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ชื่อเร่ือง คณุภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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งานศึกษาวิจยัครัง้นี ้มีความมุ่งหมายของการวิจัยเพื่อศึกษาคณุภาพชีวิตการท างาน 

ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
และเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
ปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจยั โดย
เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   ประสานมิตร 
จ านวน 298 คน และน าข้อมูลไปวิเคราะห์ผลทางสถิติ  โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกับสภาพการจา้ง 
การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ และการไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 
0.05 ตามล าดับ โดยสามารถอธิบายได้ รอ้ยละ 62 นอกจากนี ้ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
ด้านตัวงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขั้น หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 และ 0.05 ตามล าดบั โดยสามารถอธิบายไดร้อ้ยละ 56.5 

 
ค าส าคญั : คณุภาพชวีิตการท างาน, ความพึงพอใจในการท างาน, ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

 

  



  จ 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

Title QUALITY OF WORK LIFE AND JOB SATISFACTION 
INFLUENCING ON ORGANIZATION COMMITMENT OF 
OPERATIONS PERSONNEL 
IN SRINAKHARINWIROT UNIVERSITY 

Author WILAWAN MUANGPLUB 
Degree MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION 
Academic Year 2023 
Thesis Advisor Associate Professor Dr. Nak Gulid  

  
The objectives of this research are to examine the quality of work life affecting 

the organizational commitment of operational staff at Srinakharinwirot University; and to 
explore job satisfaction influencing the organizational commitment of operational staff at 
Srinakharinwirot University. The researchers used a questionnaire as the research tool, 
collected from a sample group of 298 staff at Srinakharinwirot University, and subjected 
the data to statistical analysis, including percentages, means, standard deviations, and 
multiple regressions. The research findings indicate that the quality of work life, including 
job security, decision-making influence, and engaging job tasks, significantly influences 
the organizational commitment of staff at Srinakharinwirot University at both 0.01 and 0.05 
significance levels, which was explained by 62%. Additionally, job satisfaction, 
encompassing job nature, compensation, promotion opportunities, supervisor 
relationships, and coworker relationships, significantly impacts organizational 
commitment among operational staff at Srinakharinwirot University at both 0.01 and 0.05 
significance levels, which was explained by 56.5 
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สารนิพนธ์ฉบับนี ้ จะส าเร็จไม่ได้หากผู้วิจัยไม่ได้รับความกรุณา  และความเมตตาจาก                        
รองศาสตราจารย์ ดร.ณักษ์ กุลิสร  ์อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ซึ่งเป็นผู้ชีแ้นะแนวทาง ช่วยเหลือ และ 
ตรวจสอบสารนิพนธ์ใหผ่้านลุล่วงไปไดด้ว้ยดี นบัตัง้แต่เริ่มด าเนินการจนเสร็จสมบูรณเ์ป็นสารนิพนธ์ฉบับนี ้ 
ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุอาจารยท์ี่ปรกึษาอย่างสงูไว ้ณ โอกาสนี ้

ขอกราบขอบคุณผูบ้ริหาร วิทยาลัยนวัตกรรมส่ือสารสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ได้
อนญุาต ใหผู้ศึ้กษาไดม้ีโอกาสศึกษาต่อในระดับปริญญาโท และสนบัสนุนทนุการศึกษาในการศึกษาครั้งนี  ้
ขอขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย์ดร.นพดล อินทรจ์ันทร  ์คณบดีวิทยาลัยนวัตกรรมส่ือสารสังคม และ
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปรวัน แพทยานนท์ รองคณบดีฝ่ายบริหาร  วิทยาลัยนวัตกรรมส่ือสารสังคม 
ผูบ้งัคบับญัชาที่เปิดโอกาสทางการศึกษาและส่งเสริมการพฒันาความรูเ้สมอมา 

ขอกราบขอบพระคณุประธานกรรมการสอบปากเปล่าสารนิพนธใ์นครัง้นี ้ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.
จิโรจน ์บุรณศิริ และกรรมการสอบ ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.กังวาน ยอดวิศิษฎศ์ักด์ิ ที่ใหค้ าแนะน าในการ
จดัท าและปรบัปรุงที่เพิ่มความสมบูรณใ์หก้บัสารนิพนธฉ์บบันี ้

คุณค่าและประโยชนข์องสารนิพนธ์ฉบับนีผู้ว้ิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณอันยิ่งใหญ่ของ  
บิดาและมารดา ผูใ้หค้วามรกั ความเมตตา และสนับสนุนใหไ้ดร้บัการศึกษาอย่างดีมาโดยตลอด รวมทั้งผู้
อยู่เบือ้งหลงัของความส าเร็จในครัง้นี ้ที่คอยช่วยเหลือและใหก้ าลงัใจในการกา้วผ่านอปุสรรคต่าง ๆ 

ที่เกิดขึน้ ในการท าวิจัยครั้งนี  ้สุดทา้ยนีข้อขอบพระคุณคณาจารย์คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม  
เจา้หนา้ที่ เพื่อนๆ สาขาการจัดการ บริหารธุรกิจเพื่อสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่คอยช่วยเหลือ 
และขอขอบคุณทุกท่านที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดใ้หข้อ้มลูที่เป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งต่อการ
วิจยัในครัง้นี ้
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บทท่ี 1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ปัจจุบันการปลูกฝ่ังให้บุคลากรภายในหน่วยงานมีความรูสึ้กพึงพอใจ  มีความผูกพัน 

รวมถึงความรูสึ้กภกัดีต่อหน่วยงานนั้นมีความส าคัญเป็นอย่างมากในการบริหารทรพัยากรมนษุย์
ภายในองค์การ ซึ่งขอบเขตในการบริหารงานเหล่านีไ้ม่ได้จ  ากัดอยู่แค่ในเรื่องการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร แต่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี ยังรวมไปถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในช่วงของการท างาน และเมื่อบุคลากรออกจากองคก์ารไปอีกดว้ย ซึ่งองคก์ารตอ้งใหค้วามส าคัญ
กับความก้าวหน้าในการท างานของบุคลากร  ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรสามารถสร้าง
ความส าเร็จใหแ้ก่องคก์ารได้ เมื่อบุคลากรเกิดความผูกพันต่อองคก์าร บุคลากรเหล่านั้นจะเต็มใจ
และมีแรงจูงใจช่วยกระตุน้ในการท างานมากขึน้ และบุคลากรจะพรอ้มอุทิศตนใหก้ับการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ เน่ืองจากบุคลากรเหล่านั้นจะรูสึ้กว่าตนเองได้เป็นส่วนหน่ึงในการเป็น
เจา้ของเดียวกันกับองคก์าร โดยความผูกพนัต่อองคก์ารนีจ้ะมีส่วนในการเชื่อมบุคลากรใหเ้ขา้กบั
เป้าหมายขององคก์ารดว้ย 

ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) มีผลต่อการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน (Buchanan, 1974) เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารจะท าใหบุ้คลากรรูสึ้กเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร ยอมรบัในเป้าหมายขององคก์าร มีความทุ่มเทในการท างาน และปรารถนาท่ีจะคงอยู่
กบัองคก์ารต่อไป (Allen & Meyer, 1990) ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีมีผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์การเป็นความรูสึ้กและทัศนคติท่ี
ตอบสนองของแต่ละบุคคลกบัองคก์าร หากบุคลากรมีความรูสึ้กผกูพนัต่อองคก์าร บุคลากรจะรูสึ้ก
เต็มใจท างาน และจะตัง้ใจท างานใหม้ีประสิทธิภาพมาขึน้ 

คณุภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) เกี่ยวขอ้งกบักระบวนการหรือแนวทางท่ี
องคก์าร จัดสภาพการท างานใหต้อบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรทุกระดับ โดยมุ่งเนน้ให้
บุคลากรรบัรูแ้ละเขา้ใจว่ากระบวนการนั้น ๆ มุ่งเนน้ถึงความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร 
(Delamotte & Shin-ichi, 1984) คณุภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
พนักงานท่ีรบัรูว้่ามีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับสูง จะมีความพึงพอใจในการท างานสงู
ดว้ย มีความรูสึ้กว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจะมีความซื่อสัตยแ์ละภักดีต่อองคก์าร ส่งผล
ใหอ้ัตราการลาออกและขาดงานลดลงอีกดว้ย (Hackman & Suttle, 1977) ดังนั้น คุณภาพชีวิต
การท างานจึงมีความส าคญัทัง้ต่อองคก์ารและบุคคล 
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นอกจากนี้ ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) ก็สามารถช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดอ้ย่างมากเช่นกัน โดยความพึงพอใจในการท างาน จะส่งผลให้
บุคลากรเกิดความรูสึ้กท่ีดีกับหน้าท่ีการงานของตนเอง รวมถึงมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ แต่เมื่อ
บุคลากรไม่รูสึ้กพึงพอใจในการท างาน อาจจะมีทัศนคติและพฤติกรรมทางลบกับงานของตนเอง
และองคก์าร จากการศึกษางานวิจยัท่ีผ่านมาเกี่ยวกบัความสัมพันธร์ะหว่างความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันธ์ต่อองค์การ ไดพ้บว่า ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวก และสามารถส่งผลซึ่งกนัและกนั (Eslami & Gharakhani, 2012; 
Gaertner, 1999 ; Jernigan et al., 2002 ; Lok & Crawford, 2001 ; Mowday et al., 1982) 
นอกจากนีย้ังพบว่า ระดับความพึงพอใจในการท างานสามารถท านายความผูกพันต่อองคก์ารได้ 
(Feinstein & Vondrasek, 2001) 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน และ
ความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายปฏิบัติการ 
ในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งสายปฏิบติัการมีสายงานท่ีหลากหลายและแตกต่างกัน ทัง้ยงั
มีส่วนส าคัญอย่างมากในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของสายวิชาการ รวมถึงในการขับเคล่ือน
เป้าหมายของคณะและมหาวิทยาลัย ทั้งนี ้ผู้วิจัยจึงเลือกท่ีจะศึกษาในบุคลากรสายปฏิบัติการ  
ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตประสานมิตร เน่ืองจากเป็นวิทยาเขตหลักของ
มหาวิทยาลยั เพื่อส ารวจคณุภาพชีวิตการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อ
องค์การ รวมถึงเพื่อน าผลการวิจัยท่ีได้ไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร และ
พฒันาองคก์ารต่อไป 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร

สายปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 



 3 
 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. เพื่อทราบถึงคุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. เพื่อทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรสายปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อน ามาหาแนวทางหรือกลยทุธ์ในการ
สรา้งความผกูพนัธต่์อองคก์ารของบุคลากร 

3. ผลการวิจยันีส้ามารถน าไปใชใ้นการวางแผนกลยทุธด์า้นทรพัยากรบุคคลของบุคลากร
ในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการท าวิจัยครั้งนี ้ คือ บุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ซึ่งมีจ  านวนบุคลากรทัง้สิน้ 1,164 คน (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ส านกังานอธิการบดี ส่วนทรพัยากรบุคคล, 2566) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้คือ บุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   

ประสานมิตร โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดตวัอย่างจ านวน 298 คน ซึ่งการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
กรณีท่ีทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ผูว้ิจัยไดใ้ชก้ารค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
สูตรของ Yamane (1973) ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% และใหค้วามคลาดเคล่ือนท่ียอมรบัไดท่ี้ 5% 
โดยผูว้ิจยัใชห้ลกัการค านวณดงัต่อไปนี ้

 

n =
N

1 + Ne2
 

 
 

เมื่อ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการ 
  N = ขนาดของประชากร 
  e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างท่ียอมรบัได ้5% หรือ 0.05 

แทนค่าในสตูร ดงันี ้
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n =
1,164 

1 + (1,164)(0.05)2
 

 

n = 297.70 
ดงันัน้ จะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่าง เท่ากบั 298 คน  
การสุ่มตัวอย่างจากบุคลากรสายปฏิบัติการทั้งหมด 24 ส่วนงาน จ านวนทั้งหมด 

1,164 คน (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ส านกังานอธิการบดี ส่วนทรพัยากรบุคคล, 2566) แลว้
น าไปสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) แบบจบัฉลากไม่ใส่กลบั ใหเ้หลือจ านวน 
12 ส่วนงาน (50%) และน ามาสุ่มตัวอย่างแบบจากการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Proportional 
Stratified Random Sampling) ในแต่ละส่วนงาน หลังจากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) จนไดจ้  านวนในแต่ละส่วนงานครบตามท่ีก าหนดไว้ จึงไดจ้  านวนกลุ่ม
ตวัอย่างดงัต่อไปนี ้

ตาราง 1จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

ส่วนงาน จ านวนประชากร จ านวนตัวอย่าง 
มนษุยศาสตร ์ 27 23 
นวตักรรมการส่ือสารสงัคม 31 26 
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์ 13 11 
เศรษฐศาสตร ์ 14 12 
บริหารธุรกิจ 18 15 
ศิลปกรรมศาสตร ์ 35 30 
สงัคมศาสตร ์ 36 31 
วิทยศาสตร ์ 29 25 
ส่วนทรพัยากรบุคคล 43 36 
ศึกษาศาสตร ์ 35 30 
ส่วนกิจการนิสิต 38 32 
ส่วนส่งเสริมบริการการศึกษา 32 27  

รวม 351 298 

      จ านวนประชากร ณ วนัท่ี 1 กนัยายน 2566 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคลากรสายปฏิบติัการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในท่ีท างานซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้การท างานประสบความส าเร็จ  
ซึ่งเป็นการรับรูส้ภาพการท างานท่ีตอบสนองบุคลากรทั้งด้านร่างกายและจิตใจ และมุ่งเน้นให้
บุคลากรเกิดความรูสึ้กพึงพอใจในงานท่ีท า โดยแบ่งคณุภาพชีวิตการท างาน ออกเป็น 5 มิติ ไดแ้ก่ 

1. การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกับสภาพการจา้ง หมายถึง การท่ีองคก์ารจัดสภาพ
การท างานใหม้ีความเหมาะสม มีความปลอดภัย ไม่เป็นอันตราย ต่อสุขภาพกายและใจ มีความ
มั่นคงในงาน และการก าหนดชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสมและยืดหยุ่น  

2. การไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน หมายถึง การไดร้บัการปฏิบัติ
อย่างยติุธรรมจากองคก์าร การไม่เลือกปฏิบติัต่อบุคคลและกลุ่มคนในองคก์าร  

3. การมีอิทธิพลในการตดัสินใจ หมายถึง การส่งเสริมใหบุ้คลากรไดม้ีส่วนรว่มในการ
ตดัสินใจในองคก์าร หรือการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็น มีบทบาทในการตดัสินใจ
เลือกวิธีการปฏิบติังาน 

4. การไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ หมายถึง การท่ีองคก์ารจดัระบบงานไม่ใหม้ี
ความซ า้ซาก น่าเบื่อหน่าย การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการท างาน การเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรไดท้ างานท่ีทา้ทายและมีความอิสระในการเลือกหรือก าหนดวิธีการท างานของ
ตนเอง  

5. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต หมายถึง การท่ีองคก์ารใหค้วามส าคัญในเรื่อง
ความสมดุลระหว่างช่วงเวลาของการท างานและช่วงเวลาอิสระจากการท างาน ไม่มีความขัดแยง้
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั มีเวลาท ากิจกรรมส่วนตวัและพกัผ่อนอย่างเพียงพอ 

ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง เจตคติและความรูสึ้กของบุคลากรสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีมีต่องานทัง้ทางบวกและทางลบ โดยมีองคป์ระกอบของงาน และ
ปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ มาเกี่ยวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ตัวงาน คือ ตัวเนือ้หาและรายละเอียดของงาน ความน่าสนใจ ทา้ทายใหเ้กิดการ
เรียนรูใ้หม่ ๆ ความคิดริเริ่ม และระดบัของการตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเอง  

2. ค่าตอบแทน คือ ปัจจัยท่ีตอบแทนให้แก่บุคคลท่ีปฏิบัติงานให้แก่องค์การซึ่ง 
อาจจะอยู่ในรูปของตวัเงินหรือสวสัดิการอื่น ๆ ท่ีองคก์ารนัน้ก าหนดไว ้ 

3. โอกาสในการเล่ือนขั้น คือ ปัจจัยท่ีบุคคลมีโอกาสได้รับ ความก้าวหน้าในงาน
ตามล าดบัขัน้จากการปฏิบติังานนัน้ 
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4. หัวหนา้งาน หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาโดยตรง และผูบ้ังคับบญัชาในระดับสงูขึน้ไป 
เป็นผูค้วบคมุและใหก้ารสนบัสนุนในการท างาน ความยติุธรรมในการบริหารจดัการ งาน และการ
สรา้งบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  

5. เพื่อนร่วมงาน คือ บุคคลอื่นท่ีปฏิบัติงานภายในองค์การเดียวกัน ซึ่งจะต้องมี
สมัพนัธภาพระหว่างกนั รว่มมือกนั และช่วยเหลือในการท างาน  

ความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึ้กนึกคิด และพฤติกรรมของบุคลากร
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีแสดงออกต่อองคก์ารในทางบวก ในลักษณะท่ี
รูสึ้กว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ยอมรับเป้าหมาย และเข้าร่วมกับองค์การ มีความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์าร มีความจงรกัภกัดี และตอ้งการอยู่
กบัองคก์ารต่อไป โดยแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1. ความผูกพันดา้นจิตใจ เป็นความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองคก์าร โดยวัดจาก
ความรูสึ้กชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจต่อองค์การ ซึ่งส่วนของความรูสึ้กนีจ้ะสะท้อนถึง
ความจงรกัภกัดี 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การ  เป็นความเกี่ยวข้องทางด้านต้นทุน 
ท่ีพนักงานได้ลงทุนให้กับองค์การ เช่น อายุตัว อายุงาน และ การรับรูถ้ึงการขาดทางเลือกหรือ
ความยากในการหางานใหม่ เป็นตน้ ซึ่งตน้ทนุเล่านีจ้ะส่งผลต่อการประเมินในส่ิงท่ีพนกังานจะตอ้ง
สูญเสียเมื่อต้องออกจากองค์การหรือเป็นการประเมินผลประโยชน์ท่ีจะได้รับหากยังคงอยู่ใน
องค์การ เป็นความผูกพันในลักษณะของการแลกเปล่ียนผลประโยชน์กับการคงอยู่ในองคก์าร  
ซึ่งส่งผลต่อระดบัความผกูพนัในดา้นการคงอยู่ในองคก์ารของพนกังาน  

3. ความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน เป็นส่ิงท่ีเกิดจากความเชื่อว่าเป็นภาระหนา้ท่ีความ
รบัผิดชอบและความเหมาะสมท่ีจะตอ้งท างานอยู่กับองคก์าร มองว่าการอยู่กับองคก์ารเป็นส่ิงท่ี
ถกูตอ้งและควรกระท า เชื่อว่าพนกังานขององคก์ารตอ้งมีความผกูพนัและจงรกัภกัดีต่อองคก์าร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 

(Independent Variable)      (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 

 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
 1. การไดร้บัความคุม้ครอง
เกี่ยวกบัสภาพการจา้ง 
 2. การไดร้บัการปฏบิติัอย่างเป็น
ธรรมในการท างาน 
 3. การมอีิทธิพลในการตดัสินใจ 
 4. การไดท้ างานท่ีทา้ทาย 
ความสามารถ 
 5. ความสมดลุระหว่างงานและ
ชีวิต 

 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

ความพึงพอใจในการท างาน 
 1. ดา้นตวังาน 
 2. ค่าตอบแทน 
 3. โอกาสในการเล่ือนขัน้ 
 4. หวัหนา้งาน 
 5. เพื่อนรว่มงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 

1. คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง  
การไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ การไดท้ างานท่ี 
ทา้ทายความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ส่งผลต่อความผกูพันต่อองคก์ารของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นตัวงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขั้น 
หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 
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บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยท าการศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจ
ในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งวิจยัไดใ้ชแ้นวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งดงันี ้

2.1 แนวคิดเกี่ยวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.5 ขอ้มลูของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2.6 งานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร ์
ราชบัณฑิตยสถาน (2557) พจนานุกรมศัพทป์ระชากรศาสตรฉ์บับราชบัณฑิตยสถาน 

อธิบายว่า ประชากร (Population) ในทางสถิติศาสตร ์หมายถึง จ านวนรวมทัง้หมดของประชากร 
สตัวห์รือส่ิงของท่ีตอ้งการศึกษาหรือวิเคราะหท์างสถิติ การศึกษาประชากรในทางสถิติเนน้การเก็บ
รวบรวมข้อมูล โดยน ามาวิเคราะห์เพื่อให้เกิดข้อมูลท่ีมีประโยชน์ในการวางแผน แต่ในทาง
ประชากรศาสตร ์ประชากร หมายถึง กลุ่มคนทัง้หมดท่ีอาศัยในพืน้ท่ีหรือประเทศ ในระยะเวลาท่ี
ก าหนด โดยประชากรสามารถถูกแบ่งแยกตามลักษณะต่าง ๆ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อาชีพ และพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลในกลุ่มนั้น นอกจากนีย้ังอาจใชห้มายถึงกลุ่มย่อยภายใน
ประชากรทั้งหมดเช่น ประชากรหญิง ประชากรวัยแรงงาน ประชากรนักเรียน ซึ่งอาจมีนิยาม
แตกต่างกันไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดขึน้เป็นการเฉพาะ ทัง้นี ้โครงสรา้งของประชากรจะถูกก าหนด
โดยการเพิ่มขึน้หรือลดลงของจ านวนคนกลุ่มต่าง ๆ ผ่านการเกิด การตาย และการยา้ยถิ่น 

Max Planck Institute for Demographic Research (2550) ลักษณะประชากรศาสตร์ 
หมายถึง ศาสตรท่ี์ว่าด้วยลักษณะความแตกต่างระหว่างบุคคล ท่ีสามารถอธิบายคุณลักษณะ
เกี่ยวกับบุคคลนั้น ๆ โดยอาศัยการสืบยอ้นไปถึงกระบวนการต่าง ๆ ในช่วงเกิด การยา้ยถิ่นฐาน
และการเจริญเติบโตของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงดา้นประชากร รวมไปถึง
อธิบายพฤติกรรมและความคิดท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละคนได ้
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ปราณี เอี่ยมละออภักดี (2549) กล่าวว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตรต์้องติดตามการ
เปลี่ยนแปลงดา้นจ านวนประชากร ระดบัการศึกษา รูปแบบครอบครวั ความแตกต่างดา้นอาย ุเชือ้
ชาติ ลักษณะเฉพาะของท้องถิ่น และการย้ายถิ่นฐานของประชากร การศึกษาโครงสรา้งและ
แนวโนม้ ท่ีอาจมีผลกระทบดา้นประชากรศาสตร ์ เพื่อเป็นประโยชนต่์อนกัการตลาดไดน้ าขอ้มูลไป
ใชว้างแผนการตลาดใหม้ีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

1. เพศ มีความส าคัญในการแบ่งกลุ่มผลิตภัณฑส์ าหรบัสินคา้บางประเภทยิ่งมีขอ้มูลท่ี
ละเอียดเท่าไหรจ่ะท าใหส้ามารถประมาณการขนาดของตลาดไดช้ดัเจนขึน้ 

2. อายุ มีความส าคัญต่อการก าหนดแผนการตลาด เพราะเป็นการแสดงถึงความ
เจริญเติบโตของประชากรแต่ละกลุ่ม ว่ามีพฤติกรรมความตอ้งการและรสนิยมท่ีแตกต่างกันตาม
ความแตกต่างดา้นอายขุองประชากร ในช่วงต่าง ๆ ท าใหส้ามารถวางแผนการตลาดไดช้ดัเจนมาก
ขึน้ 

3. ระดบัการศึกษา หากมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อการใชช้ีวิตท่ีแตกต่าง
กัน และมีพฤติกรรมการซือ้และความเข้าใจในการตัดสินใจซือ้สินคา้ของผู้บริโภคท่ีแตกต่างกัน 
และยังท าให้นักการตลาดทราบถึงการเสนอขายสินค้าผ่านช่องทางต่าง  ๆ เพื่อให้ไปถึง
กลุ่มเป้าหมาย 

4. อาชีพ ลักษณะของอาชีพมีผลต่อพฤติกรรมของผู้บริโภคในการเลือกรูปแบบการ
บริโภค โดยสินคา้ประเภทเดียวกันอาจมีการออกแบบท่ีหลากหลายเพื่อใหเ้หมาะสมกบัแต่ละกลุ่ม
อาชีพนักการตลาดจึงตอ้งพยายามแยกกลุ่มอาชีพท่ีมีความสนใจในผลิตภัณฑแ์ละบริการเพื่อให้
เหมาะสมกบัผลิตภณัฑน์ัน้ ๆ 

