์การ
โดยภาพรวม 

สายวิชาการ 38 4.428 0.587 18.182 0.000* 

สายปฏิบัติงาน 337 3.888 0.812   
รวม  375 3.947 0.808   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จากตารางที่ 4.16 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน ด้านค่าสถิติค่าสถิติ t-test โดยวิธีการ 

Independent Sample t-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยโดยภาพรวม ในด้านสายปฏิบัติงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกผันต่อ
องค์ การ  ด้ านการคงอยู่ กั บองค์ การ  ด้ านความรู้ สึ ก  และด้ านบรรทั ดฐานโดยภาพรวม                           
พบว่ามีความแตกต่างกัน 

8. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิผลต่อความผูกพันของพนักงาน ด้านการคง
อยู่กับองค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
แตกต่างกัน 

H0: ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคง
อยู่กับองค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ              
ไม่แตกต่างกัน 
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H1: ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานด้านการคง
อยู่กับองค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน ที่จะท างานอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยด้านความผูกพันของพนักงาน ในด้านความคงอยู่องค์การ  
                   ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยจ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน   n 𝑋̅ ̅   S.D F Sig. 

ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ 

ต่ ากว่า 5 ปี 84 3.957 0.720 5.380 0.001* 
5 ปีไม่เกิน 10 ปี 127 3.998 0.705   
10 ปีไม่เกิน 20 ปี 124 3.813 1.042   
มากกว่า 20  
ปีขึ้นไป 

40 3.406 0.996   

รวม  375  3.869 .876   
 
ด้านความรู้สึก 
 
 

ต่ ากว่า 5ปี 84 4.182 0.595 2.573 0.054 
5 ปีไม่เกิน 10 ปี 127 4.080 0.784   

10 ปีไม่เกิน 20 ปี 124 4.053 1.044   
มากกว่า 20  
ปีขึ้นไป 

40 3.718 1.156   

รวม  375 4.058   0.891   
ด้านบรรทัดฐาน ต่ ากว่า 5ปี 84 3.932 0.561    7.011 0.000* 

5 ปีไม่เกิน 10 ปี 127 4.067 0.699   

10 ปีไม่เกิน 20 ปี 124 3.889 0.934   
มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 40 3.437 0.817   

รวม  375 3.916 0.788   
 

ความผูกพันต่อ
องค์การโดย
ภาพรวม 

ต่ ากว่า 5 ปี 84 4.024 0.586 4.909       0.002* 
5 ปีไม่เกิน 10 ปี 127 4.048 0.666   
10 ปีไม่เกิน 20 ปี 124 3.918 0.979   
มากกว่า 20 
 ปีขึ้นไป 

     40 3.520 0.946   

รวม  375 3.947 0.808   
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.17 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน ด้านค่าสถิติ F-test โดย One-way 
ANOVA ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยโดย
ภาพรวม ในด้านระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกผันในองค์การ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐานโดยภาพรวม พบว่ามีความแตกต่างกัน 

สมมติฐาน 2 คุณภาพชีวิตในการท างาน จ าแนกตามปัจจัย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ และ
ยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความ
เป็นอยู่ที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการสรุปการทดสอบสมมติฐาน คุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพัน 
                  ต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 0.944 0.105  8.961 0.000 
ด้านความสมดุลระหว่าง 
งานกับชีวิตความเป็นอยู่ 

 0.260 0.069 0.277 3.764 0.000 

ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 

 0.335 0.044 0.432 7.639 0.000 

ด้านสิ่งแวดล้อมความ
ปลอดภัยและสุขภาร 

 0.106 0.032 0.127 3.289 0.001 

ค่าตอบแทน  -0.222 0.053 -0.244 -4.201 0.000 
สถานที่ท างานสะอาด  0.137 0.032 0.173 4.317 0.000 
R = 0.693 ; R Square = 0.480 ; Adjusted R Square = 0.478 ; S.E.E. = 0.584 
F = 366.75 ; Sig. = 0.000  
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      

จากตารางที่ 4.18 แสดงให้เห็นว่าผลการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ ความยุติธรรมใน
การประเมินผลงานเครื่องใช้ส านักงาน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พันธ์พหุคูณ 
(R) เท่ากับ 0.693   



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

  
การศึกษา เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทายาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา ดังต่อไปนี้  
1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2.  เพ่ือศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
3. เพ่ือศึกษาความรู้สึกต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ต.องครักษ์                
อ.องครักษ์ จ.นครนายก  จ านวน 10 คน โดยเป็นบุคลากรสายวิชาการ ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย                   
(Simple Random Sampling) โดยวิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling)                
ในการสัมภาษณ์ และพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 375 คน โดยแยกตามสายปฏิบัติการได้ 2 กลุ่ม 
ประกอบด้วย สายวิชาการและสายปฏิบัติการ ใช้สูตรค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง Taro Yamane 
(Yamane, 1973 อ้างถึงใน จุฑาพร กบิลพัฒน์, 2554) โดยมีระดับความเชื่อมั่นอยู่ที่ร้อยละ 95 และ
สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่สามารถยอมรับให้เกิดขึ้นได้ เท่ากับ 0.05 และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยวิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ใน
การแจกแบบสอบถาม ที่คิดค านวณตัวอย่างสัดส่วนตามอัตราประชากรแต่ละประเภทสายปฏิบัติงาน 
และสะดวกในการตอบแบบสอบถามจนครบตามจ านวน 

