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บทคัดยอ 

 
 การคนควาอิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคกร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ
บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 184 คน ทําการสุม
ตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบงายและวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวย 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน ประกอบดวย Independent 
Sample t-test, One-Way ANOVA และ Paired sample t-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุอยูในชวง 35ป ไมเกิน 45
ป มีระดับการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรีและปริญญาตรีเทากัน สถานภาพสมสรสวนใหญ
สมรส/อยูดวยกัน รายไดตอเดือนอยูในชวงต่ํากวา 10,000 บาท ประเภทบุคลากรสวนใหญอยูในกลุม
ลูกจางชั่วคราว สําหรับระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวนใหญ 10 ปไมเกิน 20 ป สําหรับผลการศึกษา
ระดับความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรพบวาอยูในระดับมาก 
 สวนการทดสอบสมมติฐาน พบวาบุคลากรที่มีขอมูลทั่วไปดานเพศ อายุ รายไดตอเดือน 
ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน สวน
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ที่แตกตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และผลการทดสอบความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกร พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 
คําสําคัญ : คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร 



ง 

 

Independent Study Title Quality of Working Life and Commitment to the Organization’s 
 Personnel Faculty of Engineering Rajamanagla University of  
 Technology Thanyaburi  
Name - Surname Miss Jutaporn  Kabilapat 
Major Subject General Management  
Independent Study Advisor Mrs.Supaporn  Kupimai 
Academic Year 2011 

 
ABSTRACT 

 
 The objectives of this independent study were to investigate the quality of work life and 
organizational commitment of the personnel in the Faculty of Engineering, Rajamangala University 
of Technology Thanyaburi, and to compare the quality of work life with organizational commitment.  
The sample of the study, drawn by the method of simple random sampling, comprised of 184 
personnel in the Faculty of Engineering, Rajamangala University of Technology Thanyaburi. The 
data were analyzed using descriptive statistics which included Frequency, Percentage, Mean, and 
Standard Deviation, as well as inferential statistics which included Independent Sample t-test, One-
Way ANOVA, and Paired sample t-test. The significance level was performed at 0.05.  
 The results of the study showed that the majority of the respondents were male, 35-45 
years old, earned Bachelor’s degree and lower than Bachelor’s degree, were married/cohabiting, had 
average monthly income less than 10,000 Baht, were hired as casual employees, had between 10-20 
years of work experience. The result of the study on the personnel’s opinion concerning the quality 
of work life demonstrated a high level.  
 The results of hypothesis test showed that different gender, age, monthly income, personnel 
type, and work experience caused no differences in the organizational commitment. Different level of 
education and marital status had differences in the quality of work at 0.05 level of significance. The 
quality of work life had the relationship with the organizational commitment at 0.01 level of 
significance. The results of the study demonstrated that the relationship was at the moderate level. 

Key words: Quality of Work Life, Organizational Commitment 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 มนุษยเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดอยางหนึ่ง ซ่ึงจะมีผลทําใหมีการพัฒนามากขึ้นหรือนอยลง 
คนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่เหมาะสมก็จะยิ่งชวยเพิ่มความพึงพอใจในงานและสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการได  ซ่ึงความผูกพันตอองคการมีความสําคัญกับความอยูรอดขององคการ ที่เปน
ตัวช้ีวัดที่ดี  มีความประสิทธิผลขององคการ และยังสามารถแสดงถึงแนวโนมในความตั้งใจของบุคคล
ที่จะคงอยูหรือลาออกจากองคการได  ซ่ึงองคการที่มีสภาพเอื้อใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานยอมจะ
ใหผลผลิตขององคการทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ 
        การสรางความผูกพันใหกับบุคลากรภายในองคกรหรือหนวยงาน เปนวิธีการสําคัญอยาง
หนึ่งของผูบริหาร สามารถทําใหบุคลากรมีความรัก มีความจงรักภักดี อยูกับองคกรไดนานเพราะ
ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับการที่บุคลากรมีความรูสึกที่เปนสวนหนึ่งขององคกร มีความ
ตั้งใจทุมเทใหกับการปฏิบัติงานอันเปนประโยชนกับองคกร ดังที่ Buchanan (อางถึงใน บุญโญภาส 
สุวรรณวัฒน 2548:7) กลาววา ความผูกพันตอองคกร ทําใหสมาชิกเกิดความเต็มใจที่จะทํางาน เพื่อ 
ความกาวหนา เพื่อผลประโยชนขององคกร มีความยึดมั่นยอมรับในคานิยม ตลอดจนวัตถุประสงค
ขององคกรและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เปนสถาบันศึกษาระดับอุดมศึกษาของรัฐ มีการ
พัฒนาการมาจากวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาในยุคเริ่มตนและพัฒนามาเปนสถาบันเทคโนโลยี
ราชมงคล  จนกระทั่งเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีในปจจุบัน 
 คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จัดตั้งเมื่อป พ.ศ. 2518  ใช
ช่ือวา คณะวิศวกรรมเทคโนโลยี วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ตอมาป พ.ศ. 2532  เปล่ียนชื่อ
จากคณะวิศวกรรมเทคโนโลยี  เปน “ คณะวิศวกรรมศาสตร” โดยมีผลตั้งแตวันที่ 13 ตุลาคม 2537  ซ่ึง
ไดยายมาทําการเรียนการสอน ณ ถนนรังสิต-นครนายก กม.13 ตําบลคลองหก อําเภอธัญบุรี จังหวัด
ปทมุธานี 
 ในปจจุบันคณะวิศวกรรมศาสตรไดเปดสอนในหลักสูตรระดับปริญญาตรีและปริญญาโท   
แบงออกเปน  10 ภาควิชา 
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 1. ภาควิชาวิศวกรรมโยธา 
 2. ภาควิชาวิศวกรรมไฟฟา 
 3. ภาควิชาวิศวกรรมเครื่องกล 
 4. ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ 
 5. ภาควิชาวิศวกรรมสิ่งทอ 
 6. ภาควิชาวิศวกรรมอิเล็กทรอนิกสและโทรคมนาคม 
 7. ภาควิชาวิศวกรรมเคมีและวสัดุ 
 8. ภาควิชาวิศวกรรมเกษตร 
 9. โครงการจัดตัง้ภาควิชาวิศวกรรมคอมพิวเตอร 
 10. โครงการจัดตั้งภาควิชาวศิวกรรมวัสดแุละโลหการ 
        คณะวิศวกรรมศาสตร ไดทําการพัฒนาการเรียนการสอน การบริการสังคม เพื่อให
สอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษาของชาติ  จากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจนํามาซึ่งผลกระทบตอทั้ง
องคกรและตอบุคลากรของคณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ในดาน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ตลอดจนความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกร ความสามารถขององคกร
ในการธํารงรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถ หรือวัฒนธรรมองคกรเดิมอาจไดรับผลกระทบจน
ทําใหเปล่ียนไปได ดวยเหตุนี้ผูวิจัยซ่ึงเปนบุคลากรคนหนึ่งของคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จึงมีความสนใจเพื่อที่จะศึกษาวาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกรในปจจุบันอยูในระดับใด ซ่ึงผลการศึกษาจะทําใหทราบวาองคกรกําลังประสบ
ปญหาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรหรือไม เพื่อพิจารณาหาทางแกไขและเพิ่มพูนคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตรตอไป 
 
1.2  วัตถุประสงคของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 2. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 3. เพื่อวิเคราะหหาความแตกตางของบุคลากร ตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน จําแนกตาม
ประชากรศาสตร    
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 4. เพื่อวิเคราะหหาความแตกตางของบุคลากร ตอความผูกพันตอองคกรจําแนกตาม
ประชากรศาสตร  
 5. เพื่อวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากร 
 
1.3  สมมติฐานของการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ตั้งสมมติฐานไว  3 ขอดังนี้  
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  
 สมมติฐานที่ 3 ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรของคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีขอบเขตของการวิจัยเปน 4 ขอ ดังนี้ 
 1. ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือบุคลากรของคณะวิศวกรรมศาสตร จํานวน
ทั้งสิ้น 338 คน ประกอบดวย ขาราชการ จํานวน 185 คน พนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 28 คน 
พนักงานราชการ จํานวน 7 คน ลูกจางประจํา จํานวน 7 คน ลูกจางชั่วคราวจํานวน 111 คน 
 2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 
   2.1 ตัวแปรอิสระ  (Independent Variable)  คือ  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม
ที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก 
   1) เพศ 
   2) อายุ 
  3) การศึกษา 
  4) สถานภาพ 
  5) รายไดตอเดอืน 
  6) ประเภทบุคลากร 
  7) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
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 2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) แบงออกเปน 2 ดาน คือ 
 1. คุณภาพชวีิตในการทํางาน ซ่ึงแบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 
  1) รายไดและผลตอบแทน 
        2) ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
        3) โอกาสพัฒนาศักยภาพ 
        4) ความกาวหนาและมั่นคงในงาน 
        5) สัมพันธภาพในองคการ 
        6) ธรรมนูญในองคการ 
        7) ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานและชีวิตสวนตวั 
        8) ความภูมิใจในองคการ 
 2. ความผูกพันตอองคการ ซึ่งแบงออกเปน 4 ดาน ไดแก 
        1)  ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
        2)  การยอมรบัในคานยิมและวัตถุประสงคขององคการ 
        3)  การมีสวนรวมในองคการ 
        4)  ความจงรักภักดีตอองคการ      
 3. พื้นที่ในการวิจัยครั้งนี้ศึกษาในคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 
 4. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลของงานวิจัยคร้ังนี้ ดําเนินการระหวางเดือน กรกฎาคม 
ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2554 

 ขอตกลงเบื้องตน 
 ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี มีขอตกลงเบื้องตนของการวิจัยเปน 2 ขอ ดังนี้ 
 1. การคํานวณตัวเลขตัวสุดทายจะใชวิธีการปดทศนิยม เพิ่มหรือลดเพื่อใหไดคาเต็ม 100% 
โดยยึดหลักตามหลักการสากลของมาตรฐานการเงินและบัญชีที่ยอมรับโดยทั่วไป 
 2. ผลการวิเคราะหงานวิจัยมีคาเปน 0 จะไมอานคาและอธิบายผล 
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1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 
 เพศ  หมายถึง  เพศของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม 
 อายุ  หมายถึง ชวงอายุของบคุลากรที่ใชตอบแบบสอบถาม  
 การศึกษา หมายถึง การศึกษาที่บุคลากรไดรับจากสถาบันการศึกษาในระดับสูงสุดในปที่
ตอบแบบสอบถาม 
 สถานภาพสมรส  หมายถึง สถานภาพปจจุบันของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก โสด 
สมรส/อยูดวยกัน หมาย/แยกกันอยู/หยาราง 
 รายไดตอเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับจากการทํางาน 
 ประเภทบุคลากร หมายถึง ประเภทของบุคลากรที่ตอบแบบสอบถามไดแก ขาราชการ 
พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว   
 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หมายถึง ระยะเวลาที่บุคลากรเริ่มทํางาน จนถึงปจจุบัน  
 รายไดและผลตอบแทน หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับจากการทํางาน 
 ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง ความสะอาดในที่ทํางาน มีแสงสวาง
เพียงพอ 
 โอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การมีโอกาสไดตําแหนง มีการจัดฝกอบรม ดูงาน   
 ความกาวหนาและมั่นคงในงาน หมายถึง การไดเล่ือนตําแหนง ใหโอกาสแสดงความสามารถ
ในการทํางาน 
 สัมพันธภาพในองคการ หมายถึง การติดตอส่ือสารกันระหวางผูรวมงานระดับผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจกันและกัน 
 ธรรมนูญในองคการ หมายถึง การมีกฎ ระเบียบ ในการพิจารณาความดี ความชอบ การ
ลงโทษ 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว หมายถึง ชวงระยะเวลาทํางานที่
เหมาะสม มีโอกาสเปนอิสระ 
 ความภูมิใจในองคการ หมายถึง ความพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการ 
 ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน หมายถึง การใชความสามารถความพยายามของตนอยางเต็มที่
เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 
 การยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ หมายถึง การยอมรับแนวทางการ
ปฏิบัติงาน และคานิยมที่สอดคลองเปนไปในแนวเดียวกับองคกร 
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 การมีสวนรวมในองคการ หมายถึง การมีความคิดเห็นและมีกิจกรรมรวมที่องคการ
ดําเนินการอยู 
 ความจงรักภักดีตอองคการ หมายถึง การทํางานใหกับองคการสําเร็จตามเปาหมายและ
ความเสียสละเพื่อองคการ 
 
1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรตน (Independent Variable)            ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1.1 แสดงภาพกรอบแนวความคดิ 

ปจจัยสวนบุคคล 

    เพศ 
    อายุ 
    การศึกษา 
    สถานภาพ 
    รายไดตอเดอืน 
    ประเภทบุคลากร 
    ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 

ความผูกพนัตอองคกร 

-ความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงาน 
-การยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงค
ขององคการ 
-การมีสวนรวมในองคการ 
-ความจงรกัภกัดีตอองคกร 

คุณภาพชวีิตในการทํางาน 
-รายไดและผลตอบแทน 
-ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ 
-โอกาสพัฒนาศักยภาพ 
-ความกาวหนาและมั่นคงในงาน 
-สัมพันธภาพในองคการ 
-ธรรมนูญในองคการ 
-ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน
และชีวิตสวนตัว 
-ความภูมิใจในองคการ 
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1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ผลที่ไดจากการศึกษาเปนแนวทางในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร 
 2. ผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยสามารถนําไปใชสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรไดรับรูถึง
ความสําคัญในการสรางความผูกพันตอองคกรใหมากยิ่งขึ้น 
 3. ผลที่ไดจากการศึกษา เปนประโยชนตอผูบริหารในการวางนโยบายในการบริหาร 
คณะวิศวกรรมศาสตร 
  



