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 เศรษฐศาสตร์  ไชยแสง  (2553): คุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

              บุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ.์ ศูนยว์จิยัและพฒันา วทิยาลยัราชพฤกษ.์ 71 หนา้ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน และ
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วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

  

 ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ 1) บุคลากรมีคุณภาพชีวติในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร

อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัส่วนบุคลคล ดา้นเพศ อาย ุระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร ระดบั

เงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ดา้นระดบัการศึกษา สถาภาพสมรส 

ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 3) คุณภาพชีวติ

ในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .01 

 

 

 

 



Settasart  Chaiyasaeng  (2011): Relationship between Quality of Work Life and 

Organizational Commitment of Ratchaphruek College’s Personnel. Center for research 

and Development, Ratchaphruek College. 71 pages. 

 

 This research has objectives: 1) to study the quality of work life, organization 

commitment of Ratchaphruek College’s personnel, 2) to compare the organization commitment 

among employees factors are different, 3) to study the relationship between the quality of work 

life and organizational commitment. The population size is 180 personnel. Based on Yamane’s 

formula, 124 samples were selected using the accidental sampling technique. Data were collected 

by a questionnaire. Both descriptive and inferential statistics were used to analyze the data 

 

 The results of this research show that: 1) The level of quality of work life and 

organizational commitment is moderate. 2) The difference in population statistics, such as age, 

sex, number of years worked at the collage, salaries, has no influence on level of organization 

commitment; the difference in educational levels and marital status has a significance influence 

on the level of organization commitment at .01, 3) The overall quality of work life has a positive 

relationship with the level of organization commitment at .01. 
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บทที ่1 

 

บทนํา 

 

ความสําคัญของปัญหา 

 

 การบริหารองคก์ารนบัตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั หน่ึงในองคป์ระกอบสาํคญัแห่ง

ความสาํเร็จนัน่คือ “คน” ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีสุด ดงันั้นองคก์ารทุกแห่งจึงพยายามเป็นอยา่ง

ยิง่ในการคดัสรรบุคลากรท่ีมีศกัยภาพและดึงศกัยภาพของบุคลากรเหล่านั้นใหอ้อกมาอยา่งเตม็

ประสิทธิภาพและรักษาไวใ้หน้านท่ีสุด โดยพยายามยกระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของ

บุคลากรใหสู้งข้ึน 

 

 คุณภาพชีวติในการทาํงาน ตามท่ี สันติ (2540: 39-40) ไดก้ล่าวถึ งวา่ คุณภาพชีวติในการ

ทาํงาน เป็นส่ิงท่ีคนเราจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงการเพิ่มผลผลิต

ได ้โดยมีความพร้อมทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ ซ่ึงถือเป็นปัจจยัภายใน สาํหรับปัจจยัภายนอกคือ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานจะเป็นส่ิงท่ีทาํใหค้นเรามีความสุขกบัการทาํงานเกิดความพึงพอใจใน

การทาํงาน  

 

 การคาํนึงถึงความเป็นมนุษยท่ี์มีศกัด์ิศรีความรู้สึกนึกคิด ความพึงพอใจ ความเป็นส่วนตวั มี

ความตอ้งการทางสังคม ตอ้งการการยอมรับและมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานท่ีจะทาํใหอ้งคก์าร

บรรลุเป้าหมายอยา่งมีคุณภาพ  ดงันั้นหากองคก์ารสามารถหาคนดีมีความรู้ มีความสามารถเขา้มา

ปฏิบติังานและสามารถดึงดูดผูมี้ความรู้ มีความสามารถใหอ้ยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารหรือหน่วยงาน

ใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะนานได ้จะทาํใหก้ารบริหารงานในองคก์ารนั้นเจริญกา้วหนา้ และสามารถ

บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์ารต่างๆ จึงมีแนวความคิดท่ีจะพฒันา ทรัพยากรมนุษย์

ในองคก์าร โดยมีปัจจยัพื้นฐานในการพฒันา 2 ประการ คือ ปัจจยัดา้นร่างกาย คือ ตอ้งมีความพร้อม

ทางดา้นร่างกาย และปัจจยัทางดา้นจิตใจ คือ เร่ืองของความรู้สึกนึกคิดและการมีจิตใจท่ีพร้อมรับ

กบัการทาํงานในทุกสถานภาพ ทุกโอกาสและทุกเวลา ซ่ึงการพฒันาทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ 

ส่วนหน่ึงเกิดจากการพฒันาตนเอง แต่อีกส่วนหน่ึงเป็นผลการกระทาํขององคก์ารท่ีจะพฒันาบุคคล

ในองคก์ารในรูปแบบต่างๆ และการจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้อ้ือต่อการปฏิบติังาน 
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 วทิยาลยัราชพฤกษเ์ป็นสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนเปิดสอนทั้งระดบัปริญญาตรี ไดแ้ก่ คณะ

