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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา และเพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยั
พื้นท่ีจงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลา ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย  มหาวิทยาลัยทักษิณ  
มหาวิทยาลยัราชภฎัสงขลา  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์และมหาวิทยาลยัหาดใหญ่  จ  านวน 358 
คน  โดยใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม  สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะห์
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรสายวชิาการส่วนใหญ่เป็นบุคลากรหญิง ส่วนใหญ่มีสถานภาพ
สมรส โดยมีอายุอยู่ระหว่าง 36 – 45 ปี มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาโท  มีอายุงานอยู่ระหว่าง     
11 – 15 ปี ส่วนใหญ่เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั  มีต าแหน่งทางวชิาการคืออาจารย ์ เป็นบุคลากรของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหว่าง 30,001 – 35,000 บาท  บุคลากรสาย
วิชาการมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรมีความ
คิดเห็นท่ีเห็นดว้ยในดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมา คือ ดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมยติุธรรม  ดา้นความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม  ด้านโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง  ดา้นสิทธิส่วนบุคคล  
ดา้นลกัษณะการบริหารงาน  และดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด  ส่วนความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยในดา้น
ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์รมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างาน
เพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  และคุณภาพชีวิต
การท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลามี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 
.810   
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กติติกรรมประกาศ 
 

งานวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  เป็นการวิจยัเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา และ
เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  การวิจยัคร้ังน้ีได้รับความร่วมมืออย่างดียิ่งจาก
บุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ประกอบดว้ย มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลศรีวิชยั  มหาวิทยาลยัทกัษิณ  มหาวิทยาลยัราชภฎัสงขลา  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์และ
มหาวิทยาลัยหาดใหญ่  ในการให้ความร่วมมือในขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  
และท่ีส าคญัยิ่งงานวิจยัในคร้ังน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยดีดว้ยการสนบัสนุนงบประมาณในการด าเนินการ
จากมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั จึงขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 
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บทที ่1 
บทน ำ 

ควำมส ำคัญและทีม่ำของปัญหำทีท่ ำกำรวจัิย 
จากสภาวการณ์ทางธุรกิจท่ีมีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงในปัจจุบนั องคก์รต่างๆจึงมีความ

จ าเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการองค์กรเพื่อให้สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งและสามารถด าเนินธุรกิจ
ต่อไปได ้ หลายองค์กรจึงตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้เขา้กบัสถานการณ์ในปัจจุบนั  ส่ิงส าคญัท่ีสุดใน
การท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย คือ ทรัพยากรมนุษย ์ ดงันั้น การไดบุ้คลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมเขา้มาปฏิบติังานในองค์กร  ก็จะส่งผลต่อความเติบโตขององค์กร  
สร้างความพึงพอใจให้กบัผูป้ฏิบติังานในองคก์รและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม  การท่ี
องคก์รใดจะบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น  จะตอ้งปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ีของการ
บริหารงานให้ครอบคลุมทุกขั้นตอน  ตั้ งแต่การจดัคนเข้าท างาน  ขณะปฏิบัติงาน การพัฒนา
บุคลากร และส่ิงส าคญัองค์กรจะตอ้งบ ารุงรักษาบุคลากร  ซ่ึงตอ้งกระท าเป็นกระบวนการต่อเน่ือง
สัมพนัธ์กนั 

การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นภารหน้าท่ีท่ีส าคญัประการหน่ึงของผูบ้ริหาร  ท่ีใช้ทั้ง
ศาสตร์และศิลปะในการจดัการวางแผนก าลงัคน  การสรรหา  การคดัเลือกและการบรรจุบุคลากรท่ี
มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน  พร้อมทั้งใช้ประโยชน์ให้เกิดผลสูงสุด ธ ารง
รักษาและพฒันาบุคลากรเหล่านั้นไวเ้พื่อผลส าเร็จขององคก์ร  การสูญเสียบุคลากรขององคก์รต่างๆ
ไม่ว่าจะเป็นของเอกชนหรือของรัฐ  ตลอดจนการโยกยา้ย การเปล่ียนงานของพนักงาน ถา้อยู่ใน
อตัราท่ีสูงจะส่งผลกระทบต่อการเติบโตขององค์กรเป็นการสูญเสียค่าใช้จ่ายมิใช่น้อย  ในองค์กร
ต่างประเทศให้ความส าคญักบัอตัราการเขา้-ออก มากเพราะถือว่าเป็นตวัท าลายประสิทธิภาพการ
บริหาร  นอกจากน้ียงัเกิดความเสียหายท่ียากจะประเมินด้วยตัวเงินซ่ึงมีคุณค่าต่อองค์กรมาก  
กล่าวคือ พนกังานท่ีลาออกไปส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีความสามารถสูง เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพการท างานสูง  
เป็นท่ีตอ้งการขององค์กรท่ีเป็นคู่แข่งท่ีอยากได้บุคลากรเหล่าน้ีไปท างาน  นอกจากน้ียงัเป็นการ
ท าลายขวญัและก าลังใจของบุคลากรท่ียงัอยู่กับองค์กรเดิม เพราะจะมีความรู้สึกว่าเป็นผูท่ี้ไม่มี
ความสามารถ  และยิ่งท าให้เสียขวญัและก าลงัใจมากข้ึนอีกเม่ือองค์กรน าบุคคลภายนอกมาเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่ยอมให้โอกาสคนภายในก่อน  (เอกชัย เหล่าอิสริยะกุล , ออนไลน์)  ดงันั้น 
ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งดูแลเอาใจใส่ท่ีเอ้ือต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของผูป้ฏิบติังาน  ไม่ใช่
มองแต่เพียงเร่ืองค่าจา้งและเงินเดือน  แต่ตอ้งครอบคลุมถึงสิทธิความเป็นมนุษย ์ หากผูป้ฏิบติัไม่มี
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ความสุขในการท างานเง่ือนไขน้ีอาจเป็นสาเหตุใหญ่ของการท างานท่ีไร้ประสิทธิภาพ  ส่งผล
กระทบต่อประสิทธิผลการด าเนินงานขององคก์รในท่ีสุด 
 องคก์รท่ีสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงจะสามารถปรับเปล่ียนบุคลากรของตนให้
ประสบความส าเร็จในการท างานไดน้ั้นมีตวับ่งช้ีท่ีส าคญัคือ ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีของ
บุคลากร  องค์กรจะเสริมสร้างบุคลากรให้มีความคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีได้ด้วยการพฒันา
บุคลากรใหมี้ความรู้ ความสามารถ ความช านาญและมีทกัษะเพิ่มมากข้ึน  เพื่อสามารถปรับตวัอยูไ่ด้
ในสถานการณ์การเปล่ียนแปลงต่างๆ ทั้งทางดา้นวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ รวมทั้งการสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีให้เกิดข้ึนระหวา่งบุคคล  การให้บุคลากรมีส่วนร่วมกบัองค์กรในการด าเนินงาน
การแกไ้ขปัญหา การตดัสินใจและรับรู้ในความกา้วหนา้ขององคก์ร  เม่ือบุคลากรรู้สึกถึงความเป็น
หน่ึงเดียวกบัองค์กร  ก็จะเกิดความรู้สึกผูกพนักบัองค์กร มีความมุ่งมัน่  ตั้งใจและทุ่มเทในการ
ท างาน  และพยายามท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 

 ทั้งน้ีไม่เพียงแต่เฉพาะองคก์รทางดา้นธุรกิจเท่านั้นท่ีตอ้งให้ความใส่ใจกบัทรัพยากรมนุษย์
ภายในองค์กร  หน่วยงานทางด้านการศึกษาก็เช่นเดียวกัน  มหาวิทยาลัยนับว่าเป็นองค์กรท่ีมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ทางวิชาชีพท่ีแตกต่าง  มหาวทิยาลยัต่างๆตอ้งปรับโครงสร้างการบริหารงานเพื่อ
รองรับการแข่งขนัเพื่อแยง่ชิงทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นตวัขบัเคล่ือนขององคก์รเช่นกนั  ไม่วา่จะเป็น
บุคลากรผูส้อนหรือนิสิตนกัศึกษา  ปัจจุบนัมหาวิทยาลยัหลายมหาวิทยาลยัซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารก ากบั
ของรัฐ และบางมหาวิทยาลยัก็มีการออกนอกระบบเพื่อให้การบริหารจดัการมีความคล่องตวัมาก
ข้ึน  จากการเปล่ียนแปลงสถานภาพดงักล่าว  ท าให้ทุกมหาวิทยาลยัตอ้งปรับเปล่ียนกระบวนการ
ท างาน รูปแบบการบริหารงาน เช่น อาจจะมีการยุบหน่วยงานบางหน่วยงานและการจัดตั้ ง
หน่วยงานใหม่  บางมหาวทิยาลยัตดัสินใจในการรับนกัศึกษาเพิ่มข้ึนจากเดิม  ส่งผลให้บุคลากรท่ีมี
ลกัษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบันกัศึกษามีปริมาณงานเพิ่มข้ึน  นั้นหมายถึง  บุคลากรสายวิชาการ
นัน่เอง  การท่ีภาระงานและความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึนท าให้บุคลากรเกิดความเครียด  ความทอ้ถอย
หรือเกิดความยอ่หยอ่นในการปฏิบติังาน  ซ่ึงสังเกตไดจ้ากพฤติกรรมท่ีแสดงออก เช่น การมาสาย 
การปฏิบติังานไม่เต็มความสามารถ และการให้ความร่วมมือกบักิจกรรมหรือโครงการของคณะ
หรือมหาวิทยาลยั เป็นตน้  นอกจากน้ีอาจท าให้บุคคลากรลาออกเพื่อไปท างานในหน่วยงานท่ีคาด
วา่จะดีกวา่หรือมีความกา้วหนา้มากกวา่  จากขอ้มูลและเหตุผลดงักล่าว  ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวิชาการใน
มหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา เพื่อสะทอ้นขอ้มูลใหผู้บ้ริหารทราบและน าผลการศึกษาคน้ควา้ไป
ใช้เป็นแนวทางปรับปรุงการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัและเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรในมหาวทิยาลยั  เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายของมหาวทิยาลยั 
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วตัถุประสงค์ของโครงกำรวจัิย 
1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยพื้นท่ี

จงัหวดัสงขลา 
2. เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวิชาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดั

สงขลา 
3. เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร

ของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 

ขอบเขตของโครงกำรวจัิย 
1.1  ด้ำนประชำกรและตัวอย่ำง 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  คือ บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดั

สงขลา ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชยั  มหาวิทยาลยัทกัษิณ  มหาวิทยาลยั
ราชภฎัสงขลา  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์และมหาวทิยาลยัหาดใหญ่  จ  านวน 3,356 คน 

  ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยพื้นท่ีจงัหวดั
สงขลา ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชยั  มหาวิทยาลยัทกัษิณ  มหาวิทยาลยั
ราชภฎัสงขลา  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์และมหาวิทยาลยัหาดใหญ่  โดยการก าหนดขนาด
ตวัอยา่งโดยใช้สูตรการค านวณขนาดตวัอยา่งของ ทาโร ยามาเน ( Taro Yamane)  ท่ียอมให้เกิดค่า
ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งได ้5%  ซ่ึงไดต้วัอยา่งจ านวน 358 คน  โดยใชว้ธีิการสุ่มแบบ
ชั้นภูมิ 

 
มหำวทิยำลัย จ ำนวนประชำกร จ ำนวนตัวอย่ำง 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั   
มหาวทิยาลยัทกัษิณ   
มหาวทิยาลยัราชภฎัสงขลา 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
มหาวทิยาลยัหาดใหญ่   

869 
479 
411 

1,403 
194 

93 
51 

149 
44 
21 

รวม 3,356 358 
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1.2  ด้ำนเน้ือหำ 
ในการวิจยัคร้ังน้ีท าการศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ

ท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  โดย
ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
  ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ สถานภาพ อายุ การศึกษา 
อายงุาน ต าแหน่งงาน หน่วยงานสังกดั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  ตัวแปรตำม คือ 
   ควำมผูกพันต่อองค์กร  ประกอบดว้ย  ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร  
ความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร  และความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รต่อไป 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน ประกอบด้วย การได้รับค่าตอบแทนเหมาะสม
ยติุธรรม  สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  โอกาสในการ
พฒันาขีดความสามารถของตนเอง  การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  สิทธิส่วน
บุคคล  ลกัษณะการบริหารงาน  และความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

1.3  ด้ำนระยะเวลำและสถำนที่ 
  ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีท าการเก็บรวบรวมข้อมูลกับบุคลากรสายวิชาการใน
มหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา คือ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวิชยั  มหาวิทยาลยัทกัษิณ  
มหาวิทยาลยัราชภฎัสงขลา มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์และมหาวิทยาลยัหาดใหญ่ ระหวา่งเดือน
ตุลาคม 2559 ถึงเดือนกนัยายน 2560 

สมมติฐำน 
คุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยั

พื้นท่ีจงัหวดัสงขลามีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก 
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กรอบแนวควำมคิดของโครงกำรวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. สถานภาพ 
3. อาย ุ
4. การศึกษา 
5. อายงุาน 
6. ประเภทบุคลากร 
7. ต าแหน่งทางวชิาการ 
8. หน่วยงานสังกดั 
9. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
1. ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร 
2. ความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อ
องคก์ร 
3. ความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานใน
องคก์ร 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 
1. การไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสม
ยติุธรรม 
2. สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั 
3. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
4. โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถ
ของตนเอง 
5. การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน 
6. สิทธิส่วนบุคคล 
7. ลกัษณะการบริหารงาน 
8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
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1. สามารถน าเสนอผลการศึกษาให้ผูบ้ริหารใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขปัญหา
และพฒันาคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยั 

2. เพื่อเป็นแนวทางให้องค์กรหาวิธีเพิ่มพูนความผูกพนัของบุคลากรสายวิชาการให้มี
ความรู้สึกผูกพนัโดยปฏิบติังานให้มหาวิทยาลยัด้วยความเต็มใจ เต็มความสามารถและตอ้งการ
ปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รนานข้ึน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  บทที่ 2 
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กำรทบทวนวรรณกรรม 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 

2.1  แนวคิดเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ร 
2.1.2  องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.1.3  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.1.4  แนวทางการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.2  ทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2.1  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
2.2.2  ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
2.2.3  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
2.2.4  ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนัของอดมัส 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.3.1  ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
2.3.2  องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 

2.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1  แนวคิดเกีย่วข้องกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 

2.1.1  ควำมหมำยของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
จากการศึกษาคน้ควา้เอกสารวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รพบวา่มี

นกัวชิาการและผูส้นใจศึกษาจ านวนมาก และไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รไว้
แตกต่างกนั และสามารถรวบรวมความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ีไดด้งัน้ี 

วารุณี ค  าแกว้ (2550)ไดก้ล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์รเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเขา้ไปเป็นสมาชิก
ขององคก์รในช่วงระยะเวลาหน่ึงจะก่อให้เกิดการลงทุนเรียกวา่ “Side Bet” ซ่ึงอาจเป็นรูปของเวลา 
ก าลงักายก าลงัสติปัญญาท่ีเสียไป เม่ือเป็นเช่นน้ีบุคคลนั้นยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทน
จากองคก์รในระยะยาว แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนครบก าหนดก็เท่ากบับุคคลนั้นไดรั้บประโยชน์ไม่
คุม้ค่า เพราะฉะนั้นการท่ีบุคคลได ้เขา้มาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไรก็เท่ากบั
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การลงทุนของเขาไดส้ะสมเพิ่มข้ึน น ามาซ่ึงความยากล าบากท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์ร เพราะ
หากการตดัสินใจน้ีเป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์ร 

อรฉตัร สรญาณธนาวธุ (2545) ไดส้รุปแนวคิดไว ้3 กลุ่มคือ 
1. แนวคิดทางด้านทศันคติ แนวคิดน้ีได้รับความสนใจในการศึกษามาก กลุ่มสนับสนุน

แนวคิดน้ีมองความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สึกในการรับรู้ของบุคคลว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร โดยผูน้ าในการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรในแนวคิดน้ีคือ ศาสตราจารย ์Lyman w. 
Porter แห่งมหาวิทยาลยั California ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า หมายถึง ความ
เช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ี
ในการท างานเพื่อองคก์ร และมี ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร
ไว ้

2. แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองความผูกพนัต่อองค์กรในรูปของความสม ่าเสมอ
ของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองหรือความสม ่าเสมอในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน การท่ีคนจะผูกพนั
ต่อองคก์ร และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน ก็เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลได้
และผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป ซ่ึงบุคคลนั้นจะพิจารณาใน
ลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดข้ึนหรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป ซ่ึงสรุปได้ว่าการพิจารณาความ
ผูกพนัต่อองค์กรเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชั่งน ้ าหนักว่าถ้าเขาลาออกจากองค์กร เขาจะ
สูญเสียอะไรบา้ง 

3. แนวคิดทางดา้นท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ีมองความ
ผูกพนัว่าเป็นความจงรักภกัดีและความเต็มใจท่ีบุคคลจะอุทิศตนให้กบัองค์กร ซ่ึงเป็นผลมาจาก
บรรทดัฐานขององค์กรและสังคม บุคคลจะรู้สึกว่า เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององค์กรแลว้ก็ตอ้งมี
ความผูกพนัต่อองค์กรเพราะนั่นคือความถูกตอ้งและความเหมาะสมและ เป็นหน้าท่ีหรือพนัธะ
ผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อองคก์ร 