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับ 
ดังนี้ 
 1.  แนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกบัคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
        2.  แนวคดิทั่วไปเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
        3.  ขอมูลวิศวกรรมศาสตร 
        4.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับคุณภาพชีวติในการทํางาน (Quality of Working Life: QWL) 
        มนุษยนับไดวาเปนองคประกอบหลักขององคการ กลาวคือ องคการจะอยูรอดไดก็ตอง
ขึ้นกับทรัพยากรมนุษยเปนสําคัญ ความพยายามที่จะใหองคการรอดนี้ จึงเกิดแนวคิดเรื่องการดํารง
รักษาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณคาอยูเสมอ โดยคํานึงถึงสุขภาพ อนามัยของคนในสังคมสวนรวมใน
ประเทศที่มีการพัฒนาดานธุรกิจและอุตสาหกรรมอยางกาวหนารวดเร็ว ตางใหความสนใจตอ
ผูปฏิบัติงาน อันเปนทรัพยากรสําคัญในองคการธุรกิจเปนอยางมาก โดยมองวาการที่ลูกจางมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานที่ดี จึงทําใหเกิดความตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่ มีความพอใจในการทํางานและ
สถานที่ทํางาน เปนการลดปญหาการขาดงาน การลาออก และปญหาอื่น ๆ ซ่ึงเปนผลดีตอองคกรและ
ลูกจาง  คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานเปนเครื่องบงชี้วาองคกรนั้น ๆ มีการบริหารงานที่ดีมี
ประสิทธิภาพอันกอใหเกิดความอยูรอด และมีความเจริญกาวหนาขององคการอยางไร 
 คุณภาพชีวิต เปนเรื่องที่มีผูใหความหมายแตกตางกันไปในแตละกลุมสาขาวิชาชีพองคกร
หรือหนวยงาน 
 นักวิชาการหลายสาขา ไดใหความหมายและเสนอปจจัยตาง ๆ ที่เปนองคประกอบของคําวา 
“คุณภาพชีวิต”  ในทัศนคติที่ตางกันดังนี้ 
 พัณณิณ  กิติพราภรณ  (2531:42-61) ไดใหคําจํากัดความวา คุณภาพชีวิตหมายถึง ชีวิตที่มี
ความสุข ความสุขนี้เกิดจาก 
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 1. ความสุขทางกาย  หมายถึง  การที่ เรามีความเปนอยูที่ดี  มี สุขภาพอนามัย ท่ีดีมี
สาธารณูปโภคที่ดี เชน คมนาคมที่ดี  มีสภาพแวดลอมที่ดี เชน น้ํา อากาศบริสุทธิ์ และการพักผอนและ
สันทนาการที่ดีตามสมควรอีกดวย 
 2. ความสุขทางใจ ไดมาจากการรูจักความพอดี ความพอใจในสภาพที่เปนอยู การมีทัศนคติ
ที่ดีตอตนเองและผู อ่ืน มีความรักอบอุนผูกพันกันในครอบครัว และเพื่อนมนุษย มีความอดทน  
เสียสละ  ทําประโยชนใหแกสังคม 
 นวลศิริ  เปาโรหิตย  (2533:5) ไดใหความจํากัดความวา คุณภาพชีวิตหมายถึง ชีวิตที่มี
สุขภาพสมบูรณ ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ไดรับการยอมรับและยกยองจากผูอ่ืน และมีความพรอม
ทุกดาน สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ได 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คุณภาพชีวิตการทํางาน  (Quality of working Life: QWL)  เปนองคประกอบหนึ่งที่สําคัญ
ของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) คุณภาพชีวิตการทํางานเปนที่รูจักกันโดยทั่วไป ในประเทศที่
พัฒนาดานธุรกิจและอุตสาหกรรมเปนไปอยางกาวหนารวดเร็ว  ดังเชน  ประเทศในยุโรป 
ลอสแองเจอลิส และญ่ีปุนเปนตน ซ่ึงทั้งนี้เพราะประเทศที่มีการพัฒนาดานธุรกิจตาง ๆ ลวนใหความ
สนใจตอตัวผูปฏิบัติงานอันเปนทรัพยากรสําคัญในองคการธุรกิจ ดังนั้นการเอาใจใสตอทรัพยากร
บุคคล  จึงเปนเร่ืองที่ผูบริหารองคการในปจจุบันใหความสําคัญเปนอยางมาก แตจนถึงปจจุบันนี้ 
คําศัพทคุณภาพชีวิตการทํางานก็ยังมีความหมายที่คลุมเครือ และยังไมมีคําจํากัดความอันเปนที่ยอมรับ
กันโดยทั่วไป  ยังมีนักวิชาการไดใหความหมายที่นาสนใจไวดังนี้ 
 Huse and comings (1985 : 35-37) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานและการ
พัฒนาคุณภาพชีวติ การทํางานวา หมายถึง แนวทางที่คํานึงถึงคนงานและองคการ ซ่ึงจะประกอบดวย
องคประกอบที่แตกตางกัน 2 ประการคือ 
 1. เปนเรื่องที่เกี่ยวกับความพอใจในสภาพที่เปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงานและประสิทธิผล
ขององคการ 
 2. เปนเรื่องการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไดเขามามีบทบาทในการแกปญหาและการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการทํางานที่สําคัญ ๆ 
 ติน  ปรัชญาพฤทธิ์ (2530:266) ใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานไววา หมายถึง ชีวิต
การทํางานที่มีศักดิ์ศรี เหมาะสมกับเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของบุคลากร ซ่ึงเปนชีวิตการทํางาน
ที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองตอความจําเปนพื้นฐานของมนุษยในแตละยุคสมัย 
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 สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2531: 14-17) ใหคํานิยามวาคุณภาพชีวิตการทํางานคือการ
ปรับปรุงงานในองคการใหสมาชิกไดตอบสนองความตองการสวนตนผานประสบการณจากการ
ทํางานในองคการ 
 บุญแสง  ชีระภากร  (2533: 5-12) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานคือ ความรูสึกพึงพอใจที่
แตกตางกันไปตามมิติการรับรูแตละบุคคล เพราะตางมีพื้นฐาน ภูมิหลัง ลักษณะอื่น ๆ ที่เปนลักษณะ
เฉพาะตัว บางคนอาจสนใจที่เนื้องาน บางคนสนใจสภาพแวดลอม และคาตอบแทนเปนตน ซ่ึงปจจัย
ตาง ๆ เหลานี้มีผลกระทบตอการรับรูหรือความรูสึก และกอใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจในการทํางานขึ้น 
 จากความหมายตาง ๆ ที่นักวิชาการไดใหคํานิยามไวขางตน จะเห็นวาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานนั้นเปนเรื่องที่กวางและคลุมเครือในความหมาย ซ่ึงขึ้นอยูกับมุมมองของแตละบุคคลและความ
เหมาะสม ดังนั้นมิติหรือองคประกอบที่จะเปนองคประกอบที่จะเปนตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานที่
มีหลากหลายและขึ้นอยูกับมุมมองและความเหมาะสมไปดวย วีการในการปฏิบัติการเพื่อสราง
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีก็มีหลากหลายวิธี เชน การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานของ
พนักงาน การออกแบบงานใหม โดยการขยายขอบเขตของงานในแนวราบ และการขยายความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจ อันเปนการขยายของงานในแนวดิ่ง โดยมีเปาหมายที่สําคัญก็คือ การทําให
พนักงานไดรับการปฏิบัติเยี่ยงมนุษยหรือมีความเปนมนุษยในขณะที่พวกเขาทํางานอยูโดยการ
ปรับปรุงส่ิงตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ซ่ึงเปนความจําเปนและสําคัญ สําหรับการมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี
จะพึงมีไดรวมทั้งจะตองสนองตอบตอความตองการสวนบุคคลของพนักงานในการทํางานใหมาก
เทาที่จะเปนไปไดโดยทําใหเขารูสึกวามีความพึงพอใจตอสถานการณตาง ๆ ทั้งหมดที่สัมพันธกับการ
ทํางานและชีวิตของเขา ซ่ึงประโยชนที่ไดจากการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี ก็คือ การเพิ่ม
ผลผลิต เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลในองคการ เพิ่มแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
ลดการขาดงาน ลดของเสียที่เกิดจากการผลิต แกปญหาความขัดแยงระหวางพนักงานกับฝายบริหาร 
และทําใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการ 
 มิติของคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 มิติของคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนตัวบงชี้ใหเห็นวา คุณภาพชีวิตการทํางานเปน
องคประกอบสําคัญที่จะแสดงใหเห็นถึงความรูสึกของพนักงานในความพอใจ ความตองการปฏิบัติงาน
ของตน เปนผลสะทอนใหเห็นวาแนวทางบริหารและนโยบายขององคการนั้น มีประสิทธิภาพมาก
นอยเพียงใด จะเปนเสมือนโซคลองใจพนักงานใหปฏิบัติและสนองตอบความตองการที่องคการ
มุงหวังใหเปนตามเปาหมายหรือไม 
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 Walton (1973: 11-12) ไดกําหนดเกณฑคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดัวยคุณสมบัติ 
8 ประการดังนี้ 
 1. คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) คาจางที่ไดรับ
เพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตนฐานของสังคมทั่วไปหรือไม โดยคาจางที่ไดรับยุติธรรมหรือไม เมื่อ
เปรียบเทยีบกับตําแหนงของตนและตําแหนงอื่น ๆ ที่มีลักษณะงานที่คลายคลึงกัน 
 2. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy working Conditions) 
ผูปฏิบัติงานไมควรอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกาย และ ทางดานสิ่งแวดลอมของการทํางานซึ่ง
จะกอใหเกิดสุขภาพที่ไมดี และควรกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดลอม ที่ชวยในการสงเสริม
สุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 
 3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ควรใหโอกาส
แกผูปฏิบัติงานไดใชฝมือ พัฒนาทักษะและความรูของตนเอง ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงานไดมี
ความรูสึกวาตนเองมีคาและมีความรูสึกทาทายจากการทํางานของตนเอง 
 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) ควรใหความสนใจตอ
ปจจัยดังตอไปนี้ 
  4.1  งานที่ ผูปฏิบัติงานไดรับมอบหมาย  จะมีผลตอการดํารงไวและการเพิ่มพูน
ความสามารถของตนเอง 
  4.2  ความรูและทักษะใหม ๆ ที่จะนําไปใชประโยชนตอหนวยงานในอนาคต 
  4.3  ควรใหโอกาสในการพัฒนาทักษะและความสามารถในแขนงของตน 
 5. การบูรณาการทางดานสังคม (Social Integration) การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตน
ประสบความสําเร็จและมีคุณคา จะมีผลตอบุคคลนั้นในดานความเปนอิสระจากอคติ ความรูสึกตอ
ชุมชน การเปดเผยของตนเอง ความรูสึกวามีการแบงชั้นวรรณะในหนวยงาน และความรูสึกวามีการ
เปล่ียนแปลงในทางที่ดีขึ้นกวาเดิม 
 6. ลัทธิธรรมนูญนิยม  (Cortstitutionalism) ผูปฏิบัติมีสิทธิ์อะไรบาง และจะปกปองสิทธิ์
ของตนไดอยางไร ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมขององคการนั้น ๆ วามีความเคารพในสิทธิ์สวนตัว
มากนอยเยงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการใหผลตอบแทนที่
ยุติธรรมแกผูปฏิบัติงาน 
 7. ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น ๆ (The total Life Space) การทํางานของ
บุคลากรหนึ่งควรมีความสมดุบกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้นบทบาทนี้เกี่ยวกับการแบงเวลาอาชีพ 
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การเดินทางซึ่งควรมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของบุคคลและเวลาของครอบครัว 
รวมทั้งความกาวหนาและการไดรับความดีความชอบ 
 8. การเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของหนวยงานที่มีความ
รับผิดชอบตอสังคม จะทําใหเกิดการลดคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพแกกลุม ผูปฏิบัติงาน
ตัวอยาง เชน ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่รับรูวา หนวยงานของตนมีความรับผิดชอบตอสังคมในดาน
การผลิตการกําจัดของเสีย วีการดานการตลาด การฝกการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมในการรณรงค
ดานการเมืองและอื่น ๆ 
 Huse and Cummings (1985 : 200) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานของWalton 
(1973 : 11-12) แลวนําประยุกต ปรับปรุงใหมีความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น โดยแบงออกไดเปนลักษณะ
ตาง ๆ 8 ดาน ดังนี้ 
 1. รายไดและประโยชนตอบแทน (Adequate and Fair Compersation) หมายถึง การไดรับ
รายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวามีความ
เหมาะสมและเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่น ๆ 
 2. ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม มีสถานที่ทํางานที่ไดไดสงผลเสียตอ
สุขภาพและไมเสี่ยงตออันตราย 
 3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน  (Development of Human Capacities) หรือ “โอกาส
พัฒนาศักยภาพ” หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทํา 
โดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งาน
ที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับขาวมี
ความสําคัญและงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 
 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  (Growth and Security) หมายถึง การที่ปฏิบัติงาน
มีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและตําแหนงอยางมั่นคง 
 5. สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทรตอกัน ปราศจากการ
แบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติไดรับการยอมรับและมีโอกาสในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ
บริหารงานมีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม ผูปฏิบัติงานไดรับการเคารพในสิทธิ์และความเปน
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ปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา บรรยากาศขององคการมี
ความเสมอภาคและความยุติธรรม 
 7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในชวงชีวิต
ระหวางปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงานามีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาที่รับผิดชอบ 
 8. ความภูมิใจในองคการ  (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของบคุลากรที่มีความ
ภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
 Dessler (1997 : 471)  กลาวถึง ตัวอยางของการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานวาการ
ยืดหยุนเวลาการทํางาน แผนการสรางกลุมคุณภาพ และแผนงานการปรับปรุงคุณภาพผลผลิตเปนตน  
แผนงานเหลานี้ จะสะทอนคุณภาพชีวิตการทํางานในสวนของ 
 1. ความยุติธรรมและความมีเหตุผลในการปฏิบัติตอพนักงาน 
 2. การใหโอกาสพนักงานในการใชความรูความสามารถไดเต็มที่และยังเปนการตอบสนอง
ความรูสึกประจักษตนจากการที่ไดใชความรูความสามารถที่มี 
 3. ทําใหการติดตอส่ือสารระหวางพนักงานเปดกวางและมีความนาเชื่อถือ 
 4. ใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในสวนที่เกี่ยวของกับงานของตน 
 5. ใหผลตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม 
 6. จัดสรรสภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
 บุญเจือ  วงษเกษม (2529: 29-33) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ขีดหรือระดับ
คาคนแตละคนพึงพอใจในหนาที่การงาน เพื่อรวมงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงเกิดขึ้นได
ถามีสวนประกอบ ดังตอไปนี้ 
 1 การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบตัิงาน เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศในการ
ทํางาน การใหโอกาสคนทํางานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการทํางาน เปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน 
 2. การยอมรับ มีการรับรูวาบุคคลแตละคนเปนสวนสําคัญขององคการ และมีสวน
ชวยเหลือตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 
 3. การมีสวนรวมในเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมขององคการไมวาจะในแงของ
เปาหมายขององคการ คานิยม รับรูเปนสวนหนึ่งของสังคมในองคการนั้น ๆ 
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 4. การกาวหนาและการพัฒนา เปนผลไดมาจากการทํางาน รวมไปถึงผลที่ไดจากงาน เชน 
งานที่มีลักษณะตําแหนง ขั้น ฐานะ ซ่ึงเปนผลที่ไดจากหนาที่การงาน รวมทั้งประโยชนอ่ืน ๆ ที่
มองเห็นได เชน สวัสดิการตาง ๆ 
 5. การไดรับรางวัลตอบแทนจากการงาน ซ่ึงเปนผลมาจากการทํางาน เชน เงินเดือน คาจาง 
การเลื่อนตําแหนง ขั้น ฐานะซึ่งเปนผลที่ไดจากหนาที่การงาน รวมทั้งประโยชนอ่ืน ๆ ที่มองเห็นได 
เชน สวัสดิการตาง ๆ 
 นอกจากสวนประกอบทั้ง 5 ประการแลว ส่ิงที่ควรคํานึงถึงอีก 2 ประการ คือสภาพแวดลอม
การทํางานที่เหมาะสมและศักดิ์ศรีของความเปนคน คนทุกคนตองการไดรับการปฏิบัติแบบมีเกียรติ
ศักดิ์ศรีของความเปนคนในทุกสภาพการณ 
 บุญแสง  ชีระภากร (2533: 5-12) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกําหนดคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 
 1. คาตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 
 2.  ผลประโยชนเกื้อกูล 
 3.  สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
 4.  ความมั่นคงในงาน 
 5.  เสรีภาพในการเจรจาตอรอง 
 6.  พัฒนาการและการเจริญเติบโต 
 7.  บูรณาการทางสังคม 
 8.  การมีสวนรวมในองคการ 
 9.  ประชาธิปไตยในการทํางาน 
 10. เวลาวางของชีวิต 
 ชาญชัย  อาจิณสมาจาร (2535: 38-39) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบคุณภาพชีวิต
ในการทํางานไว 16 ประการ 
       1.  ความมั่นคง 
        2.  ความเสมอภาคในเรื่องคาจางและรางวัล 
        3.  ความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน 
       4.  ปลอดภัยจากระบบความเขมงวดในการควบคุม 
       5.  งานที่มีความหมายและนาสนใจ 
       6.  กิจกรรมและงานหลากหลาย 
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       7.  งานมีลักษณะทาทาย 
        8. มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
        9.  โอกาสการเรียนรูและความเจริญกาวหนา 
        10. ผลสะทอนกลับและความรูเกี่ยวกับผลลัพธ 
        11. อํานาจหนาที่ในงาน 
       12. ไดรับการยอมรับจากการทํางาน 
       13. ไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
       14. มีอนาคตที่ดี 
        15. สามามารถสัมพันธงานกับสภาพแวดลอมภายนอก 
        16. มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความสนใจ  ความชอบและความคาดหวัง 
 สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยประสงคจะศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยใชบุคลากร
คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนกลุมตัวอยาง จากองคประกอบที่
กลาวมาทั้งหมด จะเห็นวามีความสอดคลองกันของเกณฑในการบงบอกคุณภาพชีวิตในการทํางาน   
ผูวิจัยเลือกใชตัวบงชี้หรือเกณฑการประเมินคุณภาพชีวิตการทํางานทั้ง 8 ดานของ Huse and 
Cummings (1985:198-200) เพราะมีเนื้อหาครอบคลุมในดานตาง ๆ ของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
คอนขางสมบูรณ 
 