บริหารธุรกิจ คณะบญัชี คณะนิเทศศาสตร์ คณะนิติศาสตร์ คณะวทิยาศาสตร์และสาธารณสุข

ศาสตร์ ส่วนระดบัปริญญาโท ไดแ้ก่ หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต หลกัสูตรรัฐประศาสน

ศาสตร์มหาบณัฑิต ดว้ยปณิธานท่ีแน่วแน่มุ่งหวงัผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพคู่คุณธรรม นาํหนา้สู่สากล 

จะสาํเร็จลุล่วงดงัท่ีตั้งปณิทานไวไ้ม่ไดเ้ลย หากบุคลากรเบ้ืองหลงัอนัไดแ้ก่คณาจารย ์เจา้หนา้ท่ีทุก

คนของวทิยาลยัราชพฤกษมี์คุณภาพชีวติท่ีตํ่า 

 

 คุณภาพชีวติในการทาํงานจึงเป็นประเด็นท่ีสาํคญัของ วทิยาลยัราชพฤกษ์  ท่ีควรมี การ

เสริมสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานดว้ยวธีิการต่างๆ เพื่อทาํให้ บุคลากร มีความสุขสนุกกบัการ

ทาํงาน ซ่ึงเป็นการ ป้องกนัมิให้ บุคลากร เกิดความรู้สึกวา่มีคุณภาพชีวติในการทาํงานตํ่าลง  ดงันั้น

ผูบ้ริหารจะตอ้งสาํรวจและรีบแกไ้ข ถา้หากตอ้งการเห็นบุคลากรมีคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ีดี  

 

 นอกจากคุณภาพชีวติท่ีดีในการทาํงานแลว้ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อความสาํเร็จของ

งานตามท่ี สมภพ  (2537: 29) ไดก้ล่าวไวว้า่บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะไม่ลาออกจาก

องคก์าร และมีความรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความพยายามตั้งใจท่ีจะพฒันา

กระบวนการดาํเนินงานเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ  แต่ในทางกลบักนัถา้บุคลากรไม่มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารก็จะทาํงานเพียงเพื่อแลกกบัค่าตอบแทนเท่านั้น โดยไม่มีความตั้งใจหรือไม่ใช้

ความพยายามในการทาํงาน เพิกเฉยต่องาน ท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีท่ีตนเองรับผดิชอบ ซ่ึงทาํ

ใหป้ระสิทธิภาพขององคก์ารลดลงฉะนั้นการสร้างความผกูพนัจึงมีความจาํเป็นเพื่อจูงใจให้

บุคลากรในองคก์ารเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมในการทาํงานมากยิง่ข้ึน 

 

 คุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัในองคก์ารลว้นมีผลต่อความสาํเร็จของงาน ใน

การศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัสนใจศึกษาวา่ บุคลากรของ วทิยาลยั ราชพฤกษ์ มีระดบัคุณภาพชีวติในการ

ทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นอยา่งไร  ทั้งน้ี จะเป็นแนวทางในการส่งเสริมและพฒันา

คุณภาพชีวติในการทาํงานเพื่อใหบุ้คลากรของวทิยาลยัราชพฤกษมี์คุณภาพชีวติในการทาํงานท่ีดีข้ึน

และมีความผกูพนัต่อองคก์าร  
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 

 1. เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน และ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ของ

บุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ ์ 

  

 2. เ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคลของบุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ ์

  

 4 . เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ ์

  

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงานและเป็นแหล่งขอ้มูลใน

การปรับปรุงใหบุ้คลากรวทิยาลยัราชพฤกษมี์ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงอาจจะส่งผลใหก้ารบริหาร

จดัการในองคก์ารประสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน  

 

ขอบเขตการวจัิย 

 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาคุณภาพชีวติในการทาํงาน กบัความพนัในองคก์าร ของบุคลากร

วทิยาลยัราชพฤกษท์ั้งสายอาจารยแ์ละสายสนบัสนุน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 จาํนวนทั้งส้ิน 

  203 คน 

  

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้าํหนดศพัทท่ี์มีขอบเขตและความหมายเฉพาะไวด้งัน้ี 

 

 บุคลากรวทิยาลยั  หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการจา้งเป็นพนกังานวทิยาลยั ราชพฤกษ์  ตาม

สัญญาการวา่จา้งเป็นพนกังานของวทิยาลยัราชพฤกษท์ั้งสายอาจารยแ์ละสายสนบัสนุน 
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 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 

 

 1. เพศ หมายถึง เพศของกลุ่มตวัอยา่ง คือ เพศชายและเพศหญิง  

 

 2. อาย ุหมายถึง ระยะเวลาท่ีกลุ่มตวัอยา่งดาํรงชีวติอยูน่บัเวลาเป็นปีตั้งแต่เกิดจนถึงวนัท่ี

ตอบแบบสอบถาม 

 

 3. สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะการครองคู่ในปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งเป็น  3 