วารุณี ค  าแกว้ (2550) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกของ
สมาชิกท่ีมีต่อองค์กร เป็นการประเมินองค์กรในทางบวก ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัระหว่าง
บุคคลนั้นกบัองคก์ร และเกิดความตั้งใจท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

เพญ็ศรี เมณเสน (2550) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รไวว้า่ คือ ความเต็มใจ
ของบุคคลท่ียินดีจะทุ่มเทก าลงักายเพื่อท างานให้กบัองค์กร และมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ความ
แตกต่างของความผูกพนัมีผลมาจากความตอ้งการและพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน และ
ลกัษณะของความผกูพนั  แบ่งเป็น 3 รูปแบบ ดงัน้ี 
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1. ความผูกพันต่อเน่ือง (continuance commitment) เก่ียวข้องกับความรู้ความเข้าใจของ
บุคคล โดยค านึงถึงค่าใชจ่้ายและผลก าไร เช่น เม่ือบุคคลพบวา่ค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์กรสูง
กวา่ค่าใชจ่้ายในการคงอยูใ่นองคก์ร ก็จะส่งผลให้บุคคลคงอยูใ่นองคก์รต่อไปเพื่อให้เกิดผลก าไร จึง
อาจกล่าวไดว้า่เป็นความผกูพนัต่อบทบาททางสังคมในระบบ 

2. ความผูกพนัยึดติด (cohesion commitment) ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการเร่ิมตน้รู้สึกทางบวก
ของบุคคล อารมณ์และความรู้สึกจะผูกพนัสมาชิกไวก้บัองค์กร และความพึงพอใจจะเกิดข้ึนจาก
ความเก่ียวขอ้งของสมาชิกทั้งหมดของกลุ่ม ถา้กลุ่มมีความสัมพนัธ์กนัสูงก็จะไม่มีการต่อตา้นและ
การอิจฉาริษยากนั ระบบท่ีร่วมกนัน้ีจะสามารถด ารงอยูต่่อไป สมาชิกจะยดึติดซ่ึงกนัและกนั 

3. ความผูกพนัควบคุม (control commitment) เป็นความผูกพนัท่ีผูก้ระท ายึดถือมาตรฐาน
ทางสังคมและการเคารพอ านาจของกลุ่ม เกิดข้ึนเน่ืองจากการท่ีบุคคลมีการประเมินค่าทางบวก ซ่ึง
เป็นผลมาจากการกระท าและถูกถูกประเมินโดยระบบในสังคมนั้ นว่าเป็นส่ิงท่ีถูกต้อง ซ่ึงจะ
เก่ียวขอ้งกบัศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล และการแสดงค่านิยมของบุคคล 

อรวรรณ อยู่คง (2546) ได้เสนอว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อ
องค์กรโดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ังให้คนยงัอยูใ่นองค์กรซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์รแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ 
คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน 
ทั้งน้ีความผูกพนัต่อองค์กรเป็นส่ิงเช่ือมโยงพนักงานเขา้กบัองค์กร โดยท่ีความผูกพนัด้านจิตใจ
เกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลมีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ร ส่วนความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์รและการรับรู้ถึงการขาดทางเลือก หรือ
ความยากล าบากในการหางานใหม่ ท าให้บุคคลจ าเป็นท่ีจะอยูใ่นองคก์ร ในขณะท่ีความผูกพนัดา้น
บรรทัดฐานเกิดข้ึนจากค่านิยมส่วนบุคคล และความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าท่ี ท่ีได้รับ
มอบหมายจากองคก์ร ท าใหบุ้คคลรู้สึกวา่ เขาควรอยูใ่นองคก์รนั้นต่อไป 

วรพนัธ์ เศรษฐแสง (2548) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นปรากฏการณ์ท่ีเป็นผล
มาจากความสัมพันธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์กรในรูปของการลงทุนทางกายและ
สติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะท าให้เกิดความรู้สึกไม่ตอ้งการท่ีจะละทิ้งองค์กร ถึงแมว้่า
องคก์รแห่งใหม่จะสามารถท าให้บุคคลนั้นมีรายไดเ้พิ่ม มีการปรับเปล่ียนสถานภาพท่ีดีข้ึน มีความ
เป็นอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพื่อนร่วมงานมากข้ึนกวา่ท่ีเป็นอยูก่็ตาม 

นันทภัทร อักษรดิษฐ์ (2550) ได้กล่าวไวว้่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นลักษณะของ
ความสัมพนัธ์ของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงแสดงออกมาในรูปแบบ 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. สมาชิกมีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
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2. สมาชิกมีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อองค์กรอย่างเต็มก าลงั
ความสามารถ 

3. สมาชิกมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รนั้น 
วารุณี ค  าแกว้ (2550) ได ้กล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รคือ ความตั้งใจของพนกังานท่ีจะ

ใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
คงอยู่กับองค์กรตลอดไป มีความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร การยอมรับ
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร และรวมถึงการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 

Steers (1977) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีผูป้ฏิบติังานยอมรับใน
วตัถุประสงค์ขององค์กร มีค่านิยมเช่นเดียวกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองค์กร และเต็มใจทุ่มเทท่ีจะ
ท างานหนกัเพื่อด าเนินภารกิจขององคก์รโดยพฤติกรรมท่ีผูป้ฏิบติังานแสดงออก คือ ความเต็มใจท่ี
จะปฏิบัติงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร  โดยบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะ
แสดงออกในลกัษณะดงัน้ี 

1. มีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
2. มีความตั้งใจอยา่งเตม็ท่ีในการท่ีจะทุ่มเทพลงังานเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร 
3. มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
ศิรนีย์ ไวยานนท์  (2550) ได้แบ่งความหมายของความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 2 

แนวความคิด คือ 
1. ความหมายของความผูกพนัท่ีเน้นด้านพฤติกรรม (behavioral commitment) เป็นความ

ผูกพนัท่ีบุคคลมีต่อองคก์รในเชิงพฤติกรรม อนัเป็นผลเน่ืองมาจากการกระท าในอดีต ซ่ึงบุคคลได้
ลงทุน ลงแรงในองค์กร ได้สร้างผลงานให้แก่องค์กร โดยคิดว่าส่ิงท่ีลงทุนไปนั้นเป็นตน้ทุนจม 
(sunk costs) และจะมีการคิดค านวณเปรียบเทียบอยา่งถ่ีถว้นถึงผลไดผ้ลเสียท่ีเกิดข้ึนหากจะลาออก
จากองคก์รไป 

2. ความหมายของความผูกพันท่ีเน้นด้านทัศนคติ (attitudinal commitment)เป็นการให้
ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รในรูปของทศันคติของแต่ละบุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร มีความผูกพนัในฐานะเป็นสมาชิกขององคก์ร ยอมรับเป้าหมายขององคก์รและมีความ
ปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ร 

วรพนัธ์ เศรษฐแสง (2548) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์รวา่ไม่ใช่เป็นเพียงความจงรักภกัดี
เท่านั้น แต่ยงัรวมถึงกระบวนการหรือวิธีการท่ีบุคลากรในองคก์รไดแ้สดงให้เห็นถึงความเก่ียวขอ้ง
ของพวกเขาท่ีมีต่อองคก์ร และยงัคงด าเนินกิจกรรมในองค์กร เพื่อให้เกิดความส าเร็จและส่ิงท่ีเป็น
ผลดีต่อองคก์ร 
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จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรหมายถึง 
ความรู้สึกผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมีความภูมิใจ 
มีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความเตม็ใจและพร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย 
ก าลงัใจในการปฏิบติังานเพื่อองค์กรอย่างเต็มท่ี และมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร
ต่อไป 

2.1.2  องค์ประกอบของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
เร่ืองของความผูกพนัต่อองคก์รนั้น ไดมี้การศึกษาจากนกัวิชาการและผูท่ี้สนใจศึกษาหลาย

ท่าน ซ่ึงแต่ละท่านก็มีแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรแตกต่างกนัซ่ึงผูว้ิจยั
ไดค้น้ควา้และท าการรวบรวมไดด้งัน้ี 

นนัทภทัร อกัษรดิษฐ์ (2550) ไดก้ล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความ จงรักภกัดีและเต็ม
ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

1. ประสบการณ์ในงาน (work experience) แบ่งเป็น 
1.1 ประสบการณ์ท่ีท าให้รู้สึกว่าตวัเองได้รับการสนับสนุนในการท างาน ได้แก่

การพึ่ งพาได้ขององค์กร การได้รับการปฏิบัติท่ีเท่าเทียมกับผูอ่ื้น การรับฟังความคิดเห็นของ
พนกังานของผูบ้ริหาร สามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน ความชดัเจนของบทบาทในองค์กร และความ
ชดัเจนของเป้าหมาย 

1.2 ประสบการณ์ในการท างานท่ีท าให้รู้สึกว่าตวัเองมีความสามารถ ไดแ้ก่ ความ
ทา้ทายของงาน ความยากง่ายของเป้าหมายในการท างาน ความส าคญัของตนเองท่ีมีต่อบริษทั การ
ไดรั้บผลสะทอ้นกลบัจากผลการปฏิบติังาน การไดมี้ส่วนร่วมในองคก์ร 

2. ทกัษะท่ีสามารถน าไปใชท้  างานในองคก์รอ่ืน (skill) 
3. ความรู้ท่ีสามารถน าไปใชท้  างานในองคก์รอ่ืน (education) 
4. การลงทุนลงแรงในการท างาน (self-investment) 
5. เงินบ านาญ (pension) 
6. สังคมสัมพนัธ์ (community) 
7. โอกาสในการหางานใหม่ (alternatives) 
8. บรรทดัฐานในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร (commitment norm) 
Allen and Meyer (199) ได้กล่าวไวว้่า ส่ิงท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 

(affective commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 
1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristic) 
2. คุณลกัษณะงาน ( job characteristic) 
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3. ประสบการณ์ท างาน (work experience) 
4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Strucral characteristic) 
Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน วรพนัธ์ เศรษฐแสง, 2548, หนา้ 50 ) ไดช้ี้ให้เห็นถึงปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (affective commitment) ดงัน้ี 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล (personal factors) ไดแ้ก่ ความคาดหวงัต่องาน ความผูกพนัทางจิตใจ 

ปัจจยัดา้นทางเลือกในงาน และลกัษณะส่วนบุคคล 
2. ปัจจยัดา้นองคก์ร (organizational factor) ไดแ้ก่ ประสบการณ์เม่ือเร่ิมเขา้ท างานขอบเขต

ของงาน การนิเทศงาน ความสอดคลอ้งของเป้าหมาย และลกัษณะขององคก์ร ลกัษณะของงานต่าง 
ๆ เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย การให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความสอดคลอ้งของเป้าหมายบุคคล
กบัองค์กร นอกจากน้ีลกัษณะองค์กร เช่น การให้ความสนใจต่อบุคคล การท าให้บุคลากรรู้สึกว่า
เป็นเจา้ขององคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 

3. ประสบการณ์ท างาน (work experience) ท่ีบุคคลไดรั้บจากการเป็นสมาชิกขององค์กร
ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพในองคก์รและรูปแบบการบริหารงานของผูบ้ริหาร 

4. โครงสร้างองคก์ร (organizational structure) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์รการรวมอ านาจ การ
กระจายอ านาจ การแบ่งสายการบงัคบับญัชา 

วรพนัธ์ เศรษฐแสง (2548) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สึกของบุคคล
ในลกัษณะของความเป็นพวกเดียวกนัท าใหเ้กิดการยอมรับต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และ
การปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซ่ึงความ
ผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร (identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองคก์รของผูป้ฏิบติังาน 

2. ความเก่ียวโยงกับองค์กร (involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของแต่ละคน
อยา่งเตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (loyalty) เป็นความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
อรวรรณ อยูค่ง (2546) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี 
1. ความผูกพนัองค์กรด้านจิตใจ เกิดจากปัจจยัหลัก 4 ประการ คือ (1) คุณลักษณะของ

บุคคล (personal characteristic) (2) คุณลักษณะของงาน (job characteristic) (3) ประสบการณ์ใน
การท างาน (work experience) และ (4) คุณลกัษณะของโครงสร้าง (structural characteristic) 

2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่(continuance commitment) เป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากการ
จ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน ซ่ึงมีผลมาจากปัจจยัพื้นฐาน 2 
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ประการ คือ ขนาดและจ านวนของการลงทุนท่ีบุคคลท าลงไป และการรับรู้ถึงการขาดทางเลือก 
องค์ประกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กร ได้แก่ อายุ สถานภาพ 
ต าแหน่ง ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจท่ีจะลาออก 

3. ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน (normative commitment) ได้รับอิทธิพลมาจาก
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล โดยเร่ิมจากครอบครัว วฒันธรรม ขบวนการหล่อหลอมขดัเกลาทาง
สังคมขององคก์ร (organizational socialization) โดยมีผลตั้งแต่ช่วงแรกเร่ิมเขา้สู่องคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
พนักงานเช่ือถือและฝังใจ (first impression) ไปตลอด และหากพนักงานไดรั้บการปลูกฝังให้เห็น
ความส าคญัของความจงรักภกัดีต่อองค์กรตั้งแต่แรกเขา้ ก็มีแนวโน้มว่าเขาจะเป็นผูมี้ความผูกพนั
องคก์รสูง เพราะจากวิถีปฏิบติัในองคก์ร ตั้งแต่เร่ิมแรกไดป้ลูกฝังความเช่ือของพนกังานท่ีวา่องคก์ร
คาดหวงัใหพ้วกเขามีความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากท่ีสุด 

วรพนัธ์ เศรษแสง (2548) ไดเ้สนอวา่ ปัจจยัท่ีก าหนดความผูกพนัต่อองค์การสามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล หรือลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน
องค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีอายุงาน
มากกว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานกว่า และมีค่านิยมในงานมากกว่า จะผูกพนัต่อองค์กร
มากกวา่ นอกจากน้ี ในกลุ่มพนกังานผูห้ญิงก็มีแนวโนม้จะผูกพนัมากกวา่พนกังานผูช้ายส่วนระดบั
การศึกษามีผลทางลบต่อความผูกพนัต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงานท่ีมีการศึกษาต ่าจะผูกพนัต่อ
องคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาสูง 

2. ลักษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ งานท่ีมีความส าคญั งานท่ีมีบทบาท
เด่นชดั และบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

3. ลกัษณะด้านโครงสร้างขององค์กร ไดแ้ก่ ระบบขององค์กรท่ีมีแบบแผน การกระจาย
อ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์ร มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผูกพนัต่อองค์กร กล่าวคือ องค์การท่ีให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและมีการ
กระจายอ านาจพนกังานก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง 

4. ประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงานในองคก์ร การสามารถพึ่งพา
ผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่งานมีความส าคญั เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล 
ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร กล่าวคือ พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท่ีประทับใจในงาน มี
ทศันคติและความรู้สึกท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน การรู้สึกวา่องคก์รเขา้ใจความคาดหวงัของพนกังาน การ
รู้สึกวา่องคก์รสามารถไวว้างใจได ้ความรู้สึกวา่ตนเองส าคญัต่อองคก์ร พนกังานก็จะมีความผูกพนั
ต่อองคก์รสูง 
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วิชัย แหวนเพชร (2543) ได้กล่าวไวว้่า พื้นฐานท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานซ่ึงสามารถส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาวมีดงัต่อไปน้ี 

1. งาน (job) คือ ตวังานท่ีเขาไดไ้ปท าอยู ่หมายความว่า หากบุคคลมีความชอบ ความถนดั
และความสนใจในงานนั้น ก็ยอ่มจะมีความพึงพอใจในงานนั้นเป็นทุนเดิม และในขณะท่ีเขาท างาน
ไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู้งาน เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จะมีมากข้ึน 

2. ค่าจา้ง (wage) เป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัท่ีท าให้บุคคลอยากท างานในหน่วยงานนั้น
หรือไม่ การใหค้่าจา้งในอตัราท่ีเหมาะสม และมีความยติุธรรมกบัพนกังานท่ีท างานในต าแหน่งหรือ
คุณสมบติัใกลเ้คียงกนั 

3. โอกาสท่ีได้เล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง (promotion) ซ่ึงเป็นผลต่อเน่ืองมาจากผลของการ
ปฏิบติังาน 

4. การยอมรับ (recognition) ทั้ งจากผูบ้งัคบับญัชาผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน หากมีการ
ยอมรับเขาในบทบาท ยอ่มท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ดงันั้น การให้เกียรติให้การ
ยอมรับ รับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มท าใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจได ้

5. สภาพการท างาน (working condition) เป็นสภาพโดยทัว่ๆ ไปของสถานท่ีท างาน เช่น
ความสะอาด ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

6. ผลประโยชน์ (benefit) และสวสัดิการ (services) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บตอบแทน
จากผลการปฏิบติังานนอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพกั ค่าน ้ามนั
รถ ฯลฯ 

7. ผู ้บังคับบัญชา (leader) เป็นปัจจัย ท่ี มี มี อิท ธิพลมาก  ได้แ ก่  บุคลิกลักษณะของ
ผูบ้งัคบับญัชา ทกัษะในการบริหารงาน การรู้หลกัจิตวิทยา หลกัมนุษยสัมพนัธ์ ความสามารถท่ีจะ
แกไ้ขปัญหาหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูป้ฏิบติังาน 

8. เพื่อนร่วมงาน (co-workers) หากมี เพื่อนร่วมงานท่ีดีในองค์การย่อมส่งผลท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึน 