5. รายได้ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการซือ้ของแต่ละบุคคล เป็นส่ิงท่ีเกี่ยวข้องกับ
ความสามารถในการใชจ้่าย การเก็บออม หนีสิ้น และทศันคติต่อการใชจ้่ายและการออม ดงันัน้ ผู้
วิเคราะหก์ารตลาดท่ีดูแลสินคา้ประเภทท่ีมีความอ่อนไหวดา้นราคาจะตอ้งติดตามแนวโน้มด้าน
รายไดแ้ละเงินออมของผูบ้ริโภค เพื่อน ามาใชอ้อกแบบผลิตภณัฑ ์การวางต าแหน่งผลิตภัณฑแ์ละ
การปรบัเปลี่ยนราคาใหม่ 

ปรมะ สตะเวทิน (2542) กล่าวว่า ผูร้บัสารแต่ละคนมีคุณลักษณะเฉพาะตัวของตน เช่น 
อายุ เพศ บุคลิกภาพ สติปัญญา ทักษะ และประสบการณ ์เป็นตน้ คุณสมบัติเหล่านีจ้ะมีอิทธิพล
ต่อผูร้บัสารในการท าการส่ือสาร ดังนั้น การวิเคราะหค์วรจ าแนกบุคคลออกเป็นหลายกลุ่ม ตาม
ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ (Demographic Characteristics) โดยมีสมมติฐานว่าผูร้บัสารท่ีมี
ลักษณะทางประชากรร่วมกัน จะมีทัศนคติและพฤติกรรมคล้ายคลึงกัน  ซึ่งลักษณะทาง



 11 
 
ประชากรศาสตรท่ี์เป็นตัวแปรส าคัญในการวิเคราะหผ์ูร้บัสาร ประกอบดว้ย อายุ เพศ การศึกษา 
ฐานะทางเศรษฐกิจและสงัคม 

1. อายุ (Age) อายุเป็นหน่ึงในปัจจัยท่ีส าคัญท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกันในเรื่อง
ความคิดและพฤติกรรม นอกจากนีอ้ายสุามารถเป็นตวัก าหนดการตดัสินใจและวฒุิภาวะในการใช้
ชีวิต คนท่ีมีอายุนอ้ยอาจใช้อารมณเ์ขา้มาเกี่ยวขอ้งในการตัดสินใจ รวมถึงคนอายุน้อยมักจะมี
ความคิดในเชิงค่านิยม มองโลกในแง่ดี และยึดถืออดุมการณม์ากกว่าคนท่ีมีอายมุาก ในขณะท่ีคน
อายุมากมกัจะมีความคิดในเชิงอนุรกัษ์นิยม ยึดถือหลักปฏิบติั และมองโลกในแง่รา้ยมากกว่าคน
อายนุอ้ย เน่ืองจากคนอายมุากผ่านประสบการณช์ีวิตมามากกว่าซึ่งส่งผลกระทบต่อความคิด การ
ตัดสินใจ และการแสดงออกทางพฤติกรรม อาจกล่าวได้ว่าอายุท่ีเพิ่มขึน้สามารถท าให้คน
เปลี่ยนแปลงวิธีคิดและส่ิงท่ีสนใจได ้

2. เพศ (Sex) เพศหญิงกับเพศชายมีความแตกต่างกันด้านกายภาพ ความถนัด 
อารมณส์ภาวะทางจิตใจ และการตัดสินใจ ความแตกต่างทางเพศส่งผลใหค้นมีความคิด ค่านิยม 
และทัศนคติแตกต่างกัน ทัง้นีส่้วนหน่ึงเป็นผลมาจากวัฒนธรรมและประเพณี ซึ่งก าหนดบทบาท
และหนา้ท่ีของเพศหญิงกบัเพศชายในสังคม โดยเพศหญิงมักมีจิตใจอ่อนไหว และมีแนวโนม้ท่ีจะ
คลอ้ยตามคนอื่นไดม้ากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายใชเ้หตผุลมากกว่าเพศหญิง 

3. การศึกษา (Education) การศึกษานัน้หมายถึงระดบัการศึกษาและความรูท่ี้ไดร้บั
จากสถาบัน รวมถึงประสบการณใ์นชีวิต ซึ่งการศึกษาเป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม 
ทัศนคติและพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน คนท่ีมีระดับการศึกษาสูงย่อมมีความไดเ้ปรียบกว่าคนท่ีมี
การศึกษานอ้ย เน่ืองจากมีความรูก้วา้งขวาง และสามารถเขา้ใจสิ่งต่าง ๆ ไดดี้ 

4. ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม  (Social and Economic Status) ฐานะทาง
เศรษฐกิจและสังคม ได้แก่ เชือ้ชาติและชาติพันธุ์ อาชีพ รายได้และความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
ตลอดจนสถานภาพทางสงัคม ซึ่งปัจจยัเหล่านีท้ าใหค้นมีทศันคติ ค่านิยม และเป้าหมายท่ีแตกต่าง
กนั 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์และคณะ (2550) ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อาย ุเพศ รายได ้
อาชีพ การศึกษา โดยตวัแปรทางดา้นประชากรท่ีส าคญั ดงันี ้

1. อายุ เน่ืองจากผลิตภัณฑ ์ช่วยอธิบายส่ิงท่ีบริโภคพึงประสงคใ์นแต่ละช่วงอายุ จึง
ท าใหบุ้คคลส่วนใหญ่ มกัจะน าอายไุปเพื่อการวิเคราะหท์างการตลาด โดยนกัการตลาดจะน าไปใช้
ในการหาการตลาดส่วนเล็ก (Niche Market) 
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2. เพศ เป็นอีกตัวแปรในการแบ่งส่วนการตลาด ซึ่งเพศจะสามารถแสดงให้เห็น
พฤติกรรมของผูบ้ริโภคท่ีแตกต่างกนัไดอ้ย่างชดัเจน 

3. รายได ้การศึกษาและอาชีพ มีความส าคญัในการวิเคราะหก์ารตลาด โดยส่วนมาก
ในครอบครัวท่ีมีรายได้ต ่าจะเป็นส่วนส าคัญอย่างมากในการตลาด เน่ืองจากรายได้จะมีความ
เกี่ยวเน่ืองกับเกณฑก์ารด ารงชีวิต อาชีพ รสนิยม การศึกษา ดังนั้น รายไดจ้ึงมีส่วนส าคัญในการ
วิเคราะหป์ระชากรศาสตรแ์ละอื่น ๆ เพื่อใชใ้นการก าหนดเป้าหมายทางการตลาดใหช้ดัเจนมากขึน้ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
2.2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จ ย่อมมีหลายปัจจัยเขา้มาขับเคล่ือนบุคลากร ในการ
ท างานไปสู่เป้าหมายขององคก์าร ปัจจัยหน่ึงท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนบุคลากรก็คือ ปัจจัยดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) การศึกษาเรื่องดังกล่าว ถือเป็นการตอบ
โจทย ์ในการหาแนวทางท่ีจะท าใหอ้งคก์ารขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ บรรลตุามเป้าหมายท่ีวางไว ้ทัง้นี ้
ไดม้ี นักวิชาการและผูเ้กี่ยวขอ้งในแวดวงหลายคน ใหค้วามหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of Working Life) ไวอ้ย่างหลากหลาย ดงันี ้ 

Walton (1974) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ลักษณะการ
ท างานท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล เป็นเรื่อง ของสภาพแวดลอ้ม
และสงัคมท่ีส่งผลใหก้ารท างานประสบผลส าเร็จ  

Bluestone (1977) กล่าวว่า  คุณภาพชีวิตในการท างานว่า  หมายถึง การ
สรา้งสรรค ์บรรยากาศเพื่อสนองความสุขของบุคลากรทุกคนในองคก์าร หากบุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ท่ีดีย่อมส่งผลต่อความเจริญดา้นอื่น ๆ ขององคก์าร การท าใหบุ้คลากรได้รับ
ความพึงพอในผ่าน การมีส่วนรว่มในกระบวนการตัดสินใจและแกไ้ขปัญหาขององคก์ารท่ีจะส่งผล
กระทบต่อชีวิตการท างาน ของบุคลาการ หมายความรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับ
ทรพัยากรมนษุย ์โดยท าใหม้ี ประชาธิปไตยในท่ีท างานเพิ่มขึน้ ก่อใหเ้กิดการปรบัปรุงประสิทธิภาพ
ในองคก์าร  

Delamotte and Shin-ichi (1984) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
3 ประการดงันี ้

1. คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ผลจากการท างานงานท่ีจะมีผลต่อผู้
ท างาน ซึ่งจะเกี่ยวเน่ืองกับการปรบัปรุงภายในองคก์าร และลักษณะของงาน ผูท้  างานควรไดร้ับ
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การสนับสนุนในเรื่องของคุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานเป็นอย่าง
มาก รวมถึงการมีส่วนรว่มท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองการท างานของบุคคลเหล่านัน้ 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีเกี่ยวขอ้งกับชีวิตในการท างาน 
ไม่ว่าจะเป็นค่าจ้างในการท างาน สภาพแวดล้อในการท างาน ส่วนได้ส่วนเสียในการท างาน 
ความกา้วหนา้ในการท างาน รวมถึงความสัมพันธ์ในการท างาน ส่ิงเหล่านีม้ีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานของบุคลากร และยงัเป็นแรงจงูใจในการท างานใหแ้ก่บุคลากรอีกดว้ย 

3. คณุภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความหมายเชิงมนษุยธรรม (Humanization 
of Work) ครอบคลุมถึงการปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of Working Condition) 
ดว้ยใน ประเทศฝรั่งเศสและในประเทศท่ีใชภ้าษาพดูฝรั่งเศสและครอบคลมุถึงการคุม้ครองแรงงาน 
(Worker Protection) ในประเทศสังคมนิยมและครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(Working Environment) แ ล ะ ก า ร ท า ใ ห้ ส ถ าน ท่ี ท า ง า นมี ค ว า ม เ ป็ น ป ร ะ ช า ธิ ป ไ ตย 
(Democratization of the Workplace) ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นรวมไปถึงแนวทางต่าง ๆ 
ในการท างาน และเทคโนโลยีท่ีใชใ้นการท างาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานรูสึ้กพึงพอใจในการท างาน 

Casio (1989) ไดก้ล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างานว่าสามารถใหค้วามหมาย
เป็น 2 ประการคือ 

1. คุณภาพชีวิตในการท างานขึน้อยู่กับการปฏิบัติงานและวัตถุประสงคข์อง
องคก์าร  

2. คุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ท่ีการรบัรูข้องผูป้ฏิบัติงานท่ีค านึงถึงความ
ปลอดภัย สัมพันธภาพท่ีดีระหว่างผูร้่วมงานและมีโอกาสเจริญกา้วหนา้และพัฒนางานซึ่งระดับ
คณุภาพชีวิตใน การท างานสมัพนัธก์บัระดบัความตอ้งการของมนษุย ์ 

Bovee (1993) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปรชัญาในการปรับปรุง
ผลิตภาพในการท างานโดยการตระเตรียมและก าหนดใหพ้นกังานมีโอกาสไดใ้ช้ ความสามารถท่ีมี
อยู่ปรบัปรุงตนเองรวมไปถึงปรบัปรุงในส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการซึ่งการด าเนินการในเร่ืองคุณภาพชีวิต
ในการท างานนัน้กระท าไดโ้ดยการออกแบบงานชิน้ใหม่ 

Huse and Cummings (1985) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ  

1. รายได ้ค่าตอบแทนท่ีได้รบัควรเป็นไปตามลักษณะการท างาน กล่าวคือ 
ค่าตอบแทนท่ีไดร้บัตอ้งเหมาะสมกับความเป็นจริง และสามารถน าไปเปรียบเทียบกับหน่วยงาน
อื่น ๆ ได ้
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2. ลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
กล่าวคือ บุคลากรตอ้งไดท้ างานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรมีสขุภาพท่ีดี
และไม่เป็นอนัตราย 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคลากร คือ บุคลาการจะต้องได้รับการ
พฒันาตนเอง รวมถึงการพฒันาต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการท างานตามความเหมาะสม 

4. ความกา้วหนา้ คือ ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในต าแหน่งและสาย
อาชีพของตนเอง  

5. ความสัมพันธ์ภายในส่วนงาน คือ การท่ีบุคลากรถูกยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน บรรยากาศภายในมีความเป็นมิตร มีความเท่าเทียมกัน มีการปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น อย่าง
อบอุ่น  

6. การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค คือ การปฏิบติัต่อบุคลากร อย่าง
เหมาะสม เคารพสิทธิส่วนบุคคล หวัหนา้งานรบัฟังความคิดเห็นของบุคลากร  

7. ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีท างานและช่วงเวลาความเป็นส่วนตัว  คือ 
ผูป้ฏิบติังานมีความสมดลุของเวลาในการท างานและเวลาชีวิตโดยรวม เช่น มีช่วงเวลาท่ีไดใ้ชเ้วลา
ว่าง กบัชีวิตส่วนตวั ครอบครวั ช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากการท างาน เป็นตน้  

8. ความภูมิใจในองค์กร คือ ผู้ปฏิบัติงานมีความรูสึ้กภูมิท่ีได้ปฏิบัติงานใน
องคก์รท่ีมีความมั่นคง มีชื่อเสียง และรบัผิดชอบต่อสงัคม 

Hickman and Suttle, 1997, อา้งถึงใน ศิรินันท ์กิตติสุขสถิต และคณะ (2556) 
ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อการท างานเป็นอย่างมาก เพราะท าให้เกิด
ความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน และยังท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร 
นอกจากนี ้ยงัรวมไปถึงการช่วยส่งเสริมในดา้นสขุภาพจิต และกระตุน้ใหบุ้คคลรูสึ้กตอ้งการพัฒนา
ตนเองเพื่อให้เป็นบุคลากรท่ีดีของหน่วยงาน ช่วยลดปัญหาการลาออก และยังเสริมสร้าง  
การใหบ้ริการที่ดี มีประสิทธิภาพอีกดว้ย 

มหาวิทยาลัยมหิดล สถาบันวิจัยประชากรและสังคม (2552)  ได้กล่าวถึง
ความหมาย คณุภาพชีวิตในการท างานว่า เป็นองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีประกอบเป็นคณุภาพชีวิตของ
การท างาน ในสถานประกอบการของคนท างาน เช่น การท่ีลูกจ้างมีวันท างานและได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีรายไดเ้พิ่มจากรายไดป้ระจ า อาทิ มีรายไดจ้ากการท างานล่วงเวลาจาก
สถานประกอบการ ไดร้บัเงิน พิเศษจากสถานประกอบการ รวมทัง้สิทธิประโยชน์ และสวัสดิการ
ครบถว้นตามกฎหมาย รวมทัง้มีความมั่นคงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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2.2.2 องคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตการท างาน 
Walton (1973) นักวิชาการดา้นการจัดการองค์การและเป็นนักวิชาการท่ีได้คิด

องคป์ระกอบเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งศึกษาจากสภาพแวดลอ้มโดยทั่วไปของสังคม 
ประกอบดว้ย 8 ขอ้ดงันี ้

1. ค่ า ต อ บ แ ท น ท่ี ยุ ติ ธ ร ร ม แ ล ะ เ พี ย ง พ อ  ( Adequate and Fair 
Compensation) หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน หรือค่าตอบแทนอื่น รวมถึงการจัดสวัสดิการท่ีพักอาศัยและ
สวัสดิการดา้นอื่น ๆ ท่ีมีความเหมาะสม กับบุคคลอื่นท่ีท างานในลักษณะเดียวกันในองคก์ารอื่น
หรือในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีคลา้ยคลึงกนั  

2. สภาพการท างานท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความปลอดภยั ปลอดโปรง่ และมี
ความสะดวกต่อการปฏิบติังาน ในท่ีนีย้งัรวมไปถึงอปุกรณท่ี์ใชใ้นการท างานอีกดว้ย  

3. การพัฒนาความ รู้ความสามารถและ เพิ่ มศักยภาพของบุ คคล 
(Developmentof Human Capacities) หมายถึ ง  บุ คคลได้ รับ โอกาส ท่ีจ ะ ได้ ใ ช้ความ รู้  
ความสามารถ ในการปฏิบัติงานเพื่อใหส้ามารถพัฒนาทักษะและความรูข้องตนเองโดยส่งผลให้
เกิดความรูสึ้กว่าตนเองมีคณุค่า เปิดโอกาสและใหอ้ิสระทางความคิดริเริ่มสรา้งสรรคข์องพนักงาน
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี สามารถควบคุมงานดว้ยตนเองได ้ไดใ้ชท้ักษะความรูค้วามสามารถ ส่งผลให้
เกิดความรูสึ้กทา้ทายจากการท างานของตนเอง 

4. ความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน (Growth and Security) หมายถึง 
การไดร้บัโอกาสในการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งขึน้ ไดร้บัการมอบหมายใหไ้ดร้บัผิดชอบ
งานมากขึน้ไดร้บัการพฒันาไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม หรือว่าเรียนรูง้านเพิ่ม เพื่อเตรียมความรูแ้ละ
ทกัษะให ้เหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีสงูขึน้ มีความมั่นคงในการจา้งงานรวมถึงรายไดท่ี้ควรไดร้บั  

5. บูรณาการทางสงัคม (Social Integration) หมายถึง การท างานรว่มกนักับ
บุคคลอื่น การรวมเป็นกลุ่มในองคก์ารท่ีบุคคลไดร้บัมอบหมาย โดยพิจารณาความสามารถ โดย
ปราศจาก การแบ่งแยกหรือการกีดกั้นทางเชือ้ชาติ ศาสนา รวมถึงการช่วยเหลือ สนับสนุนกัน
ภายในองคก์ารและมีการปฏิสมัพนัธก์นัดว้ยความจริงใจ  

6. สิทธิในการท างาน (Constitutionalist) หมายถึง ความยุติธรรมในการ
บริหารงาน โดยต้องบริหารงานและปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม บุคลากรควรได้รับการ
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เคารพในสิทธิของตนเอง รวมถึงการยอมรบัฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ผูบ้ังคับบัญชาควรให้
ความส าคญักบัความยติุธรรมและความเสมอภาคของแต่ละคนอย่างเท่าเทียมกนั 

7. ความสมดุลในชีวิต (Total Life Space) หมายถึง ความเหมาะสมในการ
แบ่งเวลาอย่างมีสดัส่วนส าหรบักิจกรรมส่วนตวั มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ี และมี
เวลาส าหรบักิจกรรมของตนเองครอบครวัและสงัคม  

8. ลักษณะงานท่ีให้ผลประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง 
บุคลากรได้รับรูว้่าในองค์กรได้มอบส่ิงมีค่าให้กับสังคม รวมถึงการแบ่งปันประโยชน์ต่าง ๆ ท่ี
สามารถส่งต่อถึงสงัคมได ้ท าใหเ้กิดการรบัรูว้่าองคก์รของตนเองเป็นท่ียอมรบัของสงัคม 

Huse and Cummings (1985) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ  

1. รายได้หรือผลประโยชน์ตอบแทนท่ีได้รับต้องเพียงพอ คือ การได้รับ
ผลประโยชนจ์ากการท างาน ตอ้งมีความเหมาะสมกบัรายไดท่ี้ไดร้บั 

2. ลักษณะสภาพแวดลอ้มท่ีท างานจะตอ้งถูกสุขลักษณะและปลอดภัย คือ 
ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม และไม่ส่งผลเสียต่อสขุภาพ รวมทัง้ 
ไม่เส่ียงอนัตราย 

3. การพฒันาขีดความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน คือ ผูป้ฏิบติังานไดร้บัโอกาส
ในการพัฒนาความสามารถของตนเองอันได้รับมาจากการปฏิบัติงาน เช่น ได้ท างานท่ีมีความ
หลากหลาย  

4. ความกา้วหนา้ คือ ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในต าแหน่งและสาย
อาชีพของตนเอง  

5. ความสมัพนัธภ์ายในส่วนงาน คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานไดร้บัการยอมรบัจาก
เพื่อนรว่มงาน บรรยากาศภายในมีความเป็นมิตร ไม่มีการแบ่งแยกชนชัน้ มีการปฏิสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น 
อย่างอบอุ่น  

6. การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค คือ ความเหมาะสมในการให้
เกียรติบุคลากรทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั มีการเคารพและรบัฟังความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั 

7. ความสมดุลของช่วงเวลาท่ีท างานและช่วงเวลาความเป็นส่วนตัว  คือ 
ผูป้ฏิบติังานมีความสมดลุของเวลาในการท างานและเวลาชีวิตโดยรวม เช่น มีช่วงเวลาท่ีไดใ้ชเ้วลา
ว่าง กบัชีวิตส่วนตวั ครอบครวั ช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากการท างาน เป็นตน้  
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8. ความภูมิใจในองค์กร คือ ผู้ปฏิบัติงานมีความรูสึ้กภูมิท่ีได้ปฏิบัติงานใน
องคก์รท่ีมีความมั่นคง มีชื่อเสียง และรบัผิดชอบต่อสงัคม 

Delamotte and Shin-ichi (1984) ซึ่ ง  Yves Delamotte เ ป็นนักวิชาการจาก
ฝรั่งเศส อดีตผูอ้  านวยการองคก์ารช่วยเหลือคนพิการจากการท างาน และ Shin-ichi Takezawa 
ศาสตราจารยจ์ากมหาวิทยาลัยริเคียว ประเทศญ่ีปุ่ น ไดท้ าการศึกษาและเสนอมิติของคุณภาพ 
ชีวิตการท างาน ร่วมกับองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization: 
ILO) โดยน าเสนอออกเป็น 5 มิติ ดงันี ้

มิติท่ี 1 การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง (Working Condition) 
หมายถึง การท่ีองคก์ารจดัสภาพการท างานใหม้ีความเหมาะสม มีความปลอดภยั ไม่เป็นอนัตราย 
ต่อสุขภาพกายและใจ มีความมั่นคงในงาน และการก าหนดชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสมและ 
ยืดหยุ่น 

1.1 ความปลอดภยัในการท างานและสขุภาพพลานามยั (Occupational 
Safety and Health) หมายถึง การท่ีองคก์ารจดัสภาพการท างานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ใหถ้กู สขุลกัษณะ มีความปลอดภยั ลดโอกาสในการเกิดอบุติัเหตแุละการเจ็บป่วยดว้ยโรคอนั 
เน่ืองมาจากการท างาน  

1.2 ชั่วโมงการท างาน (Working Time) หมายถงึ การท่ีองคก์ารจดัให้
พนกังานมีชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสมและมีช่วงเวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอ ซึ่งท าไดโ้ดยการจดัเวลา
ท างานแบบยืดหยุ่น การท างานบางเวลา (Part-time Work) หรือการเพิ่มวนัหยดุ  

1.3 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) โดยมีวตัถปุระสงคเ์พื่อ
ป้องกนัการเลิกจา้งอนัเน่ืองมาจากเหตผุลทางเศรษฐกิจ หรือในกรณีท่ีตอ้งเลิกจา้งพนกังานเป็น
จ านวนมาก องคก์ารตอ้งก าหนดใหม้ีการวางแผนรว่มกนัระหว่างผูแ้ทนนายจา้งและพนกังานเพื่อ
ก าหนดเกณฑก์ารเลิกจา้งท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมแก่พนกังานทกุคน 

มิติท่ี 2 การไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน (Fair Treatment at 
Work) หมายถึง สิทธิตามกฎหมายท่ีเกี่ยวกับงานท่ีพนักงานพึงไดร้บัการปฏิบติัอย่างยุติธรรมจาก 
องค์การ ไม่เลือกปฏิบัติต่อพนักงานคนใดคนหน่ึง ทั้งในเรื่องของกระบวนการท างาน การ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน วินยั และการลงโทษ การเปล่ียนต าแหน่งงาน หรือการเลิกจา้งอย่างไม่ 
เป็นธรรม 

2.1 การไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในฐานะท่ีเป็นปัจเจกบุคคล ไดแ้ก่ 
การคุม้ครองไม่ใหพ้นกังานคนใดคนหน่ึงถกูปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรม เช่น การท่ีองคก์ารโยกยา้ย 
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พนกังานไปท างานท่ีอื่น การเปล่ียนหนา้ท่ีความรบัผิดชอบหรือการเปล่ียนแปลงสภาพการจา้งท่ีผิด 
ไปจากสญัญาจา้งหรือตกลงได ้โดยท่ีพนกังานหรือครอบครวัของพนกังานไม่ยินยอม ดงันัน้ 
องคก์ารตอ้งมีการก าหนดกระบวนการหรือขัน้ตอนในการพิจารณาขอ้รอ้งทกุขข์องพนกังานอย่างมี 
ประสิทธิภาพ เพื่อใหพ้นกังานไดร้บัความเป็นธรรมในส่วนท่ีเกี่ยวกบัวินยัและการลงโทษ รวมถึง 
การคุม้ครองสภาพการจา้งตามกฎหมายท่ีพนกังานพึงไดร้บัดว้ย  