2.2  แนวคิดท่ัวไปเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 1. ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
 องคกรเปนความรูสึกจงรักภักดี และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร โดยมีความ
ผูกพันทางจิตใจ รูสึกวาตนเองเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร 
 Buchanan (อางถึงใน บุญโญภาส  สุวรรณวัฒน, 2548 : 7) กลาววาความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคกรและปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพื่อให
บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร โดยมีองคประกอบ 3 ประการดังนี้ 
 1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร (Identification) หมายถึง การยอมรับในคานิยม 
ตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทางเดียวกับตนเอง 
 2. ความเกี่ยวพันกับองคกร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนา
และผลประโยชนขององคกร 
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 3. ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง ความยึดมั่นในองคกรและปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกองคกรตอไป 
 Firestone, W.A. and Pennell, J.R.  (อางถึงในวิโรจน  สวางเถื่อน, 2547: 14-15) สรุปไดวา 
ความผูกพันเปนลักษณะทางจิตที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล มีผลทําใหบุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจภายในที่จะ
ปฏิบัติงานในสวนที่เปนภาระความรับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกรความผูกพัน
เปนส่ิงที่เกิดขึ้นโดยสมัครใจ  มิใชเกิดจากการถูกบังคับ กะเกณฑ และเปนพลังสําคัญที่จะผลักดันให
องคกรประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน ความผูกพันของบุคคลอาจเกี่ยวของกับคานิยม (Value) 
อาชีพ (Career or Profession)  งาน  (Job) องคกร (Organization)  บุคคลหรือกลุมบุคคล (Individual or 
Group) ก็ได ดังนั้นความผูกพันจึงมีลักษณะพหุ (Multiple  Commitments) 
 Mowday และคณะ (อางถึงในกิตติมาภรณ  นิลนิยม, 2547:9) ใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคการวาเปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีตามปกติ เพราะความผูกพันจะเปน
ความสัมพันธที่เหนียวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการสรางสรรคใหองคกร
อยูในสภาพที่ดี  ดังนั้นอาจกลาวไดวาความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตอองคกร
อยางเหนียวแนน โดยความรูสึกที่ดีจะทําใหบุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนใหเกิด
ประโยชนและบุคคลที่มีความผูกพันจะมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับเปาหมายขององคกรเสมอ 
 Marsh and Mannari  (อางถึงในทวีพร  เพ็งมาก, 2546:34)  ใหความหมายความผูกพันตอ
องคการไววาเปนลักษณะของความตั้งใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะทํา
ประโยชนใหเกิดแกองคการเปนความปรารถนาที่จะอยูคูกับองคการตลอดไป และมีความซื่อสัตย 
ทัศนคติ ตลอดจนยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 ภรณี  มหานนท  (อางถึงใน อัจฉรา  อุณหเลขกะ, 2549:17) มีความเห็นวา ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติของสมาชิกที่เปนไปในทางบวกตอองคกร ความรูสึกยึดมั่นผูกพัน
ตอองคกรมีความหมายลึกซึ้งกวาความผูกพันทางกายภาพหรือการดํารงอยูในองคกรเทานั้นแตรวมไป
ถึงการที่สมาชิกมีความเต็มใจที่จะเสียสละความสุขบางสวนของตนเพื่อใหเปาหมายขององคกรบรรลุ
ความสําเร็จ 
 จากความหมายความผูกพันตอองคกรขางตนสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรหมายถึง 
ความรูสึกที่พนักงานมีตอองคกรที่เขาไดรวมงานดวยมาเปนเวลานาน มีความเต็มใจ มีความปรารถนา
ที่จะทํางานใหองคกรอยางเต็มที่ มี่ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร อาจมีความรูสึกเปนเจาของ
องคกรโดยพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงนั้น จะมีความตองการอยางแรงกลาที่จะคงความเปน
สมาชิกภาพ ทุมเทที่จะปฏิบัติงานและยอมรับในคานิยมเปาหมายขององคกร  
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 วรัญญา  วงศประสิทธิ์ (2540:29) กลาววา ความผูกพันเปนส่ิงที่มีความสําคัญตอความอยู
รอด และความมีประสิทธิผลขององคกร โดยองคกรนอกจากจะตองมีความสามารถในการสรรหา
ทรัพยากรดานบุคคลที่มีคุณภาพเขาไปในองคกรแลว ยังตองสามารถรักษาบุคคลไวใหไดดวยการ
พยายามสรางทัศนคติของความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ใหเกิดขึ้นกับสมาชิกแตละคนในองคกรอีก
ดวย ดังนั้น ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรจึงเปนทัศนคติที่มีความสําคัญยิ่งตอองคกรทุกประเภท 
โดยสรุปดังนี้ 
 1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราเขา-ออก จากงานของสมาชิกได
ดีกวาการศึกษาในเรื่องความพึงพอใจในงาน กลาวคือ 
                    1.1 ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรเปนแนวความคิด มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความ
พึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการ โดยสวนรวมทั้ง
เปาหมายและคานิยมขององคกร ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตอ
งานหรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น และเนนที่สภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่งโดยเฉพาะที่
เกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงานเทานั้น 
                    1.2 ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของคนคอนขางมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ
ในงานแมเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางาน อาจมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติ 
แตเหตุการณชั่วคราวนั้น อาจจะไมมีผลกระทบตอความยึดมั่นผูกพันตอองคกรโดยรวม 
             2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคกรใหสามารถทํางานได
ดีกวาผูที่ไมมีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เนื่องจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของดวย 
 3. ความยึดมั่นตอองคกร เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลในองคกร
กับเปาหมายขององคกร เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 4. ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ชวยลดการควบคุมจากภายนอก เปนผลมาจากการที่
สมาชิกมีความรักและผูกพันตอองคกรของตนมาก 
 5. ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร เปนตัวช้ีวัดถึงความมีประสิทธิผลขององคกร 
 กลาวโดยสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร หรือ ความผูกพันในงานของพนักงานเปนเรื่อง
ที่ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางวามีความสําคัญตอผลองคกร เนื่องจากพนักงานที่มีระดับความ
ผูกพันตอองคกร หรือมีความผูกพันในงานสูง ยอมจะทําใหองคกรไดรับผลการปฏิบัติงานที่สูงตามไป
ดวยการที่ผูบริหารสามารถเสริมสรางความผูกพันในงานใหเกิดขึ้น ยอมทําใหองคกรมีประสิทธิภาพ
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การทํางานที่สูงขึ้นไดจะรักษาสมาชิกภาพไว โดยไมโยกยายไปไหนก็อาจเนื่องจากไดเปรียบเทียบ
อยางถ่ีถวนแลว เห็นผลไดผลเสีย หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองคการ 
 นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533:16) กลาววาความผูกพันตอองคการ คือการมีเปาหมาย
สอดคลองกับองคการ ความตองการที่จะอยูปฏิบัติงานกับองคการ และความเต็มที่จะทุมเทความรู
ความสามารถเพื่อใหงานขององคการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะไมทําใหเกิดความขัดแยงระหวางความ
ตองการของกลุมกับความตองการของตัวเอง 
 Buchanan (อางใน ทิพวรรณ  ศริคูณ, 2542:45) ไดใหนิยามของความผูกพันองคการ 
ไววา 
 1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตนเชนกัน 
 2.  การเขามามีสวนรวมในองคการ (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการตามความสามารถของตนอยางเต็มที่ 
 3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) เปนความรูสึกผูกพันองคการ 
 ภรณี  กีรติบุตร  (2529:94) ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการสามารถแยกออกได
เปน 2 ลักษณะ คือ ความผูกพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคการซึ่งแสดงออกโดยการไป
ปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนดและความผูกพันทางจิตใจและความรูสึกวัตถุประสงคขององคการ  
โดยมีทัศนคติที่ดีตอองคการและเต็มใจที่จะทุมเทพลังการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
 2. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 Baron (อางถึงใน วรนุช  ทองไพบูลย, 2543: 34-35) จะเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปน
ทัศนคติที่มีตอองคการ ซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถ
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่มีความ
มั่นคงมากกวา นั่นคือ เปนทัศนคติที่คงอยูในชวงเวลานาน แตความผูกพันตอองคกรก็เกิดจากปจจัย
ตาง ๆ ที่คลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้ 
 1. เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชองบอยางมาก ความเปนอิสระสวน
ตัวอยางมากในงานที่ไดรับ ความนาในใจและความหลากหลายงาน ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิดความรูสึก
ผูกพันตอองคกรในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาที่เกี่ยวกับงานของตนเอง 
จะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 
 2. เกิดจากโอกาสในการทํางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหมและมี
ทางเลือกจะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 



19 

 

 3. เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีอายุมากซึ่งมาระยะเวลาในการ
ทํางานนานและมีตําแหนงงานระดับสูง ๆ และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเองมี
แนวโนมที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
 4. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจ
ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคกรเอาใจใสสวัสดิการของ
พนักงานจะเปนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
 Cherrington (1994:276) ไดสรุปวา ความผูกพันตอองคกรเกิดจากปจจัยดังนี้ 
 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ผูที่มีอายุมาก และอายุในองคกรนาน จะมีความผูกพันตอ
องคกรสูง ผูที่มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันมาก เพศหญิงมีแนวโนมผูกพันตอองคกรมากกวา
เพศชาย ตลอดจนผูที่มีการศึกษานอยจะผูกพันตอองคกรมากกวาผูที่มีการศึกษาสูง 
 2. ลักษณะของงาน ไดแก การไดทํางานที่มีความสําคัญ การไดมีสวนรวมในงานจะ
กอใหเกิดความผูกพันตอองคกรสูงและหากมีความขัดแยงในบทบาทและสับสนในงานจะทําใหความ
ผูกพันตอองคกรลดลง 
 3. ลักษณะขององคกร ไดแก องคกรที่มีการกระจายอํานาจ การใหพนักงานไดมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ จะสรางใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร 
 4. ลักษณะประสบการณในงาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน การคาดหวังที่ไดรับ
การตอบสนองจากองคกร ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร และองคกรเปนที่พึ่งพิงได 
 3. ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 Burke Institute (2003) สถาบันบรุค เปนสถาบันที่มีการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ พบวา พนักงานที่มีความผูกพันกับองคการจะอยูกับองคการนานขึ้น ใหความ
รวมมือกับองคการ รวมทั้งสินคาและบริการขององคการ และจะชวยสรางความสําเร็จใหกับธุรกิจ 
และยังพบวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ (Employee engagement) กับความภักดีตอตรายี่หอ 
ของลูกคา (Customer loyalty) และผลกําไรของบริษัท (Profitability) มีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญ 
 The Gallup Organization (2002) ไดทําการวิจัย และพบวาปจจัยที่ทําใหกิจการเติบโตมิได
เกิดจากการเนนการผลิตใหมีกําไรหรือรายไดสูงสุดเทานั้น แตเกิดจากการพัฒนาบุคลากรใหมีความ
ผูกพันกับองคการเพี่อสรางลูกคาที่มีความผูกพันกับองคการและจะนํามาซึ่งการเพิ่มขึ้นของกําไรที่
แทจริง ดังนี้ 
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ภาพที่  2.1  แสดงความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
ที่มา :  Callup  Consuting,  2007: Online. 
 จากภาพอธิบายไดวากิจการทุกกิจการยอมมีเปาหมายทางการเงินที่จะทํากําไรสูงสุดใหแกผู
ถือหุนซึ่งเปาหมายดังกลาวสามารถวัดไดจากการเพิ่มขึ้นของมูลคาหุนของกิจการ โดยการที่มูลคาหุน
ของกิจการใดจะสูงขึ้นไดนั้นจะตองเปนผลมากจากการที่บริษัทเติบโตอยางยั่งยืน และมีกําไรที่เพิ่มขึ้น
อยางตอเนื่อง ซ่ึงทางสถาบันแกลลอป ไดศึกษาพบวา การที่จะใหกิจการเติบโตอยางยั่งยืนและมีกําไร
เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่องไดนั้น ยอมมาจากการซื้อซํ้าของลูกคา โดยลูกคามีความผูกพันกับกิจการ ซ่ึงการ
ที่จะทําใหลูกคามีความผูกพันกับกิจการ จะตองประกอบเหตุซ่ึงจะเปนตัววัดประสิทธิภาพของการ
บริหารงาน 4 ประการ ดังนี้คือ 
 1 การกําหนดจุดแข็งของกิจการ ซ่ึงในที่นี้จุดแข็งของกิจการจะมาจากจุดแข็งของพนักงาน
กลาวคือ ความสามารถของพนักงานที่จะสรางผลลัพธที่ดีที่สุดใหเกิดขึ้นมีดานใดบางจะถูกนํามาใชใน
การกําหนดจุดแข็งของกิจการ 
 2. การมีเปาหมายที่ถูกตอง เมื่อไดจุดแข็งของกิจการ จากความสามารถที่ดีที่สุดของ
พนักงานในองคการแลว จะตองมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน เพื่อทําใหพนักงานมีจุดมุงหมายไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
 3. การบริหารจัดการที่ดี โดยกิจการจะตองเร่ิมจากการสรรหา และมีการจูงใจโดยใหการ
สงเสริมและสนับสนุนความสามารถของพนักงานเพื่อใหพนักงานพัฒนาความสามารถของตนเองซึ่ง
จะนําไปสูการพัฒนางานจนเกิดจุดแข็งของพนักงานและจุดแข็งของกิจการโดยรวมตอไป 

7.กําไรที่แทจรงิเพิ่มขึ้น 8.มูลคาหุนของกิจการ 
    สูงขึ้น 

6.การเติบโตที่ยั่งยืน 

5.การมีลูกคาที่ผูกพันตอองคการ 4.การมีพนักงานที่ผูกพันตอองคการ 

1.การกําหนดจุดแข็ง 
ของกิจการ 

2.การมีเปาหมายที ่
ถูกตอง 

3.การบริหารจดัการที่ด ี
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 4. การมีพนักงานที่ผูกพันกับองคการ เปนผลของการบริหารจัดการที่ดี ทําใหพนักงานได
ใชความสามารถของตนเอง และมีความตองการที่จะพัฒนาตนเอง และพัฒนาองคการอยางยั่งยืน 
 5. การมีลูกคาที่ผูกพันตอองคการ เปนการบริการลูกคาและสรางฐานที่มั่นคงของลูกคาใหมี
ความผูกพัน 
 6. การเติบโตที่ยั่งยืน เปนการขยายตัวของฐานลูกคาที่มีสวนรวมเปนสิ่งสําคัญทําใหเพิ่มผล
กําไร 
               7. กําไรที่แทจริงเพิ่มขึ้น เปนการปรับปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการและตัดคาใชจาย
ไมจําเปนออก 
               8. มูลคาหุนของกิจการสูงขึ้น ซ่ึงมาจากการที่บริษัทเติบโตอยางยั่งยืนและมีกําไรเพิ่มขึ้น
อยางตอเนื่อง 
 
2.2  แนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
 ธีระ  วีรธรรมสาธิต (2532:30) ไดใหความหมายความผูกพันตอองคการ โดยเนนพฤติกรรม
ที่แสดงออกมาของสมาชิกองคการเทานั้น ในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อสมาชิก
องคการมีความผูกพันตอองคการ ก็จะแสดงออกในรูปพฤติกรรมที่ตอเนื่องหรือคงเสนคงวาในการ
ทํางาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่สมาชิกผูกพันตอ
องคการและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว โดยไมโยกยายไปไหนก็อาจเนื่องจากไดเปรียบเทียบ
อยางถ่ีถวนแลว เห็นผลไดผลเสีย หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองคการ 
              นภาเพ็ญ  โหมาศวิน  (2533:16) กลาววาความผูกพันตอองคการ คือการมีเปาหมาย
สอดคลองกับองคการ ความตองการที่จะอยูปฏิบัติงานกับองคการ และความเต็มใจที่จะทุมเทความรู
ความสามารถเพื่อใหงานขององคการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะไมทําใหเกิดความขัดแยงระหวางความ
ตองการของกลุมกับความตองการของตัวเอง 
 Buchanan (อางใน ทิพวรรณ  ศริคูณ 2542:45)  ไดใหนิยามของความผูกพันองคการไววา 
 1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตนเชนกัน 
 2. การเขามามีสวนรวมในองคการ (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการตามความสามารถของตนอยางเต็มที่ 
 3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) เปนความรูสึกผูกพันองคการ 
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 ภรณี  กีรติบุตร  (2529:94) ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการสามารถแยกออกได
เปน 2 ลักษณะ คือ ความผูกพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคการซึ่งแสดงออกโดยการไป
ปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และความผูกพันทางจิตใจและความรูสึกวัตถุประสงคของ
องคการ โดยมีทัศนคติที่ดีตอองคการ และเต็มใจที่จะทุมเทพลังการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
 