9. องค์กรและการจดัการ (organization and management) หมายถึง องค์กรใดท่ีมีช่ือเสียง
ในการท างาน ย่อมท าให้เกิดการยอมรับ เกิดความพึงพอใจในองค์กรนั้นจากแนวคิดท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ ผูว้จิยัไดส้รุปและน าแนวคิดเพื่อมาประยกุตเ์ป็นแนวทางในการศึกษา ใหเ้หมาะสมกบัสภาพ
องคก์รท่ีท าการศึกษา โดยแบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รเพื่อการศึกษาในคร้ังน้ี เป็น 3 
ดา้น ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจและความผูกพนัต่องาน ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการ
คงอยูก่บัองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร 
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2.1.3  ควำมส ำคัญของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
นกัทฤษฎีองค์กรทัว่ไปยอมรับวา่ประสิทธิภาพขององคก์รมิไดข้ึ้นอยู่กบัสาเหตุใดสาเหตุ

หน่ึง แต่เป็นผลมาจากปัจจยัหลายปัจจยัโดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมของบุคคลท่ีสนับสนุนต่อ
เป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงเป็นผลจากความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร และมีนกัวิชาการหลาย
ท่านไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบั ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถรวบรวมได ้ดงัน้ี 

ศิรนีย ์ไวยานนท์ (2550) ได้กล่าวไวว้่าความผูกพนัเป็นทศันคติท่ีส าคญัอย่างยิ่งส าหรับ
องคก์ร เพราะเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององค์กรเขา้ดว้ยกนั ท า
ใหผู้ปฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพและความเป็นอยูท่ี่
ดีขององค์กร อีกทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอก เป็นเง่ือนไขส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ เป็นส่วนส าคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร ดงันั้นนอกจาก
การ สรรหา คดัเลือก บรรจุและแต่งตั้งบุคคลเขา้สู่ระบบแลว้ องคก์รจะตอ้งสามารถรักษาบุคคลไว้
ดว้ยการพยายามสร้างเจตคติดา้นความผูกพนัให้เกิดกบัสมาชิกแต่ละบุคคลในองคก์ร เจตคติความ
ผกูพนั จึงมีความส าคญัต่อองคก์ร คือ 

1. ความผูกพนัต่อองคก์ร สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออก (turnover) จากงานไดดี้กว่า
ความพึงพอใจในงาน ดงันั้นความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ
ในงาน เพราะสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์รโดยส่วนรวม ในขณะท่ี
ความพึงพอใจในงานสะทอ้นให้เห็นถึงการสนองตอบของบุคคลต่อเง่ือนไขของงานในแง่ใดแง่
หน่ึงเท่านั้น 

2. ความผูกพันต่อองค์กรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน แม้ว่าเหตุการณ์
ประจ าว ันและสถานท่ีท างานจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผู ้ปฏิบัติงานแต่
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนชัว่คราวนั้นจะไม่มีผลกระทบต่อความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร 

Steers (1977) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้ดงัน้ี 
1. ความผูกพนัองค์กรเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน

สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลกระท าต่อองคก์รโดยส่วนรวม ในขณะท่ีความพึงพอใจใน
งานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

2. ความผูกพนัองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจถึงแม้ว่าจะมีการ
พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ด าเนินไปและคงอยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัองคก์ารเป็นเคร่ืองช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร  
เสนาะ ติเยาว ์(2535) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของความผกูพนัองคก์รไวด้งัน้ี 
1. ก่อใหเ้กิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
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2. ช่วยแกไ้ขหรือลดความขดัแยง้ในองคก์ร 
3. เป็นส่ิงกระตุน้ใหต้ดัสินใจและแกปั้ญหาไดเ้ร็วข้ึน 
4. สามารถขจดัการป้องกนัตวัเอง 
5. สามารถลดความเห็นแก่ตวัของพนกังานในองคก์ร 
6. สามารถสร้างระบบการส่ือสารท่ีดีใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์ร 
ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์ (2529) ไดก้ล่าววา่ ความรู้สึกผูกพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบั

ความมีประสิทธิผลต่อ องคก์ร ดงัน้ี 
1. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันต่ออย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรมี

แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูร่ะดบัสูง 
2. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์ร

ต่อไป เพื่อท างานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 
3. เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การ และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กรบุคคล

นั้น มกัจะมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นวา่งาน คือหนทางซ่ึง ตนสามารถท าประโยชน์
ใหก้บัองคก์ร ใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนั จะมีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ท างานใหก้บัองคก์ร และความพยายามดงักล่าว มีผลท าใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี 

ศิรนีย ์ไวยานนท ์(2550) ไดก้ล่าวถึงผลของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้ดงัน้ี 
1. ความผูกพันต่อองค์กร อาจจะใช้เป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกของ

องค์กรได ้โดยเฉพาะอยา่งยิ่งอตัราการเปล่ียนงาน อตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกในองค์กร
เน่ืองจากสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรมีแนวโน้มท่ีจะอยู่ในองค์กรนานกว่า และ เต็มใจท่ีจะ
ท างานอยา่งเต็มความสามารถ เพราะเม่ือคนมีความผูกพนัต่อองคก์รก็จะมีการแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมการท างานอยา่งต่อเน่ือง ไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ือง หรือพฒันาข้ึนมาจากการศึกษาเร่ือง
ความจงรักภกัดีของสมาชิกในองค์กร ซ่ึงผูบ้ริหารต้องการให้เกิดข้ึนในองค์กร เน่ืองจากความ
ผูกพนัต่อองค์กรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงานสามารถ
เปล่ียนแปลงไดจ้ากสภาพแวดลอ้มท่ีสมาชิกในองคก์รตอ้งเผชิญในแต่ละวนั แต่ความผกูพนัเป็นส่ิง
ท่ีเกิดข้ึนอยา่งชา้ๆและคงอยูอ่ยา่งต่อเน่ืองมัน่คง 

3. การท าความเข้าใจเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร ช่วยให้ผูศึ้กษาเขา้ใจธรรมชาติของคน
โดยทัว่ไปมากข้ึนถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีคนจะสร้างความผูกพนั หรือเกิดความรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหน่ึงของสังคม เน่ืองจากพฤติกรรมต่าง ๆ ยอ่มมีท่ีมาและเป็นเร่ืองของ ความมุ่งหมายหรือ
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เป้าหมายของมนุษย ์มีผลจากการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตนเองกบัส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงมีความแตกต่างกนั
ไปในดา้นค่านิยม ทศันคติ บุคลิกภาพ และบทบาท ซ่ึงความเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วยให้เขา้ใจ
พฤติกรรมของบุคคลไดม้ากข้ึน ผลของความผกูพนัต่อองคก์ร มีดงัน้ี 

3.1 พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร
มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 

3.2 พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ
คงอยูก่บัองคก์รต่อไปเพื่อท างานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมาย
ขององคก์าร บุคคลซ่ึงมีความผูกพนัดงักล่าวมกัมีความผูกพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือ
หนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์รใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

3.3 บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัสูง จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควร
ในการท างานใหก้บัองคก์ร ท าใหมี้ผลปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน 

วิฑูรย ์สิมะโชคดี (2539) ไดส้รุปว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัการเปล่ียน
งานมากกว่าความพอใจในงาน มีผลให้พนักงานยงัคงท างานในองค์กรนั้นเป็นเวลานาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์รจะช่วยลดความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนงาน และในขณะเดียวกนัจะช่วยใหอ้งคก์ร
สามารถฝ่าฟันปัญหาต่าง ๆ ในช่วงภาวะวิกฤตได ้ความผูกพนัต่อองคก์รจะเป็นทั้งผลดีและผลเสีย
ต่อพนกังาน ในส่วนของผลดีจะท าให้เขามีความกา้วหน้าในองค์กร เช่น ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง เป็นท่ี
ไวว้างใจของผูบ้ ังคบับัญชา สามารถคงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรไวไ้ด้ ส่วนผลเสียนั้ น 
พนกังานอาจจะเสียโอกาสดี ๆ ในการท างานอย่างอ่ืนท่ีอาจให้ประโยชน์กบัเขามากกวา่ในองค์กร
ปัจจุบนั เพราะความผูกพนัท าให้เขาไม่อยากเปล่ียนงานอยา่งไรก็ตาม ความผูกพนัต่อองค์กรจะมี
ผลดีหรือผลเสียข้ึนกบัลกัษณะของตวับุคคลนั้นๆ เอง 

ศิริพร ทรัพยพ์ิพฒันา (2544) ไดส้รุปไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์รจะส่งผลต่อทศันคติ หรือ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รหลายดา้นไดแ้ก่ 

1. ความยาวนานของการด ารงต าแหน่งอยูใ่นองคก์ร (tenure in organization) 
2. ผลการปฏิบติังาน (performance) 
3. อตัราการขาดงาน (absenteeism) 
4. อตัราการเขา้-ออกจากงาน (turnover rate) 
อภิสิทธิ รักษาวงศ ์(2545) ไดส้รุปเก่ียวกบั ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร ไวด้งัน้ี 
1. ความผูกพนัองค์กรสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานไดดี้กวา่ ความพึงพอใจ

ในงาน 
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2. ความผูกพนัองค์กรท าให้เกิดความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ร่วมกนัของสมาชิกในองค์กรท า
ใหเ้ป็นแรงผลกัใหส้มาชิกปฏิบติังานในองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

3. ความผูกพนัองคก์รเป็นตวัเช่ือมประสาน ระหวา่งความตอ้งการของบุคคลในองคก์รกบั
เป้าหมายขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ร 
5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์รมี ความรักและ

ความผกูพนัองคก์รของตนนัน่เอง 
จากแนวคิดของนกัวชิาการและผูท่ี้สนใจศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ แสดงให้เห็นวา่ ความผกูพนั

มีความส าคญัต่อองค์กรเป็นอย่างมาก ความผูกพนัต่อองค์กรจะมีผลท าให้อตัราการขาดงาน และ
การลาออกต ่า สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการท างาน เป็นส่ิงท่ีสามารถ
ผลกัดนัให้พนักงานเกิดความทุ่มเทและมีความพึงพอใจในงาน และอุทิศตนให้กบังานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร 

2.1.4  แนวทำงกำรเสริมสร้ำงควำมผูกพนัต่อองค์กร 
วารุณี ค าแก้ว (2550 ) ไดใ้ห้ขอ้แนะน าในการเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อ

องคก์รไวด้งัน้ี 
1. ผูบ้ริหารขององค์กรควรมอบหมายให้พนักงานรับผิดชอบงานในหน้าท่ีให้สูงข้ึน ให้มี

โอกาสในการควบคุมการท างานของตนเองมากข้ึน ให้การยอมรับวา่เขาเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหง้าน
ประสบความส าเร็จ 

2. ผูบ้ริหารขององค์กรควรปรับปรุงระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงานโดยใช้
หลกัการแบ่งผลประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งองคก์รและพนกังานอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

3. ผูบ้ริหารขององค์กรควรสรรหาและคดัเลือกพนักงานท่ีจะเขา้มาท างานในองค์กรโดย
พิจารณาถึงการมีทศันคติและค่านิยมท่ีสอดคล้องกบัองค์กรในขณะเดียวกนัองค์กรก็ตอ้งแจง้ให้
พนกังานเห็นวา่องคก์รพยายามทุกวิถีทางอยา่งสม ่าเสมอท่ีจะเสริมสร้างให้พนกังานมีความสุขกบั
การท างานและมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

Dessler (1997) ไดใ้ห้ขอ้คิดเก่ียวกบัการเสริมสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร
ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารขององค์กรควรตระหนักเสมอว่าพนักงานเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดของ
องค์กร ดังนั้ นผูบ้ริหารควรให้ความไวว้างใจ ให้เกียรติ และให้พนักงานได้มีส่วนร่วมใน การ
ตดัสินใจในการปฏิบติังานและส่งเสริมให้พนักงานมีความกา้วหน้าและประสบความส าเร็จอย่าง
เตม็ความสามารถของเขา 
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2. ผูบ้ริหารขององคก์รควรปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนอยา่งสม ่าเสมอ รับฟังขอ้ร้องทุกขข์อง
พนกังาน มีการส ารวจความคิดเห็นของพนกังานเป็นระยะ ๆ และมีการแจง้ให้พนกังานทราบถึงผล
ของการส ารวจนั้น นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรหาโอกาสแจง้ข่าวสารขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองค์กรให้
พนกังานไดท้ราบ และจดัใหมี้ระบบส่ือสารแบบสองทางในองคก์ร 

3. การเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรควรเร่ิมตั้งแต่การสรรหาและ
คดัเลือกพนกังาน โดยก าหนดหลกัเกณฑ์เร่ืองการมีทศันคติและค่านิยมสอดคลอ้งกบัองคก์รให้เป็น
ปัจจยัหน่ึงในการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน ทั้งน้ีองคก์รจะตอ้งมีการระบุค่านิยมขององคก์รไว้
อยา่งชดัเจน และถ่ายทอดใหพ้นกังานในองคก์รทุกคนไดท้ราบ 

4. ผูบ้ริหารขององคก์รควรแสดงใหพ้นกังานทราบอยา่งชดัเจนถึงโอกาส ความกา้วหนา้ใน
การท างาน รวมทั้งมีการจดัระบบค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม ให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่ามีความ
เป็นธรรม มีผลประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร 

5. ผูบ้ริหารขององคก์รควรจดัการฝึกอบรมใหพ้นกังานแต่ละหน่วยงานเขา้ใจความตอ้งการ
ของพนักงานในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อเสริมสร้างให้เกิดความประสานงานและความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งพนกังาน ซ่ึงการปฏิบติัดงักล่าวขา้งตน้จะท าใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน สร้างความ
มัน่ใจให้พนกังานให้สามารถใชค้วามรู้ ความสามารถและความช านาญของตนอยา่งเต็มท่ี และช่วย
เสริมสร้าง ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รดว้ยการท าใหพ้นกังานมีวตัถุประสงคส์อดคลอ้ง
กบัองคก์ร ท างานเสมือนหน่ึงเขาเป็นเจา้ของกิจการ 
2.2  ทฤษฎเีกีย่วข้องกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 

2.2.1  ทฤษฎ ีERG ของ Alderfer 
Alderfer ไดพ้ฒันาทฤษฎี ERGโดยไดป้รับปรุงจากทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow 

ใหม่ และไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
1. ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (existence needs) เป็นความต้องการทางด้านร่างกายและ

ความ ปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เงินเดือน ผลประโยชน์เก้ือกูล 
และ สภาพการท างานท่ีดี 

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (relatedness needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล และด ารงรักษาความสัมพนัธ์นั้นไวก้บับุคคลต่าง ๆ ในองค์การเช่น เพื่อนร่วมงาน 
เพื่อน ผูบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในครอบครัว ตลอดจนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งความพอใจน้ีจะข้ึนอยูก่บั
การแบ่งปันซ่ึงกนัและกนั ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัและการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

3. ความต้องการเจริญเติบโตหรือก้าวหน้าในงาน (growth needs) เป็นความต้องการ
เก่ียวกบัการพฒันา การเปล่ียนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตกา้วหนา้ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงความ
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พอใจในความก้าวหน้าในงานน้ี เป็นผลมาจากการท่ีบุคคลนั้นเผชิญปัญหาในสภาพแวดล้อมท่ี
ผลกัดนัใหเ้ขาไดใ้ช ้ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี หรือไดพ้ฒันาความสามารถเพิ่มมากข้ึน 

2.2.2  ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg 
ทฤษฎี  สองปัจจัย  (Two-Factor Theory) ห รือทฤษฎี ปัจจัย จูงใจ -ปัจจัยบ ารุงรักษา

(Motivator-Hygiene)ไดมี้การพฒันาโดย Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 ( ศิริวรรณ เสรี
รัตน์, 2550) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมมุติฐานในการจูงใจ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง ซ่ึงปัจจยัจูงใจจะช่วยให้
บุคคลชอบและรักงาน และเป็นส่ิงท่ีสร้าง ความพึงพอใจให้บุคลากรในองคก์รใหป้ฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 

1. ความส าเร็จในงาน (achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานจนไดผ้ลส าเร็จ
หรือสบความส าเร็จในงาน สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

2. การยอมรับนบัถือ (recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา 
บุคคลในหน่วยงาน ลูกคา้ หรือเพื่อนร่วมงาน การยอมรับอาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย 
แสดงความยินดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีแสดงถึงการยอมรับความสามารถท า ให้
เกิดความภูมิใจ 

3. ลกัษณะของงาน (work itself) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัวา่เป็นงานท่ีใชค้วามคิด 
สร้างสรรคห์รือเป็นงานท่ีน่าเบ่ือ งานท่ีง่ายหรือยากเกินไป 

4. ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ 
การมีอ านาจในความรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจตราหรือควบคุมอย่างใกล้ชิดจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

5. ความกา้วหน้าและเติบโตในหน้าท่ีการงาน (advancement) หมายถึง การมีโอกาสไดรั้บ
การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน โดยเป็นผลจากการทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังานปัจจยับ ารุงรักษา
หรือปัจจยัสุขอนามยั (maintenance or hygiene factors) เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ให้พนกังาน
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจยับ ารุงรักษาประกอบดว้ย 

1. นโยบายและการบริหาร (policy and administration) หมายถึง ระบบการบริหาร
จดัการ ของหน่วยงานท่ีมีความชดัเจนเหมาะสม และเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั รวมทั้งผลกระทบของ
นโยบายการบริหารของหน่วยงานท่ีส่งผลต่อการท างานของสมาชิกในองคก์ร 

2. การปกครองบงัคบับญัชา (supervisor technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน มีความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจในการให้ 
ค  าปรึกษา หรือสอนงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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3. สภาพการท างาน (working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพในการ
ท างานปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ พื้นท่ีในการปฏิบติังาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้วสัดุอุปกรณ์ และส่ิง
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 