กลุ่ม คือ 

 

  3.1 โสด 

 

  3.2 สมรส  

 

  3.3 หมา้ยหรือหยา่ร้าง 

 

 4. ระดบัการศึกษา หมายถึง วฒิุการศึกษาสูงสุดของบุคลากรวทิยาลยัผูต้อบแบบสอบถามท่ี

ไดรั้บ ณ วนัท่ีตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ระดบั คือ 

 

  4.1 ระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

  4.2 ระดบัปริญญาตรี 

 

  4.3 ระดบัปริญญาโท 

   

  4.4 ระดบัปริญญาเอก 
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 5. ระยะเวลาการทาํงาน ในองคก์าร  หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ี บุคลากรใน

วทิยาลยั ของ ผูต้อบแบบสอบถาม โดยนบัตามรอบปีงบประมาณตั้งแต่ปีท่ีบรรจุถึงวนัท่ีตอบ

แบบสอบถาม 

 

 6. ระดบัเงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนการปฏิบติังาน (ค่าจา้งตาํแหน่งงานและ/หรือค่าจา้ง

พิเศษการปฏิบติังาน) แต่ละเดือนของบุคลากรวทิยาลยัผูต้อบแบบสอบถาม  

 

 คุณภาพชีวติในการทาํงาน หมายถึง ระดบัของความรู้สึกของบุคลากรเก่ียวกบัค่าตอบแทน

ท่ีเพียงพอและยติุธรรม สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพความมัน่คง

และความกา้วหนา้ในงาน โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคมหรือ

การทาํงานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัและลกัษณะ

งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

 1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ี บุคลากร

ไดรั้บจากการปฏิบติังาน เพียงพอในการดาํรงชีวติและยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัลกัษณะงานและ

การปฏิบติังาน 

 

 2. สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไม่

ควรอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีจะทาํใหสุ้ขภาพไม่ดี  ควรจะกาํหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ี

ส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเร่ืองของเสียง กล่ิน การรบกวนทางสายตา 

 

 3. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมัน่ท่ีมีต่อความ

มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการงาน ทั้งในเร่ืองของรายไดแ้ละ

ตาํแหน่งงาน 

 

 4. โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล หมายถึง โอกาสท่ี บุคลากรไดใ้ชฝี้มือพฒันา

ทกัษะและความรู้ของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า และมีความรู้สึกทา้

ทายจากการทาํงานของตนเอง 
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 5. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง ลกัษณะของความสัมพนัธ์ในสังคม กลุ่มเพื่อน

ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา 

 

 6. ประชาธิปไตยในองคก์าร หมายถึง การใชห้ลกัรัฐธรรมนูญในการปฏิบติังาน การเคารพ

ในสิทธิส่วนบุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการ

บริหารงาน 

 

 7. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั หมายถึง การแบ่งเวลาใหเ้หมาะสมในการ

ดาํรงชีวติ เวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน เวลาส่วนตวั เวลาสาํหรับครอบครัว เวลาพกัผอ่น และเวลาท่ี

ใหก้บัสังคม 

 

 8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม คือ กิจกรรมหรืองานท่ีบุคลากรปฏิบติัเก่ียวกบัการ

ทาํประโยชน์ต่อสังคม ก่อใหเ้กิดความรับผดิชอบต่อสังคม การไดท้าํประโยชน์ใหส้ังคม เป็นการ

เพิ่มคุณค่าความสาํคญัของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของตนเอง 

 

 ความผูกพนัต่อองค์การ  หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกซ่ึงแสดงถึงพฤติกรรมเป็นหน่ึง

เดียวกนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร คือ การยอมรับองคก์าร การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ารและ

ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  
 1. การยอมรับองคก์าร คือ  ความรู้สึกขอ บุคลากร ต่อองคก์ารของตนวา่มีคุณค่า  มีช่ือเสียง 

และไดรั้บรู้วา่องคก์ารอาํนวยประโยชน์และรับผดิชอบต่อสังคม 
 
 2. การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร คือ การทุ่มเทใหก้บังาน ดว้ยกาํลงักาย  กาํลงัใจ  ใหก้บั

งานท่ีรับผดิชอบ  เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน เสียสละ และใชค้วามพยายามเตม็ท่ีในการปฏิบติังานดว้ย

ความขยนัหมัน่เพียร ดว้ยความตั้งใจ 
 
  3. ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร คือ มีความเขา้ใจและยนิดีปฏิบติัตามค่านิยมของ

องคก์าร มีแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร  และ มีความภาคภูมิใจ ท่ีไดร่้วมงานใน

องคก์าร 



บทที ่2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยั เพื่อนาํมาใชเ้ป็นแนวทาง

ในการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 

 

 1. แนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน  

 

 2. แนวความคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

 3 . ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

 คุณภาพชีวติในการทาํงานเป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล ท่ีแตกต่างกนั ท่ีมีลกัษณะเป็น