เครื่องมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในครั้ งนี้ เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งแบบสอบถามนั้นแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูล
ส่วนบุคคล จ านวน 8 ข้อค าถาม ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน จ านวน               
12 ข้อค าถาม ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จ านวน 12 ข้อค าถาม 
และส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 12 ข้อค าถาม รวมข้อค าถามทั้งสิ้น 
44 ข้อค าถาม 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ในการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติที่ใช้
วิเคราะห์ข้อมูล คือ จ านวนความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วน
เบี่ ย ง เบนมาตรฐ าน  ( Standard Deviation)  ร วมถึ ง กา รทดสอบสมมติ ฐ าน โดย ใช้ ส ถิ ติ ที                                   
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(t-test : Independent) เปรียบเทียบความคิดเห็นของเพศ และสถิติเอฟ (F-test : One way ANOVA) 
ตัวแปรที่แยกมากกว่า 2 ระดับขึ้นไป ใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
 สมมติฐานที่ 1 ส่วนของคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและ
ปลอดภัย ด้านความมั่งคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล                       
ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว และด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เริ่มจากการรับรู้ของพนักงานที่แตกต่างกันท าให้ความ
เข้าใจในเรื่องการให้ค่าตอบแทนตามกฎระเบียบของทางมหาวิทยาลัยที่แตกต่างกัน ดังค าสัมภาษณ์ของ
อาจารย์ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า “การที่มหาวิทยาลัยได้ก าหนดระเบียบการเบิกจ่ายค่าตอบแทนตาม
ต าแหน่งและวุฒิการศึกษาและค่าประสบการณ์มีความเหมาะสมพร้อมทั้งการเพ่ิมเงินเดือนตามคะแนน
ประเมินจากการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและถูกต้อง” 
 2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและความปลอดภัย สถานที่ท างานของบุคคลในมหาวิทยาลัยของ
แต่ละคนมีที่มาที่แตกต่างกัน แต่ส่วนใหญ่แล้วสิ่งแวดล้อมของทางมหาวิทยาลัยนั้นมีถูกลักษณะและมี
ความปลอดภัยอยู่แล้วในแต่ละสถานที่หรืออาคารที่ปฏิบัติงาน ดังค าสัมภาษณ์ของอาจารย์ได้แสดงความ
คิดเห็นไว้ว่า“เป็นการที่มีพ้ืนที่การท างานเพียงพอมีระเบียบในการใช้งานมีการแยกเป็นห้องการท างาน 
ห้องของแต่ละฝ่ายได้อย่างเป็นสัดส่วน มีแม่บ้านท าความสะอาดทั้งภายในและภายนอกส านักงานทุกวัน
และมีการจัดเก็บและแยกขยะแต่ละประเภท ความปลอดภัยในหน่วยงาน มีเจ้าหน้าที่รักษาความ
ปลอดภัยมีระบบ cctv และการสแกนนิ้วเข้าออกส านักงานมีการตรวจสอบความปลอดภัยของลิฟต์
สม่ าเสมอ และมีถังดับเพลิงในที่ท างาน” 

3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน เป็นการรับรู้ว่าทางองค์การได้มีการสนับสนุนด้าน
ความก้าวหน้าทางอาชีพโดยมีการส่งเสริมอย่างชัดเจน ดังค าสัมภาษณ์ของอาจารย์ได้แสดงความคิดเห็น
ไว้ว่า“มีการสนับสนุนให้เข้าร่วมหรือจัดอบรมในโครงการของหน่วยงานภายในและภายนอกพร้อมอย่าง
สม่ าเสมอพร้อมทั้งส่งเสริมให้สายวิชาการและสายปฏิบัติงานท าผลงานเพ่ือขอต าแหน่งทางวิชาการและ
ความช านาญในสายปฏิบัติการ” 
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4) การพัฒนาความสามารถของบุคคล หน่วยงานมีการส่งเสริมให้ไปพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ
ที่มีความสนใจพร้อมน ามาใช้กับงานที่ปฏิบัติงานอยู่ ดังค าสัมภาษณ์ของอาจารย์ได้แสดงความคิดเห็นไว้
ว่า“มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าฝึกอบรมในโครงการต่างๆที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรและการพัฒนาและองค์การ ” 
 5) การท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ องค์การมีกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์กันภายใน
เพราะทางองค์การให้ความส าคัญกันการท างานร่วมกัน ดังค าสัมภาษณ์ของอาจารย์ได้แสดงความคิดเห็น
ไว้ว่า “มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่
เป็นมิตรและผ่อนคลาย” 
 6) ประชาธิปไตยในองค์การ การให้ความส าคัญของประชาธิปไตยในหน่วยงานจะเป็นการ
สร้างวัฒนธรรมดีทีให้กับบุคคลที่ร่วมงาน ดังค าสัมภาษณ์ของอาจารย์ได้แสดงความคิดเห็นไว้ ว่า “มีการ
เลือกตั้งกรรมการต่าง ๆ การประชุมเพ่ือเสนอความเห็นในหน่วยงานมีจัดการแบบประชาธิปไตยมีการ
สนับสนุนประชาธิปไตยในองค์การโดยการปฏิบัติตนในหลักประชาธิปไตยในการท างานที่เกี่ยวข้อง              
เช่นการออกความคิดเห็น การเลือกตั้ง” 

7) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว เนื่องจากการท างานบางครั้งต าแหน่งและหน้าที่ที่
ได้รับภายหลังจากการเข้ามาปฏิบัติงานนอกจากภาระงานสอน การท าวิจัย และการบริการชุมชนอาจมี
กระทบบ้าง ดังค าสัมภาษณ์ของอาจารย์ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า ดี “การมอบหมายงานส่วนใหญ่ไม่
เหมาะสม งานเยอะและจ่ายงานไม่เป็นเวลา ท าให้ไม่มีวันหยุด มีภาระงานมากจนท าให้ต้องจัดการงาน
เหล่านั้นในช่วงเวลาส่วนตัว แนวทางการพัฒนางานให้มากที่สุดเพื่อให้รบกวนเวลาส่วนตัวน้อยลง” 

8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ทางองค์การมีการให้บริการด้านค าปรึกษาให้กับ
ชุมชน ดังค าสัมภาษณ์ของอาจารย์ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า “มีการถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กับสังคม     
ผ่านการบริการวิชาการในส่วนที่งานเกี่ยวข้องหรือกรณีที่สังคมมีความต้องการความช่วยเหลือหรือ
ต้องการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ในชุมชนและทางหน่วยงานมีข้อมูลพร้อมอยู่แล้ว” 

จะเห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความเป็นอยู่ของอาจารย์เองในทุกด้านของคุณภาพ
ชีวิตในการท างานที่สอดคล้องกับทฤษฎีของ วอลตัน (Walton, 1973) 8 ด้าน คือ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม ด้านสถานภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านการท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์                
ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคมมาใช้ใน เนื่องจากเป็นแนวความคิดที่นิยมและครอบคลุมองค์ประกอบหลักของคุณภาพชีวิตในการท างาน  

สมมติฐานที่ 2 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการด้านความผูกพัน
ต่อองค์การ เนื่องจากข้อจ ากัดด้านเวลาและความไม่สะดวกจากสถานการณ์โรคระบาดในการให้ข้อมูล 
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จึงท าให้ผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลจากคณาจารย์ เท่านั้น ในส่วนนี้จึงขออธิบายข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ของคณาจารย์ โดยจะเริ่มอธิบายคุณภาพชีวิตในการท างาน 

มหาวิทยาลัยได้ก าหนดนโยบายและทิศทางในการบริหารงานบุคคล โดย ก าหนดในแผน
ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของมหาวิทยาลัย และ ในปี พ.ศ. 2563 ได้มีการเสนอกรอบนโยบายใน
การก ากับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย การมุ่งเน้น สามประเด็นหลัก คือสภาพแวดล้อมบุคลากร 
ระบบและกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือผลสัมฤทธิ์ขององค์กร และความผูกพันของบุคลากร 
เพ่ือให้ผลกัดดัน มหาวิทยาลัยบรรลุวิสัยทัศน์ “มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เป็นองค์กรชั้นน าแห่งการ
เรียนรู้และวิจัย บนฐานการศึกษา คุณธรรม และการรับใช้สังคม มุ่งสร้างสรรค์นวัตกรรมสู่สากล” 