4. เงินเดือน (salary) หมายถึง ผลตอบแทนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานมี
ความเหมาะสม และไดผ้ลตอบแทนหรือค่าจา้งท่ีเพิ่มข้ึนเป็นไปตามความคาดหวงั 

5. ความมัน่คงในงาน (job security) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
หนา้ท่ีการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ และความมัน่คงขององคก์ร 

6. ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน (interpersonal relation) หมายถึง การ
ติดต่อส่ือสารของบุคคลในองค์กร โดยมีการแสดงออกซ่ึงกริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั ทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน ให้สามารถท างานร่วมกนั 
ช่วยเหลือหรือให้ค  าปรึกษาหารือกนัระหว่างผูป้ฏิบติังาน กับผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

7. สถานภาพในการท างาน (status) หมายถึง ลกัษณะของสถานะของบุคคลใน
องคก์รซ่ึงจะเป็นองคป์ระกอบท าให้ เกิดความรู้สึกต่องาน วา่งานท่ีตนท าอยูมี่เกียรติ มีศกัด์ิศรี 

8.โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง การ
ท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และโอกาสท่ีจะท าให้บุคคลได้รับการ
เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ หรือเรียนรู้เพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญ 

9. ชีวิตส่วนตวั (personal life) หมายถึง สถานการณ์ของงานท่ีมีผลกระทบต่อการ
ใชชี้วิตส่วนตวัของพนกังาน เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีใหม่ซ่ึงห่างไกล ครอบครัว
ท าใหไ้ม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานท่ีแห่งใหม่ 

2.2.3  ทฤษฎคีวำมคำดหวงัของ Vroom 
Vroom ได้กล่าวไวว้่า ทฤษฎีน้ีได้ท าการพฒันาจากผลงานของนักจิตวิทยาช่ือ Walton, 

Tolman และ Hall โดย Vroom ช้ีให้เห็นว่าแรงจูงใจของคนถูกก าหนดโดยความหวงัในผลลัพธ์ 
(outcomes) ท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงแรงจูงใจของคนจะเกิดข้ึนจากปัจจยั 3 ประการไดแ้ก่ 

1.ความคาดหวงั (expectancy) เป็นความเช่ือและความเขา้ใจของบุคคลเก่ียวกบัโอกาสของ
ความเป็นไปไดจ้ากความพยายามในการปฏิบติัท่ีจะส่งผลต่อระดบัความส าเร็จของผลงาน 

2.ความเป็นเคร่ืองมือ (instrumentality) คือ ความเช่ือหรือความเขา้ใจของบุคคลเก่ียวกับ
โอกาสความเป็นไปไดข้องท่ีผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีจะไดรั้บ 

3.การรับรู้คุณค่า (valence) หมายถึง ความเขา้ใจหรือการรับรู้เก่ียวกบัคุณค่าของผลลพัธ์นั้น 
ๆ การรับรู้คุณค่าเป็นส่ิงท่ีเกิดจากการพิจารณาผลลพัธ์ของบุคคล ผลลพัธ์จะมีคุณค่าในทางบวก
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ส าหรับบุคคลท่ีตอ้งการไดรั้บการสนบัสนุนในส่ิงท่ีตนคาดหวงั และจะมีค่าเป็นศูนยเ์ม่ือบุคคลไม่
รู้สึกสนใจต่อผลลพัธ์ท่ีจะได ้และจะมีค่าติดลบเม่ือบุคคลนั้นไม่อยากรับผลลพัธ์นั้นเลย 

2.2.4  ทฤษฎคีวำมเสมอภำคหรือทฤษฎคีวำมเท่ำเทยีมกันของอดัมส 
ทฤษฎีความเสมอภาค พฒันาข้ึนโดย Adam ไดอ้ธิบายไวว้า่ เป็นทฤษฎีการจูงใจให้บุคคล

ท างานโดยแนวคิดท่ีว่าบุคคลต้องการความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน เป็นการ
เปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้า เช่น  ความพยายาม ประสบการณ์  การศึกษา 
ความสามารถ และผลลพัธ์ เช่น ระดบัเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การยกย่อง โดยความสัมพนัธ์
ระหวา่งผลลพัธ์ต่อปัจจยัน าเขา้ตอ้งมีความเสมอภาคเท่าเทียมกนั เน่ืองจาก 

1. หากบุคคลรู้สึกวา่เขาไดรั้บรางวลัท่ีไม่เท่าเทียมกบัคนอ่ืน จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ 
และจะลดปริมาณหรือคุณภาพของผลผลิต 

2. ถา้บุคคลไดรั้บรางวลัท่ีเท่าเทียมกบัคนอ่ืนเขาจะท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตในระดบัเดิม 
3. ถ้าบุคคลรู้สึกว่าเขาได้รับรางวลัสูงกว่าคนอ่ืน จะส่งผลให้เขาตอ้งท างานมากข้ึน จึงมี

แนวโนม้ท่ีอาจจะลดความตอ้งการรางวลัลงสรุปความสัมพนัธ์ไดด้งัภาพ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพทฤษฎีความเสมอภาคของอดมัส 

ความเสมอภาคและ
ความไมเ่สมอภาค
ของรางวัล 

รางวัลที่ไมเ่ท่าเทียมกัน 
(inequitable  reward) 

รางวัลที่เท่าเทียมกัน
(equitable  reward) 

เหนือกว่ารางวัลที่เท่าเทียม
กัน (more than 
equitable  reward) 

พฤติกรรมพนักงาน 

ความต่อเนื่องกันในระดบั
ผลผลติเดยีวกัน 

งานหนักขึ้นและรางวัล
ลดลง 

ความไม่พึงพอใจและ
ผลผลติลดลง 
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ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในองค์กรคือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตน หรือคาดหวงั
รางวลัไวเ้กินจริง ท าใหพ้นกังานอาจรู้สึกวา่เกิดความไม่เท่าเทียมกนั และความรู้สึกท่ีไม่เท่าเทียมกนั
น้ี จะส่งผลต่อปฏิกิริยาบางประการ โดยอาจใชท้างเลือกใดทางเลือกหน่ึงจาก 6 ทางเลือกดงัน้ี 

1. เปล่ียนแปลงปัจจยัน าเขา้ 
2. เปล่ียนแปลงปัจจยัผลลพัธ์ 
3. เกิดการบิดเบือนการรับรู้ของตนเอง 
4. เกิดการบิดเบือนการรับรู้ของตนเอง 
5. การเลือกกลุ่มอา้งอิงต่าง ๆ 
6. การออกจากงาน 
ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาการเปิดเผยขอ้มูลเก่ียวกบักระบวนการและการตดัสินใจ

เก่ียวกบัการจดัสรรทรัพยากร และกระบวนการให้สอดคลอ้งกนั อย่างไม่มีอคติ เพื่อให้พนกังาน
ไดรั้บรู้เก่ียวกบัความยุติธรรมหรือความเสมอภาคในองคก์ร ท าให้พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 
แมว้า่เขาจะไม่มีความพอใจเก่ียวกบัค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือผลลพัธ์ของงานก็ตาม ซ่ึง
หากพนกังานเกิดการรับรู้วา่ไม่มีความยุติธรรมในกระบวกการพิจารณา จะท าให้พนกังานเกิดความ
ไม่ไวว้างใจต่อผูบ้งัคบับญัชา มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์ร และจะลาออกจากงานในท่ีสุด 
2.3  แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 

2.3.1  ควำมหมำยของคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 
คุณภาพชีวิตในการท างาน (quality of working life) ไดก้  าเนิดข้ึนและใชอ้ยา่งแพร่หลายใน

ประเทศอุตสาหกรรม และมีนักวิชาการหรือผูเ้ก่ียวข้องได้ให้ความหมายหรือค านิยามไวห้ลาย
ประเด็น ดงัน้ี 

Walton (1973) ไดใ้หนิ้ยามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานวา่ หมายถึง สภาพแวดลอ้มและ
สังคมในการท างานซ่ึงจะส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จ ได้รับการตอบสนองความ
ตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน 

ภทัรจิตร ทองสิงห์ (2546) ไดใ้ห้นิยามไวว้า่คุณภาพชีวติการท างาน หมายถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างผูป้ฏิบติังานกับส่ิงแวดล้อมโดยส่วนรวมในการท างาน โดยเน้นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมกัถูกละเลยจากปัจจยัทางเทคนิคและปัจจยัทางเศรษฐศาสตร์
ในการออกแบบการท างาน 

วารุณี จนัทร์สมบติั (2550) ไดเ้สนอวา่คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงสนองความตอ้งการ 
และความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกๆ คนในองคก์รไม่ว่าจะเป็นระดบัผูป้ฏิบติังาน หัวหน้างาน 
หรือแมแ้ต่เจา้ของบริษทัหรือหน่วยงานการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีนอกจากมีส่วนท าให้บุคคล
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พึงพอใจแลว้ ยงัอาจส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองดา้นอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคมแวดลอ้ม เศรษฐกิจ หรือ
ผลผลิตต่าง ๆ และท่ีส าคญัคุณภาพชีวติการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน และความ
ผูกพนัขององค์กรได้นอกจากน้ียงัช่วยให้อตัราการขาดงาน การลาออก และอุบติเหตุลดน้อยลง 
ขณะท่ีประสิทธิผลขององค์การในดา้นขวญัก าลงัใจ ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนคุณภาพและ
ปริมาณของผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน 

เพ็ญศรี วายวานนท์ (2533) ไดใ้ห้ความเห็นวา่ คุณภาพชีวิตการท างานเกิดจากการท่ีบุคคล
ในองคก์รไดใ้ชชี้วิตร่วมกนัในท่ีท างานเป็นเวลานานจนมีผลประโยชน์ร่วมกนั ให้ความสนใจ และ
มีความเก่ียวขอ้งกบัเพื่อนร่วมงานทั้งในระดบัเสมอภาคและแตกต่างกนั ท าให้เกิดความส าเร็จใน
องค์กร และส่งผลกระทบโดยตรงกบัความส าเร็จของการท างานและการท่ีบุคคลากรมีทศันะคติ
ในทางเสริมสร้างองคก์ร ถือเป็นการส่งเสริมคุณภาพชีวติการท างาน 

นฤดล  มีเพียร (2541) ไดส้รุปความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานวา่ เป็นองคป์ระกอบ
ทุกอย่างท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน โดยมีเป้าหมายหลักอยู่ท่ีการตอบสนองความพึงพอใจและ
ความสุขในการท างาน ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน าไปสู่ประสิทธิผลขององคก์รและคุณภาพในการท างานของ
พนกังาน 

สรวงสวรรค์  ต๊ะปินตา (2541)ได้สรุปว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงและความปลอดภยัในการท างาน การปรับปรุงการ
สภาพท างานและสภาพแวดลอ้มการท างาน รวมถึงการให้ความเสมอภาคแก่บุคคลในองคก์ร และ
ส่งเสริมความเป็นประชาธิปไตยในสถานท่ีท างาน 

จารุวรรณ โหรา (2541) ได้สรุปไวว้่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึงการท่ีบุคคลมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองค์กร มีอิสระในการตดัสินใจ มีความรับผิดชอบต่องานท่ีท า มีความ
ต้องการประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานนั้ น ๆ มีความมั่นคงในการท างานมีการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มของการท างาน รวมทั้งมีความยุติธรรม
ในการไดรั้บค่าตอบแทนซ่ึงเป็นผลมาจากการท างาน 

จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานหมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากร ซ่ึงไดรั้บมาจากประสบการณ์การท างานของแต่ละบุคคลท าให้เขาเกิดความ
พึงพอใจ มีความสุขในการท างาน ส่งผลดีต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต  คุณภาพชีวิตการท างาน 
เป็นการสนองตอบความต้องการของบุคลากรในองค์กร  หากองค์กรใดมีนโยบายส่งเสริมให้
บุคคลากรมีคุณภาพในการท างานท่ีดี จะส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความรู้สึกมัน่คงในงาน เกิดความผกูพนักบัองคก์ร และพร้อมท่ี
จะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รต่อไป 
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2.3.2  องค์ประกอบของคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 
จากความหมายต่างๆ ท่ีนักวิชาการได้ให้ค  านิยามไวข้้างต้น จะเห็นว่าคุณภาพชีวิตการ

ท างานมีความหมายกวา้งและครอบคลุมในทุกดา้น และมีนกัวิชาการหลายๆ ท่านไดเ้สนอแนวคิด
เก่ียวกบั องคป์ระกอบของคุณภาพชีวติการท างานไวด้งัน้ี 

ภทัรจิตร ทองสิงห์ (2546) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ท างานไว ้16 ประการ ดงัน้ี 

1. ความมัน่คงในการท างาน 
2. ความเสมอภาคในการไดรั้บค่าจา้งและสวสัดิการ 
3. ความยติุธรรมในการท างาน 
4. ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
5. งานท่ีมีความส าคญัและน่าสนใจ 
6. มีกิจกรรมและความหลากหลายของงาน 
7. งานท่ีรับผดิชอบมีความทา้ทาย 
8. การมีขอบเขตในการตดัสินใจของตนเองเก่ียวกบังาน 
9. มีโอกาสในการเรียนรู้ และความเจริญกา้วหนา้ 
10. การรับรู้ผลสะทอ้นกลบั และการรับรู้เก่ียวกบัผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน 
11. การมีอ านาจหนา้ท่ีในงาน 
12. ไดรั้บการยอมรับในการท างาน 
13. ไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม 
14. มีอนาคตท่ีดี มีโอกาสกา้วหนา้ 
15. สามารถแยกความสัมพนัธ์ในงานกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก 
16. มีโอกาสเลือก โดยข้ึนอยูก่บัความสนใจ ความชอบ และความคาดหวงั 
วารุณี จนัทร์สมบติั (2550) กล่าววา่คุณภาพชีวติการท างาน เป็นตวัช้ีวดัระดบัความพึงพอใจ

ในหนา้ท่ีการงาน เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดด้ว้ยส่วนประกอบ
ดงัต่อไปน้ี 

1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อบรรยากาศในการ
ท างาน การท่ีองค์กรให้โอกาสพนักงานมีอิสระถึงระดบัหน่ึงในการท างาน ถือเป็นส่วนหน่ึงของ
คุณภาพชีวติการท างาน 

2. การไดรั้บการยอมรับ โดยค านึงวา่บุคคลแต่ละคนเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร และมีส่วน
ช่วยเหลือในความส าเร็จ หรือความลม้เหลวขององคก์ร 
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3. การมีส่วนร่วมในสังคม โดยแต่ละคนมีส่วนร่วมในสังคมขององค์กร ทั้ งในแง่ของ
เป้าหมายขององคก์ร ค่านิยม และรวมถึงการรับรู้วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รนั้นๆ 

4. ความกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ เป็นผลท่ีไดจ้ากการท างาน รวมถึงการไดรั้บ
มอบหมายให้ท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย งานท่ีไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ี ไดมี้การพฒันาทกัษะ
เพื่อความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน 

5. การไดรั้บรางวลัตอบแทนจากผลการปฏิบติังาน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง
งาน รวมถึงสวสัดิการต่าง ๆ 

นอกจากองคป์ระกอบทั้ง 5 ประการแลว้ ส่ิงท่ีควรค านึงถึงอีก 2 ประการคือ สภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีเหมาะสม และความปรารถนาในการท่ีจะไดรั้บการปฏิบติัต่อบุคคลในองคก์รทุกคน
อยา่งมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี 

Walton (1973) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างาน โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะ
ของบุคคล เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตซ่ึงเน้นแนวทางความเป็นมนุษย ์(humanistic) และสภาพแวดลอ้ม
ตวับุคคลหรือสังคม ท่ีส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ ซ่ึง Walton ไดช้ี้ให้เห็นวา่ปัจจยัท่ี
จะมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวติการท างานนั้น ประกอบไปดว้ยเง่ือนไขต่าง ๆ 8 ประการ ดงัน้ี 

1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานอย่างเพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair 
compensation) ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานนั้ น จะต้องมีความเพียงพอส าหรับการ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตุผลในสังคมนั้นๆ โดยค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม
เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ี
คลา้ยคลึงกนั หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังานท่ีใกลเ้คียงกนั 

2. สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีและมีความปลอดภัย  (safe and healthy working 
condition) มีการปฏิบติังานภายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีดี มีความปลอดภยั ทั้งน้ีควรจะมีการก าหนด
มาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ และรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง แสง สวา่ง 
การถ่ายเทอากาศ ซ่ึงเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ 

3. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน (growth and security) คือการท่ีผูป้ฏิบติังาน
สามารถรักษาต าแหน่งงานไดรั้บมอบหมายไวไ้ด ้และสามารถเพิ่มทกัษะและความรู้ใหม่ ๆ มากข้ึน 
มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน โดยตวับ่งช้ีเร่ืองความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ
ท างานมีเกณฑพ์ิจารณาคือ 

3.1 เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้เพื่อรักษาหรือเพิ่มความสามารถในการท างาน
ดว้ยตนเอง 
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3.2 ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีการมอบหมายงานใหม่ หรืองานท่ีตอ้งใช้ความรู้และ
ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนเพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับงานในหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

3.3 โอกาสของความส าเร็จของงานท่ีรับผิดชอบในองค์กรหรือในสายงานอาชีพ 
ซ่ึงเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน สมาชิกในครอบครัวหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

4. การพฒันาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) คือโอกาสใน
การพฒันา และการใชค้วามสามารถของพนกังานในการปฏิบติังานตามทกัษะและความรู้ท่ีมีซ่ึงจะ
ส่งผลให้พนกังานเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า มีความเช่ือมัน่ในตนเอง และเกิดความทา้ทายใน
การท างาน ไดใ้ชค้วามสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