นามธรรม จึงมีผูก้าํหนดความหมายคุณภาพชีวติในการทาํงาน แนวคิด ตลอดจนการกาํหนดปัจจยั/

ตวับ่งช้ีคุณภาพชีวติในการทาํงาน เพื่อใชใ้หเ้ป็นเกณฑก์ารตดัสินท่ีจะสามารถบอกไดว้า่บุคคลมี

ชีวติการทาํงานท่ีมีระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานเป็นอยา่งไร ซ่ึงไดมี้การปรับปรุงเปล่ียนแปลงมา

ตลอด  

 

 คุณภาพชีวติในการทาํงาน หรือ Quality of work life มีความสาํคญัอยา่งยิง่ในการทาํงานใน

ปัจจุบนัเพราะถือวา่คนเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญั เป็นตน้ทุนทางสังคมท่ีมีคุณค่า ในปัจจุบนัคนส่วน

ใหญ่ตอ้งเขา้สู่ระบบการทาํงานตอ้งทาํงานเพื่อใหชี้วติดาํรงอยูไ่ด ้และตอบสนองความตอ้งการ

พื้นฐาน เม่ื อคนตอ้งทาํงานในท่ีทาํงานคร่ึงหน่ึงของเวลาในแต่ละวนั ของคนเราจะอยูท่ี่ท่ีทาํงาน

ดงันั้น ท่ีทาํงานจึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ทาํใหเ้กิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึก

มัน่คง ความรู้สึกดงักล่าวควรจะเป็นส่ิงท่ีคนทาํงานไดป้ระสบจากท่ีทาํงาน (สันติ, 2540) 



8 

ความหมายของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

 Walton (1973: 12) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวติในการทาํงานไวว้า่ เป็นลกัษณะการทาํงานท่ี

ตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็น

บุคคล สถานภาพตวับุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคก์ารท่ีทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ

Bluestone (1977: 44) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวติในการทาํงานไวว้า่ เป็นการสร้างสรรคบ์รรยากาศ ท่ี

จะทาํใหผู้ใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการทาํงานสูงข้ึน โดยผา่นการเขา้มามีส่วนร่วมใน

กระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาสาํคญัขององคก์าร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อชีวติการทาํงานของ

พวกเขา นัน่คือไดห้มายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์โดยทาํใหมี้

ประชาธิปไตย ในสถานท่ีทาํงานเพิ่มมากข้ึน เพื่อก่อใหเ้กิดความปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร

ทั้งน้ี เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆ ใหส้มาชิกขององคก์ารในทุกระดบัไดน้าํเอาสติปัญญา ความ

เช่ียวชาญ ทกัษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใชใ้นการทาํงานในองคก์าร ยอ่มทาํใหส้มาชิกหรือกาํลงั

แรงงานไดรั้บความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรม

ภายในกลุ่มและองคก์ารข้ึน เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภณัฑดี์ข้ึน การกวดขนัเก่ียวกบั

วนิยัผอ่นคลายลง ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ และ Merton (1977: 55) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวติใน

การทาํงานไวว้า่ เป็นคาํท่ีมีความหมายกวา้งครอบคลุมทุกๆ เร่ืองท่ีเก่ียวกบัจริยธรรม การทาํงานและ

สภาพการทาํงาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินสภาพการทาํงาน ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ

ของคนงาน การจดัการเพื่อประสิทธิภาพของผลผลิตและการไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางวา่มี

ส่วนต่อความมัน่คงและเสถียรภาพของสังคม 

 

 ติน (2530: 15) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวติในการทาํงานไวว้า่ ชีวติการทาํงานท่ีมีศกัด์ิศรี

เหมาะสมกบัเกียรติภูมิ และคุณค่าความเป็นมนุษยข์องบุคลากร นัน่คือชีวติการทาํงานท่ีไม่ถูกเอารัด

เอาเปรียบและสามารถสนองความตอ้งการพื้นฐานท่ีกาํลงัเปล่ียนแปลงไปในแต่ละยคุสมยั  ชาญชยั 

(2535: 38) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวติในการทาํงานไวว้า่ คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งคนงานกบั

ส่ิงแวดลอ้มของการทาํงานทั้งหมดพร้อมทั้งมิติทางดา้นมนุษย ์( Human Dimension) ท่ีเพิ่มเขา้ไป

เสริมมิติดา้นเทคนิคและเศรษฐกิจ และสันติ (2540: 39-40) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวติในการทาํงานไว้

วา่ เป็นส่ิงท่ีคนเราจะสามารถทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงการเพิ่มผลผลิตได ้

โดยมีความพร้อมทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ ซ่ึงถือเป็นปัจจยัภายใน สาํหรับปัจจยัภายนอกก็คือ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานจะเป็นส่ิงท่ีทาํใหค้นเรามีความสุขกบัการทาํงานเกิดความพึงพอใจใน