2.3 ขอมูลคณะวิศวกรรมศาสตร 
 1. ขอมูลท่ัวไป 
 คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จัดตั้งเมื่อป พ.ศ. 2518 ใช
ชื่อวา “คณะวิศวกรรมเทคโนโลยี” วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ตอมาป พ.ศ. 2532 มี 
 พระราชบัญญัติเปล่ียนชื่อวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาเปนสถาบันเทคโนโลยีราช
มงคล โดยยกเลิก คณะวิศวกรรมเทคโนโลยี และประกาศใน พระราชกิจจานุเบกษา ใชชื่อใหมวา 
“คณะวิศวกรรมศาสตร” โดยมีผลตั้งแตวันที่ 13 ตุลาคม 2537 ซ่ึงไดยายมาทําการเรียนการสอน ณ 
ถนนรังสิตนครนายก กม.13 ตําบลคลองหก อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 
 ในปจจุบันมีพระราชบัญญัติจัดตั้งเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เม่ือวันที่   
18 มกราคม 2548 คณะวิศวกรรมศาสตร จึงอยูในการแบงสวนราชการใหมของ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตั้งแตบัดนั้นเปนตนมา     
 วิสัยทัศนคณะวิศวกรรมศาสตร 
  “มุงผลิตวิศวกรเชิงปฏิบัติการเชี่ยวชาญเทคโนโลยี มีมาตรฐานสากล บนพื้นฐานคุณธรรม
และจริยธรรม”  
 พันธกิจ 
 1. ผลิตวิศวกร สรางงานวิจัยและสิ่งประดิษฐที่มีคุณภาพไดมาตรฐานสากลสอดคลองกับ
ความตองการของประเทศและสังคมโลก 
 2. พัฒนาคณะวิศวกรรมศาสตร สูความเปนเลิศดานวิชาชีพและเทคโนโลยีที่ยั่งยืน 
 3. ใหบริการงานวิชาการและบูรณาการองคความรูจากผลงานวิชาการ ถายทอดสูนักศึกษา
และสังคมอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. โครงสราง การบริหารงานคณะวิศวกรรมศาสตร คณบดีเปนผูบังคับบัญชา แบง
หนวยงานภายในดังนี้ 
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1. สํานักงานคณบดี 
2. ภาควิชาวิศวกรรมโยธา 
3. ภาควิชาวิศวกรรมไฟฟา 
4. ภาควิชาวิศวกรรมเครื่องกล 
5. ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ 
6. ภาควิชาวิศวกรรมสิ่งทอ 
7. ภาควิชาวิศวกรรมอิเล็กทรอนิกสและโทรคมนาคม 
8. ภาควิชาวิศวกรรมเคมีและวสัดุ 
9. ภาควิชาวิศวกรรมเกษตร 
10. โครงการจัดตัง้ภาควิชาวิศวกรรมคอมพิวเตอร 
11. โครงการจัดตัง้ภาควิชาวิศวกรรมวัสดุและโลหการ 
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2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
        บุษยาณี  จันทรเจริญสุข (2537:  บทคัดยอ) ไดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูคุณภาพชีวิตงานกับ
ความผูกพันตอองคการ ของขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ พบวา
ขาราชการสถาบันฯ มีระดับความผูกพันตอองคการและการรับรูคณุภาพชีวิตโดยรวมสูง ในประเด็น
ของลักษณะสวนบุคคลนั้น สายงาน ระดับการศึกษาและระดับตําแหนง ไมมีอิทธิพลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการแตพบวาผูที่มีอายุมากกวา มีระดับความผูกพันตอองคการสูงกวาผูที่อายุนอยกวา 
และผูชายมีระดับความผูกพันองคการสูงกวาผูหญิง และพบวาการรับรูคุณภาพชีวิตของขาราชการ
สถาบันฯ ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการและกลุมตัวแปรที่มีอํานาจ
อธิบายความผูกพันตอองคการของกลุมตัวอยางขาราชการทั้งสถาบันฯ คือการประจักษตน ความ
ภูมิใจในองคการ รายได อายุ และโอกาสพัฒนาศักยภาพตามลําดับ กลุมตัวแปรหลักที่สามารถอธิบาย
ความผูกพันองคการของทุกสายงาน คือ การประจักษตนและความภูมิใจในองคการ 
        จารุวรรณ  โหรา (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการของอาจารยสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ศึกษากรณีเฉพาะวิทยาเขตนนทบุรีและวิทยาเขต
เพาะชาง จําวน 182 คน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายไดอยูในระดับปานกลาง ความ
ผูกพันโดยรวมอยูในระดับปานกลางและคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และดานโอกาสกาวหนาในการพัฒนา
ความสามารถเปนตัวพยากรณความผูกพันไดดีที่สุดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
        ทิพวรรณ  ศิริคูณ  (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน พบวาในภาพรวมพนักงาน
บรรษัทบริหารสินทรัพย มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปากลาง แตมีความผูกพันตอ
องคการในระดับสูง ประเด็นของลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ทํา
ใหมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานทุกดานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการและยังพบวาความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคมการบูรณา
การทางสังคม (การทํางานรวมกัน) ความกาวหนา และมั่นคงในการทํางาน อายุ มีอํานาจรวมกัน
พยากรณระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน 
              ดวงใจ  นิลพันธุ  (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร 
ความพึงพอใจในการทํางาน  และความผูกพันตอองคการของพนักงานในบริษัทในกลุมธุรกิจส่ือสาร 
โทรคมนาคม โดยศึกษากับกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานในบริษัท ยูไนเต็ด คอมมูนิเคชั่น อินดีสตรี 
จํากัด (มหาชน)  พบวา พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และมี
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ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง  พนักงานมีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
อยางมีนับสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของ
ผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและอายุ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ไดรอยละ 12.3 
        อรพินท สุขสถาพร (2542) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกร : ศึกษากรณีกรมสงเสริม
การเกษตร ผลการวิจัยพบวา ขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรมีความผูกพันตอองคกรในระดับปาน
กลาง และระดับความผูกพันตอองคกรแตกตางกันไปตามปจจัย  เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาในการทํางาน ตําแหนงหนาที่ ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน งานที่เปดโอกาสใหปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ความเขาใจใน
กระบวนการทํางาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกรความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพิงได ความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร  
        สุดาวรรณ อวมออง (2542) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของขาราชการและ
บุคลากรประจําของสํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา ผลการศึกษาพบวา ขาราชการและบุคลากร
ประจําของสํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีลักษณะของความผูกพันเปนแบบความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และ
ความผูกพันดานบรรทัดฐานทั้ง 3 ลักษณะในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันดานจิตใจ 
ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน 
ประสบการณในการทํางาน และความพึงพอใจในงาน ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันดานการคงอยู 
ไดแก ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง  ปจจัยเกี่ยวกับงานเพียงบางปจจัยซ่ึงพบวา มีความสัมพันธใน
ระดับต่ํา ปจจัยที่มผีลตอความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดแก ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ปจจัย
เกี่ยวกับลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน (ยกเวน การมีสวนรวมในการบริหาร และความ
ผูกพันดานการคงอยูของเพื่อนรวมงาน) และความพึงพอใจในงาน ผลที่เกิดขึ้นจากความผูกพันตอ
องคกร พบวา ความผูกพันดานจิตใจ และความผูกพัน ดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทางบวกกับ
พฤติกรรมการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน และความรับผิดชอบเหนือบทบาท ในขณะที่มีความสัมพันธ
ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก การขาดงานหรือหยุดงาน และความเฉื่อยชาในการทํางาน ความ
ผูกพันดานการคงอยูพบมีความสัมพนัธในระดับตางกับความตั้งใจที่จะลาออก พฤติกรรมการทํางาน 
และความรับผิดชอบเหนือบทบาท ผลที่ไดจากการศึกษานี้ จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอหนวยงานใน
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การวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานในการคุมครอง
ผูบริโภคตอไป  
        สุภาสินี  วิเชียร (2543) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสํานักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  
 1) ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสํานักหอสมดุกลางรวมทุกองคประกอบอยูใน
ระดับสูง และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบพบวา องคประกอบที่ 3 ความจงรัก ภักดีตอ
องคกรอยูในระดับสูง และสูงกวาทุกองคประกอบ รองลงมาคือองคประกอบที่ 2 การปฏิบัติตาม
บทบาทหนาที่ของตนอยูในระดับสูงเชนกัน สวนองคประกอบที่ 1 บุคลากร มีการยอมรับแนวทางการ
บริหารงานอยูในระดับปานกลาง  
 2) บุคลากรสํานักหอสมุดกลางที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคกรรวมทุกองคประกอบ
ไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบพบวาไมแตกตางกันทั้ง 3 องคประกอบ  
 3) บุคลากรสํานักหอสมุดกลางที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคกรรวมทุกองคประกอบ
ไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบพบวาองคประกอบที่ 1 การยอมรับแนว
ทางการบริหารงาน และองคประกอบที่ 2 การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของตนไมแตกตางกัน
ตามลําดับ สวนองคประกอบที่ 3 ความจงรักภักดีตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  
        อรอุมา ศรีสวาง (2544) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน เพศ อายุสถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน 
ไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูงใจ พบวามี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 มีตัวแปร 8 ตัวท่ี
สามารถพยากรณ ความผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ปจจัยค้ําจุน  
4 ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ และความ
มั่นคงในการทํางาน ปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ
ความเจริญเตบิโตในตนเองและอาชีพ 
      จากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของในดานคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่ผูวิจัยไดรวบรวมได
ดังกลาวขางตน ทําใหทราบถึงบุคลากรที่มีสวนเกี่ยวของในดานคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการ 
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        ดังนั้น ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยตองการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคการของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร เพื่อนําขอมูลท่ีไดจากงานนําเสนอตอผูบริหารเพื่อ
นําไปใชเปนแนวทางในสวนของการเพิ่มความผูกพันตอองคกรและพัฒนาองคกรตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยพื้นฐาน (Basic Research) เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1  ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 3.2  เครื่องมือในการวิจัย 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.4  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยนี้ เปนบุคลากรทั้งหมดในคณะวิศวกรรมศาสตร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซ่ึงประกอบดวยขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงาน
ราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว รวมจํานวนทั้งสิ้น 338 คน (ขอมูลจากงานบุคลากร ณ วันที่ 1 
กรกฎาคม 2554)  
 2. ขนาดกลุมตัวอยางหาไดจากสูตรการคํานวณหากลุมตวัอยางกรณีทราบจํานวนประชากร
ของ Taro Yamane 
  n  =              N 
                                             1+N(  
 
เมื่อ                           n     =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                     N    =   ขนาดของประชากรที่ใชในการวิจัย 
                      e     =   คาเปอรเซ็นตความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการคํานวณมีจํานวน 338 ราย ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% คาความคลาดเคลื่อน ± 5%
สามารถคํานวณกลุมประชากรไดดังนี ้
       n     =              338 
                                                 1+338          
                                 n   =       184 



30 

 

 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้มีจํานวน 184 ตัวอยาง 
 3. การเลือกกลุมตัวอยางผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Sampling) ดังนี้ 
 3.1 ผูวิจัยแบงบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ซ่ึงมีบุคลากร 5 ประเภท ไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจางประจํา และ
ลูกจางชั่วคราว 
 3.2 จํานวนกลุมตัวอยางที่คํานวณได 184 ตัวอยาง 
 3.3 คํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางแตละประเภทแบบสัดสวนไดจํานวนกลุมตัวอยาง
ดังนี้ 
 
ตารางที่  3.1  แสดงกลุมตัวอยางการวจิัย 

ประเภท จํานวนบุคลากร (คน) จํานวนกลุม (ตัวอยาง) จํานวนรอยละ 
1.ขาราชการ 
2.พนักงานมหาวิทยาลัย 
3.พนักงานราชการ 
4.ลูกจางประจาํ 
5.ลูกจางชั่วคราว 

185 
28 
7 
7 

111 

101 
15 
4 
4 

60 

54.90 
8.15 
2.17 
2.17 

32.61 
                 รวม 338 184 100 

 3.4 สุมตัวอยางแตละประเภทดวยวิธีสุมตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience 
Sampling) 
 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการสรางเปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  
แบงเปน 8 ขั้นตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาหลักการสรางแบบสอบถามเพื่อการวิจัย และกําหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 2. ศึกษาขอมูลจากหนังสือ เอกสาร บทความ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทาง
นํามาสรางขอคําถาม (Item) ของแบบสอบถาม 
 3. กําหนดประเด็นและขอบเขตของคําถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และประโยชน
ของการวิจัย 
 4. ดําเนินการสรางแบบสอบถามฉบับราง 
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 5. ผูวิจัยนําแบบสอบถามฉบับรางที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาและนํามาปรับปรุงแกไข 
 6. ผู วิ จั ย ไ ด นํ า แบบสอบถ ามฉบั บ ร า ง ที่ ป รั บปรุ ง แ ก ไ ข แล ว  ไปทดลอ ง ใช 
(Pre-test) กับกลุมประชากรที่มีลักษณะคลายคลึงกับประชากรที่ตองการศึกษาไดแก บุคลากร 
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซ่ึงผูวิจัยไมไดนํามาเปนกลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนจํานวน 30 ชุด 
 7. นําแบบสอบถามฉบับรางภายหลังการนําไปทดลองใช (Pre-test) มาวิเคราะหหาคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ในสวนของคําถามที่เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) ดวยการใชโปรแกรมสําเร็จรูป     
 8. ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามผลจากการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวจิัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล ตามขั้นตอนดังนี ้
 1. เปนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการแจกแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยทําการแจกแบบสอบถาม
และเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง จํานวน 338 คน   
 2. ดําเนินการเก็บขอมูลระหวางเดือนกรกฎาคม ถึง เดือนสิงหาคม 2554 
 ขอมูลที่ใชในการวิจัยเปนขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ที่ไดมาจากการเก็บขอมูลของ
บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวม ขอมูลซ่ึงประกอบดวย 
 สวนที่ 1 เปนขอมูลพื้นฐานทั่วไปของกลุมตัวอยางลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check-List) จํานวนขอคําถาม 7 ขอ 
 สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) จํานวนขอคําถาม 40 ขอ ซ่ึงมีเกณฑในการกําหนดคาน้ําหนักของการประเมินเปน 5 
ระดับตามแนวของลิเกิรต (Likert) ไดดังนี้ (ธานินทร, 2548:79) 
  ระดับคุณภาพชีวิต       คาน้ําหนกัคะแนนของตวัเลือกตอบ 
  นอยที่สุด    กําหนดใหมีคาเทากับ  1 คะแนน 
  นอย     กําหนดใหมีคาเทากับ  2 คะแนน 
  ปานกลาง    กําหนดใหมีคาเทากับ  3 คะแนน 
  มาก     กําหนดใหมีคาเทากับ  4 คะแนน 
  มากที่สุด    กําหนดใหมีคาเทากับ  5 คะแนน 
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  เกณฑการแปลความหมาย เพื่อจัดระดับคะแนนเฉลี่ยคณุภาพชวีิตในการทํางานของ
บุคลากร ในชวงคะแนนดังตอไปนี ้
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 แปลความวา มีความสัมพันธนอยที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 แปลความวา มีความสัมพันธนอย 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 แปลความวา มีความสัมพันธปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 แปลความวา มีความสัมพันธมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 แปลความวา มีความสัมพันธมากที่สุด 
 สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) จํานวน 20 ขอ ซ่ึงมีเกณฑในการกําหนดคาน้ําหนักของการประเมินเปน 5 
ระดับตามแนวของลิเกิรต (Likert) ไดดังนี้ (ธานินทร, 2548:79) 

ระดับความผูกพัน   คาน้ําหนกัคะแนนของตวัเลือกตอบ 
  นอยที่สุด    กําหนดใหมีคาเทากบั  1 คะแนน 
  นอย     กําหนดใหมีคาเทากับ  2 คะแนน 
  ปานกลาง    กําหนดใหมีคาเทากับ  3 คะแนน 
  มาก     กําหนดใหมีคาเทากับ  4 คะแนน 
  มากที่สุด    กําหนดใหมีคาเทากับ  5 คะแนน 
  เกณฑการแปลความหมาย เพื่อจัดระดับคะแนนเฉลี่ยความผูกพันของบุคลากร  
ในชวงคะแนนดังตอไปนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 แปลความวา มีความสัมพันธนอยที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 แปลความวา มีความสัมพันธนอย 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 แปลความวา มีความสัมพันธปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 แปลความวา มีความสัมพันธมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 แปลความวา มีความสัมพันธมากที่สุด 
 สวนที่ 4 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นทั่วไป ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ 
Open - Ended Question 
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3.4  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป   ดังนี้ 
 1. แบบสอบถามสวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับพื้นฐานทั่วไป ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check-List) ใชวิธีหาคาความถี่ (Frequency) แลวสรุปออกมาเปนคารอยละ 
(Percentage) 

2. แบบสอบถามสวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใชวิธีการหาคาเฉลี่ย (Mean: Χ ) และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

3. แบบสอบถามสวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใชวิธีการหาคาเฉลี่ย (Mean: Χ ) และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

4. การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 วิเคราะหหาความแตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรจําแนก

ตามสภาพดานเพศ ใชการวิเคราะหความแตกตางโดยใช Independent t-test สําหรับอายุ การศึกษา
สถานภาพ รายไดตอเดือน ประเภทบุคลากร และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ใชการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อวิเคราะหความแตกตางของตัวแปรเปนรายกลุม 

สมมติฐานที่ 2 วิเคราะหหาความแตกตางของความผูกพันตอองคกร จําแนกตามสภาพดาน
เพศ ใชการวิเคราะหความแตกตางโดยใช Independent t-test สําหรับอายุ การศึกษาสถานภาพ รายได
ตอเดือน ประเภทบุคลากร และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) เพื่อวิเคราะหความแตกตางของตัวแปรเปนรายกลุม 

สมมติฐานที่ 3 ทดสอบความสัมพันธระหวางขอมูลทั่วไปกับความผูกพันตอองคกรใช
Pearson’s Product moment Correlation 

5. แบบสอบถามสวนที่ 4 ใชการเรียงลําดับความถี่ตามหัวขอ (Content Analysis) 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การศึกษาวิจัยเ ร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร  คณะวิศวกรรมศาสตร  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) เปนการ
วิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม ซ่ึงใชกลุมตัวอยาง จํานวน 184 คน การวิเคราะหขอมูลและการแปลผล
การวิเคราะหขอมูล ผูศกึษาไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา t-Distribution 
 F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา F-Distribution 
 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Mean of Square) 
 Df แทน องศาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 LSD แทน Least Significant Difference 
 Sig. แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 r แทน ระดับความสมัพันธระหวางตัวแปร (Pearson Correlation) 
 * แทน ความมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ** แทน ความมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
 โดยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน  4 สวน ดังนี ้
 1. ขอมูลทั่วไปดานประชากรศาสตร 
 2. ขอมูลดานคุณภาพชีวติในการทํางาน 
 3. ขอมูลดานความผูกพันตอองคกร 
 4. การทดสอบสมมติฐานการวจิัย 
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4.2  ผลการวิเคราะห  
 1. ขอมูลทั่วไปดานประชากรศาสตร 
 ผลการวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตรแยกตามสถานภาพ ดานเพศ ปรากฏดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพดานเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 
หญิง 

115 
69 

62.50 
37.50 

รวม 184 100.00 
 จากตารางที่ 4.1 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายคิดเปนรอยละ 62.50 ที่เหลือ
เปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 37.50 
 ผลการวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตรแยกตามสถานภาพดานอาย ุปรากฏดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพดานอาย ุ

อายุ จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 25 ป 21 11.41 
25 ปไมเกิน 35 ป 64 34.78 
35 ปไมเกิน 45 ป 66 35.87 
45 ปขึ้นไป 33 17.94 

รวม 184 100.00 
 จากตารางที่ 4.2 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ไดแก อายุ 35 ปไมเกิน45 ป คิดเปน
รอยละ 35.87 รองลงมาไดแก อายุ25 ป ไมเกิน 35 ป  คิดเปนรอยละ 34.78 อายุ 45 ปขึ้นไป คิดเปน
รอยละ 17.94 และอายุต่ํากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 11.41 ตามลําดับ 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตรแยกตามสถานภาพดานการศึกษา ปรากฏดังตารางที่  4.3 
 
ตารางที่  4.3 แสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพดานการศึกษา 

การศึกษา จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 52 28.26 
ปริญญาตรี 52 28.26 
ปริญญาโท 45 24.46 
ปริญญาเอก 35 19.02 

รวม 184 100.00 
 จากตารางที่ 4.3 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ สําเร็จการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 28.26 เทากัน รองลงมาปริญญาโท คิดเปนรอยละ 24.46 และปริญญาเอก 
คิดเปนรอยละ 19.02 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตรแยกตามสถานภาพดานการสมรส ปรากฏดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่  4.4 แสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพดานการสมรส 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
โสด 83 45.11 
สมรส/อยูดวยกัน 97 52.72 
หมาย/แยกกันอยู/หยาราง 4 2.17 