5. การบู รณ าการทางสั งคมห รือการท างาน ร่วมกัน  (social integration) คือ  การ ท่ี
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับ และการไดรั้บความร่วมมือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงานมี
ลกัษณะการท างานท่ีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเพื่อนร่วมงานไม่ปิด
กั้นตนเอง สามารถแสดงความคิดเห็นอยา่งสร้างสรรคแ์ละจริงใจต่อกนั มีบรรยากาศในการท างานท่ี
ดีไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท าลายซ่ึงกนัและกนั 

6. สิทธิของพนักงานหรือธรรมนูญในองค์กร (constitutionalism) หมายถึง การบริหาร
จดัการท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้สิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย สิทธิในการ
แสดงออก หรือการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน การท่ีบุคคลได้รับการเคารพในสิทธิ
ส่วนตวัเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของคุณภาพชีวติการท างาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ส่ิงต่างๆดงัน้ี 

6.1 ความลบัเฉพาะบุคคล เป็นสิทธิท่ีบุคคลพึงไดรั้บการปกป้องขอ้มูลเฉพาะของ
ตน ซ่ึงในการปฏิบติังานผูบ้ริหารอาจตอ้งการข้อมูลต่าง ๆ เพื่อประกอบการด าเนินการ ทั้งน้ีตอ้ง
เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และมีสิทธิท่ีจะไม่เปิดเผยขอ้มูลอ่ืน ๆ ท่ีเป็นเร่ืองเฉพาะตวั หรือ
เก่ียวกบัครอบครัว ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

6.2 มีอิสระในการพูด คือ การให้สิทธิพนักงานในการพูดถึงการปฏิบัติงาน
นโยบาย เศรษฐกิจ หรือสังคมขององค์กรต่อผูบ้ริหารโดยปราศจากความกลวัว่าจะมีผลต่อการ
พิจารณาความดีความชอบของตน 

6.3 มีความเสมอภาค คือ ต้องมีความเสมอภาคในเร่ืองเก่ียวกับกฎระเบียบใน
องคก์ร ผลประโยชน์ท่ีพึงไดรั้บ รวมถึงค่าตอบแทนและความมัน่คงในงาน 

6.4 ใหค้วามเคารพต่อหนา้ท่ีความเป็นมนุษยข์องผูร่้วมงาน 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตส่วนตวั (the total life space) คือ บุคคลจะตอ้งจดั

ความสมดุลใหเ้กิดข้ึนในชีวติ โดยจะตอ้งจดัสรรบทบาทให้สมดุล ไดแ้ก่ การแบ่งเวลาในการท างาน
และเวลาส าหรับชีวติส่วนตวั ซ่ึงจะตอ้งมีสัดส่วนท่ีลงตวัและเหมาะสม 
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8. ความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (social relevance) คือ การท่ีพนักงานมี
ความรู้สึกวา่ กิจกรรมหรืองานท่ีท านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม ตอ้งมีความรู้สึกรับผิดชอบต่อสังคม 
รวมทั้งรู้สึกวา่องคก์รของตนไดท้  าประโยชน์ใหแ้ก่สังคม ซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคญัในอาชีพ
และเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์กรของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงานท่ีรับรู้ว่า
หน่วยงานของตนมีส่วนรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นการผลิต การก าจดัของเสียวธีิการดา้นการตลาด 
การฝึกปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ 

Huse and Cummings (1985) ได้ท าการวิเคราะห์ลักษณะคุณภาพชีวิตการท างานของ 
Walton แลว้น ามาประยุกตป์รับปรุงให้มีความเหมาะสมมากข้ึน โดยแบ่งเป็นลกัษณะต่าง ๆ 8 ดา้น 
ดงัน้ี 

1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หรือ รายไดแ้ละ
ประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และสอดคล้องกับ
มาตรฐาน โดยผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีความเหมาะสม และเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงาน
อ่ืน ๆท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั 

2. ส่ิ งแวดล้อมในการท างาน ท่ีป ลอดภัยและส่ ง เส ริม สุ ขภาพ  (safe and healthy 
environment) หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีท างาน
ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงต่ออนัตราย 

3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบัติงาน (development of human capacities) หรือโอกาส
พฒันาศกัยภาพ หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท า 
โดยพิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เช่น เป็นงานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย 
งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลของ
การปฏิบติังาน 

4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (growth and security) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานมี
โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งงานอยา่งมัน่คง 

5. สังคมสัมพนัธ์ (social integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของเพื่อน
ร่วมงาน สถานท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการ
แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

6. ธรรมนูญในองคก์รหรือลกัษณะการบริหารงาน (constitutionalism) หมายถึง การมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม พนกังานไดรั้บความเคารพใน
สิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังานบรรยากาศของ
องคก์รมีความเสมอภาคและมีความยติุธรรม 
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7. ภาวะอิสระจากงาน (total life space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของ
ชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจาก
ภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

8. ความภูมิใจในองคก์าร (organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความ
ภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์และมีความ
รับผดิชอบต่อสังคม 

Kossen (1991) ได้กล่าวไวว้่า ส่ิงท่ีจะท าให้เกิดคุณภาพการท างานประกอบด้วย ปัจจัย
ดงัต่อไปน้ี 

1. การเพิ่มคุณค่าและความรับผิดชอบในงาน (job enrichment) เป็นการเปิดโอกาสให้
พนกังานไดรั้บการยอมรับ ประสบความส าเร็จ และมีความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 

2. เพิ่มปริมาณงานทั้งในเร่ือง การขยายขอบเขตของงานและเพิ่มความรับผิดชอบ (getting 
loaded-vertically and horizontally) เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้การเรียนรู้เพิ่มมากข้ึน 

3. สร้างสรรค์งาน (creating whole job) คือ การสร้างสรรค์งานให้หลากหลายมากข้ึนทั้งน้ี
หากพนักงานมีโอกาสได้ใช้ความคิดและทกัษะท่ีมีอยู่จะท าให้เกิดความพึงพอใจและภูมิใจใน
ตนเอง 

4. มีการหมุนเวียนงาน การฝึกอบรมขา้มสายงาย และใช้ทกัษะหลากหลาย (rotating job, 
cross-training and multiskilling) จะช่วยท าให้พนกังานไดเ้รียนรู้มากข้ึน สามารถโอนยา้ยขา้มสาย
งานได ้และมีโอกาสท่ีจะไดใ้ชท้กัษะในการท างานมากข้ึน 

5. เปล่ียนงานท่ีน่าเบ่ือไปสู่งานท่ีถูกใจ (do two “dulls” job enrichment) จะท าให้เกิดความ
น่าสนใจ ทา้ทาย และพึงพอใจมากข้ึน 

6. ใหค้  าชมเชยและการยอมรับ (a liberal lacing of praise recognition) ซ่ึงเป็นความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานของมนุษย ์และสามารถท าได้หลายวิธี ทั้งใช้ค  าพูด ใช้ภาษากายโดยการจบัมือแสดง
ความยนิดี การยิม้ใหก้ าลงัใจ เป็นตน้ 

7. การให้ค่าตอบแทนท่ีดี (providing well pay) โดยให้รางวลัส าหรับผูท่ี้ประพฤติปฏิบติัดี 
เพื่อเป็นแรงสนบัสนุนใหพ้นกังานท่ีขาดงานและมาท างานสายปรับปรุงการปฏิบติัตนในทางท่ีดีข้ึน 

8. สร้างความรับผิดชอบในงาน (building responsibility into job) เปิดโอกาสให้พนักงาน
ไดต้ดัสินใจอยา่งเป็นอิสระในการท างาน ใหมี้โอกาสใชค้วามคิดสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ 

9. มีสถานท่ีเล้ียงเด็กส าหรับลูกพนักงาน (providing child care for employees’children) 
เป็นการช่วยเพิ่มขวญัก าลงัใจให้กบัพนกังาน และยงัช่วยให้ลดการขาดงาน หรือการมาท างานสาย
ของพนกังาน 
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10. ป รับป รุงสภาพแวดล้อมการท างาน  (modifying work environment) เช่น  ส ร้าง
บรรยากาศของการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน เช่น การเปิดเพลงมี
เวลาพกัระหวา่งช่วงเวลาท างาน มีกิจกรรมการออกก าลงักายเพื่อสุขภาพ 

11. มีโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (providing wellness program) เพื่อส่งเสริมให้ร่างกาย
แข็งแรงสมบูรณ์ ท าให้เกิดผลดีต่อพนกังานและต่องานท่ีท า ช่วยลดความเครียด ลดภาวะของการ
เป็นโรคหวัใจ และท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน 

 
2.4  งำนวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

พิมพจ์นัทร์ บณัฑรพงศ์ (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัพะเยาเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษารูปแบบความผูกพนัต่อองคก์รท่ีเกิดจากลกัษณะงาน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือบุคลากร
มหาวิทยาลยัพะเยา จ านวน 1,212 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือจ านวน 301 คน เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัลกัษณะงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พร้อม
ท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอย่างเต็มท่ีในการท างาน โดย
ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคญั มีความจงรักภกัดี และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์รต่อไป 

ประภาพรรณ ไชยรินค า (2555)  ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัพะเยา  โดยการ
วจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
สายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัพะเยา  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน  และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรสาย
สนับสนุนท่ีปฏิบติังาน จ านวน 642 คน ได้กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 278 คน โดยใช้การสุ่มแบบง่าย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหา
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  และการทดสอบไคสแควร์  
ผลการศึกษาพบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังาน และพบว่า 
โดยภาพรวมมีระดับปานกลาง  โดยมีด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านการเก่ียวข้อง และเป็น
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ประโยชน์กบัสังคม  2) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยั พบวา่ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุหน่วยงานท่ี
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  และปัจจยัส่วน
บุคคล ดา้นระดบัการศึกษา ต าแหน่งท่ีปฏิบติั  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01  
ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได ้การไดรั้บการพฒันาศึกษาอบรมดูงานเพิ่มเติม ด้านวิชาชีพ การ
เป็นศิษยเ์ก่าไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร  4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการ
ท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ คุณภาพชีวิต
การท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ  อย่างมีนัยส าคัญ ท่ีระดับ  .01  ยกเว้นด้าน
ความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 
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บทที ่3 
กำรด ำเนินกำรวจัิย 

 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาโดยมีวธีิการศึกษาดงัน้ี 

1.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

1.2 ขั้นตอนการด าเนินงาน 

1.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั 

1.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

1.5 การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้

 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  คือ บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชยั  มหาวิทยาลยัทกัษิณ  มหาวิทยาลยัราชภฎั
สงขลา  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์และมหาวทิยาลยัหาดใหญ่  จ  านวน 3,356 คน 

ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชยั  มหาวิทยาลยัทกัษิณ  มหาวิทยาลยัราชภฎั
สงขลา  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์และมหาวทิยาลยัหาดใหญ่  โดยการก าหนดขนาดตวัอยา่งโดย
ใช้สูตรการค านวณขนาดตัวอย่างของ ทาโร ยามาเน ( Taro Yamane)  ท่ียอมให้เกิดค่าความ
คลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งได ้5%  ดงัน้ี 
 

                               
2

N
n  =  

1+Ne
 

โดยท่ี         n = จ านวนตวัอยา่ง 
    N = จ านวนประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา 
     e  =  ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
 

                                                             
2

1+(3,356)(0.05)
n   =  

3,356  

           =    357.40     358 
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 ซ่ึงไดต้วัอยา่งจ านวน 358 คน  โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ  ซ่ึงจะคิดตามสัดส่วน
ของประชากรในแต่ละกลุ่มไดก้ลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 

 
มหำวทิยำลัย จ ำนวนประชำกร จ ำนวนตัวอย่ำง 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั   
มหาวทิยาลยัทกัษิณ   
มหาวทิยาลยัราชภฎัสงขลา 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
มหาวทิยาลยัหาดใหญ่   

869 
479 
411 

1,403 
194 

93 
51 

149 
44 
21 

รวม 3,356 358 
 

3.2 ขั้นตอนกำรด ำเนินงำน 

การศึกษางานวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลากลุ่มผูว้ิจยัเห็นสมควรว่าควร
ท าการศึกษาทั้ งการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ  เพื่อให้ผลท่ีได้สามารถน าไปใช้
ประโยชน์ไดม้ากข้ึน  โดยมีขั้นตอนในการศึกษาดงัน้ี 

1. ศึกษาข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data)  ได้จากการค้นควา้และรวบรวมจาก
หนังสือ  เอกสาร  บทความ  วิทยานิพนธ์  ข้อมูลสถิติจากหน่วยงานต่างๆ และข้อมูลจากส่วน
ราชการ 

2. สอบถามอยา่งไม่เป็นทางการกบับุคคลท่ีเก่ียว  เพื่อขอความคิดเห็นขั้นตน้และ
แนวทางเพื่อการปฏิบติังาน 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล  เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลเป็นการใช้แบบสอบถาม  
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน คือ  

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

สายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า  ( Rating  Scale ) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert )  มีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ 
มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
สายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
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ประมาณค่า  ( Rating  Scale ) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert )  มีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ 
มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 4  แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย การหาค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ  
ค่าเฉล่ีย  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ส่วนการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย การ
ทดสอบที  (T-TEST)  การวเิคราะห์ความแปรปรวน  และการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

5. สรุปผลขอ้มูล 
 
3.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในงำนวจัิย 

 เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล  เป็นการใช้แบบสอบถาม  โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4
ตอน คือ  

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย

วิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า  ( Rating  Scale ) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert )  มีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ 
มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย
วิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า  ( Rating  Scale ) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert )  มีระดับความคิดเห็น 5 ระดับ คือ 
มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 4  แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม 
3.4  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยการออกหนังสือเพื่อขอความร่วมมือในการให้ข้อมูลใน
มหาวิทยาลยัพื้นท่ีต่าง ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชยั  มหาวทิยาลยัทกัษิณ  
มหาวทิยาลยัราชภฎัสงขลา  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์และมหาวทิยาลยัหาดใหญ่   
3.5  กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ 

น าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาวิเคราะห์และใส่รหัส (Coding) จากนั้นจดัหมวดหมู่ของขอ้มูล  
ตีความ พรรณนาและน ามาสร้างขอ้สรุปเบ้ืองตน้เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ของกลุ่มขอ้มูลต่างๆ และ
คดัแยกขอ้มูลท่ีไม่ตอ้งการออกไปเป็นระยะๆ 
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 กำรวจัิยเชิงปริมำณ 
1.  สถิติพื้นฐาน  ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
2.  สถิติ ท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน   ได้แก่   การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ 
 แบบสอบถามชนิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั  ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย

การน ามาหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และใหค้่าน ้ าหนกัคะแนนแต่ละระดบั (บุญชม  ศรี
สะอาด 2535,99-100)  ดงัน้ี 

ระดบั      ค่าน ้าหนกั 
  มากท่ีสุด   ใหค้่าน ้าหนกัคะแนนเท่ากบั      5 
  มาก  ใหค้่าน ้าหนกัคะแนนเท่ากบั      4 
  ปานกลาง ใหค้่าน ้าหนกัคะแนนเท่ากบั      3 
  นอ้ย  ใหค้่าน ้าหนกัคะแนนเท่ากบั      2 
  นอ้ยท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกัคะแนนเท่ากบั      1 

 การหาค่าเฉล่ียของคะแนนในแบบสอบถามเป็นรายข้อและคะแนนรวมในแต่ละด้าน             
แปลความหมายของค่าเฉล่ียเพื่อประเมินระดบัความคิดเห็นจะใช้เกณฑ์ประเมินค่าตามแบบของ     
ลิเคิร์ท (Likert)  ดงัน้ี 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 มากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 มาก 
  คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 ปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 นอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 นอ้ยท่ีสุด 
 แบบสอบถามชนิดปลายเปิด  ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล  โดยใช้การวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content analysis)  แลว้น ามาแจกแจงความถ่ี 
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บทที ่4 
 กำรวเิครำะห์ข้อมูล  

 ผลการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาข้อมูลจาก
แบบสอบถามและไดด้ าเนินการวเิคราะห์  และน าเสนอผลการวเิคราะห์โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2  ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายวิชาการใน
มหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา 

ตอนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการใน
มหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา 

ตอนท่ี 4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 
 สมมติฐำน 

คุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการใน
มหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลามีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก 

ผูว้จิยัจะน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  ในรูปการบรรยายและตารางดงัน้ี 
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ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ตำรำงที ่1  จ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล   
                 (n=358) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 102 28.5 
หญิง 256 71.5 

สถำนภำพ   
โสด 92 25.7 
สมรส 250 69.8 
หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ 16 4.5 

อำยุ   
25 – 35 ปี 55 15.4 
36 – 45 ปี 168 46.9 
46 – 55 ปี 71 19.8 
มากกวา่ 55 ปี 64 17.9 

ระดับกำรศึกษำ   
ปริญญาโท 239 66.8 
ปริญญาเอก 119 33.2 

อำยุงำน   
นอ้ยกวา่ 5 ปี 42 11.7 
5 – 10 ปี 100 27.9 
11 – 15 ปี 109 30.4 
มากกวา่ 15 ปี 107 29.9 

ประเภทของบุคลำกร   
ขา้ราชการ 70 19.6 
ลูกจา้งประจ า 39 10.9 
พนกังานมหาวทิยาลยั 249 69.6 

 
 



38 
 

ตำรำงที ่1 (ต่อ)  จ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล  
                (n=358) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ำแหน่งทำงวชิำกำร   
อาจารย ์ 232 64.8 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ 120 33.5 
รองศาสตราจารย ์ 6 1.7 