2.2 การปฏิบติัต่อกลุ่มอยา่งเป็นธรรม ไดแ้ก ่การท่ีองคก์ารไม่เลือกปฏิบติั
ต่อพนกังานกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงเพื่อก่อใหเ้กิดความเท่าเทียมกนัในการปฏิบติัท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการจา้ง
งานองคก์ารจะตอ้งไม่ค านึงถึงการแบ่งชนชัน้ อนัเน่ืองมาจากความแตกต่างดา้นเชือ้ชาติ สีผิว เพศ 
ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง สญัชาติ หรือ สถานภาพทางสงัคม เป็นตน้ 

มิติท่ี 3 การมีอิทธิพลในการตดัสินใจ (Influence on Decision) หมายถึง การ 
ส่งเสริมใหพ้นักงานไดม้ีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ในองคก์าร หรือการมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น เพื่อใหพ้นักงานรูสึ้กว่าตนมีความส าคัญต่อองคก์าร เกิดความภาคภูมิใจ 
การเปิดโอกาสใหพ้นักงานมีโอกาสไดแ้สดงออก มีบทบาทในการตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบติังาน 
ซึ่งจะท าใหพ้นักงานมีความรูสึ้กเป็นเจา้ของเกิดความรูสึ้กผูกพัน รบัผิดชอบต่องานและองคก์าร  
ซึ่งส่ิง เหล่านีจ้ะมีผลต่อบรรยากาศของแรงงานสมัพนัธท่ี์ดีในองคก์าร 

มิติท่ี 4 การไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ (Challenge of Work Content) 
หมายถึง การท่ีองคก์ารใหค้วามส าคัญต่อการจดัระบบงานและเนือ้งาน ท าใหเ้กิดแรงจงูใจในการ
ท างาน องคก์ารสามารถท าได้โดยการหมุนเวียนงาน การมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานเป็นกลุ่ม 
การออกแบบงานใหม่ ซึ่งประกอบดว้ยการขยายความรบัผิดชอบในแนวนอน เช่น การเพิ่มความ 
รบัผิดชอบและปริมาณงานใหม้ากขึน้ และการขยายความรบัผิดชอบในแนวด่ิง เช่น การเพิ่มเนือ้หา
ของงาน พนักงานจะตอ้งใชค้วามสามารถและทักษะอื่นนอกเหนือจากทักษะท่ีใชอ้ยู่เดิม เพื่อให้
สามารถท างานประสบความส าเร็จตามท่ีไดร้บัมอบหมาย ซึ่งเป็นการปรบัปรุงระบบงาน ไม่ใหม้ี
ความน่าเบื่อหน่าย  

มิติท่ี 5 ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน (Work and Life Cycle) หมายถึง 
การท่ีองคก์ารใหค้วามส าคญัในเรื่องของงานกบัช่วงอายุของพนกังาน สรา้งความสมัพนัธร์ะหว่าง
งานกับช่วงชีวิตของพนักงานใหม้ีความเหมาะสม การก าหนดเวลาพักในการท างาน รวมถึงการ
แสดงความรบัผิดชอบชีวิตของพนกังานและชมุชนท่ีองคก์ารตัง้อยู่ ไดแ้ก่ การท าใหช้ีวิตการท างาน
และการพักผ่อนของพนักงานสมดุลและหมาะสมกับช่วงชีวิตในแต่ละช่วงอายุ  การรักษา 
สภาพแวดลอ้ม การก าจดัของเสียจากกระบวนการผลิต เป็นตน้ 
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5.1 ความรบัผิดชอบต่อสงัคมขององคก์าร ไดแ้ก ่การท่ีองคก์ารให้
ความส าคญัต่อการแสดงความรบัผิดชอบต่อสงัคม โดยการรกัษาสภาพแวดลอ้มบริเวณสถาน
ประกอบการใหถ้กูสขุลกัษณะ  

5.2 สถานภาพทางสงัคมและชนชัน้ทางสงัคม ไดแ้ก ่การก าหนดนโยบาย
ท่ีไม่ค านึงถึงความแตกต่างของชนชัน้ การลดความแตกต่างระหว่างชนชัน้ สถานภาพทางสงัคมจะ 
แสดงในรูปของสญัลกัษณต่์าง ๆ ในสถานท่ีท างาน โดยแสดงใหเ้ห็นถึงการใหค้วามส าคญัต่อชน
ชัน้ท่ีแตกต่างกนั เช่น หอ้งท างานของผูบ้ริหารจะมีหอ้งส่วนตวัท่ีหรูหรา ในขณะท่ีพนกังานระดบั 
รองลงมาจะไม่มีหอ้งท างานส่วนตวัและความสะดวกสบายลดหลั่นกนัลงมา เป็นตน้  

5.3 ความกา้วหนา้ในอาชีพ เช่น หลกัเกณฑก์ารพิจารณาขึน้เงินเดือนท่ีมี
มาตรฐาน โดยใชร้ะยะเวลาในการปฏิบติังานกบัองคก์ารหรือภาระหนา้ท่ีความรบัผิดชอบในระดบั
บริหารเป็นเกณฑส์ าคญั รวมถึงการเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถปรบังานใหเ้ขา้กบัความ
ตอ้งการเฉพาะในแต่ละช่วงของชีวิต ทัง้นี ้ยงัรวมถึงการเปิดโอกาสในการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
พนกังานอีกดว้ย 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน 
2.3.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 

Herzberg (1973) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน จากมหาวิทยาลัยยูท่าห์ ได้ศึกษา
เกี่ยวกับทัศนคติท่ีมีต่องานของ วิศวกรและนักบัญชี จ านวน 200 คน จากหน่วยงานต่าง ๆ ใน
สหรัฐฯ จ านวน 11 แห่ง โดยใช้เทคนิคกรณีเหตุการณ์ ส าคัญ (Critical Incident) คือ เทคนิคท่ี
เกี่ยวกับการบรรยายถึงเหตุการณ์ท่ีท าให้เกิดความรูสึ้ก พึงพอใจ (Satisfied) และท่ีไม่พึงพอใจ 
(Dissatisfied) พบว่า ความพึงพอใจในการท างาน และ ความไม่พึงพอใจในท่ีท างาน ไม่ได้มี
สาเหตุจากปัจจยักลุ่มเดียวกัน แต่จะมีสาเหตุมาจากปัจจัย สองกลุ่มท่ีเฮรซ์เบิรก์ เรียกว่า ส่ิงท่ีท า
ใหเ้กิดความพึงพอใจ (ปัจจัยจูงใจ) และส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจ (ปัจจัยค า้จุน) (Herzberg, 
1973) โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factor) เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวขอ้งกับงาน โดยตรงเป็น
ปัจจัยท่ีท าใหค้นชอบและรกังาน ท าใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
ไดแ้ก่ (Blum & Naylor, 1968) กล่าวว่า ความพึงพอใจการท างานเป็นผลรวมของทัศนคติ ต่าง ๆ 
ของบุคคล ซึ่งไดผ้ลมาจากองคป์ระกอบของงานและปัจจยัแวดลอ้ม เช่น ค่าจา้ง สถานภาพ โอกาส 
ความกา้วหนา้ในการท างาน ความยุติธรรมของผูบ้ังคับบัญชา และความเหมาะสมของปริมาณ
งาน เป็นตน้ 
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1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง บุคลากรสามารถ
หาแนวทางในการปฏิบัติงานของตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความสมัฤทธิ์ผล สามารถ
รบัมือหากเมื่อตอ้งเผชิญกบัอปุสรรคต่าง ๆ ได ้เมื่อสามารถท าส่ิงเหล่านีไ้ด ้ตนเองจะรูสึ้กพึงพอใจ
กบัผลงานจากการปฏิบติังานไดอ้ย่างส าเร็จได ้

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรบันบัถือไม่ว่าจะเป็นจากเพื่อนรว่มงานหรือหวัหนา้งาน ทัง้บุคคลภายในและบุคคลภายนอก 
ทัง้นีอ้าจเป็นการแสดงออกดว้ยการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี ซึ่งเป็นส่ิงท่ีท าให ้ผูท้  างานเกิด
ความภาคภมูิใจ 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง ความรูสึ้กท่ีดีและ
ไม่ดีต่อลกัษณะงาน โดยงานควรท่ีตอ้งใชค้วามคิดทา้ทายและสรา้งสรรค ์ 

โดยงานต่าง ๆ ต้องใช้ความสามารถท่ีท้าทายในการท างาน และสามารถ
ท างานไดด้ว้ยตนเองเพียงผูเ้ดียว 

1.4 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดร้บัโอกาสจากงานท่ี
ไดป้ฏิบติัท่ีมีความทา้ทาย และสามารถรบัผิดชอบงานของตนเองไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ 

ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้จากการท่ีได้รับมอบหมายให้รบัผิดชอบงานใหม่ ๆ 
และมีอ านาจรบัผิดชอบอย่างเต็มท่ีไม่มีการตรวจ หรือควบคมุอย่างใกลช้ิด 

1.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดร้บัการเล่ือนต าแหน่งให้
สงูขึน้ของบุคคลในองคก์ร มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม หรือไดร้บัการฝึกอบรม 

2. ปั จจัยค ้า จุนหรือ ปัจจัยอนามัย  (Maintenance Factors & Hygiene 
Factors) หมายถึง ปัจจัยท่ีค า้จุนใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลตลอดเวลา หากงานนั้น
ไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคคลอาจท าใหบุ้คคลนัน้ไม่ชอบงานของตนเอง ปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานหรือ
ปฏิบติัตามสญัญาท างาน เป็นรายเดือน ซึ่งอาจจะรวมถึงสวสัดิการอื่น ๆ ท่ีเหมาะสมสามารถช่วย
เพิ่มความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

2.2 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
นอกจากการหมายถึง  การท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้ง  เล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว  
ยงัหมายถึงโอกาสในการเรียนรูแ้ละพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ในสถานท่ีท างาน เพื่อไดร้บัความกา้วหนา้
ในทกัษะวิชาชีพ มีโอกาสเพิ่มพนูความรู ้และความช านาญในการท างาน 
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2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา 
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอ์นัดีต่อกันสามารถท างานรว่มกันไดอ้ย่างสนิทสนมเป็นกันเองมี
ความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัอย่างดี มีมิตรภาพระหว่างเพื่อนรว่มงาน 

2.4 สถานภาพทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือ
ของ สงัคม มีเกียรติ และศกัด์ิศรี 

2.5 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การ
จดัการและการบริหารขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร
ท่ีชดัเจน 

2 . 6  สภาพกา รท า ง า น  (Working Conditions) หมายถึ ง  ลั กษณะ
สภาพแวดลอ้มโดยรวมท่ีมีอยู่รอบตวัในการท างาน รวมถึงอปุกรณต่์าง ๆ ท่ีจะตอ้งน ามาใชใ้นการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างสะดวก 

2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรูสึ้กท่ีดีหรือไม่ดีอัน 
เป็นผลท่ีได้รับจากงานในหน้าท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลต้องถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซึ่ง
ห่างไกลจากครอบครวั ท าใหเ้ขาไม่มีความสขุ และไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 

2.8 ความนั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง หมายถึง ความรูสึ้กของ
บุคคลท่ีมีต่อ ความมั่นคงในการท างาน หรือความมั่นคงขององคก์าร ไม่ต้องกังวลเกี่ยวกับการ
สญูเสียงานหรือการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดขึน้ในอนาคต 

2.9 วิ ธีการปกครองบังคับบัญชา  (Technical Supervision) หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้งัคับบัญชาในการบริหารจดัการและควบคุม รวมทัง้ใหค้วามยุติธรรมในการ
บริหาร สามารถใหค้ าแนะน าทางวิชาการ หรือเทคนิคใหม่ ๆ ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหบ้ทบาท
หรืองานท่ีก าหนดบรรลไุดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

Blum and Naylor (1968) กล่าวว่า ความพึงพอใจการท างานเป็นผลรวมของทศันคติ
ต่าง ๆ ของบุคคล ซึ่งไดผ้ลมาจากองคป์ระกอบของงานและปัจจยัแวดลอ้ม เช่น ค่าจา้ง สถานภาพ 
โอกาส ความกา้วหนา้ในการท างาน ความยุติธรรมของผูบ้ังคับบัญชา และความเหมาะสมของ
ปริมาณงาน เป็นตน้ 

Locke (1976) กล่าวถึงความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า เป็นภาวะการ
แสดงออกทางอารมณใ์นทางบวกอนัเป็นผลมาจากคณุค่าท่ีไดร้บัจากงานและประสบการณใ์นการ
ท างานของบุคคลหน่ึง 
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Mottaz (1987) นิยามความพึงพอใจในการท างานว่า คือ ความรูสึ้กในเชิงบวกซึ่งเป็น
ผลมาจากการประเมินค่าของสถานท่ีท างานโดยรวม 

Spector (1997) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า เป็นการระบุ
ขอบเขตความรูสึ้กในงานว่าชอบ (พึงพอใจ) หรือไม่ชอบ (ไม่พึงพอใจ) เป็นความรูสึ้กโดยทั่วไปหรือ
โดยภาพรวมเกี่ยวกบังานในดา้นผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หวัหนา้งาน สวสัดิการ รางวลัจาก
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระเบียบขอ้บังคับในการท างาน เพื่อนร่วมงาน ลักษณะงาน และ
การส่ือสารภายในองคก์าร 

Luthans (2005) ได้สรุปความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่า เป็นการ
ตอบสนองทางด้านอารมณ์ต่อสถานการณ์ในงาน  และตัดสินว่าพึงพอใจในงานหรือไม่                 
โดยพิจารณาจากลักษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสเล่ือนต าแหน่งงาน หัวหน้างาน และเพื่อน
รว่มงาน 

Morse (1958) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง สภาวะจิตท่ีปราศจาก ความเครียด 
ทัง้นีเ้พราะธรรมชาติของมนษุยม์ีความตอ้งการ ถา้ความตอ้งการไดร้บัการตอบสนอง ทัง้หมดหรือ
บางส่วน ความเครียดก็จะนอ้ยลง ความพึงพอใจก็จะเกิดขึน้ และในทางกลบักันถา้ความ ตอ้งการ
นัน้ไม่ไดร้บัการตอบสนอง ความเครียด และความไม่พึงพอใจก็จะเกิดขึน้  

Campbell (1976) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกภายในของ แต่ละคนท่ี
เปรียบเทียบระหว่างความคิดเห็นต่อสภาพการณท่ี์อยากใหเ้ป็นหรือความคาดหวัง ผลท่ีได ้จะเป็น
ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ เป็นการตดัสินของแต่ละบุคคล 

2.3.2 องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน 
Spector (1997) ได้เสนอว่า องค์ประกอบท่ีจะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในการ

ท างานมี 9 องคป์ระกอบ ดงันี ้
1. ผลตอบแทน (Pay) ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง และผลตอบแทนอื่น 
2. การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหนา้ในงาน 
3. หวัหนา้งาน (Supervisor) ไดแ้ก่ หวัหนา้งานสายตรงท่ีสามารถติดต่อไดท้นัที 
4. สวสัดิการ (Benefits) ไดแ้ก่ สวสัดิการอื่นทัง้ท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน 
5. รางวัลจากผลการปฏิบัติงาน (Reward) ได้แก่ ค าชมเชย การยอมรับ และ

รางวลัจากการท างานดีมีผลงาน 
6. ระเบียบข้อบังคับในการท างาน (Operate procedures) ได้แก่ กฎเกณฑ์ 

ระเบียบขอ้บงัคบั นโยบาย และขัน้ตอนการท างาน 
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7. เพื่อนรว่มงาน (Coworker) ไดแ้ก่ บุคคลท่ีเกี่ยวขอ้งในการท างาน 
8. ลกัษณะงาน (Nature of work) ไดแ้ก่ หนา้ท่ี ความรบัผิดชอบ เนือ้งานของแต่

ละบุคคล 
9. การส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ การส่ือสารภายในองคก์าร 

Greenberg and Baron (2000) ไดส้รุปและเสนอว่าองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในการท างานมี 3 องคป์ระกอบ คือ 

1. นโยบายองค์การ (Organization factors) คือ ระบบการท างานในองค์การ 
การให้ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง รวมถึงการให้บุคคลมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ กระจาย
หนา้ท่ีความรบัผิดชอบ และการบงัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม 

2. ลักษณะงาน (Aspects of jobs) คือ เนือ้งาน ปริมาณงาน ความหลากหลาย
ของงาน โอกาสในการปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น ความทา้ทายในงาน คุณค่าของงาน สภาพแวดลอ้มใน          
การท างาน และสภาพสงัคม 

3. คุณสมบัติของบุคคล (Personal Characteristics) คือ ความนับถือตนเอง 
ความเชื่อมั่นในตนเอง ความอดทนในงาน สภาพงาน และความอาวโุส 

Luthans (2005) and Smith et al. (1969) ได้เสนอองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในการท างาน 5 องคป์ระกอบ คือ 

1. ลกัษณะงาน (Work itself) ไดแ้ก่ ความรบัผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การ
ใช้ความสามารถ ความน่าสนใจ มีคุณค่า ความท้าทาย ความภาคภูมิใจในงาน เปิดโอกาสใน      
การเรียนรูแ้ละตดัสินใจเกี่ยวกบังาน 

2. ค่าตอบแทน (Pay) ได้แก่ ผลตอบแทนในรูปของตัวเงินหรือสวัสดิการอื่น ๆ 
โดยเปรียบเทียบระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายามในการท างาน หรือเปรียบเทียบกับบุคคล
อื่นท่ีเห็นว่ามีความเหมาะสมและยติุธรรม 

3. โอกาสเล่ือนต าแหน่งงาน (Promotion opportunity) ได้แก่ บุคคลมีโอกาส
กา้วหนา้ในงานตามล าดบัขัน้ พิจารณาตามความเหมาะสมและยติุธรรม 

4. หัวหน้างาน (Supervisor) ได้แก่  บุคคลผู้มีความสามารถคอยให้ความ
ช่วยเหลือแก่ลกูนอ้ง และบงัคบับญัชาไดอ้ย่างเหมาะสม 

5. เพื่อนร่วมงาน (Co-worker) ไดแ้ก่ การมีบรรยากาศในการท างานร่วมกนัเป็น
ทีม ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความช านาญในงาน และให้ความช่วยเหลือ  
ใหค้ าแนะน า 
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Hackman and Oldham (1975) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาชาวอเมริกันจาก
มหาวิทยาลัยฮาวาร์ด และศาสตราจารย์ด้านการจัดการองค์การและพฤติกรรมองค์การ  
ชาวอเมริกนัจากมหาวิทยาลยัเยล เสนอว่า ความพึงพอใจในงานมีองคป์ระกอบ 5 ประการ ดงันี ้ 

1. ทกัษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีต่างกนั มีทกัษะความ
ช านาญงานและความสามารถในการท างาน การไดใ้ชค้วามรูอ้ย่างเต็มท่ีและรูสึ้กมีคุณค่าในการ
ท างาน  

2. ลักษณะเฉพาะของงาน (Task Identity) ได้แก่ บุคคลสามารถท างาน นั้น
ตัง้แต่เร่ิมตน้จนสิน้สดุงานมีผลงานชดัเจน และท าใหรู้สึ้กว่าเป็นเจา้ของผลงานนัน้  

3. ความส าคญัของงาน (Task Signification) ไดแ้ก่ การรูสึ้กว่าตนมีความส าคัญ
ต่อกลุ่ม หน่วยงาน และองคก์ร  

4. ความอิสระในการท างาน (Autonomy) ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสใหบุ้คคล มีอิสระ
ในการตดัสินใจ ก าหนดวิธีการท างานดว้ยตนเอง มีความคิดริเริ่มและมีความรบัผิดชอบสงู  

5. ขอ้มลูยอ้นกลบัจากงาน (Feedback from Job) ไดแ้ก่ บุคคลไดท้ราบผลลัพธ์
และประสิทธิภาพของงานท าใหรู้สึ้กภาคภมูิใจและพฒันาความสามารถของตนเองใหดี้ขึน้ 

Arnold and Feldman (1986) ศาสตราจารยด์า้นพฤติกรรมองคก์ารชาวอเมริกัน
จากมหาวิทยาลัยโตรอนโต และศาสตราจารย์ด้านพฤติกรรมองค์การชาวอเมริกัน  จาก
มหาวิทยาลยัเยล ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจเกี่ยวกบังานไว้ ดงันี ้ 

1. รายไดห้รือค่าจา้ง มีบทบาทท่ีส าคัญต่อความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากเป็น
เครื่องมือท่ีจะท าใหไ้ดม้าซึ่งความตอ้งการต่าง ๆ  เช่น อาหาร เครื่องแต่งกาย นอกจากนี ้รายไดย้งั
เป็นสัญลักษณข์องความสัมฤทธิ์ผล เพราะมันช่วยท าใหพ้นักงานรูสึ้กว่างานของตนเองมีค่าและ
ไดร้บัการพิจารณาอย่างถกูตอ้ง  

2. ลักษณะงานท่ีท า คือ ความหลากหลาย การควบคุมวิธีการท างาน และความ
สอดคลอ้งของงาน ถา้งานไม่หลากหลายจะท าใหเ้กิดความเบื่อหน่าย แต่จะตอ้งรูว้่างานท่ีท ามี
ความส าคญักบัองคก์ารและเป็นไปตามวตัถปุระสงคท่ี์ชัดเจน ในขณะท่ีงานท่ีมีความ หลากหลาย
มากเกินไปก็ท าใหเ้กิดความเครียด  

3. การเล่ือนต าแหน่ง เป็นการเปล่ียนแปลงไปสู่ระดบัท่ีสูงขึน้ ระดบัเงินเดือนมาก
ขึน้ งานทา้ทายขึน้ มีอิสระในการท างานมากขึน้ เป็นการช่วยเพิ่มความเชื่อมั่นและความพึงพอใจ
ในภารกิจท่ีไดร้บัมอบหมาย  
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4. การบังคับบัญชา ลักษณะของผู้บังคับบัญชามี 2 แบบ ท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในงาน แบบแรก คือ การให้ลูกจ้างเป็นศูนย์กลางหรือให้สิทธิลูกจ้างมีส่วนร่วมในการ
พิจารณา รับฟังความคิดเห็นของลูกจ้าง มีความยืดหยุ่นต่อความต้องการและส่ิงท่ีพนักงาน
ตอ้งการ ผูบ้ังคับบัญชาตอ้งสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล แบบท่ีสอง คือ ลักษณะการบังคับ
บญัชาแบบ กระจายอ านาจในการตดัสินใจ ใหล้กูจา้งมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ โดยผูบ้งัคบับญัชา
คอยใหค้ าแนะน าและติดตามประสิทธิภาพของงาน 

5. กลุ่มงาน การมีมิตรภาพ สัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน บุคคลชอบท่ีจะได้มี
โอกาสได้พบปะสนทนากับบุคคลอื่นท่ีเขาต้องท างานด้วย ซึ่งเป็นโอกาสในการสร้างความ
สัมพันธภาพท่ีดีกับบรรดาเพื่อนร่วมงาน ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงาน บุคคลมักจะใชผู้ร้่วมงาน
เป็นท่ีปรกึษาปัญหาของเขาและเป็นท่ีมาของความพึงพอใจ  

6. สภาพเงื่อนไขในการท างาน เช่น บรรยากาศในท่ีท างานท่ีมีความสขุและสบาย 
เช่น อุณหภูมิ ความชืน้ การระบาย อากาศ แสงและเสียง ตารางการท างาน ความสะอาดของท่ี
ท างาน และความเพียงพอของอปุกรณเ์ครื่องมือ ล่วนส่งผลต่อความพึงพอใจทัง้สิน้ 

 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
2.4.1 ความหมายของความผูกพันต่อองคก์าร 

 Gallup (2006) ไดน้ าแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพันของบุคลากรต่อ องคก์ารมา
ศึกษาเรื่องความผูกพันของบุคลากรในการท างาน โดยไดแ้บ่งประเภทของบุคลากรไว้ 3 ประเภท 
คือ  

1. บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged) คือ บุคลากรท่ีท างานดว้ย
ความตัง้ใจและค านึงถึงองคก์าร  

2. บุคลากรท่ีไม่ยึดติดกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Not – Engaged) คือ บุคลากร 
ท่ีไม่มีความกระตือรือรน้ในการท างาน ท างานโดยไม่ตัง้ใจ  

3. บุคลากรท่ีไม่มีความผูกพันต่อองคก์าร (Actively Disengaged) คือ บุคลากร 
ท่ีไม่มีความสุขในการท างาน นอกจากท่ีกล่าวมาแล้ว ผลส ารวจของ The Gallup Organization 
จากจ านวนบุคลากร 3 ลา้นคน ใน 350 องคก์ารของสหรฐัอเมริกา พบว่า รอ้ยละ 70 ของบุคลากร
ไม่มีความผกูพนัในงาน 