รวม 184 100.00 
 จากตารางที่ 4.4 แสดงคารอยละของสถานภาพดานการสมรส พบวาผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญสมรส/อยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 52.72 รองลงมาโสดคิดเปนรอยละ 45.11 และหมาย/
แยกกันอยู/หยาราง คิดเปนรอยละ 2.17 ตามลําดับ 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตรแยกตาม สถานภาพดานรายไดตอเดือน ปรากฏดัง
ตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่  4.5 แสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพรายไดตอเดือน 

รายไดตอเดือน จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 10,000 บาท 99 53.80 
10,000 บาท ไมเกิน 20,000 บาท 53 28.80 
20,000 บาท ไมเกิน 30,000 บาท 17 9.24 
30,000 บาท  ขึ้นไป 15 8.15 

รวม 184 100.00 
 จากตารางที่ 4.5 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 10,000 
บาท คิดเปนรอยละ 53.80 รองลงมาไดแก ระหวาง 10,000 บาท ไมเกิน 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 
28.80 เงินเดือน 20,000 บาท ไมเกิน 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 9.24 และเงินเดือน 30,000 บาทขึ้นไป
คิดเปนรอยละ 8.15 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตรแยกตาม สถานภาพดานประเภทบุคลากรปรากฏดัง
ตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่  4.6 แสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพดานประเภท 

ประเภท จํานวน รอยละ 
ขาราชการ 56 30.43 
พนักงานมหาวิทยาลัย 18 9.78 
พนักงานราชการ 5 2.72 
ลูกจางประจํา 5 2.72 
ลูกจางชั่วคราว 100 54.35 

รวม 184 100.00 
 จากตารางที่ 4.6 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญประเภทลูกจางชั่วคราว คิดเปนรอยละ
54.35 รองลงมาไดแก ขาราชการ คิดเปนรอยละ 30.43 พนักงานมหาวิทยาลัย คิดเปนรอยละ 9.78
พนักงานราชการและลูกจางประจําเทากันคิดเปนรอยละ 2.72 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตรแยกตาม ดานระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ปรากฏดัง
ตารางที่ 4.7 
  
ตารางที่  4.7 แสดงจํานวนและคารอยละของสถานภาพดานระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 5 ป 39 21.20 
5 ปไมเกิน 10 ป 38 20.65 
10 ปไมเกิน 20 ป 90 48.91 
มากกวา 20 ป ขึ้นไป 17 9.24 

รวม 184 100.00 
 จากตารางที่ 4.7 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 ปไมเกิน 20 ป 
คิดเปนรอยละ 48.91 รองลงมาไดแก ต่ํากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 21.20 5 ปแตไมเกิน 10 ป คิดเปนรอยละ 
20.65 มากกวา 20 ป ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 9.24 ตามลําดับ 
 2. ขอมูลดานคณุภาพชีวิตในการทํางาน     
 ผลการวิเคราะหขอมูลของคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรึ โดยจะวิเคราะหโดยภาพรวม วิเคราะหเปนรายดานทั้ง 15
ดาน ไดแก รายไดและผลตอบแทน ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสพัฒนาศักยภาพ
ความกาวหนาและมั่นคงในงาน สัมพันธภาพในองคกร ธรรมนูญในองคกร ความสมดุลระหวางชีวิต
การทํางานและชีวิตสวนตัว ความภูมิใจในองคกร รวมทั้งวิเคราะหเปนรายขอ จํานวน 40 ขอ ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ดังนี้ 
 รายไดและผลตอบแทน มีจํานวน 5 ขอ 
 ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  มีจํานวน  5 ขอ 
 โอกาสพัฒนาศักยภาพ มีจํานวน 5 ขอ 
 ความกาวหนาและมั่นคงในงาน มีจํานวน 5 ขอ 
 สัมพันธภาพในองคกร มีจํานวน 5 ขอ 
 ธรรมนูญในองคกร มีจํานวน 5 ขอ 
 ความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานและชวีติสวนตัว มีจํานวน 5 ขอ 
 ความภูมใิจในองคกร มีจํานวน 5 ขอ 
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 โดยใชเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมูลดังนี้ 
                           คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 แปลความวา มีความคิดเหน็นอยที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 แปลความวา มีความคิดเหน็นอย 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 แปลความวา มีความคิดเหน็ปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 แปลความวา มีความคิดเหน็มาก 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 แปลความวา มีความคิดเหน็มากที่สุด 
 ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยภาพรวม ปรากฏดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่  4.8 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากร 
 คณะวิศวกรรมศาสตร โดยภาพรวม 

คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร 
คณะวิศวกรรมศาสตรโดยภาพรวม 

                    ระดับความคิดเห็น 

Χ  แปลผล ลําดับที่ 
1.รายไดและผลตอบแทน 2.44 0.689 นอย (8) 
2.สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 3.12 0.633 ปานกลาง (5) 
3.โอกาสพัฒนาศักยภาพ 3.25 0.692 ปานกลาง (4) 
4.ความกาวหนาและมั่นคงในงาน 2.75 0.763 ปานกลาง (7) 
5.สัมพันธภาพในองคกร 3.24 0.583 ปานกลาง (2) 
6.ธรรมนูญในองคกร 3.23 0.581 ปานกลาง (3) 
7.ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 3.05 0.578 ปานกลาง (6) 
8.ความภูมิใจในองคกร 3.47 0.690 มาก (1) 

โดยภาพรวม 3.07 0.432 ปานกลาง  
 จากตารางที่ 4.8 บุคลากรมีความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรโดย
ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.07 (S.D. = 0.432) ดานที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุดไดแก ความภูมิใจในองคกร มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.47 อยูในระดับ มาก 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร ดาน
รายไดและคาตอบแทน ปรากฏดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่  4.9 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากร 
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานรายไดและคาตอบแทน 

 
รายไดและผลตอบแทน 

ระดับความคิดเหน็  
Χ  

 
S.D. 

 
แปล
ผล 

 
อันดบั มาก

ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย 
ที่สุด 
(1) 

1. ทานไดรับเงินเดือนและ
คาตอบแทนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ  

0 
(0) 

12 
(6.52) 

113 
(61.41) 

 

40 
(21.74) 

 

19 
(10.33) 

 

2.64 0.755 ปาน 
กลาง 

(2) 

2.เงินเดือน คาตอบแทน
เหมาะสมกับความรู
ความสามารถ  

0 
(0) 

22 
(11.96) 

 

97 
(52.72) 

 

46 
(25.00) 

 

19 
(10.33) 

2.66 0.820 ปาน 
กลาง 

(1) 

3.เงินคาลวงเวลาที่ไดรับ
จากการปฏบิัติงาน 
เปนไปอยางยุติธรรม 

0 
(0) 

15 
(8.15) 

90 
(48.91) 

46 
(25.00) 

33 
(17.93) 

2.47 0.880 นอย (3) 

4.เงินเดือนและ
คาตอบแทน 
ที่ทานไดรับเพียงพอ
สําหรับการดํารงชีพ 

0 
(0) 

11 
(5.98) 

68 
(36.96) 

66 
(35.87) 

39 
(21.20) 

2.28 0.865 ปาน 
กลาง 

(4) 

5.ทานไดรับรายได
สอดคลองกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปจจบุัน 

0 
(0) 

11 
(5.98) 

45 
(24.46) 

88 
(47.83) 

40 
(21.74) 

2.15 0.827 นอย (5) 

ภาพรวม      2.44 0.690 นอย  

 จากตารางที่ 4.9 รายไดและผลตอบแทน บุคลากรมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับ
นอยโดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวมเทากับ 2.44 (S.D. = 0.690) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมี
คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 2.15-2.66 คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร อยูในระดับความคิดเห็น
มาก ไดแกเงินเดือน คาตอบแทนเหมาะสมกับความรูความสามารถ เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย 2.66 
(S.D. = 0.820) รองลงมาไดแก ทานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานและ
ความรับผิดชอบ อยูในระดับมากเปนอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 2.64 (S.D. = 0.755) 



41 

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร     
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ปรากฏดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่  4.10 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากร 
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานสิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 

 
ส่ิงแวดลอมทีป่ลอดภัย 
และสงเสริมสุขภาพ 

                          ระดับความคิดเห็น     
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด
(1) 

Χ  S.D. แปล
ผล 

อันดบั 

1. วัสดุอุปกรณทีม่ี
คุณภาพและเพียงพอ 
ตอการใชงาน 

3 
(1.63) 

 

33 
(17.93) 

 

109 
(59.24) 

 

25 
(13.59) 

 

14 
(7.61) 

 

  ปาน
กลาง 

(5) 

2. สถานทีท่ี่ทาํงาน 
ถูกสุขลักษณะ 

5 
(2.72) 

 

52 
(28.26) 

 

108 
(58.70) 

 

15 
(8.15) 

 

4 
(2.17) 

 

3.21 0.719 ปาน
กลาง 

(3) 

3.ที่ทํางานของทานมีการ 
จัดสถานที่ทํางานและจดั
วางสิ่งของอยางมีระเบียบ 

7 
(3.80) 

 

60 
(32.61) 

 

95 
(51.63) 

 

18 
(9.78) 

 

4 
(2.17) 

 

3.26 0.773 ปาน
กลาง 

(2) 

4.หองทํางานของทานม ี
แสงสวางเพียงพอ 

11 
(5.98) 

56 
(30.43) 

95 
(51.63) 

19 
(10.33) 

3 
(1.63) 

3.29 0.795 ปาน
กลาง 

(1) 

5. .องคกรของทานมี
มาตรการรักษาความ
ปลอดภัยอยางด ี

3 
(1.63) 

43 
(23.37) 

90 
(48.91) 

34 
(10.48) 

14 
(7.61) 

2.93 0.887 ปาน
กลาง 

(4) 

ภาพรวม      3.12 0.633 ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.10 ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ บุคลากรมีระดับความ
คิดเห็นโดยภาพรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.12 (S.D. = 0.633) สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอ
พบวา หองทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพออยูในระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 
(S.D. = 0.795) รองลงมาไดแก ที่ทํางานของทานมีการจัดสถานที่ทํางานและจัดวางสิ่งของอยางมี
ระเบียบ อยูในระดับมากเปนอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.26 (S.D. = 0.773) ตามลําดับ 
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ตารางที่  4.11 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากร       
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 

 
โอกาสพัฒนาศกัยภาพ 

                                 ระดับความคิดเห็น     
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

Χ  S.D. แปล
ผล 

อันดบั 

1. งานที่ทานทําชวยใหทาน
ไดเกิดการเรียนรู 

20 
(10.87) 

72 
(39.13) 

80 
(43.48) 

10 
(5.43) 

2 
(1.09) 

  มาก (1) 

2. ทานมีโอกาสไดเขา 
รับการฝกอบรม 

15 
(8.15) 

50 
(27.17) 

94 
(51.09) 

24 
(13.04) 

1 
(0.54) 

3.29 0.817 ปาน
กลาง 

(3) 

3หนวยงานของทาน 
สนับสนุนใหมีการศึกษา 

18 
(9.78) 

47 
(25.54) 

66 
(35.87) 

40 
(21.74) 

13 
(7.07) 

3.09 1.070 ปาน
กลาง 

(4) 

4.ทานมีความกระตือรือรน 
ที่อยากทํางานตลอดเวลา 

26 
(14.13) 

59 
(32.07) 

84 
(45.65) 

11 
(5.98) 

4 
(2.17) 

3.50 0.887 มาก (2) 

5. หนวยงานของทานมีการ
สงเสริมใหทานกาวขึ้นไปสู
ตําแหนงที่สูงขึ้นตามลําดบั 

11 
(5.98) 

27 
(14.67) 

82 
(44.57) 

45 
(24.46) 

19 
(10.33) 

2.82 1.007 ปาน
กลาง 

(5) 

ภาพรวม      3.25 0.692 ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.11 ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ บุคลากรมีระดับความคิดเห็นโดยภาพรวม
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.25 (S.D. = 0.692) สําหรับผลการพิจารณาในแตละขอ พบวางานที่ทานทํา
ชวยใหทานไดเกิดการเรียนรู อยูในระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย 3.53 (S.D. = 0.802) รองลงมา
คือ ทานมีความกระตือรือรนที่อยากทํางานตลอดเวลา อยูในระดับมากเปนอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.50 
(S.D. = 0.887) 
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ตารางที่  4.12 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากร 
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน 
 

ความกาวหนาและ 
มั่นคงในงาน 

ระดับความคิดเห็น     
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

Χ  S.D. แปล
ผล 

อันดบั 

1. ทานมีโอกาสไดรับการ
เลื่อนตําแหนงเทาเทียมกับ
ผูอื่น 

2 
(1.09) 

15 
(8.15) 

88 
(47.83) 

46 
(25.00) 

33 
(17.93) 

2.49 0.917 นอย (5) 

2. องคกรมีความสนับสนุน
ใหบุคลากรมีความกาวหนา 

5 
(2.72) 

31 
(16.85) 

99 
(53.80) 

31 
(16.85) 

18 
(9.78) 

2.86 0.906 ปาน 
กลาง 

(2) 

3ทานไดรับขวัญและกําลังใจ 
ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

3 
(1.63) 

34 
(18.48) 

82 
(44.57) 

40 
(21.74) 

25 
(13.59) 

2.73 0.971 ปาน 
กลาง 

(3) 

4.ทานมีโอกาสกาวหนา 
ในตําแหนงงานทีสู่งขึ้น 

1 
(.54) 

24 
(13.04) 

95 
(51.63) 

35 
(19.02) 

29 
(15.76) 

2.64 0.919 ปาน 
กลาง 

(4) 

5. ทานเชือ่วาทานสามารถ
ประสบความสําเร็จตาม 
เปาหมายของสายอาชพี 

10 
(5.43) 

36 
(19.57) 

102 
(55.43) 

25 
(13.59) 

11 
(5.98) 

3.05 0.889 ปาน 
กลาง 

(1) 

ภาพรวม      2.75 0.763 ปาน 
กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.12 ดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน บุคลากรมีระดับความคิดเห็นโดย
ภาพรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 2.75 (S.D. = 0.763) เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวาทานเชื่อวาทาน
สามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของสายอาชีพ อยูในระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย 3.05 
(S.D. = 0.889) รองลงมาคือองคกรมีความสนบัสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนา อยูในระดับมากเปน
อันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 2.86 (S.D. = 0.906) 
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ตารางที่  4.13 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากร    
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานสัมพันธภาพในองคกร 

 
สัมพันธภาพในองคกร 

ระดับความคิดเห็น     
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

Χ  S.D. แปล
ผล 

อันดบั 

1. ทานสามารถมสีวนรวมใน
การเสนอความคดิเห็นในการ
ทํางานไดอยางเต็มที ่

3 
(1.63) 

44 
(23.91) 

109 
(59.24) 

17 
(9.24) 

11 
(5.98) 

3.06 0.797 ปาน 
กลาง 

(5) 

2. ผูบังคับบัญชาจะใหโอกาส
ทานในการรับผดิชอบ
ตัดสินใจในงานตาง ๆ 

13 
(7.07) 

47 
(25.54) 

99 
(53.80) 

19 
(10.33) 

6 
(3.26) 

3.23 0.851 ปาน 
กลาง 

(4) 

3.เพื่อนรวมงานยอมรับความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะ 

7 
(3.80) 

51 
(27.72) 

114 
(61.96) 

9 
(4.89) 

3 
(1.63) 

3.27 0.687 ปาน 
กลาง 

(3) 

4.ผูบังคับบัญชารับฟงความ
คิดเห็นจากทาน 

11 
(5.98) 

49 
(26.63) 

107 
(58.15) 

14 
(7.61) 

3 
(1.63) 

3.28 0.757 ปาน 
กลาง 

(2) 

5. ทานมีกิจกรรมที่ปฏิบตัิ
รวมกับเพือ่นรวมงานเสมอ 

12 
(6.52) 

57 
(30.98) 

105 
(57.07) 

9 
(4.89) 

1 
(.54) 

3.38 0.707 ปาน 
กลาง 

(1) 

ภาพรวม      3.24 0.583 ปาน 
กลาง 

 

 จากตารางที่  4.13 ดานสัมพันธภาพในองคกร บุคลากรมีระดับความคิดเห็น โดยภาพรวม 
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.24 (S.D. = 0.583) เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวาทานมีกิจกรรมที่ปฏิบัติ
รวมกับเพื่อนรวมงานเสมอ อยูในระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย 3.38 (S.D. = 0.583) รองลงมาคือ
ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นจากทาน อยูในระดับมากเปนอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.28 (S.D.=0.757) 
 
 
 
 
 
 
 
 



45 

 

ตารางที่  4.14 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากร 
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานธรรมนูญในองคกร 

 
ธรรมนูญในองคกร 

ระดับความคิดเห็น  
Χ  

 
S.D. 