การทาํงาน 
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 สรุป คุณภาพชีวติในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานและ

สภาพแวดลอ้มต่างๆ ในการทาํงาน ทาํใหพ้นกังานรู้สึกพึงพอใจและมีความสุขเม่ือไดรั้บการ

ตอบสนองตามความตอ้งการ และส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนกังาน และประสิทธิผลของงาน 

 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

 Walton (1973); Huse and Cummings (1985) เป็นบุคคลท่ีไดท้าํการศึกษา เร่ืองคุณภาพชีวติ

ในการทาํงานอยา่งจริงจงั โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะของบุคคลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ  เนน้แนวทาง

ความเป็นมนุษย์  (humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอ้มตวับุคคลและสังคมท่ีส่งผลทาํใหก้ารทาํงาน

ประสบความสาํเร็จ  ผลผลิตท่ีไดรั้บตอบสนองความตอ้งการ  และความพึงพอใจของบุคคลในการ

ทาํงาน  โดย  Walton ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานนั้นวา่

ประกอบไปดว้ยเง่ือนไขต่างๆ อยู ่8 ประการ ดงัน้ี 

 

 1. การไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานท่ีเพียงพอและยติุธรรม  คือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจาก

การปฏิบติังานนั้น  จะตอ้งมีความเพียงพอในการดาํรงชีวติตามมาตรฐานการครองชีพท่ี

สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ  สาํหรับค่าตอบแทนท่ีมีความยติุธรรม  ก็เกิดจากการเปรียบเทียบ

ค่าตอบแทนจากการทาํงานในตาํแหน่งหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีคลา้ยคลึงกนั  หรือเปรียบเทียบ

จากผลการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั 

 

 2. สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยูใ่น

สภาพแวดลอ้มท่ีไม่ดี  ทั้งต่อร่างกายและการทาํงาน  ควรจะมีการกาํหนดมาตรฐานเก่ียวกบั

สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง การรบกวนทางสายตา 

 

 3. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน  ควรใหค้วามสนใจการใหพ้นกังานไดรั้กษาหรือ

เพิ่มความสามารถในการทาํงานของเขามากกวา่ท่ีจะคอยเป็นผูน้าํใหเ้ขาทาํตาม  จะตอ้งมีการ

มอบหมายงานใหม่ หรืองานท่ีตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนอีกในอนาคต  จะตอ้งเปิดโอกาสให้

มีการพฒันาภายในองคก์าร ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวดว้ย 

 

 4. โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล  คือ โอกาสในการพฒันาและการใช้

ความสามารถของพนกังานในการปฏิบติังานตามทกัษะและความรู้ท่ีมี  ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่
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ตนมีคุณค่าและรู้สึกทา้ทายในการทาํงาน  ไดใ้ชค้วามสามารถในการทาํงานเตม็ท่ี  รวมทั้งความรู้สึก

วา่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

 

 5. การบูรณาการทางสังคม  หรือ การทาํงานร่วมกนั  คือ การท่ีผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีคุณค่า  

ไดรั้บการยอมรับ  และร่วมมือกนัทาํงานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน  รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม

เพื่อนร่วมงาน  มีการเปิดเผยตนเอง  มีบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี  ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะใน

หน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการทาํลายซ่ึงกนัและกนั 

 

 6. ประชาธิปไตยในองคก์าร  คือ พนกังานมีสิทธิและความเสมอภาค  เคารพในสิทธิส่วน

บุคคลยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด  รวมทั้งวางมาตรฐานการใหผ้ลตอบแทนท่ียติุธรรมแก่

พนกังาน 

 

 7. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั  คือ บุคคลจะตอ้งจดัความสมดุลใหเ้กิดข้ึนใน

ชีวติ โดยจะตอ้งจดัสรรบทบาทใหส้มดุล  ไดแ้ก่ การแบ่งเวลา  อาชีพ การเดินทาง  ซ่ึงจะตอ้งมี

สัดส่วนท่ีเหมาะสม  ระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของตนเองและครอบครัว  รวมทั้งความกา้วหนา้ใน

อาชีพ 

 

 8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  คือ การท่ีพนกังานมีความรู้สึกวา่  กิจกรรมหรือ

งานท่ีทาํนั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม  มีความรับผดิชอบต่อสังคม  รวมทั้งองคก์ารของตนไดท้าํ

ประโยชน์ใหส้ังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความสาํคญัของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของ

ตนเอง เช่น ความรู้สึกของพนกังานท่ีรับรู้วา่หน่วยงานของตนมีความรับผดิชอบต่อสังคมในดา้น

การผลิต วธีิการดา้นการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืน ๆ 

 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีในแนวความคิดของ Walton (1973); Huse and Cummings (1985) มาปรับ