ผู้วิจัยได้สรุปความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิด Allen and Meyer (1990) โดยอธิบายตาม
หัวข้อ ดังนี้ 1) ด้านจิตใจ 2) การคงอยู่กับองค์การ 3) บรรทัดฐาน 

1) ความผูกพันด้านจิตใจ ความตั้งใจของพนักงานที่จะอยู่กับองค์กร ซึ่งมาจากความเชื่อม่ัน 
ยอมรับเป้าหมายขององค์กรและความเต็มใจทุ่มเทท างาน เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เป็นการส่งเสริม
ด้านความรู้สึกของบุคลากรภายในองค์การให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันองค์การให้ความส าคัญของจิตใจ ดัง
ค าสัมภาษณ์ของอาจารย์ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า “การมีโครงสร้างองค์กรที่ดีก็จะท าให้รู้สึกดีที่จะ
ท างานร่วมกับองค์การอย่างม่ันคงต่อ” 
 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ การที่บุคคลต้องการที่จะท างานอยู่กับองค์กรเพราะ
มีความเชื่อว่า ยิ่งถ้าอยู่กับองค์กรเป็นเวลานาน หากลาออกก็จะท าให้เกิดผลเสียมาก และไม่คุ้มค่าเช่น 
ประโยชน์ที่จะได้รับจากการเกษียณอายุ มิตรภาพ อาจจะกล่าวได้ว่า บุคคลเหล่านี้มีความผูกพันด้านการ
คงอยู่กับองค์กรในระดับสูง ดังค าสัมภาษณ์ของอาจารย์ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า“การตอบแทน
ผลประโยชน์ที่สมเหตุผลต่อระยะเวลาการท างานและความสามารถแต่ละบุคคลที่ได้จากการประเมินผล
งานในแต่ละปีว่าอยู่ในระดับใด เช่น ดีเด่น ดีมาก ดี ปานกลาง หรือต่ าว่าปานกลาง” 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน การที่บุคคลต้องการที่จะอยู่กับองค์กรอันเนื่องมาจากแรง
กดดันจากคนอ่ืน คนที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากจะมีความกังวลมากกว่าคนอ่ืน บุคคลเหล่านี้            
ไม่ต้องการท าให้นายจ้างผิดหวัง และกังวลว่าเพ่ือนร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดีดังค าสัมภาษณ์
ของอาจารย์ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า “การปฏิบัติหน้าที่ให้สมกับการที่ได้รับมอบหมายโดยยึดมั่นความ
ซื่อสัตย์ สุจริตและยุติธรรมเป็นบรรทัดฐานและเป็นตัวอย่างที่ดี” 

  เมื่อความผูกพันด้านบรรทัดฐานของอาจารย์มีความส าคัญต่อการเป็นสมาชิกที่ดีและส่งเสริม
ให้อาจารย์รักและพร้อมที่จะท างานอย่างทุ่มเทให้กันมหาวิทยาลัยด้วยความเต็มใจและอยากท างานอยู่ที่
มหาวิทยาลัยแห่งนี้ตลอดไปและเป็นไปตามทฤษฎีของ Allen and Meyer (1990 อ้างถึงใน ศราวุธ 
โภชนะสมบัติ, 2559) 
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ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตอบแบบสอบถาม 
จากการวิเคราะห์ พบว่า พนักงาน ส่วนใหญ่ที่ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน                  

118 คน เป็นเพศหญิง 282 คน มีช่วงอายุอยู่ที่ 35 ปี ไม่เกิน 45 ปี จ านวน 172 คน มีสถานภาพโสด 
จ านวน 212 คน มีระดับการศึกษาอยู่ชั้นระดับปริญญาตรี  จ านวน 234 คน มีรายได้อยู่ที่ 20,000                 
ไม่เกิน 30,000บาท เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 375 คน มีสายปฏิบัติงาน จ านวน 356 คน 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานช่วง 5 ปีไม่เกิน 10 ปี 

ส่วนที่ 2 สรุปผลระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างาน  
สรุปผลระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยวิธีการวิเคราะห์ด้วยสถิติ               

เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 
จากการวิเคราะห์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน  

โดยภาพรวม มีระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาจากรายด้านพบว่า  
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ เป็นอันดับที่ 1 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ก าท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต  มีระดับความเห็นโดยรวมอยู่
ในระดับมาก 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การได้รับความยุติธรรมในการประเมินผลงานเพ่ือปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปี 

ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ มีระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สถานที่ท างาน มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีกลิ่น 
หรือเสียงรบกวนในเวลาปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 3 สรุปผลระดับความคิดเห็นของ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
สรุปผลระดับความคิดเห็นของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ด้านความยุติธรรม                 

ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านสภาพการ  โดยวิธีการวิเคราะห์ด้วยสถิติ เชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

จากการวิเคราะห์ของคุณภาพการให้บริการ พบว่า ภาพรวมของการรับรู้การสนับสนุน  
โดยภาพรวม มีระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านสภาพ
การท างาน เป็นอันดับที่ 1 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การให้มีการ
สนับสนุน และปรับปรุงเครื่องมือที่ใช้ในการท างานให้มากกว่าเดิม 

ด้านความมั่นคงในการท างาน มีระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ตราบใดท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายขององค์การ องค์การจะยังจ้างท่านต่อไป  
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ด้านความยุติธรรม มีระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
องค์การมีการสื่อสารกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้พนักงานทราบข้อมูลที่ถูกต้องจากองค์การ 

ส่วนที่ 4 สรุปผลระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์การ  
สรุปผลระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ                    

ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน โดยวิธีการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

จากการวิเคราะห์ของความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ภาพรวมด้านความรู้สึก มีระดับความเห็น
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เป็นอันดับที่ 1 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าท่านมีความภูมิใจที่จะ
กล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับบุคคลภายนอก 

ด้านบรรทัดฐานโดยเฉลี่ย มีระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ท่านจะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเมื่อได้รับมอบหมาย 

ด้านความคงอยู่กับองค์การ มีระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ท่านมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานก้าวหน้าและมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก 

ส่วนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐาน 1 ข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ

เดือน ประเภทบุคลากร สายปฏิบัติการ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวิโรฒ  