 
แปล
ผล 

 
อันดบั มาก 

ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย 
ที่สุด 
(1) 

1. ผูบังคับบัญชาสนับสนุน 
ใหทานไดแสดงความคิดเห็น 

12 
(6.52) 

44 
(23.91) 

112 
(60.87) 

14 
(7.61) 

2 
(1.09) 

3.27 0.741 ปาน 
กลาง 

(2) 

2. ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ
ขององคกรดวยความเต็มใจ 

20 
(10.87

) 

73 
(39.67) 

82 
(44.57) 

9 
(4.89) 

0 
(0) 

3.57 0.751 มาก (1) 

3.ทานไดรับการพจิารณา
ความดีความชอบอยาง
ยุติธรรม 

5 
(2.72) 

37 
(20.11) 

110 
(59.78) 

19 
(10.33) 

13 
(7.07) 

3.01 0.836 ปาน 
กลาง 

(5) 

4.การไดรับโอกาสในการ
แกไขขอผดิพลาดในการ
ทํางาน 

7 
(3.80) 

50 
(27.17) 

114 
(61.96) 

6 
(3.26) 

7 
(3.80) 

3.24 0.745 ปาน 
กลาง 

(3) 

5. หากทานถูกกลาวหาวา
กระทําความผิดทานจะไดรับ
การพิจารณาสอบสวนหรือ 
ถูกลงโทษอยางยุติธรรม 

6 
(3.26) 

38 
(20.65) 

116 
(63.04) 

7 
(3.80) 

17 
(9.24) 

3.05 0.864 ปาน 
กลาง 

(4) 

ภาพรวม      3.23 0.581 ปาน 
กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.14 ดานธรรมนูญองคกร บุคลากรมีระดับความคิดเห็นโดยภาพรวม โดยมี
คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.23 (S.D. = 0.581) เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวาทานปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคกรดวยความเต็มใจ อยูในระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย 3.57 (S.D. = 0.751) รองลงมาคือ
ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานไดแสดงความคิดเห็น อยูในระดับมากเปนอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.27 
(S.D. = 0.741) 
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ตารางที่  4.15 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากร 
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานและชวีติสวนตัว 

 
ความสมดุลระหวางชีวิต 
การทํางานและชีวติสวนตัว 

ระดับความคิดเห็น  
Χ  

 
S.D. 

 
แปล
ผล 

 
อันดบั มาก 

ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

1ระยะเวลาทีท่านทํางานนั้น
มีความเหมาะสม 

13 
(7.07) 

38 
(20.65) 

116 
(63.04) 

9 
(4.89) 

8 
(4.35) 

3.21 0.819 ปาน 
กลาง 

(2) 

2. ทานไดรับมอบหมายงาน
พิเศษหรืองานเรงดวนไม
บอย 

6 
(3.26) 

26 
(14.13) 

120 
(65.22) 

16 
(8.70) 

16 
(8.70) 

2.95 0.841 ปาน 
กลาง 

(3) 

3.หากทานตองทํางาน
ลวงเวลาบุคคลในครอบครัว
ใหการสนับสนุนอยางเต็มที ่

15 
(8.15) 

55 
(29.89) 

94 
(51.09) 

7 
(3.80) 

13 
(7.07) 

3.28 0.933 ปาน 
กลาง 

(1) 

4.นานๆ คร้ังที่ทานตองนาํ
งานไปทําตอทีบ่าน 

11 
(5.98) 

34 
(18.48) 

86 
(46.74) 

35 
(19.02) 

18 
(9.78) 

2.92 1.002 ปาน 
กลาง 

(4) 

5. ทานสามารถลางานไป
พักผอนไดอยางอสิระ 

1 
(.54) 

33 
(17.93) 

110 
(59.78) 

24 
(13.04) 

16 
(8.70) 

2.89 0.819 ปาน 
กลาง 

(5) 

ภาพรวม      3.048 0.578 ปาน 
กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.15 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวโดยภาพรวม
โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.04 (S.D. = 0.578) เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวาหากทานตองทํางาน
ลวงเวลาบุคคลในครอบครัวใหการสนับสนุนอยางเต็มที่ อยูในระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย
3.28 (S.D. = 0.933) รองลงมาคือระยะเวลาท่ีทานทํางานนั้นมีความเหมาะสม อยูในระดับมากเปน
อันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.21 (S.D. = 0.819) 
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ตารางที่  4.16 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชวีิตในการทํางานของบุคลากร 
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานความภูมใิจในองคกร 
 
ความภูมิใจในองคกร 

ระดับความคิดเห็น  
Χ  

 
S.D. 

 
แปล
ผล 

 
อันดบั มาก 

ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

1ทานเต็มใจที่จะบอกใคร ๆ 
วาทานทํางานทีอ่งคกรนี้ 

27 
(14.67) 

56 
(30.43) 

84 
(45.65) 

15 
(8.15) 

2 
(1.09) 

3.49 0.881 มาก (3) 

2. ทานภูมิใจเมื่อทราบวา
องคการไดรับการยกยอง
จากสังคมภายนอก 

36 
(19.57) 

59 
(32.07) 

73 
(39.67) 

16 
(8.70) 

0 
(0) 

3.62 0.897 มาก (1) 

3.ทานภูมิใจทีไ่ดทํางาน
รวมกับองคกร 

19 
(10.33) 

65 
(35.33) 

88 
(47.83) 

12 
(6.52) 

0 
(0) 

3.49 0.768 มาก (4) 

4.ทุกครั้งที่มีคนถามเกี่ยวกับ
องคการทานจะพดูในสิ่งที่ด ี

26 
(14.13) 

66 
(35.87) 

80 
(43.48) 

10 
(5.43) 

2 
(1.09) 

3.57 0.840 มาก (2) 

5. ทานรูสึกภาคภมูิใจที่
ผูบริหารเอาใจใสทาน 

7 
(3.80) 

57 
(30.98) 

89 
(48.37) 

23 
(12.50) 

8 
(4.35) 

3.17 0.857 ปาน 
กลาง 

(5) 

ภาพรวม      3.47 0.689 มาก  

 จากตารางที่ 4.16 ดานความภูมิใจในองคกรโดยภาพรวม โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.47 
(S.D. = 0.689) เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวาทานภูมิใจเมื่อทราบวาองคการไดรับการยกยองจาก
สังคมภายนอก อยูในระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย 3.62 (S.D. = 0.897) รองลงมาคือทุกครั้งที่มี
คนถามเกี่ยวกับองคการทานจะพูดในสิ่งที่ดี อยูในระดับมากเปนอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.57 (S.D. = 
0.840) 
 3. ขอมูลดานความผูกพันตอองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร รวมทั้งวิเคราะหเปนรายขอ  
จํานวน 20 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ดังนี้ 
 ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน          มีจํานวน 5 ขอ 
 การยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร   มีจํานวน 5 ขอ 
 การมีสวนรวมในองคกร              มีจํานวน 5 ขอ 
 ความจงรักภักดีตอองคกร             มีจํานวน 5 ขอ 
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 โดยใชเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมูลดังนี้ 
                           คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 แปลความวา มีความคิดเหน็นอยที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 แปลความวา มีความคิดเหน็นอย 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 แปลความวา มีความคิดเหน็ปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 แปลความวา มีความคิดเหน็มาก 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 แปลความวา มีความคิดเหน็มากที่สุด 

ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร โดยภาพรวม
ปรากฏดังตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่  4.17 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัตอองคกรของบุคลากร  
 คณะวิศวกรรมศาสตร โดยภาพรวม 

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
คณะวิศวกรรมศาสตร 

ระดับความคดิเห็น 

Χ  S.D. แปลผล ลําดับที่ 
1.ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 3.71 0.739 มาก (1) 
2.การยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร 3.38 0.608 ปานกลาง (3) 
3.การมีสวนรวมในองคกร 3.34 0.564 ปานกลาง (4) 
4.ความจงรักภกัดีตอองคกร 3.53 0.654 มาก (2) 

โดยภาพรวม 3.49 0.539 มาก  
 จากตารางที่ 4.17 บุคลากรมีความคิดเห็นความผูกตอองคการของบุคลากร โดยภาพรวม 
อยูในระดับมาก โดยพิจารณาคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.49 (S.D. = 0.539) ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก 
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยู ในระดับมากเปนอันดับที่ 1 มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.71 (S.D. = 
0.739) รองลงมาไดแก ความจงรักภักดีตอองคกร อยูในระดับมากเปนอันดับที่ 2 มีคาคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 3.53 (S.D. = 0.654) 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร ดานความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.18 
 
ตารางที่  4.18 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัตอองคกรของบุคลากร  
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงาน 

 
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น  
Χ  

 
S.D. 

 
แปล
ผล 

 
อันดบั มาก 

ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย 
ที่สุด 
(1) 

1.ทานเต็มใจที่จะบอกใคร 
ๆวาทานทํางานทีอ่งคกรนี ้

37 
(14.67) 

85 
(30.43) 

49 
(45.65) 

11 
(8.15) 

2 
(1.09) 

3.78 0.872 มาก (1) 

2. ทานภูมิใจเมื่อทราบวา
องคการไดรับการยกยอง
จากสังคมภายนอก 

36 
(19.57) 

75 
(32.07) 

65 
(39.67) 

7 
(8.70) 

1 
(0) 

3.75 0.831 มาก (3) 

3.ทานภูมิใจทีไ่ดทํางาน
รวมกับองคกร 

38 
(10.33) 

73 
(35.33) 

67 
(47.83) 

6 
(6.52) 

0 
(0) 

3.78 0.809 มาก (2) 

4.ทุกครั้งที่มีคนถามเกี่ยวกับ
องคการทานจะพดูในสิ่งที่ด ี

33 
(14.13) 

68 
(35.87) 

74 
(43.48) 

9 
(5.43) 

0 
(1.09) 

3.68 0.823 มาก (4) 

5. ทานรูสึกภาคภมูิใจที่
ผูบริหารเอาใจใสทาน 

32 
(3.80) 

50 
(30.98) 

94 
(48.37) 

7 
(12.50) 

1 
(4.35) 

3.57 0.840 มาก (5) 

ภาพรวม      3.71 0.739 มาก  
 จากตารางที่ 4.18 ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน บุคลากรมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.71 (S.D. = 0.739) เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวาทานเต็มใจ
ที่จะบอกใคร ๆวาทานทํางานที่องคกรนี้ อยูในระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย 3.78 (S.D. = 0.872) 
รองลงมาคือ.ทานภูมิใจที่ไดทํางานรวมกับองคกร อยูในระดับมากเปนอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.78 (S.D. 
= 0.809) 
 ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร ดานความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.19 
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ตารางที่  4.19 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัตอองคกรของบุคลากร  
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานการยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร 

 
การยอมรับในคานิยมและ
วัตถุประสงคขององคกร 

ระดับความคิดเห็น  
Χ  

 
S.D. 

 
แปล
ผล 

 
อันดบั มาก

ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย 
ที่สุด 
(1) 

1.ทานเชื่อมัน่เกี่ยวกับองคกร
มีความมั่นคง 

23 
(12.50) 

59 
(32.07) 

93 
(50.54) 

8 
(4.35) 

1 
(.54) 

3.52 0.789 มาก (1) 

2.ทานยอมรบัความคิดเห็น
และนโยบายทีอ่งคกรกําหนด 

18 
(9.78) 

39 
(21.20) 

113 
(61.41) 

10 
(5.43) 

4 
(2.17) 

3.31 0.808 ปาน 
กลาง 

(5) 

3.ทานไมมีความกังวลวาจะ
ถูกใหออกจากงาน 

13 
(7.07) 

46 
(25.00) 

117 
(63.59) 

5 
(2.72) 

3 
(1.63) 

3.33 0.720 ปาน 
กลาง 

(4) 

4.ผลงานทีท่านทําไดมักสูง
กวาเปาหมายทีอ่งคกรกําหนด 

11 
(5.98) 

59 
(32.07) 

106 
(57.61) 

8 
(4.35) 

0 
(0) 

3.40 0.670 ปาน 
กลาง 

(2) 

5.ทานมีความรูสึกยินดีที่จะ
ทํางานอื่นที่ไดรับมอบหมาย
ถึงแมวาจะเปนงานที่ไมไดอยู
ในความรับผิดชอบของทาน 

17 
(9.24) 

55 
(29.89) 

99 
(53.80) 

8 
(4.35) 

5 
(2.72) 

3.39 0.822 ปาน 
กลาง 

(3) 

ภาพรวม      3.38 0.608 ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.19 ดานการยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร บุคลากรมีระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.38(S.D. = 0.608) เมื่อพิจารณา
ในแตละขอ พบวาทานเชื่อมั่นเกี่ยวกับองคกรมีความมั่นคง อยูในระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย
3.52 (S.D. = 0.789) รองลงมาคือผลงานที่ทานทําไดมักสูงกวาเปาหมายที่องคกรกําหนด อยูในระดับ
มากเปนอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.40 (S.D. = 0.670) 
 ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร ดานการมี
สวนรวมในองคกร ปรากฏดังตารางที่ 4.20 
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ตารางที่  4.20 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัตอองคกรของบุคลากร  
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานการมีสวนรวมในองคกร 

 
การมีสวนรวมในองคกร 

ระดับความคิดเห็น  
Χ  

 
S.D. 

 
แปล
ผล 

 
อันดบั มาก 

ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

1.ทานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในเรื่องการ
ปฏิบัติงานได 

9 
(4.89) 

45 
(24.46) 

110 
(59.78) 

14 
(7.61) 

6 
(3.26) 

3.20 0.781 ปาน 
กลาง 

(4) 

2.ทานมอีิสระในการ
ตัดสินใจในหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย 

10 
(5.43) 

60 
(32.61) 

102 
(55.43) 

10 
(5.43) 

2 
(1.09) 

3.36 0.718 ปาน 
กลาง 

(3) 

3.งานที่ปฏบิัติเปนงานที่ให
โอกาสมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 

4 
(2.17) 

55 
(29.89) 

104 
(56.52) 

16 
(8.70) 

5 
(2.72) 

3.20 0.738 ปาน 
กลาง 

(5) 

4.ทานสามารถตัดสินใจ
แกไขปญหาเฉพาะหนาที่
เกิดขึ้นในการปฏบิัติงานได 

13 
(7.07) 

65 
(35.33) 

95 
(51.63) 

11 
(5.98) 

0 
(0) 

3.43 0.714 มาก (2) 

5.ทานคิดอยูเสมอวา
ความสําเร็จขององคกรคือ
ความสําเร็จของทาน 

21 
(11.41) 

72 
(39.13) 

76 
(41.30) 

15 
(8.15) 

0 
(0) 

3.54 0.802 มาก (1) 

ภาพรวม      3.35 0.564 ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่ 4.20  ดานการมีสวนรวมในองคกร บุคลากรมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.35 (S.D. = 0.564) เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวาทาน
คิดอยูเสมอวาความสําเร็จขององคกรคือความสําเร็จของทาน อยูในระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย
3.54 (S.D. = 0.802) รองลงมาคือทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับมากเปนอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.43 (S.D. = 0.714) 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร ดานความ
จงรักภักดีตอองคกร ปรากฏดังตารางที่ 4.21 
 
ตารางที่  4.21 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัตอองคกรของบุคลากร  
 คณะวิศวกรรมศาสตร ดานความจงรักภักดีตอองคกร 

 
ความจงรักภักดีตอองคกร 

ระดับความคิดเห็น  
Χ  

 
S.D. 

 
แปล
ผล 

 
อันดบั มาก 

ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

1.ทานสามารถไปปฏิบัติงาน 
ที่แผนกไหนกไ็ดตามทีอ่งคกร
กําหนด 

19 
(4.89) 

43 
(24.46) 

108 
(59.78) 

12 
(7.61) 

2 
(3.26) 

3.35 0.796 ปาน 
กลา
ง 

(5) 

2.ทานรวมกิจกรรมทุกครั้งที่
องคกรจัดขึ้นดวยความเต็มใจ 

28 
(5.43) 

56 
(32.61) 

88 
(55.43) 

9 
(5.43) 

3 
(1.09) 

3.53 0.777 มาก (4) 

3.หากเกิดปญหาขึ้นกับ
องคการ ทานพรอมที่จะให
ความรวมมือ 

25 
(2.17) 

66 
(29.89) 

87 
(56.52) 

5 
(8.70) 

1 
(2.72) 

3.59 0.785 มาก (2) 

4.องคกรมีความสําคัญ 
กับทานมาก 

25 
(7.07) 

65 
(35.33) 

87 
(51.63) 

6 
(5.98) 

1 
(0) 

3.58 0.863 มาก (3) 

5.การที่ทานเชื่อวาความ
จงรักภักดีตอองคกรเปนสิ่งที่
สําคัญทําใหทานคิดวาควรจะ
อยูกับองคกรนี้ตอไป 

28 
(11.41) 

68 
(39.13) 

78 
(41.30) 

6 
(8.15) 

4 
(0) 

3.60 0.654 มาก (1) 

ภาพรวม      3.53 0.654 มาก  
 จากตารางที่ 4.21 ดานความจงรักภักดีตอองคกร บุคลากรมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.53 (S.D. = 0.654) เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวาการที่ทาน
เชื่อวาความจงรักภักดีตอองคกรเปนสิ่งที่สําคัญทําใหทานคิดวาควรจะอยูกับองคกรนี้ตอไป อยูใน
ระดับมาก เปนอันดับที่ 1 มีคาเฉลี่ย 3.60 (S.D. = 0.654) รองลงมาคือหากเกิดปญหาขึ้นกับองคการ
ทานพรอมที่จะใหความรวมมือ อยูในระดับมากเปนอันดับที่ 2 มีคาเฉลี่ย 3.59 (S.D. = 0.785) 
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 4. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย การวิจัยคร้ังนี้ ตั้งสมมติฐานไว 3 ขอคือ  
 สมมติฐานที่  1 ปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่  2 ปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  
 สมมติฐานที่ 3   ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  
 ไดทดสอบสมมติฐานดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน 
 จากสมมติฐานขางตน สามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H1.1 : เพศที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน 
 สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก Independent t-test การทดสอบสมมติฐานใชคาความ
เชื่อมั่นที่คาระดับ 95% จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05  
 
ตารางที่ 4.22 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางเพศตางกันมีผลตอคุณภาพชวีิตในการ 
                      ทํางานโดยภาพรวม 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน เพศ จํานวน Χ  S.D. t Sig. 