ใชก้บัการศึกษาคุณภาพชีวติในการทาํงานของ บุคลากรวทิยาลัยราชพฤกษ์ ทั้ง 8 ดา้น คือ ดา้นการ

ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดา้นสภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นโอกาสในการพฒันา

สมรรถภาพของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั ดา้นประชาธิปไตยใน

องคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั และดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 



11 

2. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 

 การพฒันาองคก์ารนั้นควรจะตอ้งสร้างใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะผลท่ีจะ

ไดรั้บกลบัมา คือ พนกังานจะเตม็ใจและพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อการทาํงานใหส้าํเร็จและบรรลุตาม

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ผูว้จิยัไดร้วบรวมความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีผูศึ้กษาคน้ควา้ไว้

ดงัน้ี 

 

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

 

 นกัวชิาการท่ีสนใจทางดา้นพฤติกรรมจะมองวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิกใน

องคก์ารจะแสดงออกดว้ยพฤติกรรมท่ีกระทาํอยา่งสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง การไม่เปล่ียนท่ีทาํงาน

และการทุ่มเทกาํลงักายกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เพื่อความสาํเร็จขององคก์าร นกัวชิาการท่ีสนใจ

ทางดา้นน้ีไดแ้ก่ 

 

 Allen and Meyer (อา้งถึงใน อนนัตช์ยั, 2529: 35-36) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารไว้  

3 แนวความคิด คือ 

 

 1. แนวความคิดดา้นทศันคติ แนวความคิดน้ีจะมองวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึก

ของบุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่

1) ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็อกเตม็ใจท่ีใชค้วาม

พยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะทาํงานเพื่อองคก์าร  3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ

ขององคก์ารไว ้

 

 2. แนวคิดดา้นพฤติกรรม แนวความคิดน้ีมองความผกูพนัต่อองคก์ารในรูปแบบความ

สมํ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอยา่ง

ต่อเน่ืองหรือความคงเส้นคงวาในการทาํงาน ความต่อเน่ืองในการทาํงาน โดยไม่โยกยา้ย

เปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน การท่ีคนพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน ก็เน่ืองจาก

เปรียบเทียบผลไดแ้ละผลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอยา่งถว้นถ่ีแลว้ 

ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะตน้ทุนท่ีจะเกิดหรือผลประโยชน์ท่ีเสียไป ทฤษฎีท่ีเป็นแนวคิดน้ี 

คือ ทฤษฎี Side Bet ของ Hawart S. Becker ซ่ึงสรุปไดว้า่ การพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
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ผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่นํ้าหนกัวา่ ถา้หากเขาลาออกจากองคก์ารไปเขาจะสูญเสีย

อะไรบา้ง 

 

 3. แนวความคิดทางดา้นท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวความคิดน้ี

มองความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็น ความจงรักภกัดี และเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหกั้บองคก์าร ซ่ึงเป็นผล

มาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม บุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมี

ความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะนัน่คือความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีจะทาํความผกูพนัต่อ

องคก์ารนั้นเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร  Kanter 

(1968: 499) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ ความเตม็ใจของบุคคลท่ีทุ่มเทพลงัและความ

จงรักภกัดีแก่ระบบสังคม เป็นความผกูพนัต่อความสัมพนัธ์ในสังคมท่ีสามารถมองเห็นถึงความ

ปรารถนาอนัแรงกลา้ในตนเอง 

 

 Sheldon (1971: 143) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ ทศันคติหรือความรู้สึกท่ี

สมาชิกมีต่อองคก์าร ซ่ึงเก่ียวกบัเอกลกัษณ์ของบุคคลกบัองคก์าร และ Steers (1977: 46) ไดก้ล่าวถึง

ความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ ความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยม 

ท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน และเตม็ใจท่ีจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพื่อปฏิบติังานของ

องคก์าร Steers and Porter (1983: 442) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ สามารถแบ่งออกเป็น  

2 แนวความคิด คือ 

 

 1. ความผกูพนัทางทศันคติ เป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารโดยท่ีบุคคลจะนาํตนเอง

ไปเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและผกูพนัต่อองคก์ารในฐานะเป็นสมาชิกขององคก์าร เพื่อไปสู่

เป้าหมายขององคก์าร 

 

 2. ความผกูพนัทางพฤติกรรม เป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเป็นพฤติกรรมปัจจยั

ความสนใจท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร เช่น การไดรั้บความนบัถือเป็นผูอ้าวโุส การไดรั้บ

ค่าตอบแทนสูงจึงมีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยไม่ตอ้งการเสียผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์ารถา้

ละทิ้งไปทาํงานท่ีอ่ืนก็ไม่คุม้ค่าท่ีจะจากองคก์ารไป 

 

 ภรณี (2529: 99) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ ทศันคติของสมาชิกท่ีเป็นไปใน