เพศ ที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

อายุ ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัย ศรีนครินทร 
วิโรฒ ในภาพรวมที่แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อายุ  
ต่ ากว่า 25 ปี มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างจาก 45 ปี ขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สถานภาพ ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัย                  
ศรีนครินทรวิโรฒ และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สถานภาพโสดมีการความผูกพันต่อองค์การ ของ
พนักงานมหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัย               
ศรีนครินทรวิโรฒในภาพรวมที่แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาโท และ ระดับการศึกษาปริญญาเอก มีความผูกพันต่อ
องค์การ แตกต่างจาก ระดับการศึกษาปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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รายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัย              
ศรีนครินทรวิโรฒ ในด้านความผูกพันที่แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า พนักงานที่มีมีรายได้ 10,000 ไม่เกิน 20,000 บาท , 20,000 ไม่เกิน 30,000 บาทและ 
30,000บาทขึ้นไป มีการความผูกพันที่แตกต่างจาก รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาทอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 

สมมติฐาน 2 คุณภาพชีวิตในการท างาน จ าแนกตามปัจจัย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ และด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความ
เป็นอยู่ที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทร              
วิโรฒ จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรม ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสุขภาพ และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ความเป็นอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐาน 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จ าแนกตามปัจจัย ด้านความยุติธรรม                 
ด้านความมั่นคงในการท างานและด้านสภาพการท างาน  ที่แตกต่างกันมีอิทธิผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า                
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ในด้านความยุติธรรม ด้านวามมั่นคงในการท างานและด้านสภาพ 
การท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 การค้นคว้าอิสระครั้งนี้ศึกษา เรื่อง “คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ” โดยศึกษาจากพนักงานของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานครและจังหวัดนครนายก เป็นจ านวนทั้งสิ้น 10 ตัวอย่าง     
ผู้ศึกษาได้ข้อสรุปที่น่าสนใจ ดังต่อไปนี้  

ผลการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

1. คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ จากการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย                      
ศรีนครินทรวิโรฒโดยภาพรวมด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมนั้นอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้ 
เป็นเพราะว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพ แม้ว่าค่า
ครองชีพในปัจจุบันนี้จะสูงขึ้น และการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมเมื่อน ามาเปรียบเทียบ
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กันต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ และผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิด
และทฤษฎีในการท างานของวอลตัน (Walton, 1973) และผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ วิรชาดา 
แสงชาติ และคณะ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อ
องค์กร : กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด (มหาชน) พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพออยู่ในระดับปานกลาง เพราะ
ค่าตอบแทนที่ได้รับมีเหลือเก็บที่พนักงานจะได้รับคืนจากบริษัทเมื่อเกษียณอายุ หรือเมื่อพนักงาน
เดือดร้อนก็สามารถกู้ยืมเงินช่วยเหลือได้ โดยไม่เสียดอกเบี้ยและสอดคล้องกับการศึกษาของ เฉลิมขวัญ 
เมฆ และประสพชัย พสุนนท์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท สยามฟิตติ้งส์ จ ากัด พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพออยู่ในระดับปานกลาง 
เพราะทางบริษัทให้อัตราค่าจ้าง เงินเดือนไม่เหมาะสมกับคุณสมบัติ ระดับการศึกษาของพนักงาน                
ความยากง่ายของงานและปริมาณงานและสอดคล้องกับ ปรียาภรณ์ อยู่คง (2558) ได้ ท างานศึกษา   
เรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหารในจังหวัดเพชรบุรี พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการทหารอยู่ในระดับปานกลาง และมีความสอดคล้องกับจันทัปพา วิเศษโวหาร (2552)                     
ได้ท าการศึกษา เรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสตรีในนิ คมอุตสาหกรรม จังหวัด
สมุทรปราการ พบว่า พนักงานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดสมุทรปราการมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง บุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ จากการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรี                      
นครินทรวิโรฒนั้นมีด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและความปลอดภัยอยู่ในระดับมาก สถานที่ใช้ในการ
ท างานมีสภาพแวดล้อม ในการในของสถานที่ท างานทีดีทั้งภายในและภายนอกที่มีความเหมาะสมและมี
ระบบป้องกันที่ดีมีการรักษาความปลอดภัยที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับของวิมลสิริ อินทเกตุ (2563) ได้ศึกษา
เรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานที่สงผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการระดับพนักงาน
ปฏิบัติการขนส่ง ทางบก (ส่วนกลาง) กรุงเทพมหานคร  พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่าสถานที่ท างาน
ภายในมีความเหมาะสม มีระบบป้องกันรักษาความปลอดภัยทีดีและมีสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานที่
ดีทั้งภายในและภายนอกและสอดคล้องกับการศึกษาของ ณัฏฐนันท์ สอดมาลัย และทศพร มะหะหมัด 
(2561) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานโรงแรม
แอมบาสซาเดอร์กรุงเทพฯ พบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน                  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก เพราะทางโรงแรมมีระบบป้องกันรักษาความปลอดภัย
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ที่ดีและมีสถานที่เหมาะและเพียงพอสามารถรองรับแขกที่เข้ามาได้อย่างดีและสอดคล้องกับการศึกษา
ของสัณหวัช วิชิตนนทการ และคณะ (2562) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 
4 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างานอยู่ในระดับมากเพราะโรงเรียนมีอาคารสถานที่อย่างเหมาะสม มีระบบรักษาความ
ปลอดภัยในการท างาน 

3. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ด้านความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้
พนักงานใช้ชีวิตส่วนตัวและเวลาท างานอย่างสมดุล และหน้าที่ในการท างานที่ได้รับมอบหมายไม่ได้
ก่อให้เกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างานและการด าเนินชีวิต ซึ่งไปสอดคล้องกับของภัทร์ศยา จันทรา
วุฒิกร (2558) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดสระบุรี ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญในกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน อยู่ในระดับมาก เพราะทาง
โรงเรียนมีการมอบหมายงานที่พอดีกับครู ซึ่งไม่ท าให้พบอุปสรรคในการท างานของครูที่มีเวลาที่
เหมาะสมทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ท าให้ครูรู้สึกถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับโรงเรียนและยัง
สอดคล้องกับวาริณี โพธิราช (2558) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของลูกจ้างในมหาวิทยาลัย 
มหามกุฎราชวิทยาลัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  
อยู่ในระดับมากเพราะลูกจ้างในมหาวิทยาลัยฯ เห็นว่าการท างานที่ตามบทบาทของตนเองในสถานที่
ท างานและในครอบครัวได้อย่างเหมาะสมและการจัดสรรเวลาในการท างานและเวลาว่างได้เหมาะสมไม่
ส่งผลต่อการใช้ชีวิตส่วนตัวส าหรับครอบครัว องค์การไม่มีการแทรกแซงวิถีการด าเนินชีวิตของบุคลากร 

4. คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ด้านความมั่งคงและ
ความก้าวหน้าในงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะมหาวิทยาลัยให้การสนับสนุนให้
พนักงานเข้าร่วมประชุมวิชาการและอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถเพ่ือน ามาพัฒนาให้กับทาง
องค์กรต่อไป ซึ่งไปสอดคล้องกับแนวคิดของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน (2553) กล่าวว่า
ระบบการประเมินผลงานและสร้างเครื่องมือส าหรับวัดผลส าหรับวัดผลส าเร็จของงาน เพ่ือประโยชน์ใน
การพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือนที่มีความสอดคล้องกับงาน และสัมพันธ์กับการยังชีพ ซึ่งจะส่งผลให้
เกิดความก้าวหน้าและมีความม่ันคงในการท างาน เป็นไปตามแนวคิด มาสโลว์ (Maslow.1970) กล่าวว่า
ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง หมายถึง มนุษย์มีความต้องการทางด้านความปลอดภัย
และความมั่นคง เช่น ความมั่นคงในงานที่ท าไม่ถูกปลดออกหรือถูกย้ายงานบ่อยๆ แต่ต้องได้รับการ
ปฏิบัติอย่างยุติธรรมทัดเทียมกัน เวลาเจ็บไข้ก็ได้รับการเอาใจใส่รักษาพยาบาล เมื่อจะออกจากงานก็
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ต้องได้รับบ าเหน็จบ านาญเป็นค่าตอบแทนนอกจากนี้ยังต้องมีรายได้พอสมควรแก่การด ารงชีวิต 
สอดคล้องกับ ปรีชา วงษาบุตร (2553) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร บริษัท คาร์เปทอินเตอร์แนชั่นแนล ไทยแลนด์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า องค์การที่มีการ
จัดการด้านสวัสดิการต่างๆ ตามความเหมาะสม ซึ่งสิ่งเหล่านี้ย่อมส่งเสริมท าให้เกิดคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดี และสอดคล้องกับ สุดารัตน์ ครุฑสึก (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากรความผูกพันต่อองค์การและการสื่อสารในองค์การส่งผลต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
ของบุคลากรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน ส่งผลต่อการ
เป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

5. คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ ด้านความคงอยู่ ความต้องการที่จะอยู่กับ
องค์การต่อไป ด้านบรรทัดฐานเป็นเพราะนิยมส่วนบุคคล เมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี
ส่งผลให้มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก ซึ่งสอดคล้องกับงานของ โชติรส คนรักษา (2558) และปนันดา 
ตันติธนด ารง (2555) ซึ่งพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ                   
นั่นหมายความว่า หากพนักงานรู้สึกว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน ย่อมส่งผลต่อพนักงาน
รู้สึกผูกพันและจะอยู่กับองค์การและทุ่มเทในการท างาน พยายามเพ่ือประโยชน์ของอ งค์กร ซึ่ง
สอดคล้องกับ โสมย์สิริ มูลทองทิพย์ (2556) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา จังหวัดกาญจนบุรี พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรผู่ในระดับมาก                          
โดยด้านความคงอยู่ของสมาชิกภาพขององค์กรอยู่ในระดับมาก 

 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
จากการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อที่

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ การที่จะท าให้พนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์การนั้นและท าการธ ารงรักษาพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการและสายปฏิบัติการ
ทางมหาวิทยาลัยควรให้ความส าคัญในด้านค่าตอบแทน พร้อมทั้งจัดหาหรือการสนับสนุน เครื่องมือที่ใช้
ในการท างานให้แก่พนักงาน รวมถึงความยุติธรรมต้องมีอยู่ภายในองค์การ   

5.3.1 ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมและเพียงพอ โดยด าเนินการในลักษณะการจัดสวัสดิการ เช่น สวัสดิการร้านค้า สวัสดิการค่า
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รักษาพยาบาล สวัสดิการประกันภัยด้านอุบัติเหตุ เป็นต้น เพ่ือเป็นการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ให้ดียิ่งขึ้นไป 

5.3.2 ผู้บริหารควรก าหนดด้านนโยบายที่เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสิ่งแวดล้อมที่
ถูกลักษณะและความปลอดภัย โดยด าเนินการในลักษณะการจัดโครงการ 5 ส และมีประกวดโต๊ะและ
ห้องท างานที่สะอาดน่าท างาน พร้อมทั้งมีการมอบรางวัลเพื่อเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรม 

5.3.3 ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน โดยมีนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละบุคคล เช่น                          
การขอต าแหน่งตามสายอาชีพของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเตรียมความพร้อมที่จะก้าวสู่ ระดับ                 
ต าแหน่งที่สูงขึ้น  

5.3.4 ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล โดยผู้บริหารก าหนดนโยบายให้พนักงานต้องได้เข้ารับการอบรมในเรื่องที่มี
ความเกี่ยวข้องกับสายงานที่ปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 เรื่องต่อปี เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และศักยภาพ
มากยิ่งขึ้น 

5.3.5 ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายมาเพ่ือส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการท างาน
ร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ โดยจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ให้กับพนักงาน เช่น จัดโครงการกีฬา
ภายใน โครงการอบรมพนักงานใหม่ 

5.3.6 ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายที่เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านประชาธิปไตย
ในองค์การตามการรักษาสิทธิและหน้าที่ของบุคลากร โดยการก าหนดระเบียบและข้อบังคับที่เป็นธรรม 
เพ่ือให้พนักงานยึดถือและปฏิบัติตามการรักษาสิทธิส่วนบุคคลและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  

5.3.7 ผู้บริหารควรก าหนดมาตรการที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว โดยการมีนโยบายในการมอบหมายงานตามอัตราก าลังของพนักงานตาม
ภาระงานที่ก าหนดไว้ เพ่ือให้พนักงาน มีภาระงานที่เหมาะสมพร้อมทั้งช่วงเวลาที่ต้องใช้ในการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

5.3.8 ผู้บริหารควรก าหนดกฎเกณฑ์ที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านลักษณะงานที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยด าเนินการในลักษณะของโครงการบริการวิชาการเพ่ือสร้างกิจกรรมสาน
สัมพันธ์กับชุมชน เช่น กิจกรรมเผยแพร่ความรู้ให้กับชุมชน เช่นการสอนเพาะเห็ด แปรรูปอาหารตาม
ความถนัดของพนักงานแต่ละบุคคล 
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5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวเนื่องในอนาคต 
5.4.1 ควรมีการศึกษาวิจัยในเรื่องของปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ

ผูกพันต่อองค์การขอพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประเภท ได้แก่ ข้าราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราว และลูกจ้างต่างชาติเพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒให้ดีขึ้นทั้งองค์การ  

5.4.2 ควรมีการศึกษาในเรื่องของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย                 
ศรีนครินทรวิโรฒเพ่ือหาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และรักษาบุคลากร                       
ให้คงอยู่กับองคก์ร 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันใน

องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ค าชี้แจง  
1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใจการท างาน 
 ส่วนที่ 3 ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 ส่วนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การ 
 ส่วนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