ภาพรวม   ชาย 115 3.05 0.442 -0.864 0.389 
หญิง 69 3.10 0.416   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.22 พบวา เพศหญิงและเพศชาย มีระดับคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ไมแตกตางกัน 
 H1.2 : กลุมอายุที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกันสถิติที่ใช
ทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คาระดับ 95%
จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดัง ตารางที่ 4.23 
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ตารางที่  4.23 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางอายุตางกันมีผลตอคุณภาพชวีิต 
 ในการทํางานโดยภาพรวม 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 0.314 3 0.105 0.555 0.645 
ภายในกลุม 33.882 180 0.188   
รวม 34.196 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 จากตารางที่ 4.23 พบวา กลุมอายุตาง ๆ ใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน
การทํางานไมแตกตางกัน 
 H1.3 : กลุมระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน
สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คา
ระดับ 95% จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดัง
ตารางที่ 4.24 
 
ตารางท่ี  4.24  ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางการศกึษาตางกนัมีผลตอคุณภาพชวีิต 
 ในการทํางานโดยภาพรวม 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 2.25 3 0.750 4.224 0.006* 
ภายในกลุม 31.947 180 0.177   
รวม 34.196 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
 จากตารางที่ 4.24 พบวา การศึกษาตาง ๆ ใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของคุณภาพชีวิตใน 
การทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปน
รายคูดวยคาสถิติ LSD ปรากฏดังตารางที่ 4.25 
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ตารางที่  4.25 แสดงคาสถิติที่ใชในการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชวีิต 
 ในการทํางานของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพดานวุฒ ิ
 การศึกษาเปนรายคู 

วุฒิการศึกษา Χ  ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
3.24 2.97 3.00 3.05 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.24 - 0.27* 0.24* 0.19* 
ปริญญาตรี 2.97  - 0.03 0.08 
ปริญญาโท 3.00   - 0.05 
ปริญญาเอก 3.05    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.25 เมื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพดานวุฒิการศึกษา พบวาวุฒิการศึกษาแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู โดยที่วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีใหระดับ
คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตโดยรวม มากกวาวุฒิการศึกษา ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
 H1.4 : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน 
สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คา
ระดับ 95% จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ดังตารางที่ 4.26 

 
ตารางที่  4.26 ผลการทดสอบคาสถติิของความแตกตางระหวางสถานภาพสมรสตางกันมีผลตอ 
 คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยภาพรวม 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 1.913 2 0.957 5.363 0.005* 
ภายในกลุม 32.282 181 0.178   
รวม 34.196 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 จากตารางที่ 4.26 พบวาดานสถานภาพสมรสมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ LSD 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.27 
 
ตารางที่ 4.27 แสดงคาสถิติที่ใชในการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับคุณภาพชวีิต 
 ในการทํางานของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพสมรสเปนรายคู 

สถานภาพสมรส Χ      โสด สมรส/อยูดวยกัน หมาย/แยกกันอยู/หยาราง 
3.06 3.04 3.75 

โสด 3.06 - 0.02 0.69* 
สมรส/อยูดวยกัน 3.04  - 0.71* 
หมาย/แยกกันอยู/หยาราง 3.75   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.27 เมื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
บุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวาสถานภาพสมรสแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู โดยท่ีหมาย/แยกกันอยู/หยาราง ใหระดับคาเฉลี่ย
คุณภาพชีวิตโดยรวม มากกวาโสด และสมรส/อยูดวยกัน 
 H1.5 : รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน 
 สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความ
เช่ือมั่นที่คาระดับ 95% จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานดังตารางที่ 4.28 
 
ตารางที่  4.28 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางรายไดตอเดือนตางกนัมีผลตอ 
 คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยภาพรวม    

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 0.627 3 0.209 1.120 0.342 
ภายในกลุม 33.569 180 0.186   
รวม 34.196 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.28 พบวา กลุมรายไดตาง ๆ ใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของคุณภาพชีวิต
ในการทํางานไมแตกตางกัน 
 H1.6 : ประเภทบุคลากรที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกันสถิติ
ที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คาระดับ
95% จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่
4.29 
 
ตารางที่  4.29 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางประเภทบุคลากรตางกันมีผลตอ  
 คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยภาพรวม 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 1.593 4 0.398 2.187 0.072 
ภายในกลุม 32.602 179 0.182   
รวม 34.196 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.29 พบวา บุคลากรประเภทตาง ๆ ใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน 
 H1.7 : ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน
สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คา
ระดับ 95% จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ดังตารางที่ 4.30 
 
ตารางที่  4.30 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกันมีผลตอ 
 คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยภาพรวม 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 1.012 3 0.0337 1.830 0.143 
ภายในกลุม 33.183 180 0.184   
รวม 34.196 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.30 พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกัน ใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1  

ลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศกึษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. รายได 
6. ประเภทบุคลากร 
7. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 

ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 
ยอมรับ 
ยอมรับ 
ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 

 สมมติฐานที ่2 ปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 
 จากสมมติฐานขางตน สามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้
 H2.1 : เพศที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกันสถิติที่ใชทดสอบ
สมมติฐาน ไดแก Independent t-test การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คาระดับ 95% จะ
ยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05  
 
ตารางที่  4.31 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางเพศตางกันมีผลตอความผูกพันตอ   
 องคกร โดยภาพรวม 

ความผูกพันตอองคกร เพศ จํานวน Χ  S.D. t Sig. 

ภาพรวม ชาย 115 3.42 0.529 -2.357 0.019 
หญิง 69 3.61 0.537 -2.349 0.020 

* มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.31 พบวาคา Sig. นอยกวา 0.05 หมายความวา เพศหญิงและเพศชาย มีระดับ
คาเฉลี่ยความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยท่ีเพศหญิงใหคาเฉลี่ย
ดานความผูกพันตอองคกรมากกวาเพศชาย 
 H2.2 : กลุมอายุที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกันสถิติที่ใชทดสอบ
สมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คาระดับ 95% จะ
ยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.32 
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ตารางที่ 4.32  ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางอายุตางกันมีผลตอความผูกพันตอ  
                      องคกรโดยภาพรวม 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 0.630 3 0.210 0.719 0.542 
ภายในกลุม 52.552 180 0.292   
รวม 53.182 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
              จากตารางที่ 4.32 พบวา กลุมอายุตาง ๆ ใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของความผูกพันตอ
องคกรไมแตกตางกัน 
 H2.3 : กลุมระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกันสถิติที่
ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คาระดับ
95% จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่
4.33 
 
ตารางที่  4.33 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางการศกึษาตางกนัมีผลตอความผูกพัน   
 ตอองคกรโดยภาพรวม 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 2.104 3 0.701 2.471 0.063 
ภายในกลุม 51.078 180 0.284   
รวม 5.182 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.33 พบวา กลุมการศึกษาใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของความผูกพันตอ
องคกรไมแตกตางกัน 
 H2.4 : กลุมสถานภาพการสมรสที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน
สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คา
ระดับ 95% จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดัง
ตารางที่ 4.34 
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ตารางที่  4.34 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางสถานภาพการสมรสตางกันมีผลตอ 
 ความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 0.519 3 0.259 0.892 0.412 
ภายในกลุม 52.633 181 0.291   
รวม 53.182 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.34 พบวา กลุมสถานภาพการสมรส ใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของความ
ผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H2.5 : กลุมรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกันสถิติที่
ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คาระดับ 
95% จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 
4.35 
 
ตารางที่  4.35 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางรายไดตอเดือนตางกนัมีผลตอ 
 ความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 0.493 3 0.164 0.561 0.641 
ภายในกลุม 52.688 180 0.293   
รวม 53.182 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.35 พบวา กลุมรายไดตอเดือน ใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของความผูกพัน
ตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H2.6 : ประเภทบุคลากรที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน สถิติที่ใช
ทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คาระดับ 95% 
จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตารางที่ 4.36 
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ตารางที่  4.36 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางประเภทบุคลากรตางกันมีผลตอ 
 ความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวม 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 1.394 3 0.348 1.204 0.311 
ภายในกลุม 51.788 179 0.289   
รวม 53.182 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.36 พบวา ประเภทบุคลากร ใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของความผูกพัน
ตอองคกรไมแตกตางกัน 
 H2.7 : ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก One Way ANOVA การทดสอบสมมติฐานใชคาความเชื่อมั่นที่คา
ระดับ 95% จะยอมรับสมมติฐานก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดัง
ตารางท่ี 4.37 
 
ตารางที่  4.37 ผลการทดสอบคาสถิติของความแตกตางระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกันมีผลตอ 
 ความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวม  

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 1.852 3 0.617 2.165 0.094 
ภายในกลุม 51.329 180 0.285   
รวม 53.182 183    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.37 พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใหระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของความ
ผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2  
ลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศกึษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. รายได 
6. ประเภทบุคลากร 
7. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 

ยอมรับ 
ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 
ปฏิเสธ 

 สมมติฐานที ่3 คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H3 : คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ 
 สําหรับการทดสอบสมมติฐานโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
(Pearson’s product moment correlation coefficient) ระหวางความสัมพันธคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ตอความผูกพันตอองคกร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
โดยภาพรวม  
 ในการกําหนดความหมายของระดบัความสัมพันธ สามารถพิจารณาไดจากขอตกลงดังนี้ 
 ถา r = +1 จะใหคาสหสัมพันธทางบวกอยางสมบูรณ 
 ถา r = -1 จะใหคาสหสัมพันธทางลบอยางสมบูรณ 
 ถา r = ± 0.70 ถึง ± 0.99 จะใหคาสหสัมพันธระดับสูง 
 ถา r = ± 0.40 ถึง ± 0.69 จะใหคาสหสัมพันธระดับปานกลาง 
 ถา r = ± 0.00 ถึง ± 0.39 จะใหคาสหสัมพันธระดับต่ํา  
 (สุภาพร, 2544:135) 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยภาพรวม ปรากฏ
ดังตารางที่ 4.38 
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ตารางที่  4.38 แสดงคาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ 
 โดยภาพรวม   

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต 
กับความผูกพันตอองคกร 

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวม 
r P ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวม 0.554 0.000** ระดับปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากตารางที่ 4.38 พบวาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับความผูกพันตอองคการ  
โดยภาพรวม มีความสัมพันธที่ระดับ 0.01 โดยที่คา P มีคานอยกวา 0.01 เปนการยอมรับสมมติฐาน 
(H3) หมายความวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวมกับความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมมี
ความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 โดยท่ีคาสหสัมพันธ (r) มีคาเปนบวกหมายถึงมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาความสัมพันธเทากับ 0.554 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกรเปนรายดาน 
 ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่  4.39 แสดงคาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางานและความผูกพันตอองคกร    
 ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัตงิาน 

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับความผูกพัน
ตอองคกร 

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
r P ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ดานรายไดและผลตอบแทน -0.105 0.157 ไมสัมพันธ - 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 0.220 0.003** ตํ่า เดียวกัน 
ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 0.269 0.000** ตํ่า เดียวกัน 
ดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน 0.033 0.653 ตํ่า เดียวกัน 
ดานสัมพันธภาพในองคกร 0.255 0.000** ตํ่า เดียวกัน 
ดานธรรมนูญในองคกร 0.196 0.008** ตํ่า เดียวกัน 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 0.155 0.036* ตํ่า เดียวกัน 
ดานความภูมิใจในองคกร 0.665 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.39 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพ ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน ดานสัมพันธภาพใน
องคกร ดานธรรมนูญในองคกร ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว และดานความ
ภูมิใจในองคกร มคีวามสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
 ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดานการยอมรับ
ในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร 
 
ตารางที่  4.40 แสดงคาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางานและความผูกพันตอองคกร    
 ดานการยอมรบัในคานยิมและวัตถุประสงคขององคการ 

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต 
กับความผูกพันตอองคกร 

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการยอมรับในคานิยม 
และวัตถุประสงคขององคการ 

r P ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
ดานรายไดและผลตอบแทน 0.020 0.789 สัมพันธ เดียวกัน 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ 

0.178 0.016* ตํ่า เดียวกัน 

ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 0.356 0.000** ตํ่า เดียวกัน 
ดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน 0.261 0.000** ตํ่า เดียวกัน 
ดานสัมพันธภาพในองคกร 0.470 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ดานธรรมนูญในองคกร 0.334 0.000** ตํ่า เดียวกัน 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 
และชีวิตสวนตัว 0.130 0.079 ตํ่า เดียวกัน 

ดานความภูมิใจในองคกร 0.615 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.40 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานรายไดและผลตอบแทน ดาน
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ ดานความกาวหนาและมั่นคง
ในงาน ดานสัมพันธภาพในองคกร ดานธรรมนูญในองคกร ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว และดานความภูมิใจในองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานการยอมรับ
ในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร 
 ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดาน 
การมีสวนรวมในองคกร 
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ตารางที่  4.41 แสดงคาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางานและความผูกพันตอองคกร  
 ดานการมีสวนรวมในองคกร 
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตกับความผูกพัน

ตอองคกร 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการมีสวนรวมในองคกร 

r P ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 
ดานรายไดและผลตอบแทน 0.229 0.002** ตํ่า เดียวกัน 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 0.411 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 0.436 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน 0.380 0.000** ตํ่า เดียวกัน 
ดานสัมพันธภาพในองคกร 0.632 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ดานธรรมนูญในองคกร 0.448 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 
และชีวิตสวนตัว 0.418 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ดานความภูมิใจในองคกร 0.589 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.41 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานรายไดและผลตอบแทนดาน
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ ดานความกาวหนาและมั่นคง
ในงาน ดานสัมพันธภาพในองคกร ดานธรรมนูญในองคกร ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว และดานความภูมิใจในองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานการมีสวน
รวมในองคกร 
 ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรดานความ
จงรักภักดีตอองคกร 
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ตารางที่  4.42 แสดงคาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติในการทํางานและความผูกพันตอองคกร  
 ดานความจงรักภักดีตอองคกร 

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต 
กับความผูกพันตอองคกร 

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความจงรักภักดีตอองคกร 
r P ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ดานรายไดและผลตอบแทน 0.024 0.745 ตํ่า เดียวกัน 
ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 0.356 0.000** ตํ่า เดียวกัน 
ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 0.403 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ดานความกาวหนาและมั่นคงในงาน 0.197 0.007** ตํ่า เดียวกัน 
ดานสัมพันธภาพในองคกร 0.433 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ดานธรรมนูญในองคกร 0.319 0.000** ตํ่า เดียวกัน 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
สวนตัว 0.203 0.006** ตํ่า เดียวกัน 

ดานความภูมิใจในองคกร 0.651 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.42 พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานรายไดและผลตอบแทนดาน
ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ ดานความกาวหนาและมั่นคง
ในงาน ดานสัมพันธภาพในองคกร ดานธรรมนูญในองคกร ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ
ชีวิตสวนตัว และดานความภูมิใจในองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความ
จงรักภักดีตอองคกร 
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 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 3 เปนรายดาน 
 
ตารางที่  4.43 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ดานคณุภาพชวีิตในการทํางานและความผูกพนั 
 ตอองคกร  

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

                                         ความผูกพันตอองคกร 
ความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงาน 

การยอมรับในคานิยม
และวัตถุประสงค 

ขององคกร 

การมีสวนรวม
ในองคกร 

ความจงรักภักดี 
ตอองคกร 

รายไดและผลตอบแทน - -  - 
สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย 
และสงเสริมสุขภาพ     

โอกาสพัฒนาศักยภาพ     
ความกาวหนาและมั่นคงในงาน -    
สัมพันธภาพในองคกร     
ธรรมนูญในองคกร     
ความสมดุลระหวางชีวิต 
การทํางานและชีวิตสวนตัว  -   