นอกจากท่ีกล่าวมาแล้วผลส ารวจของ The Gallup Organization จากจ านวน
บุคลากร 3 ลา้นคน ใน 350 องคก์ารของสหรฐัอเมริกา พบว่า รอ้ยละ 70 ของบุคลากรไม่มีความ
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ผูกพันในงาoและคนกลุ่มนีห้ากอยู่ในองค์การนานขึน้ จะยิ่งมีความผูกพันลดนอ้ยลง แต่การให้
บุคลากรไดเ้ขา้ไป มีส่วนเกี่ยวขอ้งหรือรูสึ้กว่ามีส่วนรว่มในองคก์ารจะท าใหบุ้คลากรมีความผูกพัน
ต่อองคก์ารเพิ่มมากขึน้ จากผลการศึกษาดังกล่าว แสดงใหเ้ห็นว่า องคก์ารหรือนายจา้งควรท่ีจะ
มุ่งเนน้ไปท่ีความตอ้งการ พืน้ฐานของบุคลากร คือ ควรตัง้วัตถุประสงคห์รือจดุมุ่งหมายรวมไปถึง
ความคาดหวังใหช้ดัเจน เพราะ ส่ิงเหล่านีจ้ะท าใหบุ้คลากรรูว้่าผลลัพธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการคืออะไร 
และบุคลากรควรท่ีจะปฏิบติัตวัอย่างไร และส่ิงส าคญัคือนายจา้งจะตอ้งรูจ้กัเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ได้ลงมือท าในส่ิงท่ีพวกเขาท าได้ดีท่ีสุด  และควรแสดงออกซึ่งความเอาใจใส่ต่อบุคลากร  
ซึ่งแนวทางต่าง ๆ  ดังกล่าวเหล่านี ้จะเป็นส่ิงท่ีช่วย ส่งเสริมและเสริมสรา้งความผูกพันต่อองคก์าร
ใหแ้ก่บุคลากรมากยิ่งขึน้ นอกจากนี ้The Gallup Organization ไดท้ าการส ารวจผลการด าเนินงาน
ในองค์การต่าง ๆ ท่ีได้เป็นท่ีปรึกษา และน ามาพัฒนา เป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการวัดระดับความ
ผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร (Employee Engagement) โดยขอ้ค าถาม 12 ขอ้ ดงันี ้

1. ท่านทราบหรือไม่ว่าท่ีท างานคาดหวงัอะไรจากท่าน  
2. ท่านมีวสัดแุละอปุกรณท่ี์จ าเป็นตอ้งใชใ้นการท างานหรือไม่  
3. ในท่ีท างานท่านมีโอกาสท าในส่ิงท่ีท่านท าไดดี้ท่ีสดุทกุวนัหรือไม่  
4. ในช่วง 7 วนัท่ีผ่านมา ท่านไดร้บัค าชมส าหรบัการท างานหรือไม่  
5. เจา้นายของท่านหรือใครบางคนในท่ีท างานมีท่าทีท่ีใส่ใจต่อท่านในฐานะคน 

คนหน่ึงหรือไม่  
6. มีใครบางคนในท่ีท างานท่ีสนบัสนนุการพฒันาของท่านหรือไม่  
7. ท่ีท างานเห็นความส าคญัของความเห็นของท่านหรือไม่  
8. ภารกิจและเป้าหมายของบริษัทท าใหท่้านรูสึ้กว่างานของท่านมีความส าคญั 

หรือไม่  
9. เพื่อนรว่มงานของท่านมุ่งมั่นท่ีจะท างานอย่างมีคณุภาพหรือไม่  
10. ท่านมีเพื่อนสนิทในท่ีท างานหรือไม่ 
11. ในช่วง  6 เ ดือนท่ี ผ่านมามี ใครบางคนใน ท่ีท า งานพูดกับ ท่าน เรื่ อ ง

ความกา้วหนา้ ของท่านหรือไม่  
12. ในช่วงปีท่ีผ่านมาท่านมีโอกาสไดเ้รียนรูแ้ละเติบโตในการท างาน 

 ซึ่งแนวคิดในการพฒันาเครื่องมือวดั 12 ขอ้ดงักล่าว ศึกษามาจากความตอ้งการของ 
พนักงานในองค์การ 4 ดา้น คือ ความจ าเป็นขั้นพืน้ฐาน การสนับสนุนจากผูจ้ัดการ การท างาน 
เป็นทีม และความกา้วหนา้ 
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Porter et al. (1974) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์าร คือ ความรูสึ้กผูกพันระหว่าง
พนกังานกบัองคก์ารท่ีเกิดจากพนกังานมีความรูสึ้กว่าตนเองเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร และมี
ส่วนร่วมกับองคก์าร ซึ่งพนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคก์ารจะมีลักษณะ 3 ประการ คือ มีความ
เชื่อมั่น ยอมรบัต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร มีความตัง้ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถใหก้ับ
องคก์าร และมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

Becker (1960) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นการท่ีบุคคลหน่ึงบุคคลใดน า
ตนเองเขา้ไปผูกมัด (engage) กับการกระท าหรือพฤติกรรมบางอย่าง อันเน่ืองจากเขาได้ลงทุน 
เสียเวลา และพลังงานไปกับส่ิงนั้น โดยเรียกส่ิงท่ีลงทุนไปนั้นว่า “Side-bet” เช่น การศึกษา อายุ 
ประสบการณก์ารท างาน เป็นตน้ 

Sheldon (1971) ใหค้วามหมายว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของพนักงาน
ท่ีมีต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลพิจารณาการลงทนุของเขาในองคก์าร ซึ่งเป็นไปในรูป
ของส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนไปในการปฏิบติังาน ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคก์าร ซึ่งท าใหเ้ขา
สูญเสียโอกาสท่ีจะไปท างานท่ีอื่น แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียนั้นจะไดก้ลับมาในรูปแบบของผลตอบแทน
คืนมา 

Buchanan (1974) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความรูสึ้กเป็นพวกเดียวกัน 
เป็นความภาคภูมิใจ การยอมรบัและยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและอุดมการณข์ององคก์าร เป็นผลให้
บุคคลมีความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้และประโยชนข์ององคก์าร มีความปรารถนาท่ี
จะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 

Marsh and Mannari (1977) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การคือบรรทัด
ฐานและค่านิยมของความจงรกัภกัดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 

Mathis and Jackson (2002) ไดก้ล่าวถึงความผูกพันต่อองคก์ารว่าหมายถึง ระดับ
ความเชื่อและยอมรบัเป้าหมายขององคก์าร และความตอ้งการท่ีจะท างานในองคก์าร โดยความ
ผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานมีแนวโนม้ท่ีมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน กล่าวคือ พนกังาน
ท่ีมีความพึงพอใจในงานของตน จะมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสามารถสะท้อนออกมาใน
ลกัษณะของการขาดงาน การลาหยดุ และการลาออกของพนกังาน 

Robinson et al. (2004) กล่าวว่า ความผูกพันจะสะท้อนถึงปฏิสัมพันธ์สองทาง 
(two-way nature) ระหว่างพนักงานและองคก์าร โดยองคก์ารจะมีความคาดหวังว่าพนักงานท่ีมี
ความผกูพนักบัองคก์ารจะตระหนกัถึงเร่ืองธุรกิจขององคก์ารและองคก์ารตอ้งพฒันาและสนบัสนุน
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ความผูกพันของพนักงานใหม้ีต่อองคก์ารดว้ย ซึ่งเป็นความสัมพนัธ์แบบแลกเปลี่ยน ท่ีทัง้สองฝ่าย
จะไดร้บัประโยชน ์

2.4.2 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
Becker (1960) ไดส้รา้งทฤษฎีท่ีเรียกว่า Side-bet Theory ซึ่งสรุปสาระส าคัญไดว้่า 

ความผูกพันต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลเปรียบเทียบว่าเขาไดล้งทุนในก าลังกาย ก าลัง
ปัญญา เวลาให้กับองค์การ และยอมเสียโอกาสบางอย่างไป บุคคลนั้นย่อมหวังท่ีจะได้รับ
ประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ ซึ่งถ้าหากเขาลาออกหรือโยกย้ายจากองค์การนั้นไปแล้ว  เขา
จะต้องสูญเสียอะไรบา้ง ดังนั้น การท่ีบุคคลหน่ึง เข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การนานเท่าไหร่ก็
เท่ากับว่าเขาได้ลงทุนกับองค์การไปมากเท่านั้น  ความผูกพันต่อองค์การจะเพิ่มมากขึน้ตาม
ระยะเวลาและยากท่ีจะละทิง้องคก์ารนัน้ไป 

แนวคิดของ Hewitt Associates (2004) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง 
สภาวะความผูกพันทางด้านความรูสึ้กหรือจิตใจ และความนึกคิดท่ีมีต่อองค์การ ซึ่งก่อให้เกิด
พฤติกรรมที่จะช่วยใหบ้ริษัทประสบความส าเร็จมากขึน้ โดยพนกังานท่ีมีความผูกพันจะแสดงออก
โดยพฤติกรรม 3 ประการ ดงันี ้

1. Say คือ การพดู โดยพนกังานจะพดูถึงองคก์ารในแง่บวก 
2. Stay คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
3. Strive คือ พนกังานจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อช่วยเหลือ

หรือสนับสนุนธุรกิจขององคก์ารและอาสาส่ิงท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ี เพื่อปกป้องผลประโยชนข์อง
องคก์าร 

Buchanan (1974) ไดเ้สนอว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอยู่ 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) หมายถึง ความ

ภาคภมูิใจในองคก์ารและยอมรบัจดุหมายเพื่อท าใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์าร 
2. ความเกี่ยวพันกับองคก์าร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะท างาน

เพื่อความกา้วหนา้และประโยชนข์ององคก์าร พนกังานท่ีมีความเกี่ยวพนัสงูมกัจะมองเห็นองค์การ
เป็นส่วนหน่ึงของตนเองจะกระตือรือรน้ในการท างานอย่างมาก 

3. ความจงรกัภักดีต่อองคก์าร (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองค์การและมี
ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป จะท าใหอ้งคก์ารแข็งแกรง่ 

Marsh and Mannari (1977) ได้อ ธิบายความผูกพัน ต่อองค์การด้วยทฤษฎี
แลกเปล่ียน (Theory of Exchange) ซึ่งระบุว่า ธรรมชาติของมนุษย ์มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
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องค์การ โดยธรรมชาติของมนุษย์ ประกอบด้วย ความต้องการ ความปรารถนา ทักษะ ความรู ้ 
มีความคาดหวังท่ีจะท างานกบัองคก์าร หากองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคล
นัน้ได ้บุคคลจะตอบสนองกลบัโดยจะท างานเพื่อองคก์ารอย่างเต็มท่ี 

โดยแนวคิดของ Marsh and Mannari (1977) จะสอดคลอ้งกับแนวคิดของโอลเซน 
(Olsen, 1987) ท่ีไดก้ล่าวถึงพืน้ฐานของทฤษฎีการแลกเปล่ียนไวว้่าเป็นการปฏิสังสรรคท์างสงัคม
เริ่มขึน้เมื่อผูก้ระท าทางสังคมไม่ว่าจะเป็นคนหรือองคก์ารใหบ้างส่ิงบางอย่าง แก่ผูก้ระท าอีกฝ่าย
หน่ึง เพื่อหวงัว่าจะไดร้บัผลประโยชนท่ี์ตอ้งการบางประการกลบัคืน ถา้ผูก้ระท าอีกฝ่ายหน่ึงโตต้อบ
ในลักษณะท่ีเหมาะสมการแลกเปล่ียนก็จะเกิดขึน้ แรงดึงดูดใจพืน้ฐาน และธรรมชาติของการ
แลกเปล่ียนนีส้ามารถเกิดขึน้ไดห้ลายรูปแบบ กล่าวคือผูก้ระท าแต่ละคนมีส่ิงของ ซึ่งอีกฝ่ายหน่ึง
ตอ้งการ โดยแต่ละฝ่ายสามารถตอบสนองความตอ้งการของกนัและกนัใหบ้รรลเุป้าหมายได้ 

Steers and Porter (1991) กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การ  เป็นขั้นหน่ึงของ
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัองคก์ารในกระบวนการท่ีเกี่ยวพนักบัองคก์าร มี 3 ขัน้ตอน คือ 

1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational entry) เป็นขั้นตอนแรกท่ี
บุคคลเลือกเขา้เป็นสมาชิกในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง เรียกว่า ขัน้ท่ี 1 (First stage) 

2. การมีความผูกพันต่อองค์การ (Organization commitment) เป็นขั้นตอนท่ี
บุคคลตดัสินใจท่ีจะมีความผกูพนัท่ีลึกซึง้กบัองคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะเนน้ท่ีขอบเขต
ของความรูสึ้กของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัเป้าหมายขององคก์าร ค่านิยมในการเป็นสมาชิก
ในองคก์าร และความตัง้ใจท่ีจะท างานหนกั เพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององคก์าร คือ 
ความเป็นสมาชิกขององค์การ (Organization attachment, Organizational membership) โดย 
สเตียรแ์ละพอตเตอร ์พบว่า พนกังานท่ีมีความผกูพันต่อองคก์ารในระดบัสูงจะมีการขาดงาน และ
ลาออกจากงานในระดับต ่า ความผูกพันต่อองคก์ารในระดับต ่าจะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานใน
ระดับต ่า และพบว่าพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองคก์ารในระดับสูงจะมีความเกี่ยวพันท่ีเพิ่มขึน้  
แต่ไม่จ  าเป็นท่ีจะมีผลการปฏิบติังานท่ีเพิ่มขึน้ตามไปดว้ย 

3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and turnover) เป็น
ขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ ซึ่งเป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตัดสินใจท่ีจะอยู่กับ
องคก์ารหรือลาออกจากองคก์าร โดยพนกังานท่ีมีความผกูพันต่อองคก์ารในระดบัสงูมีแนวโนม้จะ
สัมพันธ์กับอตัราการลาออกและการขาดงานในระดับต ่า นอกจากนีส้เตียรแ์ละพอตเตอร ์(Steers 
& Porter, 1991) ยังมีความเห็นว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ารเป็นความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่น
ของสมาชิกในองคก์าร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์ารมีค่านิยมกลมเกลียวกบัสมาชิกคน
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อื่น ๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร และเต็มใจท่ีจะอทิุศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเขา้
รว่มในกิจกรรมขององคก์าร ซึ่งสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้ การยอมรบัเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพใน

องคก์าร 
Greenberg and Baron (2000) สรุปว่า ระดับความผูกพันต่อองคก์ารไดร้บัอิทธิพล

จากลักษณะหลายๆประการของงาน แสดงออกในลักษณะความรูสึ้กพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจใน
งาน มีผลต่อการรับรู ้ของพนักงาน และความพึงพอใจโดยรวม ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมของ
พนกังาน ดงันี ้

1. ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ท าให้อัตราการขาดงานและการลางาน
นอ้ยลง 

2. ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีความสัมพันธ์กับความพยายามใน
การท างานและผลการปฏิบัติงาน โดยพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองคก์ารในระดับสูงจะมีความ
พยายามในการท างานเพื่อผลประโยชนข์ององคก์ารและส่งผลใหก้ารปฏิบติังานอยู่ในระดบัสงูดว้ย 

3. ความพึงพอใจในงานในระดบัสงู เป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.4.3 องคป์ระกอบของความผูกพันต่อองคก์าร 

Allen and Meyer (1990) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารว่ามี 3 
ประการ ดงันี ้

1. ความผูกพันด้านจิตใจ  (Affective Commitment) เป็นความผูกพันของ
พนักงานท่ีมีต่อองคก์าร โดยวัดจากความรูสึ้กชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจต่อองคก์าร ซึ่ง
ส่วนของความรูสึ้กนีจ้ะสะทอ้นถึงความจงรกัภกัดี 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การ (Continuance Commitment) เป็น
ความเกี่ยวข้องทางด้านต้นทุนท่ีพนักงานได้ลงทุนให้กับองค์การ  เช่น อายุตัว อายุงาน และ          
การรบัรูถ้ึงการขาดทางเลือกหรือความยากในการหางานใหม่ เป็นตน้ ซึ่งตน้ทุนเล่านีจ้ะส่งผลต่อ   
การประเมินในส่ิงท่ีพนักงานจะต้องสูญเสียเมื่อต้องออกจากองค์การหรือเป็นการประเมินผล
ประโยชน์ท่ีจะได้รับหากยังคงอยู่ในองค์การ เป็นความผูกพันในลักษณะของการแลกเปล่ียน
ผลประโยชนก์ับการคงอยู่ในองคก์าร ซึ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันในดา้นการคงอยู่ในองค์การ
ของพนกังาน  
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3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เป็นส่ิงท่ีเกิดจาก
ความเชื่อว่าเป็นภาระหนา้ท่ีความรบัผิดชอบและความเหมาะสมท่ีจะตอ้งท างานอยู่กับองค์การ  
มองว่าการอยู่กับองค์การเป็นส่ิงท่ีถูกต้องและควรกระท า  เชื่อว่าพนักงานขององค์การต้องมี        
ความผกูพนัและจงรกัภกัดีต่อองคก์าร 

2.5 ข้อมูลของมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พัฒนาจากโรงเรียนฝึกหัดครูชั้นสูง และวิทยาลัยวิชา

การศึกษา โรงเรียนฝึกหดัครูชัน้สงู สถาปนาพทุธศกัราช 2492 วิทยาลยัวิชาการศึกษา พทุธศกัราช 
2496 และมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พทุธศกัราช 2517 

พทุธศกัราช 2516 ก่อนหนา้เหตกุารณ ์14 ตลุาคม 2516 ในช่วงเวลาท่ี ศาสตราจารย ์ดร.
สดุใจ เหล่าสนุทร ด ารงต าแหน่งอธิการบดีวิทยาลัยวิชาการศึกษา คณาจารย ์นิสิต และขา้ราชการ 
ไดร้ว่มกนัเรียกรอ้งต่อรฐับาลใหป้รบัฐานะวิทยาลยัวิชาการศึกษาเป็นมหาวิทยาลัย และยา้ยสังกัด
จากกระทรวงศึกษาธิการไปขึน้กบัทบวงมหาวิทยาลยั ท่ามกลางการปกครองท่ีเขม้งวดรุนแรงของ
รฐับาลทหารในขณะนั้น เพื่อความคล่องตัวในการพัฒนาโครงสรา้ง การบริหาร และการเรียนการ
สอนท่ีจ ากัด ไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยและการขยายตัวท่ีมีความหลากหลายวิชาชีพ ท้ายท่ีสุด
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ “มหาวิทยาลยัท่ีเจริญเป็นศรีสง่าแก่มหานคร” ก็ไดร้บัการสถาปนา
ขึน้ในปีถัดมา (29 มิถุนายน 2517) โดยมี ศาสตราจารย์ ดร.สุดใจ เหล่าสุนทร เป็นอธิการบดี 
(พทุธศกัราช 2512 – 2521) 

มหาวิทยาลัยมีระบบบริหารจัดการในรูปวิทยาเขตมาจนถึง พ.ศ.2533 รวมเวลา 16 ปี 
วิทยาเขตจึงเริ่มแยกออกไปเป็นมหาวิทยาลัยอิสระโดยมีการบริหารจัดการและงบประมาณเป็น
ของตนเอง ดังนี ้พ.ศ.2533 วิทยาเขตบางแสนและวิทยาเขตพิษณุโลก ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลยั
บูรพาและมหาวิทยาลยันเรศวร พ.ศ.2536 ยบุรวมวิทยาเขตปทมุวนั บางเขน และประสานมิตรเขา้
เป็นวิทยาเขตกลาง พ.ศ. 2537 วิทยาเขตมหาสารคาม ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
และ พ.ศ.2539 วิทยาเขตสงขลายกฐานะเป็นเป็นมหาวิทยาลัยทักษิณ ขณะท่ีมหาวิทยาลัยแม่ 
ก็ขยายตวัไปท่ีอ าเภอองครกัษ์ จงัหวดันครนายก ในปีพทุธศกัราช 2539 

จากอดีตท่ีมีคณะศึกษาศาสตร ์คณะมนษุยศาสตร ์คณะสงัคมศาสตร ์คณะวิทยาศาสตร ์
คณะพลศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั ช่วงแผนพฒันาการศึกษาระดบัอดุมศึกษา ระยะท่ี 5 (พทุธศกัราช 
2525 - 2529) จัดตั้งคณะแพทยศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะท่ี 7 
(พุทธศักราช 2535 - 2539) จัดตั้งคณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ คณะทันต
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แพทยศาสตร ์คณะเภสชัศาสตร ์และแผนพฒันาการศึกษาระดบัอดุมศึกษา ระยะท่ี 8 (พทุธศกัราช 
2540 - 2544) จดัตัง้คณะสหเวชศาสตรแ์ละคณะพยาบาลศาสตร ์

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร พฒันาไปสู่การเป็นมหาวิทยาลยักลางเมือง
ท่ีทนัสมยักา้วหนา้ผสานสมัพันธก์บักระแสสากล และพฒันาการศึกษาในระดบับณัฑิตศึกษา และ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ์ พัฒนาทางด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ วิทยาศาสตร์
เทคโนโลยี วิทยาศาสตรส่ิ์งแวดลอ้ม และผสานสมัพนัธก์บัชมุชน 

คณะและหน่วยงาน 
คณะมนษุยศาสตร ์
คณะวิทยาศาสตร ์
คณะสงัคมศาสตร ์
คณะพลศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร ์
คณะพยาบาลศาสตร ์
คณะแพทยศาสตร ์
คณะวิศวกรรมศาสตร ์
คณะศิลปกรรมศาสตร ์
คณะทนัตแพทยศาสตร ์
คณะเภสชัศาสตร ์
คณะกายภาพบ าบดั 
คณะเศรษฐศาสตร ์
วิทยาลยันวตักรรมส่ือสารสงัคม 
วิทยาลยัโพธิวิชชาลยั 
วิทยาลยันานาชาติเพื่อศึกษาความยั่งยืน 
คณะเทคโนโลยีและนวตักรรมผลิตภณัฑก์ารเกษตร 
คณะวฒันธรรมส่ิงแวดลอ้มและการท่องเท่ียวเชิงนิเวศ 
วิทยาลยัอตุสาหกรรมสรา้งสรรค ์
คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
บณัฑิตวิทยาลยั 
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สถาบนั/ส านกั/ศนูย ์
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์
สถาบนัวฒันธรรมและศิลปะ 
สถาบนัยทุธศาสตรท์างปัญญาและวิจยั 
ส านกัทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 
ส านกันวตักรรมการเรียนรู ้
ส านกังานอธิการบดี 
ส านกังานสภามหาวิทยาลยั 
ส านกัหอสมดุกลาง 
ส านกัคอมพิวเตอร ์
ส านกัส่ือและเทคโนโลยีการศึกษา 
หน่วยจริยธรรมและมาตรฐานการวิจยั 

โรงเรียนสาธิต 
- สาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร (ฝ่ายประถม) 
- สาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร (ฝ่ายมธัยม) 
- สาธิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ปทมุวนั 
- สถาบนัวิจยั พฒันา และสาธิตการศึกษา 

โรงพยาบาล 
- ศนูยก์ารแพทย ์สมเด็จพระเทพรตันราชสดุาฯ 
- ศนูยก์ารแพทยปั์ญญานนัทภิกขุ ชลประทาน 

หน่วยงานอื่น ๆ 
- สภาคณาจารยแ์ละพนกังาน 
- สหกรณอ์อมทรพัย ์มศว จ ากดั 

2.6 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
ขนิษฐา โมระกรานต ์(2560) ไดศึ้กษาวิจยัเรื่องคณุภาพชีวิตกบัความผกูพนัของบุคลากร

ท่ีปฏิบัติงานในภาครฐัและเอกชน กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหว่างส านักงาน กสทช. และบริษัท  
เอไอเอส คอลเซ็นเตอร์ โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ The Gallup 
Organization ในการวิเคราะหค์วามผูกพันของบุคลากร ซึ่งเก็บขอ้มูลจากกลุ่มประชากร จ านวน 
12 คน โดยแบ่งเป็น บุคลากร กสทช. จ านวน 40 คน และบุคลากรบริษัท เอไอเอส คอลเซ็นเตอร ์
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จ านวน 80 คน โดยผลการวิจัยพบว่า  ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานทั้งสององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองคก์าร โดยเฉพาะดา้นเงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ และ
การไดร้บัค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ นอกจากนีท้ัง้สององคก์ารมีความสมัพันธ์ทางลบกับ
ความผกูพนัต่อองคก์าร บุคลากรไม่ไดย้ินดีและ เต็มใจใหผู้อ้ื่นทราบว่าปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน 
ไม่เกิดความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นบุคลากรในหน่วยงาน โดยความผูกพันดา้นความจงรกัภักดีควร
ไดร้บัการส่งเสริมเป็นล าดับแรก รองลงมาคือ ดา้นความ ตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์าร  