ทางบวกต่อองคก์าร ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมีความหมายท่ีลึกซ้ึงกวา่ความผกูพนัทางกายภาพ
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หรือแค่เพียงการดาํรงอยูใ่นองคก์ารเท่านั้น เพราะนัน่รวมไปถึงการท่ีสมาชิกมีความเตม็ใจท่ีจะยอม

สละความสุขบางส่วนของตนเอง เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ย 

 

โดยสรุป ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกซ่ึงแสดงถึงพฤติกรรมเป็น

หน่ึงเดียวกนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร คือ การยอมรับองคก์าร การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร

และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 

ปัจจัยกาํหนดความผูกพนัต่อองค์การ 

 

Mowday et al. (1982: 28-35) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีกาํหนดความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถ

แบ่งไดเ้ป็น 4 ส่วน 

 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) หรือลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานในองคก์าร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ

พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานกวา่ และมีค่านิยมในงานมากกวา่ จะ

ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ นอกจากน้ีในกลุ่มพนกังานผูห้ญิงก็มีแนวโนม้จะผกูพนัมากกวา่พนกังาน

ผูช้ายส่วนระดบัการศึกษามีผลทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีการศึกษาตํ่า

จะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาสูง 

 

2. ลกัษณะของบทบาทและงานท่ีเก่ียวขอ้ง ( Role-Related Characteristics) ไดแ้ก่ งานท่ีมี

ความสาํคญั งานท่ีมีบทบาทเด่นชดั และบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ีทาํงานท่ีมีความสาํคญั มีความขดัแยง้ในบทบาทและ

ความไม่ชดัในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งตํ่า มีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

 

3. ลกัษณะดา้นโครงสร้างขององคก์าร ( Structural Characteristics) ไดแ้ก่ ระบบของ

องคก์ารท่ีมีแบบแผน การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็น

เจา้ขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ องคก์ารท่ีใหพ้นกังาน

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีการกระจายอาํนาจพนกังานก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
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4. ประสบการณ์ในการทาํงาน ( Work Experience) ไดแ้ก่ ทศันคติ ท่ีมีต่อผูร่้วมงานใน

องคก์าร การพึ่งพาผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่งานมีความสาํคญั

เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท่ี

ประทบัใจในงาน เช่น ทศันคติของกลุ่มดา้นบวกในหมู่เพื่อนร่วมงาน การรู้สึกวา่องคก์ารไดพ้บกบั

ความคาดหวงัของพนกังาน การรู้สึกวา่องคก์ารสามารถไวว้างใจได ้ความรู้สึกวา่ตนเองสาํคญัต่อ

องคก์าร พนกังาน ก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

 

Streers (1977: 46 – 121) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีกาํหนดความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเสนอ

องคป์ระกอบ 3 ขอ้ไดแ้ก่ 

 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน รวมไปถึงระยะเวลาในการทาํงานในองคก์าร และ

ลกัษณะความตอ้งการของพนกังาน เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Need for Achievement) เป็นตน้ 

 

2. ลกัษณะของงาน ซ่ึงเป็นงานท่ีพนกังานรับผดิชอบอยู ่เช่น ผลป้อนกลบัของงาน ความมี

เอกลกัษณ์ของงานและโอกาสในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน เป็นตน้ 

 

3. ประสบการณ์การทาํงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บและเรียนรู้ เม่ือเขา้ไปทาํงานใน

องคก์ารเช่น ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร และทศันคติของ

กลุ่มท่ีมีต่อองคก์ารเป็นตน้ และไดแ้บ่งลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ประการ คือ 

 

1. เป็นความเช่ืออยา่งแรงกลา้ และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

 

2. ความเตม็ใจและสมคัรใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็กาํลงัสามารถ เพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร 

 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 
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ผลทีเ่กดิจากความผูกพนัต่อองค์การ 
 

เม่ือบุคคลเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ มกัจะเกิดผลในทางท่ีดีต่อองคก์ารเช่นกนัดงัเช่น

Steers (1977: 54) ไดก้ล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น จะส่งผลต่ออตัราการขาดงาน  

(Absenteeism) ซ่ึงจากผลการวจิยัต่างๆ พบวา่ หากสมาชิกองคก์ารมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร

สูงแลว้แนวโนม้ของอตัราการขาดงานจะตํ่าลง 

 

จากแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ จึงสรุปไดว้า่ ความ

ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติในทางบวกซ่ึงแสดงถึงความรู้สึกและพฤติกรรม เป็นหน่ึง

เดียวกนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่มีความเตม็ใจในการยอมรับวา่ตนเองเป็น

ส่วนหน่ึงขององคก์ารและมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร และพร้อมท่ีจะใช้

ความสามารถของตนเองเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และผูว้จิยัเห็นวา่แนวความคิดของ Steers เป็น

แนวคิดท่ีน่าสนใจจะนาํมาศึกษากบับุคลากรในองคก์ารแห่งน้ี  เพราะเป็นสถาบนัระดบัอุดมศึกษา ท่ี