ความภูมิใจในองคกร 
    

  คือ มีผลกับระดับความคิดเห็นอยางมนีัยสําคัญของสถิติที่ระดับ 0.05 
 -    คือ ไมมีผลกับระดับความคิดเห็นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพัน
ตอองคกรของบุคลากร  คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยตั้ง
วัตถุประสงคของการวิจัยดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 2. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 3. เพื่อวิเคราะหหาความแตกตางของบุคลากรตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน จําแนกตาม
ประชากรศาสตร 
 4. เพื่อวิเคราะหหาความแตกตางของบุคลากรตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
จําแนกตามประชากรศาสตร 
 5. เพื่อวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี จํานวน 338 คน (ขอมูลจากงานบุคลากร ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2554) กลุมตัวอยางใน
การวิจัยคือบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 184 คน 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้น ซ่ึงแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ  อายุ ระดับการศึกษา
สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 สวนที่  2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 สวนที่  3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 สวนที่  4  เปนขอเสนอแนะเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามฉบับรางที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา และนํามาปรับปรุงแกไข  
การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบถามแจกใหกับบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร จํานวน 338 
ชุด และไดรับกลับคืนมาจํานวน 184 ชุด และนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห โดยสวนที่ 1 
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ระบุคาของขอมูลเปนรอยละของแตละขอ สวนที่ 2 และสวนที่ 3 หาคาเฉลี่ย (Χ ) สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ทดสอบสมมติฐานแตละขอโดยวิธี t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One way ANOVA) การเปรียบเทียบรายคู โดยวิธี LSD และหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for Windows) 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 สวนท่ี  1  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 184 คน สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 35 ป
ไมเกิน 45 ป ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีรายไดตอเดือนเฉลี่ยต่ํา
กวา 10,000 บาท ประเภทบุคลากรลูกจางชั่วคราว และมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 ปไมเกิน 20 ป 
 สวนท่ี  2  ผลการวิเคราะหขอมูลดานคุณภาพชีวติในการทํางาน 
 ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเงินเดือน คาตอบแทนเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ  หองทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอ งานที่ทานทําชวยใหทานไดเกิดการ
เรียนรู ทานเชื่อวาทานสามารถประสบความสําเร็จตามปาหมายของสายอาชีพ  ทานมีกิจกรรมที่ปฏิบัติ
รวมกับเพื่อนรวมงานเสมอ ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกรดวยความเต็มใจ หากทานตอง
ทํางานลวงเวลาบุคคลในครอบครัวใหการสนับสนุนอยางเต็มที่ ทานภูมิใจเมื่อทราบวาองคกรไดรับ
การยกยองจากสังคมภายนอก 
 สวนท่ี  3  ผลการวิเคราะหขอมูลดานความผูกพันตอองคกร  
 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายดานพบวาดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
เปนดานที่ผูตอบแบบสอบถามมาก รองลงมาคือความจงรักภักดีตอองคกร การยอมรับในคานิยมและ
วัตถุประสงคขององคกร และการมีสวนรวมในองคกร  ตามลําดับ 
 สวนท่ี  4  ผลการวิเคราะหทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 
 สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่ตางกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานตอความ
ผูกพันตอองคกร พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนับสําคัญที่ระดับ 0.01 โดยที่คาสหสัมพันธ (r) มีคา
เปนบวกเทากับ 0.554 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 
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5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร สามารถอธิบาย
ผลไดดังนี้  บุคลากรสวนใหญที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย  อายุ 35ปไมเกิน 45 ป ระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน รายไดเฉล่ียตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท ประเภท
ลูกจางชั่วคราว และมีระยะปฏิบัติงาน 10 ป ไมเกิน 20 ป ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ผลการศึกษา
พบวา ความภูมิใจในองคกร บุคลากรใหความสําคัญมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของบุษยาณี จันทร-
เจริญสุข (2537) 
 
5.3  ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย  
 จากการวิเคราะหขอมูลทั้งหมดเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานสัมพันธกับความจงรักภักดี  ดังนั้น คณะฯ ควรปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานเพื่อเพิ่ม
ความภักดี เชน ปรับปรุงการเลื่อนตําแหนงใหทัดเทียมกัน มีการใหอยูลวงเวลา โดยเฉลี่ยใหทั่วถึงทุก
คนที่มีรายไดนอย ควรเพิ่มสวัสดิการของคณะฯ ใหสําหรับผูมีรายไดนอย อาทิ เชน กองทุนกูยืม
ฉุกเฉินดอกเบี้ยต่ํา 
 
5.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต 
 1. ควรศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ วามีรูปแบบแตกตางกันหรือไมและมีลักษณะเดียวกันหรือไม อยางไร เพื่อนําไป
เกิดประโยชนในการสรางระบบการจัดการและการวางแผนที่เหมาะสมแกองคกรตอไป 
 2. ศึกษาแนวทางการพัฒนารูปแบบ ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผกูพันตอองคการของบุคลากร 

คณะวิศวกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ สาขาการ
จัดการทัว่ไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซ่ึงมีวัตถุประสงคในการศึกษาวิจัย
เทานั้น   

 สวนท่ี 1   ขอมูลทั่วไป (โปรดใสเครื่องหมาย      ลงใน (    ) ที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
1. เพศ 

(    )  ชาย  (    )  หญิง 
2. อายุ 

(    )  ต่ํากวา 25 ป           (    )    25 ปไมเกิน 35 ป 
(    ) 35 ปไมเกิน 45 ป (    )    45 ป ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
(    ) ต่ํากวาปรญิญาตรี (    )  ปริญญาตรี 
(    )  ปริญญาโท  (    )  ปริญญาเอก 

4. สถานภาพสมรส 
(   )  โสด  (   )  สมรส/อยูดวยกัน 
(   )  หมาย/แยกกันอยู/หยาราง 

5. รายไดตอเดือน 
(   )  ต่ํากวา  10,000 บาท                          (   )  10,000 บาท ไมเกิน 20,000  บาท 
(   )  20,000บาท ไมเกิน 30,000 บาท        (   )   30,000 บาท ขึ้นไป 

6. ประเภทบุคลากร 
(   )  ขาราชการ                (   )  พนักงานมหาวิทยาลัย 
(   )  พนกังานราชการ        (   )  ลูกจางประจํา                (   )   ลูกจางชั่วคราว 

7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
  (   )  ต่ํากวา 5 ป               (   )  5 ป ไมเกิน 10 ป 
 (   ) 10 ป ไมเกิน 20 ป              (   )  มากกวา 20 ป ขึ้นไป 
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สวนท่ี 2    แบบสอบถามเกี่ยวกับคณุภาพชวีิตในการทํางาน 
     โปรดใสเครื่องหมาย      ลงในชองคําตอบที่ตรงความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว
เทานั้น 

ลําดับ 
ที่ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 
นอยที่สุด 

1 
นอย 

2 
ปานกลาง 

3 
มาก 

4 
มากที่สุด 

5 
     8    รายไดและผลตอบแทน 

8.1 ทานไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนเหมาะสม 
กับปริมาณงานและความรับผิดชอบ 

     

8.2 เงินเดือน คาตอบแทนเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 

     

8.3 เงินคาลวงเวลาที่ไดรับจากการปฏิบัติงานเปน 
ไปอยางยุติธรรม 

     

8.4 เงินเดือนและคาตอบแทนที่ทานไดรับเพียงพอ
สําหรับการดํารงชีพ 

     

8.5 ทานไดรับรายไดสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ 
ในปจจุบัน 

     

    9     สิ่งแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
9.1 วัสดุอุปกรณที่มีคุณภาพและเพียงพอ 

ตอการใชงาน 
     

9.2 สถานที่ที่ทํางานถูกสุขลักษณะ      
9.3 ที่ทํางานของทานมีการจัดสถานที่ทํางานและ 

จัดวางสิ่งของอยางมีระเบียบ 
     

9.4 หองทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอ      
9.5 องคกรของทานมีมาตรการรักษาความปลอดภัย

อยางดี 
     

   10    โอกาสพัฒนาศักยภาพ 
10.1 งานที่ทานทําชวยใหทานไดเกิดการเรียนรู      
10.2 ทานมีโอกาสไดเขารับการฝกอบรม      
10.3 หนวยงานของทานสนับสนุนใหมีการศึกษา      
10.4 ทานมีความกระตือรือรนที่อยากทํางานตลอดเวลา      

10.5 หนวยงานของทานมีการสงเสริมใหทานกาวขึ้น
ไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นตามลําดับ 
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ลําดับ 
ที่ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 
นอยที่สุด 

1 
นอย 

2 
ปานกลาง 

3 
มาก 

4 
มากที่สุด 

5 
    11    ความกาวหนาและมั่นคงในงาน 
11.1 ทานมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงเทาเทียม 

กับผูอื่น 
     

11.2 องคกรมีความสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนา      
11.3 ทานไดรับขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน      
11.4 ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานที่สูงขึ้น      
11.5 ทานเชื่อวาทานสามารถประสบความสําเร็จตาม

เปาหมายของสายอาชีพ 
     

   12    สัมพันธภาพในองคกร 
12.1 ทานสามารถมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นใน

การทํางานไดอยางเต็มที่ 
     

12.2 ผูบังคับบัญชาจะใหโอกาสทานในการรับผิดชอบ
ตัดสินใจในงานตางๆ 

     

12.3 เพื่อนรวมงานยอมรับความคิดเห็นและขอเสนอแนะ      
12.4 ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นจากทาน      
12.5 ทานมีกิจกรรมที่ปฏิบัติรวมกับเพื่อนรวมงานเสมอ      

   13    ธรรมนูญในองคกร 
13.1 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานไดแสดงความ

คิดเห็น 
     

13.2 ทานปฏิบัติตามกฎ ระเบียบขององคกร 
ดวยความเต็มใจ 

     

13.3 ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 
อยางยุติธรรม 

     

13.4 การไดรับโอกาสในการแกไขขอผิดพลาด 
ในการทํางาน 

     

13.5 หากทานถูกกลาวหาวากระทําความผิดทาน 
จะไดรับการพิจารณาสอบสวนหรือถูกลงโทษ 
อยางยุติธรรม 
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ลําดับ 
ที่ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ระดับความคิดเห็น 
นอยที่สุด 

1 
นอย 

2 
ปานกลาง 

3 
มาก 

4 
มากที่สุด 

5 
  14     ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 
14.1 ระยะเวลาที่ทานทํางานนั้นมีความเหมาะสม      
14.2 ทานไดรับมอบหมายงานพิเศษหรืองานเรงดวนไม

บอย 
     

14.3 หากทานตองทํางานลวงเวลาบุคคลในครอบครัวให
การสนับสนุนอยางเต็มที่ 

     

14.4 นานๆ ครั้งที่ทานตองนํางานไปทําตอที่บาน      
14.5 ทานสามารถลางานไปพักผอนไดอยางอิสระ      

15    ความภูมิใจในองคกร 
15.1 ทานเต็มใจที่จะบอกใครๆวาทานทํางานที่องคกรนี้      
15.2 ทานภูมิใจเมื่อทราบวาองคการไดรับการยกยองจาก

สังคมภายนอก 
     

15.3 ทานภูมิใจที่ไดทํางานรวมกับองคกร      
15.4 ทุกครั้งที่มีคนถามเกี่ยวกับองคการทานจะพูด 

ในสิ่งที่ดี 
     

15.5 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ผูบริหารเอาใจใสทาน      
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สวนท่ี 3    แบบสอบถามความผูกพันตอองคกร 
                 โปรดใสเครื่องหมาย      ลงในชองคําตอบที่ตรงความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงขอ
เดียวเทานัน้ 

ลําดับ 
ที่ 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความคิดเห็น 
นอยที่สุด 

1 
นอย 

2 
ปานกลาง 

3 
มาก 

4 
มากที่สุด 

5 
  16     ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
16.1 ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความเต็มใจ      
16.2 เมื่อมีความจําเปนเรงดวนทานพรอมอุทิศตนและ

เสียสละเวลาสวนตัวเพื่อที่จะทํางานในวันหยุด 
     

16.3 ทานเต็มใจที่จะลงทุนลงแรงเพื่อความกาวหนา
ขององคกร 

     

16.4 ทานยินดีที่จะปฏิบัติงานกอนเวลาเสมอ      
16.5 ทานมีความรูสึกยินดีที่จะทํางานอื่นที่ไดรับ

มอบหมายถึงแมวาจะเปนงานที่ไมไดอยูในความ
รับผิดชอบของทาน 

     

   17    การยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร 
17.1 ทานเชื่อมั่นเกี่ยวกับองคกรมีความมั่นคง      
17.2 ทานยอมรับความคิดเห็นและนโยบายที่องคกร

กําหนด 
     

17.3 ทานไมมีความกังวลวาจะถูกใหออกจากงาน      
17.4 ผลงานที่ทานทําไดมักสูงกวาเปาหมายที่องคกร

กําหนด 
     

17.5 ทานคิดวาจะมีอนาคตที่ดีถาไดรวมงานกับ
องคกร 

     

18    การมีสวนรวมในองคกร 
18.1 ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องการ

ปฏิบัติงานได 
     

18.2 ทานมีอิสระในการตัดสินใจในหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

18.3 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ใหโอกาสมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ 
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ลําดับ 
ที่ 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความคิดเห็น 
นอยที่สุด 

1 
นอย 

2 
ปานกลาง 

3 
มาก 

4 
มากที่สุด 

5 
18    การมีสวนรวมในองคกร 
18.4 ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะหนาที่

เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได 
     

18.5 ทานคิดอยูเสมอวาความสําเร็จขององคกรคือ
ความสําเร็จของทาน 

     

19    ความจงรักภักดีตอองคกร 
19.1 ทานสามารถไปปฏิบัติงานที่แผนกไหนก็ได

ตามที่องคกรกําหนด 
     

19.2 ทานรวมกิจกรรมทุกครั้งที่องคกรจัดขึ้นดวย
ความเต็มใจ 

     

19.3 หากเกิดปญหาขึ้นกับองคการ ทานพรอมที่จะให
ความรวมมือ 

     

19.4 องคกรมีความสําคัญกับทานมาก      
19.5 การที่ทานเชื่อวาความจงรักภักดีตอองคกรเปน

สิ่งที่สําคัญทําใหทานคิดวาควรจะอยูกับองคกร 
นี้ตอไป 

     

 
สวนท่ี 4   ขอเสนอแนะทัว่ไป 

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

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

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

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

  

 

               



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
ผลการวิเคราะหขอมลูทางสถิติ 
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Reliability 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
V8.1         118.9667       222.1023        .1344           .9446 
V8.2         118.9333       220.6851        .2278           .9442 
V8.3         119.3000       228.0793       -.2324           .9478 
V8.4         119.1667       217.0402        .4227           .9432 
V8.5         119.1667       214.8333        .4570           .9430 
V9.1         119.2667       218.4782        .2667           .9443 
V9.2         118.7667       208.2540        .6031           .9419 
V9.3         118.9333       207.5126        .6261           .9417 
V9.4         118.6667       209.8161        .4750           .9434 
V9.5         118.9000       208.5069        .6029           .9419 
V10.1        118.7667       211.6333        .5992           .9419 
V10.2        118.9333       220.1333        .1998           .9446 
V10.3        119.0000       205.4483        .7474           .9405 
V10.4        118.7667       207.5644        .6016           .9420 
V10.5        118.9667       211.1368        .5881           .9420 
V11.1        119.0667       217.7885        .3370           .9437 
V11.2        119.0000       205.8621        .7718           .9403 
V11.3        119.0667       207.6506        .6925           .9411 
V11.4        119.1333       210.5333        .7125           .9412 
V11.5        118.9667       208.3782        .7825           .9405 
V12.1        118.8000       220.9931        .1264           .9454 
V12.2        118.8667       217.4299        .3665           .9435 
V12.3        118.9000       216.7138        .5952           .9425 
V12.4        118.9333       215.6506        .4635           .9429 
V12.5        118.6667       212.5747        .4877           .9428 
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V13.1        118.8667       213.7747        .6671           .9418 
V13.2        118.5667       213.7023        .4256           .9434 
V13.3        119.0667       215.5126        .5328           .9425 
V13.4        118.8667       214.6023        .6102           .9421 
V13.5        119.0000       210.9655        .8317           .9408 
V14.1        118.9667       210.7920        .7946           .9408 
V14.2        119.0000       210.2069        .7857           .9408 
V14.3        118.8667       217.5678        .3217           .9439 
V14.4        119.0000       217.1724        .3706           .9435 
V14.5        119.0667       213.2368        .6852           .9416 
V15.1        118.9333       210.8230        .6836           .9413 
V15.2        118.9333       208.6161        .6911           .9411 
V15.3        118.9667       207.9644        .7457           .9407 
V15.4        118.9333       209.0299        .6711           .9413 
V15.5        119.0667       208.4782        .8144           .9404 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 40 
 
Alpha =    .9438 
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Reliability 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
V16.1         59.1667        87.5230        .7305           .9652 
V16.2         59.1333        87.5678        .6970           .9655 
V16.3         59.2667        85.3057        .8735           .9635 
V16.4         59.2000        85.8207        .7589           .9648 
V16.5         59.3333        85.5402        .9512           .9630 
V17.1         59.3333        84.9195        .9049           .9632 
V17.2         59.3000        85.3897        .9107           .9632 
V17.3         59.1333        84.8092        .8014           .9643 
V17.4         59.3000        85.5966        .8895           .9635 
V17.5         59.3000        87.1138        .8420           .9642 
V18.1         59.1333        87.1540        .6609           .9659 
V18.2         59.3000        84.9759        .8559           .9636 
V18.3         59.3000        84.9069        .7874           .9644 
V18.4         59.0333        84.4471        .6445           .9671 
V18.5         59.2667        84.4092        .8711           .9634 
V19.1         59.2000        87.6138        .5471           .9675 
V19.2         59.1667        86.4195        .6271           .9665 
V19.3         59.1000        86.9207        .6634           .9659 
V19.4         59.2000        86.9241        .7328           .9651 
V19.5         59.1667        85.4540        .6553           .9664 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 20 
 
Alpha =    .9665 
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T-Test 
 Group Statistics 
 

  เพศ N Mean Std. Deviation 
Std. Error 

Mean 
YBAR1 ชาย 281 3.5059 .46841 .02794

หญิง 119 3.4006 .43953 .04029
 
Independent Samples Test 
 

  
  
  
  
  
  

Levene's Test 
 for Equality 
of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig.  

(2-tailed)
Mean 

Difference 

Std.  
Error 

Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

              Lower Upper 
YBAR1 Equal 

variances 
assumed 

8.312 .004 2.094 398 .037 .1054 .05031 .00646 .20429

  Equal 
variances 
not 
assumed 

   2.149 235.819 .033 .1054 .04903 .00877 .20197
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Correlations 
 

 

                                 Correlations 
 

    รวมสวน2 รวมสวน3 
รวมสวน2 Pearson 

Correlation 1 .554(**)

Sig. (2-tailed) . .000
N 184 184

รวมสวน3 Pearson 
Correlation .554(**) 1

Sig. (2-tailed) .000 .
N 184 184

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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