วธู สวนานนท ์(2560) วธู สวนานนท ์(2560) ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะ
งาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง 
ตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยเป็นพนักงานรฐัวิสาหกิจ จ านวน 248 คน เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 
แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าความถี่  ร ้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน และการวิเคราะหส์หสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะงานอยู่ในระดับสูง คุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดบั
ปานกลาง และความผูกพันของพนักงานต่อองคก์ารอยู่ในระดับสูง นอกจากนีย้ังพบว่า ลักษณะ
งานและคณุภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

อรรถยา ยศประสิทธิ์ (2561) ไดศึ้กษาเรื่องความสัมพันธร์ะหว่างทุนทางจิตวิทยา ความ
พึงพอใจในการท างาน กับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ  
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในการท างาน  
กับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนกังานขายเครื่องด่ืมของบริษัทเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 142 
คน เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูวิจยั คือ แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจ
ในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

อาภาพัชร ์แซ่ตั่น และ กิติยา ทัศนะบรรจง (2565) ไดศึ้กษาเรื่องความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองคก์รส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานบริษัทผลิตชิน้ส่วน
ยานยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรน์ซีบอรด์ จังหวัดระยอง โดยในการศึกษาได้เก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรน์ ซี
บอรด์ จ านวน 405 คน และน ามาวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
การวิเคราะหส์ัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) และการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงเสน้
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แบบพห ุ(Multiple Linear Regression Analysis) ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงาน ในดา้น
ลักษณะงาน ดา้นรายได ้ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นการบังคับบัญชา และดา้นเพื่อร่วมงาน ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษัทผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ในนิคมอตุสาหกรรมอีสเทิรน์ซี
บอรด์ จงัหวดัระยอง 

รินลณี วงศ์ยะรา และ ณกมล จันทรส์ม (2564) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารทหารไทย ส านักงานใหญ่ มีวัตถุประสงค์  
เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารทหารไทย 
ส านักงานใหญ่ ท่ีมีต่อนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานธนาคารทหารไทย 
ส านักงานใหญ่ แยกเป็น 5 ดา้น คือ ดา้นลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความส าเร็จของงาน และด้านความมั่นคงในงาน  
ซึ่งประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานธนาคารทหารไทยส านกังานใหญ่ จ านวน 400 คน โดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพันธข์อง
องค์กรของพนักงานธนาคารทหารไทย  ส านักงานใหญ่  ในด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นความมั่นคงในงาน 

กุลธิดา ไทยสุริโย (2562) ได้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการ
ท างาน และความผูกพันต่อองค์การ  ของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม  
มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคณุภาพชีวิตในการท างาน ความสขุ ในการท างาน และความผกูพนั
ต่อองคก์ารของขา้ราชการส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม ศึกษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความสุขในการท างาน ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน ต่อองค์การของข้าราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม และเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา การสรา้งความผูกพันใน
องคก์ารใหก้บัขา้ราชการของส านกังานปลดักระทรวงคมนาคม ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้ครื่องมือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ขา้ราชการส านักงานปลัดกระทรวง คมนาคม 
จ านวน 200 คน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก และความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ และเมื่อแยกศึกษาข้อมูลเป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ทุกดา้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ถา้มีระดับ
ความสขุในการท างานนอ้ย ความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะต ่า เช่นกนั 
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อนุวัตร เข็มราช (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ความสุข และความพึงพอใจ ท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากร ก าลังพลทหารเรือ โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดับความสุข ในการท างาน
ตามแนวคิดองคก์ารแห่งความสขุ และเพื่อระบุปัจจยัความสขุและความพึงพอใจ ในการท างานท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อกรมก าลงัพลทหารเรือ ซึ่งผูว้ิจยัไดใ้ชเ้ครื่องมือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยอา้งอิงจาก Happinometer หรือเครื่องมือส ารวจความสขุ ดว้ยตนเอง ในการ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากร คือ บุคลากรกรมก าลังพลทหารเรือ จ านวน 212 คน ผลการ
ศึกษาวิจัยพบว่า ระดับความสุขในการปฏิบัติงานในมิติน า้ใจดี สังคมดี และมีคุณธรรม ระดับ
ความสุขในการปฏิบัติงานในมิติการหาความรู้ ระดับความสุขในการปฏิบติังานใน มิติการรูจ้ักใช้
เงินและการงานดี กับระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมก าลังพลทหารเรือ  
มีความสมัพนัธเ์กี่ยวขอ้งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติค่อนขา้งต ่า ส่วนระดบัความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมก าลังพลทหารเรือกับระดับความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ 
เกี่ยวขอ้งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติค่อนขา้งปานกลาง และมีทิศทางไปในทางเดียวกนั กล่าวคือ 
หากบุคลากรกรมก าลังพลทหารเรือมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากขึน้ ก็จะส่งผลให ้
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ 

กิตติ กิตติเลิศไพศาล และคณะ (2561) ไดศึ้กษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองคก์ารของก าลังพล กรมทหารราบท่ี 3 มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณภาพ
ชีวิตการท างานต่อความผูกพันต่อองคก์ารของกาลังพล กรมทหารราบท่ี 3 เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ
จากประชากรคือ ก าลังพลกรมทหารราบท่ี 3 จ านวน 2,643 คน ตัวอย่างเลือกโดยวิธีการสุ่มแบบ
ชัน้ภมูิจ  านวนทัง้สิน้ 350 คน ผลการวิจยัพบว่า คณุภาพชีวิตการทางานของกาลงัพลกรมทหารราบ
ท่ี 3 โดยภาพรวม และรายดา้นอยู่ในระดับสูงทุกดา้น ขณะท่ีความผูกพนัต่อองคก์ารของกาลังพล
กรมทหารราบท่ี 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงทกุดา้นเช่นกัน นอกจากนั้นพบว่า คุณภาพชีวิตการ
ทางาน ในดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นการพฒันาศกัยภาพ ดา้นความมั่นคงในการท างาน ดา้นสิทธิส่วน
บุคคล ดา้นการด าเนินชีวิตกับการท างาน และดา้นสังคมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
กาลงัพล กรมทหารราบท่ี 3 

อชัราวดี ชถูนอม (2565) ไดศึ้กษาเร่ืองคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารของขา้ราชการต ารวจ กองบังคับการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค 9 มีวัตถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดับความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการต ารวจ ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของข้าราชการต ารวจ ศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
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ต่อองคก์ารของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการอ านวยการ ต ารวจภธูรภาค 9 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้น
การวิจัยคือขา้ราชการต ารวจท่ีปฏิบัติงานในกองบังคับการอ านวยการต ารวจภูธรภาค 9 จ านวน 
150 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อ
องคก์ารของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการอ านวยการ ต ารวจภธูรภาค 9 อยู่ในระดบัมาก ระดบั
คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการต ารวจกองบังคับการอ านวยการ  ต ารวจภูธรภาค 9  
อยู่ในระดับมาก นอกจากนีย้ังพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ในดา้นความกา้วหนา้และความ
มั่นคงในงาน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน และดา้นความเป็นประโยชนต่์อสังคม ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการอ านวยการต ารวจภธูรภาค 9 

วงคว์ิวัศน ์คีรีเพชร และ กฤษฎา มูฮัมหมัด (2564) ไดศึ้กษาเรื่องปัจจัยคุณภาพชีวิตใน
การท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ มีวัตถุประสงคข์องงานวิจัย
เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษัทผู้ผลิต
พลาสติก ในเขตพืน้ท่ี พระราม 2 และเพื่อศึกษาปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานในกลุ่มบริษัทผูผ้ลิตพลาสติก ในเขตพืน้ท่ี พระราม 2 กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพนกังานในกลุ่มบริษัทผูผ้ลิตพลาสติก ในเขตพืน้ท่ี พระราม 2 จ านวน 400 คน โดยใช ้
แบบสอบถามในการวิจยั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังานบริษัท
ในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพืน้ท่ีพระราม 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานภาพรวมอยู่  ในระดับปานกลาง ส่วนความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื ้นท่ีพระราม 2 พบว่า  ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
ผูผ้ลิตพลาสติก ในเขตพืน้ท่ีพระราม 2 โดยเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และดา้น
การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
บริษัทในกลุ่มผูผ้ลิตพลาสติก ในเขตพืน้ท่ี พระราม 2 

ตัวแปรท่ีใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ ลักษณะทางประชากรศาสตร ์คุณภาพชีวิตการท างาน 
ไดแ้ก่ การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกับสภาพการจา้ง การไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการ
ท างาน การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ และความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิต โดยใชแ้นวคิดของ Delamotte and Shin-ichi (1984) ความพึงพอใจในการ
ท างาน ไดแ้ก ่ดา้นตวังาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขัน้ หวัหนา้งาน และเพื่อนรว่มงาน โดย
ใชแ้นวคิดของ Luthans (1992) และตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองคก์าร โดยใชแ้นวคิดของ 
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Allen and Meyer (1990) ในด้านความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การ 
และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

โดยงานวิจยัครัง้นีไ้ดม้ีการรวบรวมงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้งและแนวคิดท่ีเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิต
การท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร รวมถึงการศึกษาตวัแปรอื่นท่ี
เกี่ยวขอ้งกบัดา้นต่าง ๆ  ของตัวแปรดังกล่าว เช่น คุณลักษณะของงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการ
เล่ือนขั้น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น โดยงานวิจัยของ ขนิษฐา โมระกรานต์ (2560)  
ได้ศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตกับความผูกพันของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน 
กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหว่างส านักงาน กสทช. และบริษัท เอไอเอส คอลเซ็นเตอร ์มีพบว่า ดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างานทั้งสององค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพัน  ต่อองค์การ 
โดยเฉพาะด้านเงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ และการได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
นอกจากนีท้ัง้สององคก์ารมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองคก์าร บุคลากรไม่ไดย้ินดี
และ เต็มใจใหผู้อ้ื่นทราบว่าปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน ไม่เกิดความภาคภมูิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรใน
หน่วยงาน โดยความผูกพันดา้นความจงรกัภักดีควรไดร้บัการส่งเสริมเป็นล าดับแรก รองลงมาคือ 
ด้านความ ต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยของ 
วธู สวนานนท ์(2560) ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงาน คณุภาพชีวิตในการท างาน 
และความผูกพันของพนักงานต่อองคก์ารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง พบว่าลักษณะงานอยู่ในระดับสูง 
คุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และความผูกพันของพนักงานต่อองคก์ารอยู่ใน
ระดบัสงู และยงัพบว่า ลกัษณะงานและคณุภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ ซึ่งงานวิจัยในครั้งนีจ้ะมีความแตกต่างจากงานวิจัยอื่น ในบางส่วน 
กล่าวคือในส่วนของการศึกษาตัวแปรย่อยรายดา้นท่ีอาจจะมีความแตกต่างกับงานวิจยัอื่นท่ีเคย 
ได้มีการศึกษามาก่อนแล้ว  โดยศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับหน่วยงานของมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ในฐานะท่ีผู้วิจัยมีประสบการณ์ท างานกว่า 5 ปี และจะน าผลการวิจัยไปใช้ 
ในการพฒันาหน่วยงานของตนเองและผูอ้ื่นต่อไป 
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บทท่ี 3  
วิธีการศึกษา 

ในการศึกษาวิจยัเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ผูว้ิจยัได้
ด าเนินวิธีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยมีขัน้ตอนการวิจยัดงันี ้

3.1 การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 
3.2 การสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
3.4 การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

3.1 การก าหนดประชากรและการสุม่กลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ บุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ซึ่งมีจ  านวนบุคลากรทัง้สิน้ 1,164 คน (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ส านกังานอธิการบดี ส่วนทรพัยากรบุคคล, 2566) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ คือ บุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ประสานมิตร โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดตวัอย่างจ านวน 298 คน ซึ่งการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
กรณีท่ีทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ผูว้ิจัยไดใ้ชก้ารค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
สูตรของ Yamane (1973) ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% และใหค้วามคลาดเคล่ือนท่ียอมรบัไดท่ี้ 5% 
โดยผูว้ิจยัใชห้ลกัการค านวณดงัต่อไปนี ้

n =
N

1 + Ne2
 

 
เมื่อ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการ 

  N = ขนาดของประชากร 
  e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอย่างท่ียอมรบัได ้5%  

หรือ 0.05 แทนค่าในสตูร ดงันี ้
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n =
1,164 

1 + (1,164)(0.05)2
 

 

n = 297.70 
 

ดงันัน้ จะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่าง เท่ากบั 298 คน  
ขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 

การสุ่มตัวอย่างจากบุคลากรสายปฏิบัติการทั้งหมด 24 ส่วนงาน จ านวนทั้งหมด 
1,164 คน (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ส านกังานอธิการบดี ส่วนทรพัยากรบุคคล, 2566) แลว้
น าไปสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) แบบจบัฉลากไม่ใส่กลบั ใหเ้หลือจ านวน 
12 ส่วนงาน (คิดเป็น 50% เพื่อเป็นตวัแทนท่ีดีของบุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยศรีนคริ
นทรวิโรฒเน่ืองจากการท างานของทุกหน่วยงานคลา้ยกนั) และน ามาสุ่มตัวอย่างแบบจากการสุ่ม
ตัวอย่างแบบชัน้ภมูิ (Proportional Stratified Random Sampling) ในแต่ละส่วนงาน หลังจากนัน้
ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จนไดจ้  านวนในแต่ละส่วนงานครบ
ตามท่ีก าหนดไว ้จึงไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่างดงัต่อไปนี ้ 

ตาราง 2 สรุปจ านวนการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 

ส่วนงาน จ านวนประชากร จ านวนตัวอย่าง 
มนษุยศาสตร ์ 27 23 
นวตักรรมการส่ือสารสงัคม 31 26 
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์ 13 11 
เศรษฐศาสตร ์ 14 12 
บริหารธุรกิจ 18 15 
ศิลปกรรมศาสตร ์ 35 30 
สงัคมศาสตร ์ 36 31 
วิทยศาสตร ์ 29 25 
ส่วนทรพัยากรบุคคล 43 36 
ศึกษาศาสตร ์ 35 30 
ส่วนกิจการนิสิต 38 32 
ส่วนส่งเสริมบริการการศึกษา 32 27  

รวม 351 298 

      จ านวนประชากร ณ วนัที่ 1 กนัยายน 2566 
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3.2 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมงานวิจยัครัง้นี ้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
การรวบรวมแบบสอบถามท่ีสรา้งขึน้ตามความมุ่งหมายของการวิจัย  เพื่อใช้ในการศึกษาเรื่อง 
คุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
บุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งไดม้าจากการศึกษาเอกสารต่าง ๆ 
ทฤษฎีแนวความคิดงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถามใหค้รอบคลุมกับ
ส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี ้

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน 4 ขอ้ ดังนี ้ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 

ข้อท่ี 1 เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีให้เลือก 2 ทาง 
(Dichotomous Question) เป็นข้อมูลแบบ Identification Information (ชูศรี วงศ์รัตนะ , 2560) 
โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 

ขอ้ท่ี 2 อายุ เป็นการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal scale) มีการก าหนด
อาย ุโดยแบ่งช่วงอายท่ีุใชใ้นแบบสอบถามได ้4 ช่วง ดงันี ้(พรเพ็ญ เพชรสขุศิริ, 2544) 

1. 20 - 30 ปี 
2. 31 – 40 ปี 
3. 41 – 50 ปี 
4. 51 ปีขึน้ไป 

ขอ้ท่ี 3 ระดับการศึกษา เป็นการวัดขอ้มูลประเภทนามบญัญัติ (Ordinal Scale) 
โดยแบ่งช่วงระดบัการศึกษาท่ีใชใ้นแบบสอบถามได ้3 ช่วง ดงันี ้(พรเพ็ญ เพชรสขุศิริ, 2544) 

1. ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 
2. ระดบัปริญญาตรี 
3. สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 

ข้อท่ี 4 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  เป็นการวัดข้อมูลประเภท
เรียงล าดบั (Ordinal scale) มีการก าหนดระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร โดยแบ่งช่วงระยะเวลา
ท่ีท างานในองคก์ารท่ีใชใ้นแบบสอบถามได ้5 ช่วง ดงันี ้(พรเพ็ญ เพชรสขุศิริ, 2544) 

1. ต ่ากว่า 1 ปี 
2. 1 – 3 ปี 
3. 4 – 6 ปี 
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4. 7 – 9 ปี 
5. 10 ปีขึน้ไป 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ การได้รับความคุ้มครอง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพลในการ
ตัดสินใจ การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและชีวิต โดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) รวมจ านวน 20 ขอ้ ซึ่งใชร้ะดับการวดัขอ้มลู
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดบั 5 หมายถึง      เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 4 หมายถึง      เห็นดว้ย 
ระดบั 3 หมายถึง      ไม่แน่ใจ 
ระดบั 2 หมายถึง      ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1 หมายถึง      ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

การก าหนดค่าของระดับคะแนนเฉล่ียจะพิจารณาจากคะแนนท่ีผู้ให้ข้อมูลตอบ
แบบสอบถาม เกณฑ์พิจารณาค านวณได้จากสูตรการค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น 
(มลัลิกา บุนนาค, 2537) ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =    
คะแนนสงูสดุ −คะแนนต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

  = 
5−1

5
 

  =  0.08 
 

การประเมินคุณภาพชีวิตการท างาน วัดจากเกณฑ์ผลการประเมินตามชั้น
คะแนน ดงันี ้

4.21 – 5.00แสดงว่า     มีคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20 แสดงว่า     มีคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 แสดงว่า     มีคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 แสดงว่า     มีคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 แสดงว่า     มีคณุภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสดุ 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นตัวงาน ค่าตอบแทน 
โอกาสในการเล่ือนขัน้ หวัหนา้งาน และเพื่อนรว่มงาน โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Likert Scale) รวมจ านวน 20 ขอ้ ซึ่งใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) 
มี 5 ระดบั โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

 
ระดบั 5 หมายถึง      เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 4 หมายถึง      เห็นดว้ย 
ระดบั 3 หมายถึง      ไม่แน่ใจ 
ระดบั 2 หมายถึง      ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1 หมายถึง      ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

การก าหนดค่าของระดับคะแนนเฉล่ียจะพิจารณาจากคะแนนท่ีผู้ให้ข้อมูลตอบ
แบบสอบถาม เกณฑ์พิจารณาค านวณได้จากสูตรการค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น 
(มลัลิกา บุนนาค, 2537) ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =    
คะแนนสงูสดุ −คะแนนต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

  = 
5−1

5
 

  =  0.08 
การประเมินความพึงพอใจในการท างาน วัดจากเกณฑผ์ลการประเมินตามชั้น

คะแนน ดงันี ้
4.21 – 5.00แสดงว่า     มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20 แสดงว่า     มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 แสดงว่า     มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 แสดงว่า     มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 แสดงว่า     มีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสดุ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert Scale) รวมจ านวน 12 ข้อ ซึ่งใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) มี 5 ระดบั โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้
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ระดบั 5 หมายถึง      เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 4 หมายถึง      เห็นดว้ย 
ระดบั 3 หมายถึง      ไม่แน่ใจ 
ระดบั 2 หมายถึง      ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1 หมายถึง      ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

การก าหนดค่าของระดับคะแนนเฉล่ียจะพิจารณาจากคะแนนท่ีผู้ให้ข้อมูลตอบ
แบบสอบถาม เกณฑ์พิจารณาค านวณได้จากสูตรการค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น 
(มลัลิกา บุนนาค, 2537) ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =    
คะแนนสงูสดุ −คะแนนต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

  = 
5−1

5
 

  =  0.08 
 

การประเมินความผกูพนัต่อองคก์าร วดัจากเกณฑผ์ลการประเมินตามชัน้คะแนน 
ดงันี ้

4.21 – 5.00แสดงว่า     มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20 แสดงว่า     มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 แสดงว่า     มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 แสดงว่า     มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 แสดงว่า     มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสดุ 

ขัน้ตอนในการสรา้งเครื่องมือ 
1. ศึกษาจากเอกสารต ารา และผลงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ

สรา้งแบบสอบถาม 
2. น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบความ

ถกูตอ้งและเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อปรบัปรุงแกไ้ข 
3. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากรสาย

ปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร จ านวน 30 ชุด แลว้น ามาหาค่าความ
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เชื่อมั่น (Reliability) โดยใชว้ิธีหาค่าสมัประสิทธิ์อัลฟ่า (α- Coefficient) โดยใชว้ิธีการค านวณของ 

Cronbach (กัลยา วานิชย์บัญชา , 2561) ได้ค่าความเชื่อมั่น ซึ่งมีค่าระหว่าง 0 < α <1 ค่า
ใกลเ้คียงกับ 1 แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือสูง โดยใชเ้กณฑย์อมรบัท่ีค่ามากกว่า 0.7 
เพื่อแสดงว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นเพียงพอ 

จากการการทดสอบค่าความเชื่อมั่น จ านวน 30 ชุด พบว่า แบบสอบถามมีค่า
ความเชื่อมั่น คือ แบบสอบถามคณุภาพชีวิตการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.919 แบบสอบถามความพึง
พอใจในการท างาน มีค่าเท่ากับ 0.920 และแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ 
0.878 แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ 

4. แจกแบบสอบถามฉบบัสมบูรณจ์ านวน 298 ชดุ เพื่อทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การก าหนดขอ้มลูท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นีป้ระกอบไปดว้ยขอ้มลูจากแหล่งขอ้มลู ดงันี ้

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจาก
กลุ่มตัวอย่าง 298 คน ท่ีเป็นบุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสาน
มิตร ตามท่ีไดจ้ากขัน้ตอนการเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยก่อนการแจกแบบสอบถาม ผูว้ิจัยจะท าการ
ชีแ้จงใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดเ้ขา้ใจวตัถปุระสงคดี์และอธิบายวิธีการตอบแบบสอบถามก่อน 

2. แหล่งขอ้มลูทติุยภมูิ (Secondary Data) เป็นขอ้มลูท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้และ
เก็บรวบรวมมาจากหนังสือวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอ้งจากเว็บไซต์   
ต่าง ๆ หลังจากตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลแลว้ จึงน าขอ้มูลดังกล่าวมาจัดเรียบเรียงและ
วิเคราะหเ์พื่อน ามาอา้งอิงในการเขียนรายงานการวิจยั 

3.4 การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
หลงัจากการรวบรวมแบบสอบถามเรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าและด าเนินการวิเคราะห์

ขอ้มลูดงันี ้
1. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องและความ

สมบูรณข์องการตอบแบบสอบถาม โดยท าการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณอ์อก 
2. การลงรหัส (Coding) น าเสนอแบบสอบถามท่ีถูกต้องเรียบรอ้ยแล้วมาลงรหัส

ตามท่ีไดก้ าหนดรหสัไวล่้วงหนา้ 
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3. การประมวลผลขอ้มูล (Processing) ขอ้มูลท่ีลงรหัสแลว้น ามาท าการบันทึกโดย
ใช้เครื่องคอมพิวเตอรเ์พื่อการประมวลผลข้อมูล ซึ่งใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทาง
สงัคมศาสตร ์(Statistic Package for Social Sciences หรือ SPSS) เพื่อท าการวิเคราะหข์อ้มลู 

4. การวิเคราะหข์อ้มลู 
4.1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

4.1.1 การวิ เคราะห์ข้อมูลเกี่ ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล  ได้แก่  เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยใชต้ารางแจก
แจงความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

4.1.2 การวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ความพึงพอใจใน
การท างาน และความผูกพนัต่อองคก์าร โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

4.2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) 
4.2.1 การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 คือ คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ การ

ไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง การไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมี
อิทธิพลในการตัดสินใจ การไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิต ส่งผลต่อความผกูพันต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งทดสอบได้
โดยใชส้ถิติการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบอิทธิพลของ
ขอ้มูลระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกับสภาพการจา้ง การ
ไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพลในการตดัสินใจ การไดท้ างานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ และความสมดลุระหว่างงานและชีวิต ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

4.2.2 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 คือ ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้น
ตัวงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขั้น หัวหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งทดสอบไดโ้ดยใชส้ถิติการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบอิทธิพลของขอ้มูลระหว่างความพึง
พอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นตัวงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขั้น หัวหนา้งาน และเพื่อน
รว่มงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
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3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

สถิติที่ใช้หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  
การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธิ์

อลัฟ่า (α- Coefficient) ของ Cronbach (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) โดยสตูรดงันี ้
 