2. แบบสอบถามชุดนี้ผู้วิจัยได้จัดท าข้ึนเพื่อการศึกษาซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
มหาบัณฑิตโดยผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้ไปให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษาและเพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนา
องค์การ โดยข้อมูลที่ท่านได้กรุณากรอกลงในแบบสอบถามจะถือเป็นความลับ ไม่น ามาเปิดเผยให้ทราบ
ว่าผู้ให้ข้อมูลคือใคร และจะไม่มีผลใดๆ ต่อท่าน หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการ
ตอบแบบสอบถามนี้ 

 
ผู้วิจัยขอขอบรพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่ท่านกรุณามีส่วนร่วมในการให้

ข้อมูลในครั้งนี้ 
 
 
 
 
 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
  
 นางสาวจิราภรณ์ สอนดี 
 นิสิตปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ส่วนที1่ ข้อมูลทั่วไป (โปรดใส่เครื่องหมาย   ลงใน ( ) ที่ตรงกันสถานภาพของท่าน 
1. เพศ 
( ) ชาย  ( ) หญิง 
 

2. อายุ 
( ) ต่ ากว่า 25 ปี  ( ) 25 ปีไม่เกิน 35 ปี ( ) 35 ปีไม่เกิน 45 ปี     ( ) 45 ปี ขึ้นไป 
 

3. สถานภาพ 
( )  โสด   ( ) สมรส          ( ) อ่ืน……………….   
 

4. ระดับการศึกษา 
( ) ต่ ากว่าปริญญาตรี ( ) ปริญญาตรี                  ( ) ปริญญาโท                     ( ) ปริญญาเอก 
 

5. รายได้ต่อเดือน 
 ( )  ต่ ากว่า 10,000 บาท      ( ) 10,000 ไม่เกิน 20,000 บาท  
 ( ) 20,000 ไม่เกิน 30,000 บาท   ( ) 30,000 บาท ขึ้นไป 
 

6. ประเภทบุคลากร 
 ( )  ข้าราชการ         ( ) ลูกจ้างชั่วคราว           ( ) ลูกจ้างประจ า        ( ) พนักงานมหาวิทยาลัย  
   

7. สายปฏิบัติงาน 
 ( )  สายวิชาการ         ( ) สายปฏิบัติการ 
 

8. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 ( )  ต่ ากว่า 5 ปี          ( ) 5 ปี ไม่เกิน 10 ปี        ( ) 10 ปี ไม่เกิน 20 ปี     ( ) มากกว่า 20 ปีขึ้นไป           
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ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย ในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
 

 
ข้อ 

 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สุด 
1 

ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
1 มีค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความ

รับผิดชอบ 
     

2 ค่าตอบแทนท่ีไดร้ับเหมาะสมและเพียงพอกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน 

     

3 ค่าตอบแทนท่ีไดร้ับเหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรยีบเทียบ
กับผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่นทีม่ีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 

     

4 พอใจกับค่าตอบแทนและสวัสดิการอื่นๆที่ไดร้ับ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าเทอมบุตร 

     

5 ได้รับความยตุิธรรมในการประเมนิผลงานเพื่อปรับขึ้นเงินเดือน
ประจ าป ี

     

ด้านสิ่งแวดล้อมความปลอดภัยและสขุภาพ 
6 สถานท่ีท างาน มีความสะอาด เปน็ระเบียบเรียบร้อย มีแสง

สว่างเพียงพอ ไม่มีกลิ่น หรือเสียงรบกวน ในเวลาปฏิบตัิงาน 
     

7 หน่วยงานมีเครื่องใช้ส านักงานอุปกรณ์และวัสดุใช้ในงานต่างๆ 
ที่เพียงพอ อยู่ในสภาพดีพร้อมใช้งาน และมีความทันสมยั 

     

8 หน่วยงานมีการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสรมิสุขภาพ เช่น การเล่น
กีฬาและสันทนาการ 

     

9 หน่วยงานมีการตรวจสุขภาพของบุ คลากรอย่างสม่ าเสมอน้อย
ปีละ 1 ครั้ง 

     

10 หน่วยงานมีระบบรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยส์ิน
ของบุคลากรเป็นอย่างด ี

     

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
11 ท่านได้ปฏิบตัิงานในต าแหน่งหน้าที่การงานท่ีเหมาะสมกับ

ความรู้ ความสามารถ 
     

12 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและ
ทักษะในการท างานเพิ่มมากขึ้น 

     

13 ท่านได้ปฏิบตัิงานท่ีมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น      
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14 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่เป็นงานท่ีมีโอกาสพัฒนา ความรู้
ความสามารถต่อได ้

     

15 หน่วยงานมีหลักเกณฑ์การพิจารณาปรับเลื่อนต าแหน่งอย่าง
เป็นธรรมและมีความเสมอภาค 

     

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
16 หน่วยงานส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพ่ิมพูนความรู้

ความสามารถใน การปฏิบัติงาน 
     

17 ท่านมีโอกาสไปศึกษาดูงานหรือเขา้รับการอบรมหลักสูตรต่างๆ 
เพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง 

     

18 หน่วยงานมีแหล่งความรู้ข้อมลูข่าวสารที่ท่านสามารถค้นคว้า
ได้อย่างสะดวก 

     

19 เมื่อท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการท างานสามารถขอ
ค าแนะน าหรือปรึกษาได้จากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา 

     

20 ผู้บังคับบัญชาเปดิโอกาสให้แสดงศักยภาพในการท างานอย่าง
เต็มที ่

     

ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
21 ท่านมีความสมัพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน      
22 บุคลากรทุกฝ่ายในหน่วยงาน มีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างด ี      
23 บุคลากรทุกระดับของหน่วยงาน มีโอกาสได้แสดงความคดิเห็น

ในการท างานร่วมกัน 
     

24 หน่วยงานมีการจดักิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้พบปะ
สังสรรค์และท างานร่วมกันในโอกาสต่างๆ 

     

25 ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานในการท างานเป็น
อย่างดี 

     

ด้านการสร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน 
26 ผู้บังคับบัญชาไม่ก้าวก่ายเรื่องส่วนตัวที่ไม่เกีย่วข้องกับการ

ท างานของท่าน 
     

27 ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน      
28 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระในการท างานต่อ

ผู้บังคับบัญชาโดยไม่มผีลต่อการพจิารณาความดคีวามชอบ 
     

29 ท่านได้รับการปฏิบตัิอย่างเสมอภาคเช่นเดียวกับผู้ร่วมงาน 
ทุกคน 

     

30 บุคลากรในหน่วยงาน เคารพต่อสทิธิและหน้าท่ีของผู้ร่วมงาน      
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ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ 
31 ท่านพอใจกับระยะเวลาในการปฏบิัติงานของหน่วยงาน      
32 ท่านมีช่วงเวลาส าหรับการพักผ่อนหย่อนใจหรือท ากิจกรรมที่