มหำวทิยำลัย   
มหาวทิยาลยัทกัษิณ 51 14.5 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั 93 25.7 
มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา 149 41.6 
มหาวทิยาลยัหาดใหญ่ 21 5.9 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 44 12.3 

รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน   
นอ้ยกวา่ 25,000 บาท 44 12.3 
25,000 – 30,000 บาท 61 17.0 
30,001 – 35,000 บาท 73 20.4 
30,001 – 35,000 บาท 94 26.3 
40,001 – 45,000 บาท 38 10.6 
มากกวา่ 45,000 บาท 48 13.4 

 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี 1 พบวา่ บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

เป็นบุคลากรหญิง จ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 71.5  และบุคลากรชาย จ านวน 102 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.5 

บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 250 คน คิด
เป็นร้อยละ 69.8  รองลงมา คือ มีสถานภาพโสด จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 และสถานภาพ
หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 

บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหวา่ง 36 – 45 ปี จ  านวน 168
คน คิดเป็นร้อยละ 46.9  รองลงมา คือ มีอายุอยู่ระหว่าง 46 – 55 ปี จ  านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 
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19.8  อายุมากกว่า 55 ปี จ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 และอายุระหว่าง 25 – 35 ปี จ  านวน 55 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.4 

บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโท 
จ านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 66.8 และการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาเอก จ านวน 119 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.2 

บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ระหวา่ง 11 – 15 ปี จ  านวน 
109 คิดเป็นร้อยละ 30.4 รองลงมา คือ มีอายุงานมากกวา่ 15 ปี จ  านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 29.9 
มีอายุงานระหวา่ง 5 – 10 ปี จ  านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 และมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี จ  านวน 
42 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 

บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลยั จ านวน 249 
คน คิดเป็นร้อยละ 69.6  รองลงมา คือ เป็นข้าราชการ จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 และ
ลูกจา้งประจ า จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 

บุคลากรสายวชิาการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีต าแหน่งทางวชิาการคืออาจารย ์จ านวน 
232 คน คิดเป็นร้อยละ 64.8 รองลงมา คือ ผูช่้วยศาสตราจารย ์จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5 
และรองศาสตราจารย ์จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 

บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภฏั
สงขลา จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 41.6 รองลงมา คือ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาช
มงคลศรีวิชยั จ  านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7  บุคลากรของมหาวิทยาลยัทกัษิณ จ านวน 51 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.5  บุคลากรของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3
และบุคลากรของมหาวทิยาลยัหาดใหญ่ จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 

บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 30,001 
– 35,000 บาท จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 รองลงมา คือ รายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
30,001 – 35,000 บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 25,000 – 
30,000 บาท จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 45,000 บาท จ านวน 
48 คน คิดเป็นร้อยละ13.4  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 25,000 บาท จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ
12.3 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 40,001 – 45,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 
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ตอนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยวิชำกำรในมหำวิทยำลัยพื้นที่
จังหวดัสงขลำสงขลำ 
ตำรำงที่ 2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายวิชาการใน
มหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา จ าแนกตามรายขอ้ 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยวชิำกำร Mean SD. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

1. กำรได้รับค่ำตอบแทนเหมำะสมยุติธรรม    
1.1 เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมต่อภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 3.82 .673 มาก 
1.2 การไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในแต่ละเดือน 3.77 .661 มาก 
1.3 งานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกับเงินเดือนและสวสัดิการท่ี
ไดรั้บ 

3.94 .708 มาก 

1.4 ความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจากมหาวทิยาลยั 3.74 .693 มาก 
1.5 เม่ือเปรียบเทียบเงินเดือนและผลตอบแทนท่ีได้รับของ
ตนเองกบัเพื่อนในระดบัเดียวกนัมีความใกลเ้คียงทดัเทียมกนั 

3.90 .633 มาก 

2. สภำพกำรท ำงำนทีม่ีควำมปลอดภัย    
2.1 บริเวณท่ีท างานสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย   3.90 .720 มาก 
2.2 สถานท่ีท างานมีแสงสว่าง อุณหภูมิ  เสียงและระบบถ่ายเท
อากาศท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

4.06 .619 มาก 

2.3 หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท่ีมีคุณภาพและอยู่
ในสภาพท่ีใชง้านไดดี้เสมอ 

3.97 .667 มาก 

2.4 มีการให้ความรู้แก่บุคลากรให้ตระหนักถึงความปลอดภยั  
การป้องกันอุบัติเหตุต่างๆ และการส่งเสริมสุขภาพในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.99 .724 มาก 

2.5 หน่วยงานท่านมีอุปกรณ์และระบบป้องกันอุบัติเหตุใน
สภาพท่ีพร้อมใชง้าน 

4.07 .668 มาก 

2.6 สภาพหอ้งน ้ามีความสะอาดและรักษาอยา่งถูกสุขลกัษณะ 4.00 .745 มาก 
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ตำรำงที่ 2 (ต่อ) ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
วชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา จ าแนกตามรายขอ้ 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยวชิำกำร Mean SD. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

3. ควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในงำน    
3.1 ท่านมีความรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีได้รับ
มอบหมายอยูใ่นปัจจุบนั 

4.37 .682 มากท่ีสุด 

3.2 ต าแหน่งงานท่ีท่านท ามีโอกาสได้เล่ือนข้ึนไปสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

3.77 .811 มาก 

3.3 การป ฏิบั ติ งานในมหาวิทยาลัย เปิดโอกาสให้ ได้ รับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

3.74 .750 มาก 

3.4 มหาวิทยาลัยมีหลักเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับ
เงินเดือนดว้ยความเหมาะสมยติุธรรม 

3.72 .784 มาก 

3.5 บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
หรือเงินเดือนเพิ่ม 

3.95 .669 มาก 

4. โอกำสในกำรพฒันำขีดควำมสำมำรถของตนเอง    
4.1 มหาวิทยาลยัให้โอกาสในการศึกษาต่อ ประชุมวิชาการและ
การอบรมในหลกัสูตรต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะในการ
ปฏิบติังาน 

3.83 .728 มาก 

4.2 ในหน่วยงานมีการจดัประชุม/ อบรมอยูเ่สมอเพื่อเพิ่มความรู้ 
ขอ้มูลข่าวสารและทกัษะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

3.73 .776 มาก 

4.3 ได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานเต็มศกัยภาพ
ของตนเอง 

3.80 .724 มาก 

4.4 มีโอกาสเสนอผลงานจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของ
ตนเองต่อหน่วยงาน 

3.84 .767 มาก 

4.5 สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเองเม่ือการท างานมี
ปัญหาและอุปสรรค 

3.58 .668 มาก 
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ตำรำงที่ 2 (ต่อ) ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
วชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา จ าแนกตามรายขอ้ 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยวชิำกำร Mean SD. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

4.6 ผู ้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ได้มี ส่วน ร่วมในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

3.60 .782 มาก 

4.7 ห น่ วยงาน ให้ ความส าคัญ กับ การพัฒนาความ รู้
ความสามารถของงาน 

3.50 .705 มาก 

4.8 การมีโอกาสท่ีจะได้รับการฝึกฝนทกัษะใหม่ๆ ในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.26 .749 ปานกลาง 

5. กำรท ำงำนร่วมกนัและควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน    
5.1 บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกนัเป็นอยา่งดี 3.46 .769 มาก 
5.2 บุคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการท างาน
ร่วมกนัและร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 

3.07 .867 ปานกลาง 

5.3 หน่วยงานมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โอกาสพบปะสังสรรคป์ฏิสัมพนัธ์กนัเสมอๆ 

3.51 .697 มาก 

5.4 ได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
เสมอ 

3.52 .647 มาก 

5.5 มีความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรมหาวทิยาลยัแห่งน้ี 3.92 .750 มาก 
6. สิทธิส่วนบุคคล    
6.1 พอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการท างานและ
ช่วงเวลาท่ีอิสระจากงานในแต่ละวนั 

3.65 .721 มาก 

6.2 สามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่างๆในชีวิตไวล่้วงหนา้
ได ้

3.70 .639 มาก 

6.3 มีเวลาท่ีจะใช้ชีวิตตามบทบาทสามี ภรรยา บิดา มารดา 
หรือบุตรท่ีดีได ้

3.55 .654 มาก 

6.4 สามารถแบ่งเวลาในการท างานประจ า เวลาส่วนตัว  
เวลาส าหรับครอบครัวและสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.63 .656 มาก 
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ตำรำงที่ 2 (ต่อ) ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
วชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา จ าแนกตามรายขอ้ 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยวชิำกำร Mean SD. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

7. ลกัษณะกำรบริหำรงำน    
7.1 การบริหารงานในหน่วยงานมีการแบ่งสายการบังคับ
บญัชาท่ีแน่นอนและชดัเจน 

3.65 .630 มาก 

7.2 ขั้นตอนการบริหารจดัการในหน่วยงานมีความคล่องตวั 3.77 .685 มาก 
7.3 หน่วยงานมีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

3.42 .747 มาก 

7.4 การมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานไดโ้ดยอิสระ 

3.52 .747 มาก 

8. ควำมเป็นประโยชน์ต่อสังคม    
8.1 มหาวิทยาลยัไดรั้บการยอมรับว่ามีความส าคญัต่อสังคม
โดยรวม 

4.10 .726 มาก 

8.2 หน่วยงานให้ความร่วมมือประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน
เม่ือมีกิจกรรมชุมชนและสาธารณะประโยชน์ต่อสังคม 

3.70 .537 มาก 

8.3 หน่วยงานให้ความช่วยเหลือกับประชาชนในพื้นท่ี
บริเวณมหาวทิยาลยั 

3.67 .696 มาก 

8.4 หน่วยงานเคยร่วมกิจกรรมในงานส าคญัตามประเพณี 
หรือกิจกรรมแห่งชาติ 

3.72 .765 มาก 

8.5 เป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้างความส าเร็จใหก้บัมหาวิทยาลยัและ
สังคม 

3.49 .798 มาก 

8.6 การปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของประชาชนและ
หน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.65 .773 มาก 

8.7 มีโอกาสร่วมงานกบัหน่วยงานอ่ืนในการท ากิจกรรมท่ีมี
ความรับผดิชอบต่อสังคม 

3.50 .755 มาก 
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ตำรำงที่ 2 (ต่อ) ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาย
วชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา จ าแนกตามรายขอ้ 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยวชิำกำร Mean SD. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

8.8 มีโอกาสช่วยเหลือ หรือบริการแก่ชุมชนในด้านต่างๆ 
ตามความรู้ความสามารถ 

3.58 .780 มาก 

8.9 มีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมของชุมชนตามความเหมาะสม 3.46 .743 มาก 
 
 จากผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา มีรายละเอียดในแต่ละ
ดา้นดงัน้ี 
 กำรได้รับค่ำตอบแทนเหมำะสมยุติธรรม  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมยุติธรรม ในเร่ืองงานท่ีรับผิดชอบ
เหมาะสมกับเงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้รับมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 3.94 รองลงมา คือ เม่ือ
เปรียบเทียบเงินเดือนและผลตอบแทนท่ีไดรั้บของตนเองกบัเพื่อนในระดบัเดียวกนัมีความใกลเ้คียง
ทดัเทียมกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90  เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมต่อภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82  การไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในแต่ละเดือน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 
และความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจากมหาวทิยาลยัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.74 

สภำพกำรท ำงำนที่มีควำมปลอดภัย พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั ในเร่ืองหน่วยงานมีอุปกรณ์และระบบ
ป้องกันอุบติัเหตุในสภาพท่ีพร้อมใช้งาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.07  รองลงมา คือ สถานท่ี
ท างานมีแสงสว่าง อุณหภูมิ  เสียงและระบบถ่ายเทอากาศท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.06  สภาพหอ้งน ้ามีความสะอาดและรักษาอยา่งถูกสุขลกัษณะ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00  มีการ
ให้ความรู้แก่บุคลากรให้ตระหนักถึงความปลอดภยั  การป้องกนัอุบติัเหตุต่างๆ และการส่งเสริม
สุขภาพในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99  หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้มี
คุณภาพและอยูใ่นสภาพท่ีใช้งานไดดี้เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และบริเวณท่ีท างานสะอาด เป็น
ระเบียบเรียบร้อย มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.90 

ควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในงำน  พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ในเร่ืองมีความรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบติั
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หนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.37  รองลงมา คือ บุคลากรท่ี
มีความรู้ ความสามารถมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือเงินเดือนเพิ่ม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95  ต าแหน่ง
งานท่ีท่านท ามีโอกาสไดเ้ล่ือนข้ึนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77  การปฏิบติังานใน
มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้ไดรั้บความกา้วหน้าในอาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 และมหาวิทยาลยัมี
หลกัเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือนดว้ยความเหมาะสมยุติธรรม มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
เท่ากบั 3.72 

โอกำสในกำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถของตนเอง พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ย
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ในเร่ืองมีโอกาส
เสนอผลงานจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของตนเองต่อหน่วยงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.84  
รองลงมา คือ มหาวิทยาลยัให้โอกาสในการศึกษาต่อ ประชุมวิชาการและการอบรมในหลกัสูตร
ต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83  ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบติังานเต็มศกัยภาพของตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80  ในหน่วยงานมีการจดัประชุม/ 
อบรมอยู่เสมอเพื่อเพิ่มความรู้ ขอ้มูลข่าวสารและทกัษะในการปฏิบติังานของบุคลากร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.73  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.60  สามารถตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเองเม่ือการท างานมีปัญหาและอุปสรรค มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.58  หน่วยงานให้ความส าคญักบัการพฒันาความรู้ความสามารถของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.50 และการมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการฝึกฝนทกัษะใหม่ๆ ในการปฏิบติังานอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุดเท่ากบั 3.26 

กำรท ำงำนร่วมกันและควำมสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ย
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ในเร่ืองมีความ
ภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรมหาวิทยาลัยแห่งน้ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 3.92  รองลงมา คือ 
ไดรั้บค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52  หน่วยงานมีการ
จดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้โอกาสพบปะสังสรรคป์ฏิสัมพนัธ์กนัเสมอๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.51  บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกนัเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 และบุคลากรทุก
ระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการท างานร่วมกนัและร่วมกนัแกไ้ขปัญหา มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด
เท่ากบั 3.07 

สิทธิส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยต่อคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
สิทธิส่วนบุคคล ในเร่ืองสามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่างๆในชีวิตไวล่้วงหน้าไดมี้ค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดเท่ากบั 3.70  รองลงมา คือ ความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการท างานและช่วงเวลา
ท่ีอิสระจากงานในแต่ละวนั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.65  สามารถแบ่งเวลาในการท างานประจ า เวลา
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ส่วนตวั  เวลาส าหรับครอบครัวและสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 และมีเวลาท่ีจะ
ใชชี้วติตามบทบาทสามี ภรรยา บิดา มารดา หรือบุตรท่ีดีได ้มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.55 

ลกัษณะกำรบริหำรงำน พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อคุณภาพชีวติการท างาน
ด้านลักษณะการบริหารงาน ในเร่ืองขั้นตอนการบริหารจดัการในหน่วยงานมีความคล่องตวั มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.77  รองลงมา คือ การบริหารงานในหน่วยงานมีการแบ่งสายการบงัคบั
บัญชาท่ีแน่นอนและชัดเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.65  การมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานได้โดยอิสระ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 และหน่วยงานมีการประชุม
แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั
3.42 

ควำมเป็นประโยชน์ต่อสังคม  พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ในเร่ืองมหาวิทยาลยัไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญัต่อ
สังคมโดยรวมมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 4.10  รองลงมา คือ หน่วยงานเคยร่วมกิจกรรมในงาน
ส าคัญตามประเพณี หรือกิจกรรมแห่งชาติ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72  หน่วยงานให้ความร่วมมือ
ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนเม่ือมีกิจกรรมชุมชนและสาธารณะประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.70  หน่วยงานให้ความช่วยเหลือกับประชาชนในพื้นท่ีบริเวณมหาวิทยาลัย มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.67  การปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของประชาชนและหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65  มีโอกาสช่วยเหลือ หรือบริการแก่ชุมชนในดา้นต่างๆ ตามความรู้ความสามารถ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58  มีโอกาสร่วมงานกบัหน่วยงานอ่ืนในการท ากิจกรรมท่ีมีความรับผิดชอบต่อ
สังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50  เป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้างความส าเร็จให้กับมหาวิทยาลัยและสังคม มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 และการมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมของชุมชนตามความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุดเท่ากบั 3.46 
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ตำรำงที ่3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายวชิาการใน
มหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา จ าแนกตามรายดา้น 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยวชิำกำร Mean SD. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

การไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมยติุธรรม 3.83 .516 มาก 
สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั 3.99 .471 มาก 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3.91 .496 มาก 
โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 3.64 .485 มาก 
การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 3.49 .563 มาก 
สิทธิส่วนบุคคล 3.63 .514 มาก 
ลกัษณะการบริหารงาน 3.58 .504 มาก 
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.65 .493 มาก 

โดยรวม 3.71 .389 มาก 

 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา พบว่า บุคลากรสาย
วิชาการมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71  
โดยบุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยในดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
เท่ากบั 3.99 รองลงมา คือ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91  ดา้นการ
ไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83  ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65  ด้านโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64  
ดา้นสิทธิส่วนบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63  ดา้นลกัษณะการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 และ
ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.49 
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ตอนที ่3  ข้อมูลเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกรสำยวชิำกำรในมหำวทิยำลัยพืน้ที่
จังหวดัสงขลำสงขลำ 
ตำรำงที่ 4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวิชาการใน
มหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา จ าแนกตามรายขอ้ 

ควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกรสำยวชิำกำร Mean SD. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

1. ควำมรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร    
1.1 การรู้สึกผูกพันและคิดว่าตัวเองเป็นส่วนหน่ึงของ
มหาวทิยาลยัน้ี 

3.41 .749 มาก 

1.2 เป้าหมายในการท างานสอดคล้องกับเป้าหมายของ
มหาวทิยาลยั 

3.73 .696 มาก 

1.3 แนวทางการปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัสร้างแรงบนัดาล
ใจในการท างานเป็นอยา่งดี 

3.74 .761 มาก 

1.4 มหาวทิยาลยัเปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ีสอง 3.43 .725 มาก 
1.5 การรู้สึกต่อตา้นเม่ือมีผูพู้ดถึงมหาวทิยาลยัในทางท่ีไม่ดี 3.51 .634 มาก 
2. ควำมตั้งใจทีจ่ะทุ่มเทท ำงำนเพ่ือองค์กร    
2.1 ความตั้งใจจะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อความส าเร็จของมหาวทิยาลยั 

3.52 .740 มาก 

2.2 ความพยายามคิดหาวธีิการใหม่ๆเพื่อปรับปรุงการท างาน
ใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

3.51 .732 มาก 

2.3 ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานถึงแม้มหาวิทยาลัยจะ
มอบหมายงานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบ 

3.61 .881 มาก 

2.4 แมถึ้งเวลาเลิกงานแลว้ หากงานยงัไม่เสร็จก็เต็มใจจะอยู่
ต่อ เพื่อท างานใหแ้ลว้เสร็จ 

3.44 .756 มาก 

2.5 เม่ือได้รับมอบหมายให้ท างานอย่างใดอย่างหน่ึง จะ
ทุ่มเทใหก้บังานนั้นเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายเสมอ 

3.17 .823 ปานกลาง 
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ตำรำงที่ 4 (ต่อ) ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสาย
วชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา จ าแนกตามรายขอ้ 

ควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกรสำยวชิำกำร Mean SD. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

3. ควำมปรำรถนำทีจ่ะปฏิบัติงำนในองค์กร    
3.1 มีความภูมิใจและยินดีท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่เป็นบุคลากรของ
มหาวทิยาลยัแห่งน้ี 

3.38 .844 ปานกลาง 

3.2 ความรู้สึกอยากท างานกับมหาวิทยาลัยน้ีในระยะยาว
โดยไม่มีแผนท่ีจะยา้ยท่ีท างาน 

3.05 .865 ปานกลาง 

3.3 คิ ดว่ าจะท างาน อยู่มห าวิท ย าลัย น้ี ไป จนกว่าจะ
เกษียณอาย ุ

3.44 .749 มาก 

3.4 หากมหาวิทยาลยัประสบความส าเร็จ เรารู้สึกภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จนั้น 

3.49 .647 มาก 

 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี  4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความผูกพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา มีรายละเอียดในแต่ละ
ดา้นดงัน้ี 
 ควำมรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรดา้นความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กร ในเร่ืองแนวทางการปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั
สร้างแรงบนัดาลใจในการท างานเป็นอยา่งดีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.74  รองลงมา คือเป้าหมาย
ในการท างานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของมหาวิทยาลยั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73  การรู้สึกต่อตา้นเม่ือมี
ผูพู้ดถึงมหาวิทยาลยัในทางท่ีไม่ดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51  มหาวทิยาลยัเปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ีสอง
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43 และการรู้สึกผูกพนัและคิดว่าตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลัยน้ี มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.41 

ควำมตั้งใจที่จะทุ่มเทท ำงำนเพ่ือองค์กร พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองค์กร ในเร่ืองความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
ถึงแมม้หาวิทยาลยัจะมอบหมายงานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.61  
รองลงมา คือ ความตั้งใจจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อความส าเร็จของมหาวทิยาลยั 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52  ความพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพื่อปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ
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อยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.51  แม้ถึงเวลาเลิกงานแล้ว หากงานยงัไม่เสร็จก็เต็มใจจะอยู่ต่อ เพื่อ
ท างานให้แลว้เสร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44  และเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง จะ
ทุ่มเทใหก้บังานนั้นเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายเสมอ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.17 

ควำมปรำรถนำที่จะปฏิบัติงำนในองค์กร พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรดา้นความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองค์กร ในเร่ืองหากมหาวิทยาลยัประสบ
ความส าเร็จ เรารู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จนั้นมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 3.49  
รองลงมา คือ คิดว่าจะท างานอยู่มหาวิทยาลยัน้ีไปจนกว่าจะเกษียณอายุ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44  มี
ความภูมิใจและยินดีท่ีจะบอกผูอ่ื้นว่าเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลยัแห่งน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38  
และความรู้สึกอยากท างานกบัมหาวิทยาลยัน้ีในระยะยาวโดยไม่มีแผนท่ีจะยา้ยท่ีท างาน มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.05 

 
ตำรำงที่ 5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวิชาการใน
มหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา จ าแนกตามรายดา้น 

ควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกรสำยวชิำกำร Mean SD. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร 3.56 .545 มาก 
ความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร 3.44 .640 มาก 
ความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ร 3.33 .657 ปานกลาง 

โดยรวม 3.45 .557 มำก 
 

จากผลการวิเคราะห์ในตารางท่ี  5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา พบวา่ บุคลากรสายวิชา
มีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45
โดยบุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยในดา้นความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์รมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
เท่ากบั 3.56  รองลงมา คือ ดา้นความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 และ
ดา้นความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.33 
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ตอนที ่4  ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงคุณภำพชีวติกำรท ำงำนกับควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกรสำย
วชิำกำรในมหำวทิยำลยัพืน้ที่จังหวดัสงขลำ 

สมมติฐำน 
คุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยั

พื้นท่ีจงัหวดัสงขลามีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก 

ตำรำงที ่6  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสาย
วชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน 
ควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกรสำยวชิำกำร 
ด้ำนที ่1 ด้ำนที ่2 ด้ำนที ่3 โดยรวม 

การไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมยติุธรรม .650** .552** .486** .614** 
สภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั .370** .336** .332** .380** 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน .726** .583** .529** .668** 
โอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของ
ตนเอง 

.714** .750** .625** .765** 

การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืน 

.674** .766** .906** .869** 

สิทธิส่วนบุคคล .572** .508** .477** .568** 
ลกัษณะการบริหารงาน .451** .330** .293** .388** 
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม .746** .614** .584** .708** 
โดยรวม .798** .725** .694** .810** 
หมายเหตุ ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร   ดา้นท่ี 1  ความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร 
   ดา้นท่ี 2  ความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร 
   ดา้นท่ี 3  ความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ร 
 
 จากผลการวเิคราะห์ในตารางท่ี 6  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา พบวา่ คุณภาพชีวติ
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การท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา
วชิามีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั .810  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานดา้นการท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (r = .869) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ดา้นอ่ืนๆ  
รองลงมาเป็นคุณภาพชีวิตการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง (r = 
.765)  และคุณภาพชีวติการท างานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( r = .708)  ส่วนคุณภาพชีวติ
การท างานดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั (r = .380) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพน์ัต่อ
องคก์รนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



53 
 

บทที ่5 
สรุปผลกำรวจิัย  อภิปรำยผลและข้อเสนอแนะ 

 
ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อ

องค์กรของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลา  และเพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี 
คือ บุคลากรสายวชิาการในมหาวิทยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ประกอบดว้ย มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลศรีวิชยั  มหาวิทยาลยัทกัษิณ  มหาวิทยาลยัราชภฎัสงขลา  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์
และมหาวทิยาลยัหาดใหญ่  ทั้งหมดจ านวน 358 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ สรุปผลการศึกษา
ดงัน้ี 

สรุปผลกำรวจัิย 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรหญิง คิดเป็นร้อยละ 71.5  

และบุคลากรชาย คิดเป็นร้อยละ 28.5  ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 69.8  รองลงมา 
คือ มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 25.7 และสถานภาพหมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่คิดเป็นร้อยละ 
4.5  โดยมีอายุอยูร่ะหวา่ง 36 – 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.9  รองลงมา คือ มีอายุอยูร่ะหวา่ง 46 – 55 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 19.8  อายุมากกวา่ 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.9 และอายุระหวา่ง 25 – 35 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 15.4  บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาโท คิด
เป็นร้อยละ 66.8 และการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 33.2  มีอายงุานอยูร่ะหวา่ง 11 
– 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.4 รองลงมา คือ มีอายุงานมากกว่า 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.9 มีอายุงาน
ระหวา่ง 5 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.9 และมีอายุงานนอ้ยกวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.7  ตวัอยา่งส่วน
ใหญ่เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั คิดเป็นร้อยละ 69.6  รองลงมา คือ เป็นขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 
19.6 และลูกจา้งประจ า คิดเป็นร้อยละ 10.9  ส่วนใหญ่มีต าแหน่งทางวิชาการคืออาจารย ์ คิดเป็น
ร้อยละ 64.8 รองลงมา คือ ผูช่้วยศาสตราจารย ์คิดเป็นร้อยละ 33.5 และรองศาสตราจารย ์คิดเป็น
ร้อยละ 1.7    โดยเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา คิดเป็นร้อยละ 41.6 รองลงมา คือ 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย  คิดเป็นร้อยละ 25.7  บุคลากรของ
มหาวิทยาลยัทกัษิณ คิดเป็นร้อยละ 14.5  บุคลากรของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ คิดเป็นร้อยละ 
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12.3 และบุคลากรของมหาวิทยาลยัหาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 5.9  บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 30,001 – 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 26.3 
รองลงมา คือ รายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 30,001 – 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 20.4  รายได้
เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 25,000 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 17.0  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 
45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ13.4  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ12.3 และ
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 40,001 – 45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 10.6 

 
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยวิชำกำรในมหำวิทยำลัยพื้นที่

จังหวดัสงขลำสงขลำ  
บุคลากรสายวิชาการมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71  โดยบุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยในด้านสภาพการท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน  ด้านการ
ไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมยุติธรรม  ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  ดา้นโอกาสในการพฒันา
ขีดความสามารถของตนเอง  ดา้นสิทธิส่วนบุคคล  ดา้นลกัษณะการบริหารงาน  และดา้นการท างาน
ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ 
 กำรได้รับค่ำตอบแทนเหมำะสมยุติธรรม  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานด้านการได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมยุติธรรม ในเร่ืองงานท่ีรับผิดชอบ
เหมาะสมกับเงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้รับมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ เม่ือเปรียบเทียบ
เงินเดือนและผลตอบแทนท่ีไดรั้บของตนเองกบัเพื่อนในระดบัเดียวกนัมีความใกลเ้คียงทดัเทียมกนั 
และความพอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจากมหาวทิยาลยัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

สภำพกำรท ำงำนที่มีควำมปลอดภัย พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั ในเร่ืองหน่วยงานมีอุปกรณ์และระบบ
ป้องกนัอุบติัเหตุในสภาพท่ีพร้อมใช้งาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมา คือ สถานท่ีท างานมีแสง
สว่าง อุณหภูมิ  เสียงและระบบถ่ายเทอากาศท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน และบริเวณท่ีท างาน
สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

ควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในงำน  พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ในเร่ืองมีความรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบติั
หน้าท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยู่ในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมา คือ บุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งหรือเงินเดือนเพิ่ม และมหาวิทยาลยัมีหลกัเกณฑ์ในการ
เล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือนดว้ยความเหมาะสมยติุธรรม มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 



55 
 

โอกำสในกำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถของตนเอง พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ย
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง ในเร่ืองมีโอกาส
เสนอผลงานจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องตนเองต่อหน่วยงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
มหาวิทยาลยัให้โอกาสในการศึกษาต่อ ประชุมวิชาการและการอบรมในหลกัสูตรต่างๆ เพื่อเพิ่ม
ความรู้และทักษะในการปฏิบติังาน และการมีโอกาสท่ีจะได้รับการฝึกฝนทักษะใหม่ๆ ในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

กำรท ำงำนร่วมกันและควำมสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ย
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ในเร่ืองมีความ
ภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรมหาวิทยาลยัแห่งน้ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมา คือ ไดรั้บค าแนะน า
และความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ และบุคลากรทุกระดบัมีโอกาสรับทราบปัญหาในการ
ท างานร่วมกนัและร่วมกนัแกไ้ขปัญหา มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

สิทธิส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยต่อคุณภาพชีวิตการท างานด้าน
สิทธิส่วนบุคคล ในเร่ืองสามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่างๆในชีวิตไวล่้วงหน้าไดมี้ค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด  รองลงมา คือ ความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการท างานและช่วงเวลาท่ีอิสระจาก
งานในแต่ละวนั และมีเวลาท่ีจะใช้ชีวิตตามบทบาทสามี ภรรยา บิดา มารดา หรือบุตรท่ีดีได้ มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

ลกัษณะกำรบริหำรงำน พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อคุณภาพชีวติการท างาน
ด้านลักษณะการบริหารงาน ในเร่ืองขั้นตอนการบริหารจดัการในหน่วยงานมีความคล่องตวั มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ การบริหารงานในหน่วยงานมีการแบ่งสายการบังคบับัญชาท่ี
แน่นอนและชดัเจน และหน่วยงานมีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

ควำมเป็นประโยชน์ต่อสังคม  พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ในเร่ืองมหาวิทยาลยัไดรั้บการยอมรับวา่มีความส าคญัต่อ
สังคมโดยรวมมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมา คือ หน่วยงานเคยร่วมกิจกรรมในงานส าคญัตาม
ประเพณี หรือกิจกรรมแห่งชาติ  และการมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมของชุมชนตามความเหมาะสม มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
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ข้อมูลเกีย่วกับควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรสำยวิชำกำรในมหำวิทยำลยัพืน้ที่จังหวัด
สงขลำสงขลำ  

บุคลากรสายวิชามีความคิดเห็นท่ีเห็นด้วยต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45โดยบุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยในดา้นความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบั
องคก์รมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร และดา้นความ
ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ 
 ควำมรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรดา้นความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์กร ในเร่ืองแนวทางการปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั
สร้างแรงบนัดาลใจในการท างานเป็นอย่างดีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมา คือเป้าหมายในการ
ท างานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของมหาวทิยาลยั  และคิดวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของมหาวทิยาลยัน้ี มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

ควำมตั้งใจที่จะทุ่มเทท ำงำนเพ่ือองค์กร พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรด้านความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองค์กร ในเร่ืองความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
ถึงแมม้หาวิทยาลยัจะมอบหมายงานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมา คือ 
ความตั้งใจจะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อความส าเร็จของมหาวิทยาลยั และเม่ือ
ไดรั้บมอบหมายให้ท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง จะทุ่มเทให้กบังานนั้นเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายเสมอ 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

ควำมปรำรถนำที่จะปฏิบัติงำนในองค์กร พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นท่ีเห็นดว้ยต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรดา้นความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองค์กร ในเร่ืองหากมหาวิทยาลยัประสบ
ความส าเร็จ เรารู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จนั้นมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมา คือ 
คิดว่าจะท างานอยู่มหาวิทยาลัยน้ีไปจนกว่าจะเกษียณอายุ และความรู้สึกอยากท างานกับ
มหาวทิยาลยัน้ีในระยะยาวโดยไม่มีแผนท่ีจะยา้ยท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
 
ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงคุณภำพชีวติกำรท ำงำนกบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกรสำยวชิำกำรใน
มหำวทิยำลัยพืน้ทีจั่งหวดัสงขลำ 

สมมติฐำน 
คุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยั

พื้นท่ีจงัหวดัสงขลามีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก 
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 คุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยั
พื้นท่ีจงัหวดัสงขลามีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั .810  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านการท างาน
ร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (r = .869) มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รมากกวา่
ด้านอ่ืนๆ  รองลงมาเป็นคุณภาพชีวิตการท างานด้านโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของ
ตนเอง (r = .765)  และคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( r = .708)  ส่วน
คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีมีความปลอดภยั (r = .380) มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพน์ัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนๆ 
 

ข้อเสนอแนะในกำรวจัิย 
ข้อเสนอแนะจำกกำรวจัิย 

1.  คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ผล
การวิเคราะห์พบว่า ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  
ดงันั้นหน่วยงานมหาวิทยาลยั ผูบ้ริหารจึงควรหาแนวทางในการท าให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ระดมความคิดในการแก้ปัญหา  ควรจดัให้มีการประชุมช้ีแจงและรับฟังความคิดเห็นระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ  เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ  
เพื่อให้เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซ่ึงจะท าให้เกิดความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลัย  เม่ือบุคลากรมีความผูกพัน มีความรู้สึกท่ีดีจะท าให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ  นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการจดัสรรเวลาในการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีเหมาะสม เพื่อไม่ใหก้ระทบต่อเวลาของครอบครัวบุคลากร 
 2.  ความผูกพันของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ผลการ
วเิคราะห์พบวา่ ดา้นความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ร มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงผูบ้ริหารจึงควร
ให้ความส าคญักบัการเสริมสร้างความรู้สึกผูกพนั  มีความรักในงานท่ีปฏิบติัอยู ่ เช่น เพิ่มกิจกรรม
เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ในองค์กร  การยกย่องชมเชยและการให้รางวลั  เพื่อให้บุคลากรรู้สึกภูมิใจ
ในการปฏิบติังานนั้นๆ   
 3.  คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตการท างานด้านต่าง ๆ กบัความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ด้านการท างานร่วมกนัและ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ดา้นอ่ืนๆ รองลงมา คือ
ดา้นโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง นัน่คือ ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้
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น าเสนอผลงานจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เปิดโอกาสให้ได้รับการฝึกฝนทกัษะใหม่ๆ ในการ
ปฏิบติังานอยู่เสมอ ซ่ึงจะท าให้บุคลากรเกิดภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลยั  และ
สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน จะท าให้เกิดความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
และร่วมกนัแกไ้ขปัญหาในการท างาน 
ข้อเสนอแนะในกำรวจัิยคร้ังต่อไป  