 Cronbach’s Alpha (α) = 
𝑘 𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ / 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1+(𝑘−1) 𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ / 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

  เมื่อ α แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

   𝑘 แทน จ านวนค าถาม 
   𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนระหว่างค าถามต่าง ๆ 

     𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉล่ียของค่าความแปรปรวนของค าถาม 
 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic)  
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เป็นการน าเสนอข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมมา

โดยน ามาบรรยายถึงลกัษณะของขอ้มลูท่ีเก็บมาไดซ้ึ่งการบรรยายลกัษณะของขอ้มูลตลอดจนการ
วิเคราะห ์และแปลผลจะเป็นเฉพาะในส่วนของขอ้มลูจากกลุ่มตัวอย่าง 298 คนเท่านั้น (ธานินทร ์
ศิลป์จารุ, 2551) ซึ่งประกอบไปดว้ย 

1. ค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อใชใ้นการอธิบายลักษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

 

( )100
n

f
P =  

 

เมื่อ  P  แทน รอ้ยละหรือเปอรเ์ซ็นต ์

  f  แทน ความถี่ของขอ้มลูในแต่ละกลุ่ม 

 n  แทน จ านวนความถี่ทัง้หมดหรือจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
2. ค่าเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายขอ้มูลของบุคลากรในแบบสอบถาม

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูส่วนบุคคล และแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
องค์การแห่งนวัตกรรม ส่วนท่ี  3 องค์การแห่งการเรียนรู้ และส่วนท่ี  4 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร โดยใชส้ตูรดังต่อไปนี ้ (กลัยา วานิชย์
บญัชา, 2561) 
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n

x
X

i
=

 
 

เมื่อ X  แทน คะแนนค่าเฉล่ีย 
  ix  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
 n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

3. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) โดยใช้แปลความหมาย
ของขอ้มูลในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 องคก์ารแห่งนวัตกรรม ส่วนท่ี 3 องคก์ารแห่งการเรียนรู ้และ
ส่วนท่ี 4 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร โดยใชส้ตูรดงัต่อไปนี ้(กลัยา 
วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

 

( )
( )1

22

−

−
=

 
nn

xxn
S

 
 

เมื่อ  S  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุ่มตวัอย่าง 
  x  แทน คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอย่าง 
  n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
   2x  แทน ผลของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
  ( ) 2x  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
 
สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) 

สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งใชใ้นการทดสอบสมมติฐานดงันี ้
การวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) จากสมการ

แสดงการความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรตาม (Y) และตัวแปรอิสระ (X) ของกลุ่มตัวอย่าง จะเห็นว่า 
กลุ่มตวัแปรอิสระ (  +  1X +  2 X + ⋯ +   k X k . . . )  สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงค่าของ
ตัวแปรตามไดส่้วนหน่ึง ในส่วนของการเปล่ียนแปลงท่ีไม่สามารถอธิบายไดนี้้ เรียกว่า ค่าความ

คาดเคล่ือนในการพยากรณ์ (Error: ) การวิเคราะหเ์ชิงถดถอยแบบพหุคูณจะเป็นการพยากรณ์

หาค่าสัมประสิทธิ์  และ 1  จากค่าสถิติ a และ b ท่ีไดจ้ากการค านวณ โดยหลักการวิเคราะห์ 
คือ ค่าสัมประสิทธิ์ท่ีค านวณได้จะต้องเป็นค่าสัมประสิทธิ์ท่ีท าให้สมการดังกล่าว มีค่าความ 
คาดเคล่ือนก าลงัสองรวมกนันอ้ยท่ีสดุ (Ordinary Least Square: OLS)  
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สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร 

   Y =   + 1X1+  2X2+…+  KXK+   
สมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุ่มตวัอย่าง  

  Y = a + b1 X1 + b2 X2 + ... + bk XK  
 

โดยท่ี  X คือ ตวัแปรอิสระ  
   Y คือ ตวัแปรตาม 
   K คือ จา้นวนตวัแปรอิสระ  

เมื่อ   และ a เป็นจดุตดัแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เมื่อใหต้วั

แปรอิสระทั้งหมดมีค่าเท่ากับศูนย์ ส่วน  และ b เป็นสัมประสิทธิ์ถดถอย (Partial Regression 
Coefficient) ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว ซึ่งหมายถึง อัตราการเปล่ียนแปลงของตัวแปรตาม (Y)  
เมื่อตัวแปรอิสระนั้น เปล่ียนไป 1 หน่วย โดยตัวแปรอิสระตัวอื่นมีค่าคงท่ี โดยท่ีค่าสัมประสิทธิ์ a
และ b สามารถค านวณไดจ้ากสตูรดงันี ้

  a  = Y- b1 X1 + b2 X2 - ... - bk XK 

  bi  = 
∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖−∑ 𝑋𝑖 ∑ 𝑌𝑖

𝑛 ∑ 𝑋𝐼
2−(∑ 𝑋𝑖)2  

การวิเคราะหเ์ชิงถดถอยเชิงพหคูณูมีเงื่อนไขที่ส าคญัคือ 
1. ความผิดพลาด (Error) ตอ้งเป็นตวัแปรสุ่ม และมีการแจกแจงแบบโคง้

ปกติ 
2. ความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Y) ในทกุค่าของตวัแปรอิสระ (X) 

จะตอ้งเท่ากนั 
3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปรตาม (Y) แต่ละค่าเป็นอิสระกนั 
4. ตวัแปรอิสระที่น ามาวิเคราะหจ์ะตอ้งเป็นอิสระกนั 
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บทท่ี 4 
ผลการวิจยั 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ” ผูว้ิจยัได้
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างไดจ้  านวนทัง้สิน้ 298 ชุด ผูว้ิจัยไดน้ าขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง
ทัง้หมดมาวิเคราะหด์ว้ยวิธีทางสถิติและน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. การวิเคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคล 
2. การวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 
3. การวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
4. การวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
5. การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมลู 
n แทน  ขนาดกลุ่มตวัอย่าง  

X̅ แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 
S.D.  แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
t  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-Distribution  
F  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-Distribution  
Sig.  แทน  ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ(Significance) 
p  แทน  ความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิติ (Probability)  
SS  แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares)  
MS  แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)  
df  แทน  องศาความเป็นอิสระ (Degree of freedom)  
r  แทน  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(Correlation coefficient) 
H0 แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis)  
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
*  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ผลการวิเคราะหข์้อมลู 

1. การวิเคราะหข์้อมูลส่วนบุคคล 

ตาราง 3 จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูส่วนบุคคล 

ขอ้มลูส่วนบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 
1. เพศ 

ชาย 92 30.9 
หญิง 206 69.1 

รวม 298 100.0 
2. อาย ุ

21 - 30 ปี 90 30.2 
31 – 40 ปี 131 44.0 
41 – 50 ปี 49 16.4 
51 ปีขึน้ไป 28 9.4 

รวม 298 100.0 
3. ระดบัการศึกษา 

ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 13 4.4 
ระดบัปริญญาตร ี 177 59.4 
สงูกว่าระดบัปริญญาตร ี 108 36.2 

รวม 298 100.0 
4. ระยะเวลาในการท างาน 

ต ่ากว่า 1 ปี   14 4.7 
1 – 3 ปี 57 19.1 
4 – 6 ปี  80 26.8 
7 – 9 ปี 50 16.8 
10 ปีขึน้ไป 97 32.6 

รวม 298 100.0 
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จากตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะหข์อ้มูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 298 คน สามารถจ าแนกไดด้งันี ้

เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 206 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
69.1 และเพศชาย จ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.9 

อาย ุผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 131 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
44.0 รองลงมา คือ อาย ุ21 - 30 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.2 อาย ุ41 – 50 ปี จ านวน 49 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.4 และอาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.4 ตามล าดบั 

ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 59.4 รองลงมาคือ สูงกว่าระดับปริญญาตรี  จ านวน 108 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 36.2 และต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี จ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.4 ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน 10 ปี
ขึน้ไป จ านวน 97 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.6 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการท างาน 4 – 6 ปี จ านวน 
80 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.8 ระยะเวลาในการท างาน 1 – 3 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.1 
ระยะเวลาในการท างาน 7 – 9 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.8 และระยะเวลาในการท างาน 
ต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.7 ตามล าดบั 
 

2. การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ตาราง 4 จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูเกี่ยวกบัคณุภาพชีวิตการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างาน X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. การได้รับความคุ้มครองเก่ียวกับสภาพการจ้าง 4.15 0.737 มาก 

1.1 มหาวิทยาลยัมีการจดัสภาพการท างานและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานอย่างถกูสขุลกัษณะและมี
ความปลอดภยั 

3.96 0.911 มาก 

1.2 มหาวิทยาลยัจดัใหม้ีชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสม
และมีช่วงเวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอ 

4.31 0.728 มากท่ีสดุ 

1.3 ท่านรูสึ้กมีความมั่นคงในหน่วยงานท่ีท าอยู่ 4.25 0.984 มากท่ีสดุ 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตการท างาน X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1.4 มหาวิทยาลยัมีการก าหนดเกณฑก์ารเลิกจา้ง 
ท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมแก่ทกุคน 

4.07 0.984 มาก 

2. การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน 3.92 0.884 มาก 
2.1 กฎระเบียบท่ีออกมาใชป้ฏิบติักบัทกุคนอย่าง 
เท่าเทียมกนั 

4.01 0.985 มาก 

2.2 กระบวนการท างาน การประเมินผลการปฏิบติังาน 
วินยัและการลงโทษ การเปล่ียนต าแหน่งงาน หรือการเลิก
จา้งมีความเป็นธรรม 

4.05 1.027 มาก 

2.3 มหาวิทยาลยัมีการก าหนดกระบวนการหรือขัน้ตอน
ในการพิจารณาขอ้รอ้งทกุขข์องพนกังานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.11 0.961 มาก 

2.4 มหาวิทยาลยัไม่เลือกปฏิบติัต่อพนกังานกลุ่มใดกลุ่ม
หน่ึง 

3.53 1.158 มาก 

3. การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ 3.75 0.766 มาก 
3.1 มหาวิทยาลยัมีการส่งเสริมใหพ้นกังานไดม้ีส่วนรว่ม
ในการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ในมหาวิทยาลยั 

3.86 0.895 มาก 

3.2 ท่านรูสึ้กว่าตนเองมีความส าคญัต่อมหาวิทยาลยั 3.54 0.974 มาก 
3.3 ท่านมีบทบาทในการเลือกวิธีการปฏิบติังานดว้ย
ตวัเอง 

3.84 0.908 มาก 

3.4 ท่านมีส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ 3.78 0.916 มาก 
4. การได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ 3.64 0.770 มาก 

4.1 ท่านไดร้บัการมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายอยู่
เสมอ 

4.06 0.895 มาก 

4.2 หน่วยงานท่านใหค้วามส าคญัต่อการจดัระบบงาน
และเนือ้งาน ท าใหเ้กิดแรงจงูใจในการท างาน 

3.67 0.988 มาก 

4.3 หน่วยงานท่านมีการหมนุเวียนงาน 3.28 1.195 ปานกลาง 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

คุณภาพชีวิตการท างาน X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

4.4 หน่วยงานท่านมีการมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานเป็น
กลุ่ม 

3.55 1.037 มาก 

5. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 3.97 0.601 มาก 
5.1 มหาวิทยาลยัใหค้วามส าคญัต่อการแสดงความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม โดยการรกัษาสภาพแวดลอ้มบริเวณ
สถานประกอบการใหถ้กูสขุลกัษณะ 

3.97 0.776 มาก 

5.2 ท่านสามารถปรบังานใหเ้ขา้กบัความตอ้งการเฉพาะ
ในแต่ละช่วงของชีวิต 

3.89 0.861 มาก 

5.3 องคก์ารมีการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเองอยู่เสมอ 4.34 0.688 มากท่ีสดุ 
5.4 ท่านสามารถสรา้งสมดลุระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตวัไดเ้ป็นอย่างดี 

3.68 0.915 มาก 

คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม 3.89 0.611 มาก 

 
จากตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

สายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 298 คน โดยจากการวิเคราะห์ขอ้มูล

พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ ในระดับมาก (X̅ = 3.89) เมื่อพิจารณาเป็น 
รายดา้น พบว่า ดา้นการไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดและอยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 4.15) รองลงมา คือ ดา้นความสมดุลระหว่างงานและชีวิต มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั

มาก (X̅ = 3.97) ดา้นการไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  

(X̅ = 3.92) ดา้นการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.75) และดา้นการ

ไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.64) ตามล าดบั 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ด้านการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจา้ง ข้อท่ีผู้ตอบแบบสอบถาม 
ให้ความส าคัญมากท่ีสุด คือ มหาวิทยาลัยจัดใหม้ีชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสมและมีช่วงเวลา

พกัผ่อนท่ีเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (X̅ = 4.31) รองลงมา คือ ท่านรูสึ้กมีความมั่นคง
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ในหน่วยงานท่ีท าอยู่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (X̅ = 4.25) มหาวิทยาลยัมีการก าหนดเกณฑ์

การเลิกจ้างท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมแก่ทุกคน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.07) และ
มหาวิทยาลยัมีการจดัสภาพการท างานและสภาพแวดลอ้มในการท างานอย่างถูกสขุลกัษณะ และ

มีความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.96) ตามล าดบั 
ดา้นการไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถาม

ใหค้วามส าคัญมากท่ีสุด คือ มหาวิทยาลัยมีการก าหนดกระบวนการหรือขั้นตอนในการพิจารณา

ขอ้รอ้งทกุขข์องพนกังานอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.11) รองลงมา คือ 
กระบวนการท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน วินัยและการลงโทษ การเปล่ียนต าแหน่งงาน 

หรือการเลิกจา้งมีความเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.05) กฎระเบียบท่ีออกมาใช้

ปฏิบัติกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.01) และมหาวิทยาลัย 

ไม่เลือกปฏิบติัต่อพนกังานกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.53) ตามล าดบั 
ดา้นการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญมาก

ท่ีสุด คือ มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ใน

มหาวิทยาลัย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.86) รองลงมา คือ ท่านมีบทบาทในการเลือก

วิธีการปฏิบัติงานดว้ยตัวเอง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.84) ท่านมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.78) และท่านรูสึ้กว่าตนเองมีความส าคัญ

ต่อมหาวิทยาลยั มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.54) ตามล าดบั 
ด้านการได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ ข้อ ท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความส าคัญมากท่ีสุด คือ ท่านไดร้บัการมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 4.06) รองลงมา คือ หน่วยงานท่านให้ความส าคัญต่อการจัดระบบงานและ  

เนือ้งาน ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.67) หน่วยงานท่าน 

มีการมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานเป็นกลุ่ม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.55) และหน่วยงาน

ท่านมีการหมนุเวียนงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.28) ตามล าดบั 
ดา้นความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญ

มากท่ีสุด คือ องคก์ารมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

(X̅ = 4.34) รองลงมา คือ มหาวิทยาลยัใหค้วามส าคญัต่อการแสดงความรบัผิดชอบต่อสังคม โดย
การรกัษาสภาพแวดลอ้มบริเวณสถานประกอบการใหถู้กสุขลักษณะ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 3.97) ท่านสามารถปรบังานใหเ้ขา้กบัความตอ้งการเฉพาะในแต่ละช่วงของชีวิต มีค่าเฉล่ียอยู่
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ในระดับมาก (X̅ = 3.89) และท่านสามารถสรา้งสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 

ไดเ้ป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.68) ตามล าดบั 
 

3. การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน 

ตาราง 5 จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการท างาน 

ความพึงพอใจในการท างาน X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านตัวงาน 3.96 0.799 มาก 
1.1 ปริมาณงานของท่านมีความเหมาะสม 3.56 1.050 มาก 
1.2 หนา้ท่ีความรบัผิดชอบในการท างานมีความชดัเจน 3.98 0.995 มาก 
1.3 ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างานดว้ยตนเอง 4.05 0.875 มาก 
1.4 ท่านไดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถ ท่ีมีอยูอ่ย่างเต็มท่ีใน
การท างาน 

4.26 0.863 มากท่ีสดุ 

2. ด้านค่าตอบแทน 3.10 0.937 ปานกลาง 
2.1 ท่านรูสึ้กว่าท่านไดร้บัผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังาน
ท่ีท า 

3.43 0.986 มาก 

2.2 เงินเดือนท่ีท่านไดร้บัเพียงพอ ต่อการด ารง
ชีวิตประจ าวนั 

3.03 1.151 ปานกลาง 

2.3 การปรบัอตัราเงินเดือนของท่านมีความเหมาะสม 3.22 1.096 ปานกลาง 
2.4 สวสัดิการท่ีไดร้บัมีความเหมาะสมเพียงพอ 2.74 1.307 ปานกลาง 

3. ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น 4.12 0.834 มาก 
3.1 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนนุการเล่ือนต าแหน่งเมื่อมี
โอกาส 

4.26 0.944 มากท่ีสดุ 

3.2 โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงานเป็นไปตาม
ความสามารถและผลงาน 

4.18 1.011 มาก 

3.3 ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการท างาน และมี
หลกัเกณฑใ์นการปรบัขึน้เงินเดือนท่ียุติธรรม 

3.74 1.068 มาก 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ความพึงพอใจในการท างาน X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

3.4 ท่านมีโอกาสได ้ฝึกอบรม หรือสมัมนาเพื่อเพิ่มความรู้
และประสบการณอ์ยู่เสมอ 

4.29 0.844 มากท่ีสดุ 

4. ด้านหวัหน้างาน 4.20 0.774 มาก 
4.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้ าปรกึษาแก่ท่านเมื่อมี
ปัญหาในการท างาน 

4.30 0.845 มากท่ีสดุ 

4.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน รบัฟังความคิดเห็นของท่าน
ในการปฏิบติังาน 

4.15 0.839 มาก 

4.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสริมและสนบัสนุนการ
พฒันาศกัยภาพในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.37 0.786 มากท่ีสดุ 

4.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรม ใหค้วามเป็น
ธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทกุคนโดยเท่าเทียมกนั 

3.97 0.928 มาก 

5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 4.24 0.657 มากที่สุด 
5.1 ท่านไดร้บัความรว่มมอืในการท างานจากเพือ่น
รว่มงาน มีความสามคัคีและท างาน รว่มกนัเป็นทีม 

4.23 0.717 มากท่ีสดุ 

5.2 เพื่อนรว่มงานรบัฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ
ต่าง ๆ ของท่าน 

4.25 0.715 มากท่ีสดุ 

5.3 เพื่อนรว่มงานของท่านใหค้ าปรกึษาหรือใหค้วาม
ช่วยเหลือแก่ท่าน เมื่อเกิดปัญหา 

4.33 0.630 มากท่ีสดุ 

5.4 ท่านรูสึ้กพึงพอใจกบัเพื่อนรว่มงานของท่าน 4.15 0.828 มาก 
ความพึงพอใจในการท างานโดยรวม 3.92 0.615 มาก 

 
จากตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของ

บุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 298 คน โดยจากการวิเคราะห์

ขอ้มูลพบว่า ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.92) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดและอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.24) 

รองลงมา คือ ดา้นหัวหนา้งาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.20) ดา้นโอกาสในการเล่ือนขั้น  



 58 
 

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.12) ดา้นตวังาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.96) และดา้น

ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.10) ตามล าดบั 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ด้านตัวงาน ข้อท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากท่ีสุด คือ ท่านได้ใช้

ความรู ้ความสามารถ ท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.26) 
รองลงมา คือ ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างานด้วยตนเอง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.05) หน้าท่ีความรับผิดชอบในการท างานมีความชัดเจน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 3.98) และปริมาณงานของท่านมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.56) 
ตามล าดบั 

ดา้นค่าตอบแทน ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากท่ีสดุ คือ ท่านรูสึ้ก

ว่าท่านไดร้บัผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.43) รองลงมา 

คือ การปรบัอตัราเงินเดือนของท่านมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.22) 
เงินเดือนท่ีท่านได้รับเพียงพอ ต่อการด ารงชีวิตประจ าวัน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง  

(X̅ = 3.03) และสวัสดิการท่ีได้รับมีความเหมาะสมเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง  

(X̅ = 2.74) ตามล าดบั 
ดา้นโอกาสในการเล่ือนขัน้ ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด คือ 

ท่านมีโอกาสได ้ฝึกอบรม หรือสัมมนาเพื่อเพิ่มความรูแ้ละประสบการณอ์ยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.29) รองลงมา คือ ผูบ้ังคับบัญชาสนับสนุนการเล่ือนต าแหน่งเมื่อมีโอกาส  

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.26) โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงานเป็นไปตาม

ความสามารถและผลงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.18) และผูบ้ังคับบัญชาประเมินผล
การท างาน และมีหลักเกณฑ์ในการปรับขึ ้นเงินเดือนท่ียุติธรรม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 3.74) ตามล าดบั 
ด้านหัวหน้างาน ข้อ ท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากท่ีสุด คือ 

ผู้บังคับบัญชาของท่านส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพในการท างานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (X̅ = 4.37) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน

ให้ค าปรึกษาแก่ท่านเมื่อมีปัญหาในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.30) 
ผูบ้ังคับบัญชาของท่าน รบัฟังความคิดเห็นของท่านในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.15) และผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรม ให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

ทกุคนโดยเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.97) ตามล าดบั 
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ดา้นเพื่อนร่วมงาน ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญมากท่ีสุด คือ เพื่อน
รว่มงานของท่านใหค้ าปรกึษาหรือใหค้วามช่วยเหลือแก่ท่าน เมื่อเกิดปัญหา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ

มากท่ีสุด (X̅ = 4.33) รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานรบัฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ  ของ

ท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.25) ท่านไดร้บัความร่วมมือในการท างานจากเพื่อน

ร่วมงาน มีความสามัคคีและท างาน ร่วมกันเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.23) 

และท่านรูสึ้กพึงพอใจกบัเพื่อนรว่มงานของท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.15) ตามล าดบั 
 

4. การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์าร 

ตาราง 6 จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูเกี่ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความผูกพันต่อองคก์าร X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ 4.27 0.618 มากที่สุด 

1.1 ท่านมกัจะพดูถึงองคก์ารในแง่ดีใหผู้อ้ื่นฟังอยู่เสมอ 4.20 0.747 มาก 
1.2 ท่านมกัจะรูสึ้กไม่ดีเมื่อไดย้ินผูอ้ื่นพดูถึงองคก์ารของ
ท่านในแง่ลบ 

4.20 0.818 มาก 

1.3 ท่านไม่เคยกล่าวถึงองคก์ารในทางเส่ือมเสีย 4.26 0.733 มากท่ีสดุ 

1.4 ท่านรูสึ้กภมูิใจที่ไดบ้อกกบัผูอ้ื่นว่า ท่านท างานท่ี
องคก์ารนี ้

4.42 0.647 มากท่ีสดุ 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ในองคก์าร 3.41 0.978 มาก 
2.1 ท่านมีความตัง้ใจท่ีจะท างานกบัองคก์ารนีจ้น
เกษียณอาย ุ

3.65 1.014 มาก 

2.2 ท่านไม่เคยคิดจะหางานใหม่ท่ีดีกว่าการท างานใน
องคก์ารนี ้

3.30 1.152 ปานกลาง 

2.3 ท่านจะรูสึ้กล าบากใจถา้มีความจ าเป็นตอ้งลาออก
จากองคก์าร 

3.41 1.146 มาก 

2.4 ถา้มีคนแนะน าหรือชกัชวนท่านไปสมคัรงาน 
ท่ีอื่นท่านจะปฏิเสธ 

3.29 1.128 ปานกลาง 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ความผูกพันต่อองคก์าร X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 4.42 0.632 มากที่สุด 
3.1 ท่านตัง้ใจท างานเพื่อรกัษามาตรฐานของงานใน
ความรบัผิดชอบ 

4.49 0.626 มากท่ีสดุ 

3.2 ท่านพยายามสรา้งสรรคว์ิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อให้
งานมีคณุภาพยิ่งขึน้ 

4.41 0.696 มากท่ีสดุ 

3.3 ท่านพรอ้มรบัความเปล่ียนแปลงเพื่อการพฒันาของ
องคก์าร 

4.37 0.733 มากท่ีสดุ 

3.4 ท่านยอมรบัและปฏิบติังานตามกฎระเบียบ ค่านิยม
และวิสยัทศันข์ององคก์าร 

4.39 0.659 มากท่ีสดุ 

ความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวม 4.03 0.567 มาก 

 
จากตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร

สายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 298 คน โดยจากการวิเคราะห์ขอ้มูล

พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ดา้นความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดและอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.42) 

รองลงมา คือ ด้านความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.27) และด้าน

ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ในองคก์าร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.41) ตามล าดบั 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ด้านความผูกพันด้านจิตใจ ข้อท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากท่ีสุด  
คือ ท่านรูสึ้กภูมิใจท่ีได้บอกกับผู้อื่นว่า ท่านท างานท่ีองค์การนี ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

(X̅ = 4.42) รองลงมา คือ ท่านไม่เคยกล่าวถึงองค์การในทางเส่ือมเสีย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ 

มากท่ีสุด (X̅ = 4.26) ท่านมักจะพูดถึงองคก์ารในแง่ดีให้ผูอ้ื่นฟังอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ

มาก (X̅ = 4.20) และท่านมักจะรูสึ้กไม่ดีเมื่อไดย้ินผูอ้ื่นพูดถึงองคก์ารของท่านในแง่ลบ มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.20) ตามล าดบั 
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ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ ในองค์การ ข้อ ท่ีผู้ตอบแบบสอบถาม  
ใหค้วามส าคญัมากท่ีสดุ คือ ท่านมีความตัง้ใจท่ีจะท างานกบัองคก์ารนีจ้นเกษียณอายุ มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.65) รองลงมา คือ ท่านจะรูสึ้กล าบากใจถ้ามีความจ าเป็นต้องลาออก 

จากองคก์าร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.41) ท่านไม่เคยคิดจะหางานใหม่ท่ีดีกว่าการท างาน

ในองคก์ารนี ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.30) และถา้มีคนแนะน าหรือชักชวนท่านไป

สมคัรงานท่ีอื่นท่านจะปฏิเสธ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.29) ตามล าดบั 
ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ข้อท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ  

มากท่ีสุด คือ ท่านตัง้ใจท างานเพื่อรักษามาตรฐานของงานในความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสดุ (X̅ = 4.49) รองลงมา คือ ท่านพยายามสรา้งสรรคว์ิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อใหง้าน

มีคุณภาพยิ่งขึน้ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.41) ท่านยอมรับและปฏิบัติงานตาม

กฎระเบียบ ค่านิยมและวิสยัทศันข์ององคก์าร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (X̅ = 4.39) และท่าน

พรอ้มรบัความเปลี่ยนแปลงเพื่อการพฒันาขององคก์าร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (X̅ = 4.37) 
ตามล าดบั 

 
5. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับ 

สภาพการจ้าง การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  
การไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพ 

การจา้ง การไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ การได้
ท างานท่ีท้าทายความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ไม่ส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

H1 : คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพ 
การจา้ง การไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ การได้
ท างานท่ีท้าทายความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ส่งผลต่อความผูกพัน 
ต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตาราง 7 การวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 

ตัวแปร SS df MS F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัศรี
นครินทรวิโรฒ 

Regression 59.838 5 11.968  98.120** 0.000 
Residual 35.615 292 .122     
Total 95.453 297       

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณู พบว่า คณุภาพชีวิตการท างาน
ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  สามารถสรา้ง
สมการพยากรณเ์ชิงเสน้ตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างนอ้ย 1 ตัว มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม ซึ่งจาก
การวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณูสามารถค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธไ์ด ้ดงัตาราง 6 

ตาราง 8 คุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

ตัวแปร B Std. Error Beta t Sig. VIF 
ค่าคงที่ (Constant) 1.272 0.143  8.901** 0.000  
1. การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกบั
สภาพการจา้ง 

0.283 0.046 0.368 6.195** 0.000 2.767 

2. การไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมใน
การท างาน 

0.000 0.035 0.000 -0.006 0.996 2.344 

3. การมอีิทธิพลในการตดัสินใจ 0.288 0.043 0.389 6.727** 0.000 2.618 
4. การไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ 0.069 0.034 0.093 2.005* 0.046 1.695 
5. ความสมดลุระหว่างงานและชีวิต 0.064 0.052 0.068 1.232 0.219 2.391 
r = 0.792   R2 = 0.627,   Adjusted R2 = 0.620,   SE = 0.349, Durbin-Watson = 1.949  

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 8 ได้ท าการทดสอบความไม่สัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ (Multicollinearity)  
ท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์พบว่า ค่า Variance inflation factor (VIF) ท่ีสูงสุดมีค่าเท่ากับ 2.767 ซึ่งมีค่า
ไม่เกิน 10 (Kleinbaum David G et al., 1998) แสดงใหเ้ห็นว่า ตัวแปรอิสระท่ีไดท้ าการวิเคราะห์
ไม่มีความสมัพนัธก์นั ซึ่งไม่ก่อใหเ้กิดปัญหา Multicollinearity ซึ่งขอ้มลู ดงักล่าว มีความเหมาะสม
กับการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคูณ ส่วนในการทดสอบค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็น
อิสระกัน แต่ละค่าต้องเป็นอิสระกัน ซึ่งวิธีการตรวจสอบผู้วิจัยจะพิจารณาจากค่าสถิติ Durbin-
Watson โดยค่า  Durbin-Watson มี ค่าอยู่ ในช่วง  1.5 – 2.5 (กัลยา วานิชย์บัญชา , 2545)  
จะสามารถสรุปไดว้่าค่าความ คลาดเคล่ือนมีความเป็นอิสระกัน โดยจากการวิเคราะหข์อ้มลูพบว่า
ค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากับค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.949 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 จึง
สรุปไดว้่าตวัแปรอิสระที่น ามาใชใ้นการทดสอบไม่มีความสมัพนัธภ์ายในตวัเอง 

ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณูเพื่อทดสอบสมมติฐานคณุภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ การ
ไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง การไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมี
อิทธิพลในการตัดสินใจ การไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิต ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า 

การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร
เท่ากบั 0.283 (B = 0.283) และมีค่า P-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกับสภาพ
การจา้ง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเมื่อการไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกับสภาพการจา้ง เพิ่มขึน้ 1 
หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 
0.283 หน่วย 

การไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน มีค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตวัแปร
เท่ากบั 0.000 (B = 0.000) และมีค่า P-value เท่ากบั 0.996 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า การไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมใน
การท างาน ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรเท่ากับ 0.288  
(B = 0.288) และมีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การมีอิทธิพลในการตดัสินใจ ส่งผลต่อความผกูพัน 
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ต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
โดยเมื่อการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.288 หน่วย 

การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรเท่ากับ 
0.069 (B = 0.069) และมีค่า P-value เท่ากับ 0.046 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเมื่อการไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.069 หน่วย 

ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรเท่ากับ 0.064 
(B = 0.064) และมีค่า P-value เท่ากับ 0.219 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า ความสมดลุระหว่างงานและชีวิต ไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 

จากผลการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ดังนี้ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร  
ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดแ้ก่ การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง การไดร้บั
การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ การได้ท างานท่ีท้าทาย
ความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและชีวิต สามารถร่วมกันอธิบายความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได ้รอ้ยละ 62.0 (Adjusted R2 = 0.620) 
โดยสามารถน าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณม์าเขียนเป็นสมการพยากรณ ์โดยใช้
คะแนนดิบ ดงันี ้

Y = 1.272 + 0.283 (การได้รับความคุ้มครองเกี่ ยวกับสภาพการจ้าง) ** + 0.000  
(การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน) + 0.288 (การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ)**  
+ 0.069 (การไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ)* + 0.064 (ความสมดลุระหว่างงานและชีวิต) 
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สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นตัวงาน ค่าตอบแทน โอกาสใน
การเล่ือนขั้น หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นตัวงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการ

เล่ือนขั้น หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

H1 : ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นตัวงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการ
เล่ือนขั้น หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ตาราง 9 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

ตัวแปร SS df MS F Sig. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวิโรฒ 

Regression 54.657 5 10.931  78.241** 0.000 
Residual 40.797 292 0.140     
Total 95.453 297       

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
จากตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ พบว่า ความพึงพอใจในการ

ท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ สามารถ
สรา้งสมการพยากรณเ์ชิงเสน้ตรงและมีตัวแปรอิสระอย่างนอ้ย 1 ตัว มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม ซึ่ง
จากการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณสามารถค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ได ้ดังตาราง 
10 
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ตาราง 10 ความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 

ตัวแปร B Std. Error Beta t Sig. VIF 
ค่าคงที่ (Constant) 1.322 0.156  8.454** 0.000  
1. ดา้นตวังาน 0.144 0.039 0.203 3.677** 0.000 2.091 
2. ค่าตอบแทน 0.079 0.027 0.131 2.917** 0.004 1.369 
3. โอกาสในการเล่ือนขัน้ 0.174 0.048 0.257 3.642** 0.000 3.392 
4. หวัหนา้งาน 0.179 0.048 0.245 3.742** 0.000 2.917 
5. เพื่อนรว่มงาน 0.100 0.041 0.116 2.443* 0.015 1.540 
r = 0.757   R2 = 0.573,   Adjusted R2 = 0.565,   SE = 0.373, Durbin-Watson = 2.019  

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

จากตาราง 10 ไดท้ าการทดสอบความไม่สัมพนัธข์องตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) ท่ี
ใชใ้นการวิเคราะห ์พบว่า ค่า Variance inflation factor (VIF) ท่ีสงูสดุมีค่าเท่ากบั 3.392 ซึ่งมีค่าไม่
เกิน 10 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระท่ีได้ท าการวิเคราะหไ์ม่มีความสัมพันธ์กัน ซึ่งไม่ก่อให้เกิด
ปัญหา Multicollinearity ซึ่งข้อมูล ดังกล่าว มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุคูณ ส่วนในการทดสอบค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระกัน แต่ละค่าตอ้งเป็นอิสระกนั 
ซึ่งวิธีการตรวจสอบผูว้ิจยัจะพิจารณาจากค่าสถิติ Durbin-Watson โดยค่า Durbin-Watson มีค่า
อยู่ในช่วง 1.5 – 2.5 จะสามารถสรุปไดว้่าค่าความ คลาดเคล่ือนมีความเป็นอิสระกนั โดยจากการ
วิเคราะห์ข้อมูลพบว่าค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากับค่า Durbin-Watson เท่ากับ 2.019 ซึ่งอยู่
ระหว่าง 1.5 – 2.5 จึงสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระท่ีน ามาใชใ้นการทดสอบไม่มีความสัมพันธ์ภายใน
ตวัเอง 

แสดงผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณูเพื่อทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการท างาน 
ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ ดา้นตวังาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขั้น หวัหนา้งาน และเพื่อนรว่มงาน ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า 

ดา้นตวังาน มีค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตวัแปรเท่ากบั 0.144 (B = 0.144) และมีค่า 
P-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง  
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(H1) หมายความว่า ดา้นตัวงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเมื่อด้านตัวงาน เพิ่มขึน้ 1 หน่วย  
จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.144 
หน่วย 

ค่าตอบแทน มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรเท่ากับ 0.079 (B = 0.079) และ 
มีค่า P-value เท่ากับ 0.004 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าตอบแทน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเมื่อค่าตอบแทน 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
เพิ่มขึน้ 0.079 หน่วย 

โอกาสในการเ ล่ือนขั้น มี ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรเท่ากับ 0.174  
(B = 0.174) และมีค่า P-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า โอกาสในการเล่ือนขั้น ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดย
เมื่อโอกาสในการเล่ือนขั้น เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.174 หน่วย 

หวัหนา้งาน มีค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตวัแปรเท่ากบั 0.179 (B = 0.179) และมีค่า 
P-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า หัวหนา้งาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเมื่อหัวหน้างาน เพิ่มขึน้ 1 หน่วย  
จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.179 
หน่วย 

เพื่อนร่วมงาน มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรเท่ากับ 0.100 (B = 0.100) และ 
มีค่า P-value เท่ากับ 0.015 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ 
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพื่อนรว่มงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเมื่อเพื่อนร่วมงาน 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
เพิ่มขึน้ 0.100 หน่วย 
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จากผลการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ดังนี ้ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ไดแ้ก่ ดา้นตวังาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขั้น หวัหน้างาน 
และเพื่อนร่วมงาน สามารถร่วมกันอธิบายความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิ โรฒได้ ร้อยละ 56.5 (Adjusted R2 = 0.565) โดยสามารถน าค่าสัมประสิทธิ์ 
การถดถอยของตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการพยากรณ ์โดยใชค้ะแนนดิบ ดงันี ้

Y = 1.322 + 0.144 (ด้านตัวงาน)** + 0.079 (ค่าตอบแทน)** + 0.174 (โอกาสในการ
เล่ือนขัน้)** + 0.179 (หวัหนา้งาน)** + 0.100 (เพื่อนรว่มงาน)* 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 11 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช ้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตการท างาน 
ได้แก่ การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับ
สภาพการจ้าง การได้รับการปฏิบัติอย่าง
เป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพล 
ในการตัดสินใจ การได้ท างานท่ีท้าทาย
ความสามารถ และความสมดุลระหว่าง
งานและชีวิต ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย       
ศรีนครินทรวิโรฒ 
- การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพ
การจา้ง  
- การไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการ
ท างาน  
- การมีอิทธิพลในการตดัสินใจ 
- การไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ 
- ความสมดลุระหว่างงานและชีวิต 

Multiple 
Regression 

Analysis 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช ้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่  2 ความพึงพอใจในการ
ท างาน ได้แก่ ด้านตัวงาน ค่าตอบแทน 
โอกาสในการเล่ือนขั้น หัวหน้างาน และ
เพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย       
ศรีนครินทรวิโรฒ 
- ดา้นตวังาน  
- ค่าตอบแทน  
- โอกาสในการเล่ือนขัน้  
- หวัหนา้งาน 
- เพื่อนรว่มงาน 

Multiple 
Regression 

Analysis 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

   สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน  
ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีประเด็นส าคัญจะมาสรุปอภิปรายผล และน าเสนอ
ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั ดงัต่อไปนี ้

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร

สายปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ความส าคัญของการวิจัย 
1. เพื่อทราบถึงคุณภาพชีวิตการท างาน และความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. เพื่อทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานของ

บุคลากรสายปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อน ามาหาแนวทางหรือกลยทุธ์ในการ
สรา้งความผกูพนัธต่์อองคก์ารของบุคลากร 

3. ผลการวิจยันีส้ามารถน าไปใชใ้นการวางแผนกลยทุธด์า้นทรพัยากรบุคคลของบุคลากร
ในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง  

การไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ การไดท้ างานท่ี 
ทา้ทายความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ส่งผลต่อความผกูพันต่อองคก์ารของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นตัวงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนขั้น 
หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 
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วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 
การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ บุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ซึ่งมีจ  านวนบุคลากรทัง้สิน้ 1,164 คน (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ส านกังานอธิการบดี ส่วนทรพัยากรบุคคล, 2566) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ คือ บุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ประสานมิตร โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดตวัอย่างจ านวน 298 คน ซึ่งการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
กรณีท่ีทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ผูว้ิจัยไดใ้ชก้ารค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
สูตรของ Yamane (1973) ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% และใหค้วามคลาดเคล่ือนท่ียอมรบัไดท่ี้ 5% 
ดงันัน้ จะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่าง เท่ากบั 298 คน 

ขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 
การสุ่มตัวอย่างจากบุคลากรสายปฏิบัติการทั้งหมด 24 ส่วนงาน จ านวนทั้งหมด 

1,164 คน (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ส านกังานอธิการบดี ส่วนทรพัยากรบุคคล, 2566) แลว้
น าไปสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) แบบจับฉลากไม่ใส่กลับ ให้เหลือจ านวน  
12 ส่วนงาน (คิดเป็น 50% เพื่อเป็นตัวแทนท่ีดีของบุคลากรสายปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ) และน ามาสุ่มตัวอย่างแบบจากการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (Proportional 
Stratified Random Sampling) ในแต่ละส่วนงาน หลังจากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) จนไดจ้  านวนในแต่ละส่วนงานครบตามท่ีก าหนดไว ้

สรุปผลการศึกษาค้นคว้า 
1. การวิเคราะหข์้อมูลส่วนบุคคล 

เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 206 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
69.1 และเพศชาย จ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.9 

อาย ุผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 131 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
44.0 รองลงมา คือ อาย ุ21 - 30 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.2 อาย ุ41 – 50 ปี จ านวน 49 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.4 และอาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 28 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.4 ตามล าดบั 
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ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญา
ตรี จ านวน 177 คน คิดเป็นรอ้ยละ 59.4 รองลงมาคือ สงูกว่าระดบัปริญญาตรี จ านวน 108 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 36.2 และต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี จ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.4 ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน 10 ปี
ขึน้ไป จ านวน 97 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.6 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการท างาน 4 – 6 ปี จ านวน 
80 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.8 ระยะเวลาในการท างาน 1 – 3 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.1 
ระยะเวลาในการท างาน 7 – 9 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.8 และระยะเวลาในการท างาน 
ต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.7 ตามล าดบั 

2. การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายปฏิบัติการ

ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 3.89) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกับสภาพการจา้ง  

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดและอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.15) รองลงมา คือ ดา้นความสมดุลระหว่างงาน

และชีวิต มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.97) ด้านการได้รบัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการ

ท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.92) ดา้นการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 3.75) และดา้นการไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 3.64) ตามล าดบั เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ด้านการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ข้อท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความส าคัญมากท่ีสุด คือ มหาวิทยาลัยจัดให้มีชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสมและมีช่วงเวลา

พกัผ่อนท่ีเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (X̅ = 4.31) รองลงมา คือ ท่านรูสึ้กมีความมั่นคง

ในหน่วยงานท่ีท าอยู่ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (X̅ = 4.25) มหาวิทยาลยัมีการก าหนดเกณฑ์

การเลิกจ้างท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมแก่ทุกคน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.07) และ
มหาวิทยาลยัมีการจัดสภาพการท างานและสภาพแวดลอ้มในการท างานอย่างถกูสุขลกัษณะและ

มีความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.96) ตามล าดบั 
ดา้นการไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามให้

ความส าคัญมากท่ีสุด คือ มหาวิทยาลัยมีการก าหนดกระบวนการหรือขัน้ตอนในการพิจารณาขอ้

รอ้งทุกขข์องพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.11) รองลงมา คือ 
กระบวนการท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน วินัยและการลงโทษ การเปล่ียนต าแหน่งงาน 

หรือการเลิกจา้งมีความเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.05) กฎระเบียบท่ีออกมาใช้
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ปฏิบัติกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.01) และมหาวิทยาลัย 

ไม่เลือกปฏิบติัต่อพนกังานกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.53) ตามล าดบั 
ดา้นการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากท่ีสดุ 

คือ มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ใน

มหาวิทยาลัย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.86) รองลงมา คือ ท่านมีบทบาทในการเลือก

วิธีการปฏิบัติงานดว้ยตัวเอง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.84) ท่านมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.78) และท่านรูสึ้กว่าตนเองมีความส าคัญ

ต่อมหาวิทยาลยั มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.54) ตามล าดบั 
ดา้นการไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั

มากท่ีสุด คือ ท่านไดร้บัการมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.06) รองลงมา คือ หน่วยงานท่านใหค้วามส าคญัต่อการจดัระบบงานและเนือ้งาน ท าใหเ้กิด

แรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.67) หน่วยงานท่านมีการมอบหมายให้

รบัผิดชอบงานเป็นกลุ่ม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.55) และหน่วยงานท่านมีการหมนุเวียน

งาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.28) ตามล าดบั 
ดา้นความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญมาก

ท่ีสุด คือ องค์การมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

(X̅ = 4.34) รองลงมา คือ มหาวิทยาลยัใหค้วามส าคญัต่อการแสดงความรบัผิดชอบต่อสังคม โดย
การรกัษาสภาพแวดลอ้มบริเวณสถานประกอบการใหถู้กสุขลักษณะ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 3.97) ท่านสามารถปรบังานใหเ้ขา้กบัความตอ้งการเฉพาะในแต่ละช่วงของชีวิต มีค่าเฉล่ียอยู่

ในระดับมาก (X̅ = 3.89) และท่านสามารถสรา้งสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวได้

เป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.68) ตามล าดบั 
3. การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน 

ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลเกี่ ยวกับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 
สายปฏิบติัการในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก (X̅ = 3.92) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นเพื่อนรว่มงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุและ

อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.24) รองลงมา คือ ด้านหัวหน้างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.20) ด้านโอกาสในการเล่ือนขั้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.12) ด้านตัวงาน  

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.96) และด้านค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง  

(X̅ = 3.10) ตามล าดบั เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
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ดา้นตัวงาน ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญมากท่ีสุด คือ ท่านไดใ้ชค้วามรู ้

ความสามารถ ท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.26) รองลงมา คือ 

ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างานดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.05) หนา้ท่ี

ความรบัผิดชอบในการท างานมีความชดัเจน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.98) และปริมาณ

งานของท่านมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.56) ตามล าดบั 
ดา้นค่าตอบแทน ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญมากท่ีสุด คือ ท่านรูสึ้กว่า

ท่านไดร้บัผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับงานท่ีท า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.43) รองลงมา  

คือ การปรบัอตัราเงินเดือนของท่านมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.22) 
เงินเดือนท่ีท่านได้รับเพียงพอ ต่อการด ารงชีวิตประจ าวัน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง  

(X̅ = 3.03) และสวัสดิการท่ีได้รับมีความเหมาะสมเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง  

(X̅ = 2.74) ตามล าดบั 
ด้านโอกาสในการเล่ือนขั้น ข้อท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากท่ีสุด คือ 

ท่านมีโอกาสได ้ฝึกอบรม หรือสัมมนาเพื่อเพิ่มความรูแ้ละประสบการณอ์ยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.29) รองลงมา คือ ผูบ้ังคับบัญชาสนับสนุนการเล่ือนต าแหน่งเมื่อมีโอกาส  

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.26) โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงานเป็นไปตาม

ความสามารถและผลงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.18) และผูบ้ังคับบัญชาประเมินผล
การท างาน และมีหลักเกณฑ์ในการปรับขึ ้นเงินเดือนท่ียุติธรรม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 3.74) ตามล าดบั 
ดา้นหวัหนา้งาน ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากท่ีสดุ คือ ผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพในการท างานของผูใ้ตบ้งัคับบัญชา มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.37) รองลงมา คือ ผูบ้ังคับบัญชาของท่านใหค้ าปรึกษาแก่ท่านเมื่อมี

ปัญหาในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.30) ผู้บังคับบัญชาของท่าน รับฟัง
ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง ท่ า น ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  มี ค่ า เ ฉ ล่ี ย อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก  

(X̅ = 4.15) และผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรม ให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

ทกุคนโดยเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.97) ตามล าดบั 
ด้านเพื่อนร่วมงาน ข้อท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากท่ีสุด คือ เพื่อน

รว่มงานของท่านใหค้ าปรกึษาหรือใหค้วามช่วยเหลือแก่ท่าน เมื่อเกิดปัญหา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ

มากท่ีสุด (X̅ = 4.33) รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่าง ๆ  

ของท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.25) ท่านได้รับความร่วมมือในการท างาน 
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จากเพื่อนร่วมงาน มีความสามัคคีและท างาน ร่วมกันเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

(X̅ = 4.23) และท่านรูสึ้กพึงพอใจกบัเพื่อนรว่มงานของท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.15) 
ตามล าดบั 

4. การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรสายปฏิบัติการ  

ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด

และอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.42) รองลงมา คือ ดา้นความผูกพันดา้นจิตใจ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.27) และดา้นความผูกพันดา้นการคงอยู่ในองคก์าร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ

มาก (X̅ = 3.41) ตามล าดบัเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ด้านความผูกพันด้านจิตใจ ข้อท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากท่ีสุด คือ 

ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีได้บอกกับผู้อื่นว่า ท่านท างานท่ีองค์การนี้ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

(X̅ = 4.42) รองลงมา คือ ท่านไม่เคยกล่าวถึงองคก์ารในทางเส่ือมเสีย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก

ท่ีสุด (X̅ = 4.26) ท่านมักจะพูดถึงองค์การในแง่ดีให้ผูอ้ื่นฟังอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(X̅ = 4.20) และท่านมกัจะรูสึ้กไม่ดีเมื่อไดย้ินผูอ้ื่นพูดถึงองคก์ารของท่านในแง่ลบ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมาก (X̅ = 4.20) ตามล าดบั 
ดา้นความผูกพันดา้นการคงอยู่ในองคก์าร ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญั

มากท่ีสดุ คือ ท่านมีความตัง้ใจท่ีจะท างานกบัองคก์ารนีจ้นเกษียณอาย ุมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

(X̅ = 3.65) รองลงมา คือ ท่านจะรู้สึกล าบากใจถ้ามีความจ าเป็นต้องลาออกจากองค์การ  

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.41) ท่านไม่เคยคิดจะหางานใหม่ท่ีดีกว่าการท างานในองคก์ารนี ้

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.30) และถา้มีคนแนะน าหรือชกัชวนท่านไปสมัครงานท่ีอื่น