ต้องการ 
     

33 การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต      
34 ท่านมีเวลาพักผ่อนและท ากิจกรรมกับครอบครัว      
35 ท่านมีเวลาที่จะเข้าร่วมกิจกรรมตา่งๆ ของหน่วยงานได ้      

ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
36 หน่วยงานให้ความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นๆในการท ากิจกรรม

เพื่อสาธารณประโยชน์ 
     

37 หน่วยงานมีการรณรงค์ให้บุคลากรตระหนักถึงความรับผิดชอบ
ต่อสังคม เช่นการประหยัดพลังงาน การแยกขยะ 

     

38 ท่านได้ปฏิบตัิตามนโยบายของหน่วยงานในด้านการประหยัด
พลังงานหรือด้านอื่นๆ 

     

39 หน่วยงานให้ความเสมอภาคแกผู่้มารับบริการทุกคน      
40 ภาพลักษณ์ของหน่วยงานเป็นท่ียอมรับส าหรับบุคคลภายนอก      

 
 

ส่วนที่ 3 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย ในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด  
 

 
ข้อ 

 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านความยุติธรรม 
41 องค์การมีความยตุิธรรมในการบรหิารจัดการเรื่องต่างๆในองค์การ

ที่มีผลกระทบต่อพนักงาน 
     

42 องค์การมีการแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้าก่อนมีการประกาศให้
กฎระเบียบต่างๆ 

     

43 องค์การมีการสื่อสารกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้พนักงาน
ทราบข้อมูลที่ถูกต้องจากองค์การ 

     

44 องค์การมีการพิจารณาความดคีวามชอบตามหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน      
45 องค์การเปิดโอกาสให้ฉันได้แสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ      
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ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
46 หัวหน้างานติดตาม และให้ค าแนะน าเพื่อพัฒนาฉันอยู่เสมอ      
47 เมื่อท่านประสบปัญหาในการท างาน หัวหน้างานไม่นิ่งเฉยที่จะ

ช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหา แนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาให้
ท่าน 

     

48 หัวหน้างานแสดงความรับผดิชอบต่อผลงานของท่านทั้งดีและไมด่ี      
49 หัวหน้างานเป็นก าลังส าคัญในการผลักดัน และจูงใจให้ท่านไม่ย่อ

ท้อ 
     

50 หัวหน้างานละเลยในการควบคุม ดูแล ตรวจสอบการท างานของ
ฉัน 

     

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 
51 เงินเดือน สวัสดิการต่างๆที่ได้รับจากองค์การนั้นเหมาะสม      
52 องค์การนั้นจ่ายค่าตอบแทนคุม้ค่ากับผลงานท่ีท่านท าให้แก่

องค์การ 
     

53 องค์การนั้นเอาใจใส่ในชีวิตและความเป็นอยู่ท่ีดีของท่าน      
54 ค่าตอบแทนนั้นเหมาะสมตามต าแหน่งหน้าท่ีที่ฉันรับผิดชอบ      
55 สวัสดิการ และค่าตอบแทนตา่งๆที่ได้รับจากองค์การนั้นไม่

เพียงพอต่อการสร้างความมั่นคงในชีวิต 
     

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
56 ตราบใดที่ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายขององค์การ 

องค์การจะยังจ้างท่านต่อไป 
     

57 ท่านทราบดีว่าองค์การไม่มีนโยบายในการปลดหนักงานหรือเลิก
จ้างงาน แม้ว่าจ าเป็นต้องลดขนาดขององค์การก็ตาม 

     

58 ท่านมั่นใจว่าท่านมีความมั่นคงในอาชีพ หากฉันอยู่ในองค์การแห่ง
นี ้

     

59 ท่านเชื่อมั่นในหลักประกัน และความมั่นคงท่ีองค์การมอบให้แก่
ท่าน 

     

60 ท่านเชื่อว่าองค์การไม่เลิกจ้างพนักงาน หากองค์การประสบภาวะ
วิกฤติ หรือปัญหาด้านการเงิน 

     

ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 
61 ท่านได้รับการฝึกอบรม สอนงานจากหัวหน้างานเพื่อพัฒนา

ศักยภาพของฉันอย่างสม่ าเสมอ 
     

62 หัวหน้างานเคยพูดคยุกับท่านถึงโอกาสในการเตบิโตในอาชีพของ
ท่าน 
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63 หัวหน้างานมอบหมายงานที่มีความท้าทายนอกเหนือจากงาน
ประจ าให้แก่ท่านเพื่อพัฒนาศักยภาพของท่าน 

     

64 ท่านมองเห็นโอกาสที่จะเติบโตในองค์การ      
65 องค์การมีนโยบายในการปรับระดบั เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งท่ี

ชัดเจน 
     

ด้านสภาพการท างาน 
66 สถานท่ีทางานของท่านมีสิ่งอานวยความสะดวก เช่น ห้องน้ า น้ า

ดื่ม เพียงพอ และถูกสุขลักษณะ 
     

67 หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องช่วยเหลือสนบัสนุนให้ท่านสามารถ
ปฏิบัติงานได้เตม็ความสามารถ 

     

68 เครื่องมือ และระบบสารสนเทศท่ีองค์การจัดหาให้ตอบสนองตรง
ตามความต้องการในการท างานของท่าน และท าให้ท่านท างานได้
สะดวกขึ้น 

     

69 ท่านได้รับการอบรมการใช้เครื่องมอืต่างๆจากหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพื่อให้ท่านสามารถใช้เครื่องมือเหล่านั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

70 ท่านต้องการให้มีการสนับสนุน และปรับปรุงเครื่องมือท่ีใช้ในการ
ท างานให้มากกว่าเดิม 

     

 
 

ส่วนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การ 
ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย ในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

 
ข้อ 

 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
71 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีมสี่วนท าให้หน่วยงานก้าวหน้าและมี

ช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จัก 
     

72 ท่านมีความแกรงกลัวต่อสิ่งที่เกิดขึน้หาออกจากหน่วยงานนี้      
73 ท่านตั้งใจที่จะเป็นบุคลากรของหน่วยงานจนกว่าจะ

เกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 
     

74 ท่านยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานนี้ต่อไปถึงแม้จะมี
หน่วยงานอ่ืนให้ข้อเสนอเงินเดือนหรือต าแหน่งที่สูงกว่า 
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ด้านความรู้สึก 
76 ท่านเชื่อว่าหน่วยงานของท่านมีเกียรตไิม่น้อยกว่าหน่วยงานอ่ืน      
77 ท่านมีความภมูิใจท่ีจะกลา่วถึงหน่วยงานของท่านกับ

บุคคลภายนอก 
     

78 ท่านเชื่อว่าองค์การของท่านเป็นองค์การที่ดีไมเ่อาเปรียบ
โปร่งใส 

     