1. ควรศึกษาวิจยัในประเด็นเดียวกนั แต่ควรเพิ่มเติมดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ
วฒันธรรม ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รได ้ 

2. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รกบัปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น ภาวะ
ผูน้ าประสิทธิผลขององคก์ร เป็นตน้ ซ่ึงจะก่อให้เกิดองคค์วามรู้ใหม่ ๆ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการ 
พฒันาองคก์รและบุคลากรต่อไป 
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แบบสอบถำมเพ่ือกำรวจิัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา  
ค ำช้ีแจง  

1.  แบบสอบถามน้ีเป็นแบบส ารวจคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา โดยมีรายละเอียดของค าถาม
ดงัต่อไปน้ี 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายวิชาการใน
มหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา 
  ตอนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายวิชาการใน
มหาวทิยาลยัพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาสงขลา 
  ตอนท่ี 4 ขอ้คิดเห็นเสนอแนะเพิ่มเติม 

2.  โปรดตอบค าถามทุกขอ้ตามความจริง เพราะค าตอบท่ีเป็นจริงและสมบูรณ์เท่านั้นจะ
ช่วยใหง้านวจิยัคร้ังน้ีเกิดประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี 

3.  ค  าตอบของท่าน ผูว้ิจยัจะเก็บเป็นความลบัและจะประมวลผลเป็นรายงานในภาพรวม 
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวติ ก่อใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
……………………………………………………………………………………………………… 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ค ำช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1.  เพศ 
   1) ชาย    2) หญิง 
2.  สถานภาพ 
   1) โสด    2) สมรส    3) หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
3.  อาย ุ
   1) 25 – 35 ปี   2) 36 – 45 ปี 
   3) 46 – 55 ปี   4) มากกวา่ 55 ปี 
4.  ระดบัการศึกษา 
   1) ปริญญาตรี   2) ปริญญาโท   3) ปริญญาเอก  
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5.  อายงุาน 
   1) นอ้ยกวา่ 5 ปี    2) 5 – 10 ปี 
   3) 11 – 15 ปี     4) มากกวา่ 15 ปี 
6.  ประเภทของบุคลากร 
   1) ขา้ราชการ    2) ลูกจา้งประจ า 

  3) พนกังานราชการ    4) พนกังานมหาวทิยาลยั 
  5) อ่ืนๆ (โปรดระบุ…………………………….) 

7. ต าแหน่งทางวชิาการ 
   1) อาจารย ์    2) ผูช่้วยศาสตราจารย ์   3) รองศาสตราจารย ์  

8.  หน่วยงานสังกดั 
   1) มหาวทิยาลยัทกัษิณ       2) มหาวทิยาลยัราชภฎัสงขลา 
   3) มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์    4) มหาวทิยาลยัหาดใหญ่ 

  5) มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั   
9.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   1) นอ้ยกวา่ 25,000 บาท    2) 25,000 – 30,000 บาท 

  3) 30,001 – 35,000 บาท    4) 35,001 – 40,000 บาท 
  3) 40,001 – 45,000 บาท    4) มากกวา่ 45,000 บาท 

ตอนที ่2   ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลาสงขลา 
ค ำช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านหรือใกลเ้คียงมาก
ท่ีสุด 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกร 
สำยวชิำกำร 

ระดบัควำมคดิเห็น 

เห็น
ด้วย 
มำก
ทีสุ่ด 
(5) 

กำรได้รับค่ำตอบแทนเหมำะสมยุตธิรรม 
1.1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมต่อภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั  
1.2 ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในแต่ละเดือน  
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คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกร 
สำยวชิำกำร 

ระดบัควำมคดิเห็น 

เห็น
ด้วย 
มำก
ทีสุ่ด 
(5) 

1.3 งานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัเงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ  
1.4 ท่านพอใจในสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากมหาวทิยาลยั  
1.5 เม่ือเปรียบเทียบเงินเดือนและผลตอบแทนท่ีไดรั้บของตนเองกบัเพ่ือนในระดบัเดียวกนัมีความใกลเ้คียงทดัเทียมกนั  
สภำพกำรท ำงำนทีม่คีวำมปลอดภัย 
2.1 บริเวณท่ีท างานสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย    
2.2 สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ  เสียงและระบบถ่ายเทอากาศท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน  
2.3 หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้มีคุณภาพและอยูใ่นสภาพท่ีใชง้านไดดี้เสมอ  
2.4 มีการให้ความรู้แก่บุคลากรให้ตระหนักถึงความปลอดภยั  การป้องกนัอุบัติเหตุต่างๆ และการส่งเสริมสุขภาพในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

 

2.5 หน่วยงานท่านมีอุปกรณ์และระบบป้องกนัอุบติัเหตุในสภาพท่ีพร้อมใชง้าน  
2.6 สภาพหอ้งน ้ ามีความสะอาดและรักษาอยา่งถูกสุขลกัษณะ  
ควำมก้ำวหน้ำและควำมมัน่คงในงำน 
3.1 ท่านมีความรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นปัจจุบนั  
3.2 ต าแหน่งงานท่ีท่านท ามีโอกาสไดเ้ล่ือนข้ึนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  
3.3 การปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพ  
3.4 มหาวทิยาลยัมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือนดว้ยความเหมาะสมยติุธรรม  
3.5 บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือเงินเดือนเพ่ิม  

 
 
 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกร 
สำยวชิำกำร 

ระดบัควำมคดิเห็น 

เห็นด้วย 
มำกทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย 
มำก 
(4) 

เห็นด้วย 
ปำน
กลำง 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

โอกำสในกำรพฒันำขีดควำมสำมำรถของตนเอง 
4.1 มหาวทิยาลยัใหโ้อกาสในการศึกษาต่อ ประชุมวชิาการ
และการอบรมในหลกัสูตรต่างๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้และทกัษะ

     



66 
 

ในการปฏิบติังาน 
4.2 ในหน่วยงานมีการจดัประชุม/ อบรมอยูเ่สมอเพ่ือเพ่ิม
ความรู้ ข้อมูลข่าวสารและทักษะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

     

4.3 ได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานเต็ม
ศกัยภาพของตนเอง 

     

4.4 มีโอกาสเสนอผลงานจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์อง
ตนเองต่อหน่วยงาน 

     

4.5 สามารถตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเองเม่ือการท างานมี
ปัญหาและอุปสรรค 

     

4.6 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

     

4.7 หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบัการพฒันาความรู้
ความสามารถของงานท่าน 

     

4.8 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการฝึกฝนทกัษะใหม่ๆ ในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

กำรท ำงำนร่วมกนัและควำมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
5.1 บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกนัเป็นอยา่งดี      
5.2 บุคลากรทุกระดับมีโอกาสรับทราบปัญหาในการ
ท างานร่วมกนัและร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 

     

5.3 หน่วยงานมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้
โอกาสพบปะสงัสรรคป์ฏิสมัพนัธ์กนัเสมอๆ 

     

5.4 ไดรั้บค าแนะน าและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน
เสมอ 

     

5.5 มีความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรมหาวิทยาลยัแห่ง
น้ี 

     

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกร 
สำยวชิำกำร 

ระดบัควำมคดิเห็น 

เห็นด้วย 
มำกทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย 
มำก 
(4) 

เห็นด้วย 
ปำน
กลำง 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

สิทธิส่วนบุคคล 
6.1 พอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการท างานและ
ช่วงเวลาท่ีอิสระจากงานในแต่ละวนั 
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6.2 สามารถวางแผนการท ากิจกรรมต่างๆในชีวิตไว้
ล่วงหนา้ได ้

     

6.3 มีเวลาท่ีจะใชชี้วติตามบทบาทสามี ภรรยา บิดา มารดา 
หรือบุตรท่ีดีได ้

     

6.4 สามารถแบ่งเวลาในการท างานประจ า เวลาส่วนตัว  
เวลาส าหรับครอบครัวและสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

ลกัษณะการบริหารงาน 
7.1 การบริหารงานในหน่วยงานมีการแบ่งสายการบงัคบั
บญัชาท่ีแน่นอนและชดัเจน 

     

7.2 ขั้นตอนการบริหารจัดการในหน่วยงานของท่านมี
ความคล่องตวั 

     

7.3 หน่วยงานท่านมีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

     

7.4 ท่านมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา
และเพ่ือนร่วมงานไดโ้ดยอิสระ 

     

ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 
8.1 มหาวิทยาลัยได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญต่อ
สงัคมโดยรวม 

     

8.2 หน่วยงานของท่านให้ความร่วมมือประสานงานกับ
ห น่ วยงาน อ่ืน เม่ื อ มี กิจกรรมชุมชนและสาธารณะ
ประโยชน์ต่อสงัคม 

     

8.3 หน่วยงานท่านให้ความช่วยเหลือกับประชาชนใน
พ้ืนท่ีบริเวณมหาวทิยาลยั 

     

8.4 หน่วยงานท่านเคยร่วมกิจกรรมในงานส าคัญตาม
ประเพณี หรือกิจกรรมแห่งชาติ 

     

 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำนของบุคลำกร 
สำยวชิำกำร 

ระดบัควำมคดิเห็น 

เห็นด้วย 
มำกทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย 
มำก 
(4) 

เห็นด้วย 
ปำน
กลำง 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

8.5 เป็นส่วนหน่ึงท่ีสร้างความส าเร็จให้กับมหาวิทยาลัย
และสงัคม 

     

8.6 การปฏิบัติงานของท่านเป็นท่ียอมรับของประชาชน      
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และหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง 
8.7 มีโอกาสร่วมงานกบัหน่วยงานอ่ืนในการท ากิจกรรมท่ีมี
ความรับผิดชอบต่อสงัคม 

     

8.8 ท่านมีโอกาสช่วยเหลือ หรือบริการแก่ชุมชนในด้าน
ต่างๆ ตามความรู้ความสามารถ 

     

8.9 ท่านมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมของชุมชนตามความ
เหมาะสม 

     

ตอนที ่3   ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายวชิาการในมหาวทิยาลยัพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลาสงขลา 
ค ำช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านหรือใกลเ้คียงมาก
ท่ีสุด 

ควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกรสำยวชิำกำร 

ระดบัควำมคดิเห็น 

เห็นด้วย 
มำกทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย 
มำก 
(4) 

เห็นด้วย 
ปำนกลำง 

(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ควำมรู้สึกเป็นหนึ่งเดยีวกบัองค์กร 
1.1 ท่านรู้สึกผูกพนัและคิดว่าตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของ
มหาวทิยาลยัน้ี 

     

1.2 เป้าหมายในการท างานของท่านสอดคล้องกับ
เป้าหมายของมหาวทิยาลยั 

     

1.3 แนวทางการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัสร้างแรง
บนัดาลใจในการท างานใหแ้ก่ท่านเป็นอยา่งดี 

     

1.4 มหาวทิยาลยัเปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ีสองของท่าน      
1.5 ท่านรู้สึกต่อตา้นเม่ือมีผูพ้ดูถึงมหาวทิยาลยัในทางท่ี
ไม่ดี 

     

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกรสำยวชิำกำร 

ระดบัควำมคดิเห็น 

เห็นด้วย 
มำกทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย 
มำก 
(4) 

เห็นด้วย 
ปำนกลำง 

(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ควำมตั้งใจทีจ่ะทุ่มเทท ำงำนเพ่ือองค์กร 
2.1 ท่ าน ตั้ ง ใ จ จ ะ ใ ช้ ค ว าม พ ย าย าม อ ย่ า ง เต็ ม      
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ความสามารถเพื่อความส าเร็จของมหาวทิยาลยั 
2.2 ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆเพ่ือปรับปรุงการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

     

2.3 ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานถึงแม้มหาวิทยาลัยจะ
มอบหมายงานท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผิดชอบของท่าน 

     

2.4 แม้ถึงเวลาเลิกงานแลว้ หากงานยงัไม่เสร็จท่านก็
เตม็ใจจะอยูต่่อ เพ่ือท างานใหแ้ลว้เสร็จ 

     

2.5 เม่ือได้รับมอบหมายให้ท างานอย่างใดอย่างหน่ึง 
ท่านจะทุ่มเทให้กบังานนั้นเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย
เสมอ 

     

ควำมปรำรถนำทีจ่ะปฏิบัตงิำนในองค์กร 
3.1 ท่านมีความภูมิใจและยินดีท่ีจะบอกผูอ่ื้นว่าท่าน
เป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยัแห่งน้ี 

     

3.2 ท่านรู้สึกอยากท างานกับมหาวิทยาลยัน้ีในระยะ
ยาวโดยไม่มีแผนท่ีจะยา้ยท่ีท างาน 

     

3.3 ท่านคิดวา่จะท างานอยูม่หาวิทยาลยัน้ีไปจนกวา่จะ
เกษียณอาย ุ

     

3.4 หากมหาวิทยาลัยประสบความส าเร็จ ท่านรู้สึก
ภูมิใจท่ีท่านไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จนั้น 

     

 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 

ขอขอบพระคุณส าหรับความร่วมมือในการใหข้อ้มูลตามความเป็นจริง 
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ภำคผนวก ข 
ประวติัของคณะผูว้จิยั 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวตัิคณะผู้วจัิย 
หัวหน้ำโครงกำรวจัิย 
1. ช่ือ – สกุล     นางสาวธนัยพร  อริยะเศรณี 
     MIS.TUNYAPORN  ARIYASARANEE   
2. หมำยเลขประจ ำตัวประชำชน  1860400005604  
3. ต ำแหน่งปัจจุบัน   อาจารย ์   
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4. หน่วยงำน    คณะบริหารธุรกิจ 
     มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั 
     ถนนราชด าเนินนอก ต าบลบ่อยาง 
     อ าเภอเมือง  จงัหวดัสงขลา 
     90000  โทร. (074) 317176    

5. ประวตัิกำรศึกษำ    
ปีทีจ่บ

กำรศึกษำ 
ระดับปริญญำ 

อกัษรย่อ
ปริญญำ 

สำขำวชิำ ช่ือสถำบัน 

2550 ปริญญาตรี วท.บ. 
สถิติ 

(เกียรตินิยมอนัดบั 2) 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

2553 ปริญญาโท วท.ม. สถิติ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
 
6. สำขำวชิำกำรทีม่ีควำมช ำนำญพเิศษ  - 
7. ผลงำนที่ท ำมำแล้ว :  การเตรียมความพร้อมของบุคลากรและนกัศึกษาในสาขาการจดัการเพื่อ
รองรับการกา้วสู่ประชาคมอาเซียน  (2554) 
   :  ความตอ้งการศึกษาต่อระดบัปริญญาตรีในคณะบริหารธุรกิจ  
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั สงขลา  ของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 ในจงัหวดัสงขลา 
(2554) 

:  แนวทางการพฒันาการท าวิจยัของอาจารยส์ายบริหารธุรกิจมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั (2555) 

:  การสร้างจิตอาสาของนกัศึกษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวชิยั 
วทิยาเขตสงขลา  (2555) 

:  แรงจูงใจและเจตคติในการเรียนภาษาองักฤษของนกัศึกษาจงัหวดั
สงขลา (2557) 

:  ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการด าเนินงานบริการวชิาการแก่สังคม
ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวชิยั  (2558) 

: การมีส่วนร่วมของชุมชนในการพฒันาการท่องเท่ียวเชิงวฒันธรรม 
กรณีศึกษาถนนนางงาม  ต าบลบ่อยาง อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา (2558) 

: ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการอ่านหนงัสือของนกัศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี  จงัหวดัสงขลา (2559) 
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: ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาสถิติธุรกิจของนักศึกษาคณะ
บริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย สงขลา (2560) 

:  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผู้ร่วมงำนวจัิยคนที ่1 
1. ช่ือ – สกุล     นางปาลิตา  เอกอุรุ  
       MRS.PALITA  AKEURU 

2. หมำยเลขประจ ำตวัประชำชน  3909900083829 
3. ต ำแหน่งปัจจุบัน   อาจารย ์
4. หน่วยงำน    คณะบริหารธุรกิจ 
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     มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั 
     ถนนราชด าเนินนอก ต าบลบ่อยาง 
     อ าเภอเมือง  จงัหวดัสงขลา 
     90000  โทร. (074) 317176 

5. ประวตักิำรศึกษำ  
 

ปีทีจ่บ
กำรศึกษำ 

ระดับปริญญำ อกัษรย่อปริญญำ สำขำวชิำ ช่ือสถำบัน 

2523 ปริญญาตรี น.บ.  กฎหมาย มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 
 

6. สำขำวชิำกำรทีม่ีควำมช ำนำญพเิศษ - 
7. ผลงำนที่ท ำมำแล้ว : การศึกษาปัญหาการตอบขอ้สอบบรรยายของนกัศึกษา คณะ

บริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั (2553) 
:  การเตรียมความพร้อมของบุคลากรและนกัศึกษาในสาขาการจดัการเพื่อรองรับการกา้วสู่
ประชาคมอาเซียน  (2554) 

:  แนวทางการพฒันาการท าวิจยัของอาจารยส์ายบริหารธุรกิจมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั (2555) 

:  การสร้างจิตอาสาของนกัศึกษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวชิยั 
วทิยาเขตสงขลา  (2555) 
 