ท่านจะปฏิเสธ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.29) ตามล าดบั 
ดา้นความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญมากท่ีสดุ 

คือ ท่านตัง้ใจท างานเพื่อรักษามาตรฐานของงานในความรบัผิดชอบ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก

ท่ีสดุ (X̅ = 4.49) รองลงมา คือ ท่านพยายามสรา้งสรรคว์ิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อใหง้านมีคุณภาพ

ยิ่งขึน้ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.41) ท่านยอมรับและปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ 

ค่านิยมและวิสัยทัศนข์ององคก์าร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.39) และท่านพรอ้มรบั

ความเปล่ียนแปลงเพื่อการพัฒนาขององค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.37) 
ตามล าดบั 
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5. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับ

สภาพการจา้ง การไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพลในการตดัสินใจ การ
ไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยสามารถอธิบายไดร้อ้ยละ 62 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร

ของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยเมื่อการ
ไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกับสภาพการจา้ง เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
ของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.283 หน่วย 

การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยเมื่อการมีอิทธิพลใน
การตัดสินใจ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย           
ศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.288 หน่วย 

การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเมื่อการได้
ท างานท่ีทา้ทายความสามารถ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร
ในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.069 หน่วย 

ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นตวังาน ค่าตอบแทน โอกาส
ในการเล่ือนขั้น หัวหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยสามารถอธิบายไดร้อ้ยละ 56.5 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ด้านตัวงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  

ศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเมื่อด้านตัวงาน เพิ่มขึน้ 1 หน่วย  
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จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.144 
หน่วย 

ค่าตอบแทน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเมื่อค่าตอบแทน เพิ่มขึน้ 1 หน่วย  
จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.079 
หน่วย 

โอกาสในการเ ล่ือนขั้น  ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเมื่อโอกาสในการ
เล่ือนขั้น เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.174 หน่วย 

หัวหน้างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเมื่อหัวหน้างาน เพิ่มขึน้ 1 หน่วย  
จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.179 
หน่วย 

เพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเมื่อเพื่อนร่วมงาน เพิ่มขึน้ 1 หน่วย  
จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพิ่มขึน้ 0.100 
หน่วย 

อภิปรายผลการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ การไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกับสภาพ

การจา้ง การไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ การได้
ท างานท่ีท้าทายความสามารถ และความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน อาจเน่ืองมาจากการไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง สามารถท าใหบุ้คลากร
มีความผูกพันต่อองค์การได้ อาจเน่ืองมาจากทางหน่วยงานมีการจัดสภาพการท างานและ
สภาพแวดล้อมในการท างานอย่างถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย มีชั่วโมงการท างาน 
ท่ีเหมาะสมและมีช่วงเวลาพักผ่อนท่ีเพียงพอ รูสึ้กมีความมั่นคงในงาน มีการก าหนดเกณฑ์การ 
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เลิกจา้งท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมแก่ทุกคน สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ณัฐวรรณ แกว้มณี (2556) 
ท่ีศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานประจ าในศูนยแ์ห่งหน่ึงขององคก์รการบินในประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า คณุภาพชีวิต
การท างาน ในดา้นการไดร้บัความคุม้ครองเกี่ยวกบัสภาพการจา้ง มีความสมัพนัธก์บัความผูกพัน
ต่อองคก์าร 

การไดร้บัการปฏิบติัอย่างเป็นธรรมในการท างาน ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐาน เน่ืองด้วยมหาวิทยาลัยมีสองสายงานคือสายวิชาการและสายปฏิบั ติกา ร 
กระบวนการท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน วินัยและการลงโทษ การเปล่ียนต าแหน่งงาน 
ไม่ไดเ้ป็นไปในรูปแบบเดียวกนัทัง้มหาวิทยาลัย จึงท าใหปั้จจยัการไดร้บัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม
ในการท างาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรกฎ พลพานิช 
(2540) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท ปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ผู้ท่ีมีความเห็นว่าตนเองมีโอกาสก้าวหน้าในงานระดับสูง  มี
แนวโนม้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าผูท่ี้เห็นว่าตนเองมีโอกาสกา้วหนา้ในงานระดบัต ่า ซึ่ง
ในท่ีนีบุ้คลากรส่วนมากอาจมีความรูสึ้กว่า บุคลากรทุกคนมีโอกาสในความก้าวหน้าอย่างเท่า
เทียมกนั ปัจจยันีจ้ึงไม่ใช่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
อาจเน่ืองดว้ยมหาวิทยาลยัมีการส่งเสริมใหพ้นักงานไดม้ีส่วนรว่มในการตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ใน
มหาวิทยาลัย มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น บุคลากรจึงรูสึ้กว่าตนเองมีความส าคัญต่อ
มหาวิทยาลัย ท าใหรู้สึ้กเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซึ่งสามารถสรา้งความรูสึ้กผูกพันต่อองค์การ
ใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ารได ้สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สมจิตร จันทรเ์พ็ญ (2557) ไดศึ้กษาเรื่อง
ความผูกพันต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบันพัฒนาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ผลการวิจัย
พบว่า การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างมาก 

การไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
อาจเน่ืองมาจากบุคลากรรูสึ้กว่างานท่ีไดร้บัมอบหมายมีความทา้ทายและน่าสนใจอยู่เสมอ และ
ภายในหน่วยงานได้ให้ความส าคัญต่อการจัดระบบงานและเนือ้งาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน จึงท าให้เกิดความผูกพันแก่องค์การได้ยิ่งขึน้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Gallup (2006)  
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ไดก้ล่าวว่า ส่ิงส าคญัคือนายจา้งจะตอ้งรูจ้กัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดล้งมือท าในส่ิงท่ีพวกเขาท าได้
ดีท่ีสุด และควรแสดงออกซึ่งความเอาใจใส่ต่อบุคลากร ซึ่งแนวทางต่าง ๆ  ดังกล่าวเหล่านี ้จะเป็น
ส่ิงท่ีช่วย ส่งเสริมและเสริมสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารใหแ้ก่บุคลากรมากยิ่งขึน้ 

ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐาน เน่ืองจากสายปฏิบัติการท างานตามเวลาปกติ และส่วนมากไม่ได้ท างานนอกเวลา
ราชการ การท างานและช่วงเวลาอิสระจากการท างานเป็นปกติอยู่แล้ว จึงสามารถสรา้งสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวได้เป็นอย่างดี นอกจากนีปั้จจัยด้านนีอ้าจเป็นปัจจัยท่ี
จ าเป็นตามปกติในการท างานอยู่แล้ว ปัจจัยนีจ้ึงอาจไม่ท าให้บุคลากรรูสึ้กผูกพันต่อองค์การ  
มากนัก สอดคล้องกับแนวคิดของ Huse and Cummings (1985) ท่ีกล่าวว่า ความสมดุลของ
ช่วงเวลาท่ีท างานและช่วงเวลาความเป็นส่วนตัว คือ ผูป้ฏิบัติงานมีความสมดุลของเวลาในการ
ท างานและเวลาชีวิตโดยรวม เช่น มีช่วงเวลาท่ีไดใ้ชเ้วลาว่างกบัชีวิตส่วนตวั ครอบครวั ช่วงเวลาท่ี
ไดค้ลายเครียดจากการท างาน 

สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นตัวงาน ค่าตอบแทน โอกาสใน
การเล่ือนขั้น หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ดา้นตวังาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน อาจเน่ืองมาจากทางองคก์าร
ใหโ้อกาสบุคลากรไดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถ ท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีในการท างาน มีอิสระในการวาง
แผนการท างานดว้ยตนเอง นอกจากนีใ้นการท างาน หนา้ท่ีความรบัผิดชอบมีความชัดเจน และ
ปริมาณงานมีความเหมาะสม จึงท าใหรู้สึ้กว่าตนเองสามารถท างานไดแ้ละเกิดความผูกพันกับ
องคก์ารขึน้ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อาภาพัชร ์แซ่ตั่น และ กิติยา ทัศนะบรรจง (2565) ท่ีได้
ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์รส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของพนักงานบริษัทผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรน์ซีบอรด์ จังหวัดระยอง 
ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน ดา้นลักษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษัทผลิตชิน้ส่วนยานยนต ์ในนิคมอตุสาหกรรมอีสเทิรน์ซีบอรด์ จงัหวดัระยอง 

ค่าตอบแทน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน อาจเน่ืองมาจากบุคลากรรูสึ้ก
ว่าไดร้บัผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า มีการปรบัอตัราเงินเดือน มีสวสัดิการต่าง ๆ ส าหรบัใช้ 
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ในการด ารงชีวิต สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐชา จนัทวงษ์ (2559) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาความ 
พึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร: กรณีศึกษา พนกังานธนาคาร ABC ฝ่ายอนมุัติ
สินเชื่อลูกคา้ ผูป้ระกอบการและสินเชื่อท่ีอยู่อาศัย สาขาแจง้วัฒนะ ผลการวิจัยพบว่า ความพึง
พอใจในงาน ดา้นค่าตอบแทน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

โอกาสในการเล่ือนขั้น ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิ โรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ ท่ีระดับ 0.01 ซึ่ งสอดคล้องกับสมมติฐาน  
อาจเน่ืองมาจากองค์การมีโอกาสได้ ฝึกอบรม หรือสัมมนา เพื่อเพิ่มความรูแ้ละประสบการณ ์
อยู่เสมอ ผูบ้ังคับบัญชาสนับสนุนการเล่ือนต าแหน่ง ในการประเมินผลการท างานมีหลักเกณฑ์  
ในการปรบัขึน้เงินเดือนท่ียติุธรรม สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ อาภาพัชร ์แซ่ตั่น และ กิติยา ทัศนะ
บรรจง (2565) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองความพึงพอใจในงานและความผกูพันต่อองคก์รส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานบริษัทผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรน์ซีบอรด์ 
จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน ดา้นโอกาสในการเล่ือนขั้น ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์น 
ซีบอรด์ จงัหวดัระยอง 

เพื่อนร่วมงาน  ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิ โรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ ท่ีระดับ 0.05 ซึ่ งสอดคล้องกับสมมติฐาน  
อาจเน่ืองมาจากบุคลากรไดร้บัความร่วมมือในการท างานจากเพื่อนร่วมงาน มีความสามัคคีและ
ท างานร่วมกันเป็นทีม เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อนร่วมงาน 
มีการใหค้ าปรกึษาหรือใหค้วามช่วยเหลือ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รินลณี วงศย์ะรา และ ณกมล 
จันทรส์ม (2564) ท่ีไดศึ้กษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ธนาคารทหารไทย ส านกังานใหญ่ ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน ดา้นความสมัพันธ์
กบัเพื่อนรว่มงาน ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานธนาคารทหารไทย ส านกังานใหญ่ 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
1. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ควรใหค้วามส าคัญในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของบุคลากร ในดา้นดงันี ้
1.1 ดา้นการมีอิทธิพลในการตดัสินใจ จากผลการวิจยัท าใหเ้ห็นว่า มหาวิทยาลยัควร

ส่งเสริมใหพ้นักงานไดม้ีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ และมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นอยู่เสมอทั้งในมหาวิทยาลัย หรือภายในหน่วยงาน ซึ่งจะสามารถท าให้บุคลากรใน
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มหาวิทยาลัย หรือหน่วยงานเกิดความรูสึ้กว่าตนเองมีความส าคัญ และมีบทบาทในการเลือก
วิธีการปฏิบติังานดว้ยตวัเอง ซึ่งจะน าไปสู่ความรูสึ้กผกูพนัต่อองคก์าร 

1.2 ด้านการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจา้ง มหาวิทยาลัยควรจัดใหม้ี
ชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสมและมีช่วงเวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอ ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรรูสึ้กมีความ
มั่นคงในหน่วยงานท่ีท าอยู่ มหาวิทยาลยัควรมีการจัดสภาพการท างานและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานอย่างถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย รวมถึงมีการก าหนดเกณฑ์การเลิกจ้างท่ี
เหมาะสมและเป็นธรรมแก่ทกุคน 

1.3 ดา้นการไดท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถ เน่ืองจากค่าเฉล่ียในดา้นนีม้ีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสดุเมื่อเทียบกบัดา้นอื่น ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงเสนอว่า หน่วยงานอาจใหม้ีการหมนุเวียนงาน หรือได้
ลองเรียนรูง้านในต าแหน่งอื่น ๆ  บา้ง เพื่อใหม้ีประสบการณท่ี์หลากหลาย หรือหน่วยงานอาจใหม้ี
การมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานเป็นกลุ่ม เพื่อสรา้งความทา้ทายและไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรูจ้ากคน
ในกลุ่มนัน้ และหน่วยงานอาจใหค้วามส าคญัต่อการจดัระบบงานและเนือ้งาน ท่ีท าใหเ้กิดแรงจงูใจ
ในการท างาน 

2. มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ควรใหค้วามส าคญัในเร่ืองความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากร ในดา้นดงันี ้

2.1 ด้านโอกาสในการเล่ือนขั้น มหาวิทยาลัยควรเพิ่มโอกาสได้ฝึกอบรม หรือ
สมัมนาเพื่อเพิ่มความรูแ้ละประสบการณอ์ยู่เสมอ ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนนุการเล่ือนต าแหน่งเมื่อมี
โอกาส เพิ่มโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงานเป็นไปตามความสามารถและผลงาน รวมถึง
ผูบ้งัคบับญัชาควรประเมินผลการท างาน และมีหลกัเกณฑใ์นการปรบัขึน้เงินเดือนท่ียติุธรรม 

2.2 ด้านหัวหน้างาน ผู้บังคับบัญชาควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
ศักยภาพในการท างานของผูใ้ตบ้งัคับบญัชา ใหค้ าปรึกษาเมื่อมีปัญหาในการท างาน รบัฟังความ
คิดเห็นในการปฏิบติังาน และมีความยติุธรรม ใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทกุคนโดยเท่า
เทียมกนั 

2.3 ดา้นตัวงาน โดยปริมาณงานควรมีความเหมาะสม หนา้ท่ีความรบัผิดชอบใน
การท างานมีความชดัเจน ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีอิสระในการวางแผนการท างานดว้ยตนเอง และได้
ใชค้วามรู ้ความสามารถ ท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีในการท างาน 

2.4 ด้านค่าตอบแทน  มหาวิทยาลัยรวมถึงหน่วยงาน โดยพิจารณาในเรื่อง
สวสัดิการท่ีมอบใหว้่ามีความเหมาะสมเพียงพอ เงินเดือนท่ีใหบุ้คลากรไดร้บัเพียงพอ ต่อการด ารง
ชีวิตประจ าวันหรือไม่ และควรมีการปรบัอัตราเงินเดือนใหม้ีความเหมาะสมกับการท างาน หรือ
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ผลตอบแทนอื่น ๆ ท่ีเหมาะสมกับงานท่ีท า เพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ มีก าลังใจ และ
แรงจงูใจในการท างานอย่างเต็มท่ี 

2.5 ดา้นเพื่อนร่วมงาน มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมใหพ้นักงานมีการช่วยเหลือและ
เรียนรูซ้ึ่งกันและกันในเรื่องของตัวงานและในการช่วยงาน เพื่อให้ทุกคนในงานสามารถท างาน
รว่มกนัไดอ้ย่างดี มีการช่วยเหลือรว่มกนัอย่างสม ่าเสมอ 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาครั้งนี ้ ผู้วิจัยได้ศึกษากับบุคลากรสายปฏิบัติการในมหาวิทยาลัย  

ศรีนครินทรวิโรฒ ในการศึกษาครัง้ต่อไป ผูว้ิจยัท่ีสนใจศึกษาอาจศึกษากบับุคลากรสายวิชาการใน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2.  ในการศึกษางานวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษาโดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทุก
หน่วยงานในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูท่ีหลากหลายมากขึน้ 

3. การศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดศึ้กษาตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจ
ในการท างาน ซึ่งในการศึกษาครัง้ต่อไปอาจศึกษาตัวแปรอื่นเพิ่มเติม เช่น ความสุขในการท างาน 
วัฒนธรรมองคก์าร ค่านิยมในองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นตน้ เพื่อใหส้ามารถน ามา
อธิบายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ย่างครอบคลมุและหลากหลายมากขึน้ 

4. การวิจัยครัง้ต่อไป ผูว้ิจัยท่ีสนใจอาจศึกษาเพิ่มเติมโดยใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ โดยใช้
การสัมภาษณเ์ชิงลึก (In-depth interview) หรือการสนทนาแบบกลุ่ม (Focus group) เพื่อให้ได้
ขอ้มลูท่ีหลากหลาย ครบถว้น และไดข้อ้มลูเชิงลึกมากขึน้ 
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แบบสอบถามการวจิัย 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
 
ค าชีแ้จง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ✓ ลงในช่อง (   ) ท่ีตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสดุ  
1. เพศ    ชาย    หญิง 
 
2. อาย ุ    21 - 30 ปี      31 – 40 ปี  

  41 – 50 ปี      51 ปีขึน้ไป 
 
 
3. ระดบัการศึกษา    
    ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี    ระดบัปรญิญาตร ี  

  สงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี
 
4. ระยะเวลาในการท างาน 

  ต ่ากว่า 1 ปี    1 – 3 ปี 
    4 – 6 ปี    7 – 9 ปี 

  10 ปีขึน้ไป 
 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง (   ) ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยก าหนด
เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดบั  5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั  4 หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบั  3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
ระดบั  2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั  1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวติการท างาน 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

การได้รับความคุ้มครองเก่ียวกับสภาพการจา้ง 
1. มหาวิทยาลยัมีการจดัสภาพการท างานและ

สภาพแวดลอ้มในการท างานอย่างถกู
สขุลกัษณะและมีความปลอดภยั 

     

2 มหาวิทยาลยัจดัใหม้ีชั่วโมงการท างานท่ี
เหมาะสมและมีช่วงเวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอ 

     

3 ท่านรูสึ้กมีความมั่นคงในหน่วยงานท่ีท าอยู่      
4 มหาวิทยาลยัมีการก าหนดเกณฑก์ารเลิกจา้ง 

ท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมแก่ทกุคน 
     

การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน 
5 กฎระเบียบท่ีออกมาใชป้ฏิบติักบัทกุคนอย่าง 

เท่าเทียมกนั 
     

6 กระบวนการท างาน การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน วินยัและการลงโทษ การเปล่ียน
ต าแหน่งงาน หรือการเลิกจา้งมีความเป็นธรรม 

     

7 มหาวิทยาลยัมีการก าหนดกระบวนการหรือ
ขัน้ตอนในการพิจารณาขอ้รอ้งทกุขข์องพนกังาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

8 มหาวิทยาลยัไม่เลือกปฏิบติัต่อพนกังานกลุ่มใด
กลุ่มหน่ึง 

     

การมีอิทธิพลในการตัดสนิใจ 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

9 มหาวิทยาลยัมีการส่งเสริมใหพ้นกังานไดม้ีส่วน
รว่มในการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ใน
มหาวิทยาลยั 

     

10 ท่านรูสึ้กว่าตนเองมีความส าคญัต่อมหาวิทยาลยั      
11 ท่านมีบทบาทในการเลือกวิธีการปฏิบติังานดว้ย

ตวัเอง 
     

12 ท่านมีส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็นอยู่
เสมอ 

     

การได้ท างานทีท่้าทายความสามารถ 
13 ท่านไดร้บัการมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย

อยู่เสมอ 
     

14 หน่วยงานท่านใหค้วามส าคญัต่อการจดั
ระบบงานและเนือ้งาน ท าใหเ้กิดแรงจงูใจใน 
การท างาน 

     

15 หน่วยงานท่านมีการหมนุเวียนงาน      
16 หน่วยงานท่านมีการมอบหมายใหร้บัผิดชอบ

งานเป็นกลุ่ม 
     

ความสมดลุระหว่างงานและชวีิต 
17 มหาวิทยาลยัใหค้วามส าคญัต่อการแสดงความ

รบัผิดชอบต่อสงัคม โดยการรกัษา
สภาพแวดลอ้มบริเวณสถานประกอบการใหถ้กู
สขุลกัษณะ 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

 
18 ท่านสามารถปรบังานใหเ้ขา้กบัความตอ้งการ

เฉพาะในแต่ละช่วงของชีวิต 
     

19 องคก์ารมีการฝึกอบรมเพือ่พฒันาตนเองอยู่
เสมอ 

     

20 ท่านสามารถสรา้งสมดลุระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิตส่วนตวัไดเ้ป็นอย่างดี 

     

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความพงึพอใจในการท างาน 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

ด้านตัวงาน 
1 ปริมาณงานของท่านมีความเหมาะสม      
2 หนา้ท่ีความรบัผิดชอบในการท างานมีความ

ชดัเจน 
     

3 ท่านมีอิสระในการวางแผนการท างานดว้ย
ตนเอง 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

4 ท่านไดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถ ท่ีมีอยู่อยา่ง
เต็มท่ีในการท างาน 

     

ด้านค่าตอบแทน 
5 ท่านรูสึ้กว่าท่านได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสม

กบังานท่ีท า 
     

6 เงินเดือนท่ีท่านไดร้บัเพียงพอ ต่อการด ารง
ชีวิตประจ าวนั 

     

7 การปรบัอตัราเงินเดือนของท่านมีความ
เหมาะสม 

     

8 สวสัดิการท่ีไดร้บัมีความเหมาะสมเพียงพอ      
ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น 
9 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนนุการเล่ือนต าแหน่งเมื่อมี

โอกาส 
     

10 โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงานเป็นไปตาม
ความสามารถและผลงาน 

     

11 ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการท างาน และมี
หลกัเกณฑใ์นการปรบัขึน้เงินเดือนท่ียุติธรรม 

     

12 ท่านมีโอกาสได ้ฝึกอบรม หรือสมัมนาเพือ่เพิ่ม
ความรูแ้ละประสบการณอ์ยู่เสมอ 

     

ด้านหัวหน้างาน 
13 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้ าปรกึษาแก่ท่านเมื่อ

มีปัญหาในการท างาน 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

14 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน รบัฟังความคิดเห็นของ
ท่านในการปฏิบติังาน 

     

15 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่งเสริมและสนบัสนนุ
การพฒันาศกัยภาพในการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

16 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรม ใหค้วาม
เป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทกุคนโดยเท่า
เทียมกนั 

     

ด้านเพื่อนร่วมงาน 
17 ท่านไดร้บัความรว่มมือในการท างานจากเพือ่น

รว่มงาน มีความสามคัคีและท างาน รว่มกนัเป็น
ทีม 

     

18 เพื่อนรว่มงานรบัฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของท่าน 

     

19 เพื่อนรว่มงานของท่านใหค้ าปรกึษาหรือให้
ความช่วยเหลือแก่ท่าน เมื่อเกิดปัญหา 

     

20 ท่านรูสึ้กพึงพอใจกบัเพื่อนรว่มงานของท่าน      
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความผูกพันต่อองคก์าร 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

ความผูกพันด้านจิตใจ 
1 ท่านมกัจะพดูถึงองคก์ารในแง่ดีใหผู้อ้ื่นฟังอยู่

เสมอ 
     

2 ท่านมกัจะรูสึ้กไม่ดีเมื่อไดย้ินผูอ้ื่นพดูถึงองคก์าร
ของท่านในแง่ลบ 

     

3 ท่านไม่เคยกล่าวถึงองคก์ารในทางเส่ือมเสีย      
4 ท่านรูสึ้กภมูิใจที่ไดบ้อกกบัผูอ้ื่นว่า ท่านท างานท่ี

องคก์ารนี ้
     

ความผูกพันด้านการคงอยู่ในองคก์าร 
5 ท่านมีความตัง้ใจท่ีจะท างานกบัองคก์ารนีจ้น

เกษียณอาย ุ
     

6 ท่านไม่เคยคิดจะหางานใหม่ท่ีดีกว่าการท างาน
ในองคก์ารนี ้

     

7 ท่านจะรูสึ้กล าบากใจถา้มีความจ าเป็นตอ้ง
ลาออกจากองคก์าร 

     

8 ถา้มีคนแนะน าหรือชกัชวนท่านไปสมคัรงาน 
ท่ีอื่นท่านจะปฏิเสธ 

     

ความผูกพันด้านบรรทดัฐาน 
9 ท่านตัง้ใจท างานเพื่อรกัษามาตรฐานของงานใน

ความรบัผิดชอบ 
     

10 ท่านพยายามสรา้งสรรคว์ิธีการท างานใหม่ ๆ 
เพื่อใหง้านมีคณุภาพยิ่งขึน้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

11 ท่านพรอ้มรบัความเปลี่ยนแปลงเพื่อการพฒันา
ขององคก์าร 

     

12 ท่านยอมรบัและปฏิบติังานตามกฎระเบียบ 
ค่านิยมและวิสยัทศันข์ององคก์าร 

     

 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
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