79 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
แห่งนี ้

     

80 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู ่      
ด้านบรรทัดฐาน 
81 ท่านรู้สึกว่าผดิหากท่านลาออกจากองค์การนี้ไปขณะที่

องค์การก าลังประสบปญัหา 
     

82 ท่านจะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเมื่อไดร้ับมอบหมาย      
83 ท่านเต็มใจท่ีจะท างานนอกเวลาแม้ว่าจะไม่ได้รับ

ค่าตอบแทนล่วงเวลา 
     

84 ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากงาน เนือ่งจากมีความผูกพันกับ
เพื่อนร่วมงาน 

     

85 องค์การแห่งน้ีสมควรที่จะได้รับความจงรักภักดจีากท่าน      
 
ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

***ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความร่วมมือและสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม*** 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ของผู้เชี่ยวชาญ 
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ตารางท่ี 1  ผลวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ข้อค าถาม คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
∑R (∑R)/N สรุปผล 

ข้อที่ 1 2 3 

ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน : ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

1 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน: ด้านสิ่งแวดล้อมถูกลักษณะและความปลอดภัย 

1 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

5 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน: ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้าในงาน 

1 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 
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ตารางท่ี 1  ผลวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ข้อค าถาม คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
∑R (∑R)/N สรุปผล 

ข้อที่ 1 2 3 

ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน: ด้านพัฒนาความสามารถของบุคคล 

1 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 1 0 1 2 0.67 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน : ด้านการท างานร่วมกันและมีมนุษยสัมพันธ์ 

1 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน: ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

1 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

ตารางท่ี 1  ผลวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ข้อค าถาม คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
∑R (∑R)/N สรุปผล 

ข้อที่ 1 2 3 

ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน: ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

1 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 



111 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน: ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

1 1 0 1 3 0.67 สอดคล้อง 

2 1 1 1 2 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

 

ตารางท่ี 2  ผลวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ข้อค าถาม คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
∑R (∑R)/N สรุปผล 

ข้อที่ 1 2 3 

ข้อค าถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ : ด้านความยุติธรรม 

1 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ : ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

1 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

5 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ : ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

1 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 
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4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 
 

ตารางท่ี 2  ผลวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ข้อค าถาม คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
∑R (∑R)/N สรุปผล 

ข้อที่ 1 2 3 

ข้อค าถามเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ : ด้านความมั่นคงในการท างาน 

1 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ : ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ 

1 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ : ด้านสภาพการท างาน 

1 1 0 1 2 0.67 สอดคล้อง 

2 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 
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ตารางท่ี 3  ผลวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์การ 

ข้อค าถาม คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
∑R (∑R)/N สรุปผล 

ข้อที่ 1 2 3 

ข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ : ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

1 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ : ด้านความรู้สึก 

1 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

3 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

ข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ : ด้านบรรทัดฐาน 

1 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 0 2 0.67 สอดคล้อง 
 
 
 
 
 
 
 



114 

ตารางท่ี 3  ผลวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์การ 

ข้อค าถาม คะแนนของผู้เชี่ยวชาญคนที่ 
∑R (∑R)/N สรุปผล 

ข้อที่ 1 2 3 

ข้อค าถามเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์การ : ด้านความมั่นคงในการท างาน 

1 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

2 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

3 1 0 1 2 0.67 สอดคล้อง 

4 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 

5 1 1 1 3 1 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ค 
ผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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เพศ 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 107 28.5 28.5 28.5 

หญิง 268 71.5 71.5 100.0 

Total 375 100.0 100.0  
 

อายุ 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ต่ ากว่า 25ปี 5 1.3 1.3 1.3 

25ปีไม่เกิน 35 ปี 117 31.2 31.2 32.5 

35ปีไม่เกิน 45 ปี 164 43.7 43.7 76.3 

45ปีขึ้นไป 89 23.7 23.7 100.0 

Total 375 100.0 100.0  
 

 

สถานภาพ 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid โสด 197 52.5 52.5 52.5 

Statistics 

 เพศ อายุ 
สถานภา

พ 
ระดับ

การศึกษา 
รายได้ต่อ

เดือน 
ประเภท
บุคลากร 

สาย
ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 

N Valid 375 375 375 375 375 375 375 375 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 
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สมรส 153 40.8 40.8 93.3 

อ่ืนๆ 25 6.7 6.7 100.0 

Total 375 100.0 100.0  
 

ระดับการศึกษา 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ต่ ากว่าปริญญาตรี 55 14.7 14.7 14.7 

ปริญญาตรี 224 59.7 59.7 74.4 

ปริญญาโท 68 18.1 18.1 92.5 

ปริญญาเอก 28 7.5 7.5 100.0 

Total 375 100.0 100.0  
 

 

รายได้ต่อเดือน 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ต่ ากว่า 10,000 บาท 5 1.3 1.3 1.3 

10,000 ไม่เกิน 20,000 
บาท 

105 28.0 28.0 29.3 

20,000 ไม่เกิน 30,000 
บาท 

187 49.9 49.9 79.2 

30,000 บาท ขึ้นไป 78 20.8 20.8 100.0 

Total 375 100.0 100.0  
 

 

ประเภทบุคลากร 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ข้าราชการ 5 1.3 1.3 1.3 

ลูกจ้างชั่วคราว 5 1.3 1.3 2.7 
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ลูกจ้างประจ า 15 4.0 4.0 6.7 

พนักงานมหาวิทยาลัย 350 93.3 93.3 100.0 

Total 375 100.0 100.0  
 

สายปฏิบัติงาน 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid สายวิชาการ 38 10.1 10.1 10.1 

สายปฏิบัติงาน 337 89.9 89.9 100.0 

Total 375 100.0 100.0  
 

 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ต่ ากว่า 5ปี 84 22.4 22.4 22.4 

5 ปีไม่เกิน 10 ปี 127 33.9 33.9 56.3 

10 ปีไม่เกิน 20 ปี 124 33.1 33.1 89.3 

มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 40 10.7 10.7 100.0 

Total 375 100.0 100.0  
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-นามสกุล   นางสาวจิราภรณ์  สอนดี 
วัน เดือน ปี ท่ีเกิด  22 กุมภาพันธ์ 2524  
ที่อยู่    37 หมู่ 8 ต าบลศาลาลอย อ าเภอท่าเรือ จังหวัด 

พระนครศรีอยุธยา 13130 
สถานที่เกิด   จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
การศึกษา    ปริญญาตรี คณะวิทยาศาสตร์ สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา 
ประสบการณ์การท างาน  นักวิทยาศาสตร์ประจ าคณะเทคโนโลยีและนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ 

การเกษตร 
เบอร์โทรศัพท์    09-8928-7874 
อีเมล์    jiraporn_s@rmutt.ac.th 
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