เปิดใหมี้การเรียนการสอนไดไ้ม่นาน  ทาํให้ น่าศึกษาวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดของ 

Steers ทั้ง 3 ดา้นนั้น มีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานหรือไม่ ไดแ้ก่ 

 

1. การยอมรับองคก์าร  

2. การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร  

3. ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 

4. ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การ 

 

 ภทัรา (2542: 103-104) ไดศึ้กษาในเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวติการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 329 คน พบวา่ 

พนกังานท่ีมีอายมุาก อายงุานมาก และสมรสแลว้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมี

อายนุอ้ย  อายงุานนอ้ย และโสด และยงัพบวา่ พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีเป็นจริงและ

คาดหวงัสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพการชีวติการทาํงานทั้งท่ีเป็นจริง
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และคาดหวงัตํ่า พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวงัต่างกนันอ้ยจะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีเห็นจริงและท่ีคาดหวงัต่างกนัมาก 

  

 ตรีชฎา อุ่นเรือน (2545) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพชีวติการทาํงานของลูกจา้งชัว่คราวราย

เดือนกรมวชิาการเกษตรในส่วนกลาง พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานของลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน

กรมวชิาการเกษตรในส่วนกลางในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยประเด็นของปัจจยัส่วน

บุคคลพบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัทาํใหร้ะดบัคุณภาพชีวติการทาํงานมีความแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ในขณะท่ีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส จาํนวนผูท่ี้ตอ้งอุปการะ รายไดต้่อ

เดือน ส่วนราชการท่ีสังกดั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ภาระหน้ีสิน และการมีกรรมสิทธ์ิในท่ีอยูอ่าศยัไม่

มีผลทาํใหร้ะดบัคุณภาพชีวติการทาํงานมีความแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นการรับรู้มาตรการการลด

ขนาดกาํลงัคนของภาครัฐ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อการเป็นสมาชิกกองทุนประกนัสังคมมี

ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัคุณภาพชีวติการทาํงานของลูกจา้งชัว่คราวรายเดือนกรมวชิาการเกษตร

ในส่วนกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

 สุรางคทิ์พย ์ ทะวไิชย (2549) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน ศึกษาเฉพาะพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง พบวา่ คุณภาพชีวติในการ

ทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุสถานภาพ

สมรส อายงุาน และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่พบวา่มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั ส่วน

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และตวัแปร

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมีอาํนาจพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานร้อยละ 41  

 

 ธิดาวลัย ์ปล้ืมคิด  (2551) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังานมหาวทิยาลยัศรี

นครินทรวโิรฒ พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานและปัจจยับรรยากาศองคก์ารในภาพรวม

ของพนกังานมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒอยูใ่นระดบัปานกลาง ในการทดสอบสมมติฐานพบวา่ 

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัเงินเดือน และหน่วยงานท่ีสังกดั มีความสัมพนัธ์กบัระดบั

คุณภาพชีวติในการทาํงาน แต่เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการทาํงาน 

ไม่มีความสาํพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน สาํหรับปัจจยับรรยากาศองคก์ารไดแ้ก่ 

โครงสร้างองคก์าร แบบการเป็นผูน้าํ เป้าหมายองคก์าร และการติดต่อส่ือสาร มีความสัมพนัธ์กบั

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
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 จากการตรวจแนวความคิด ทฤษฎี งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนขอ้มูลพื้นฐานของ คงคก์าร

ท่ีใชเ้พื่อการศึกษา ผูว้จิยัไดน้าํมาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี คือ 

 

 1. คุณภาพชีวติในการทาํงาน ใชแ้นวความคิดของ Walton มาปรับใชท้ั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่  

  1.1 ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

  1.2 ดา้นสภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

  1.3 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

  1.4 ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง 

  1.5 ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั 

  1.6 ดา้นสิทธิของพนกังาน 

  1.7 ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน 

  1.8 ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

 2. ความผกูพนัต่อองคก์าร ตามแนวคิดของ Steers ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

  2.1 การยอมรับองคก์าร 

  2.2 การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร 

  2.3 ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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กรอบแนวความคิดในการวจัิย 
 
  ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม  
 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการวจัิย 

 

 1. บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

 

 2. คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร  

6. ระดบัเงินเดือน 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 
1. การยอมรับองคก์าร 
2. การใชค้วามสามารถเพ่ือ

องคก์าร 
3. ความตอ้งการเป็นสมาชิก 
ขององคก์าร 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
2. สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและ 
ส่งเสริมสุขภาพ 
3. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
4. โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของ 
ตนเอง 
5. การบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงาน 
ร่วมกนั 
6. ประชาธิปไตยในองคก์าร 
7. ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติ 
ดา้นอ่ืน 
8. ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 



บทที ่3 

 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

  การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการสาํรวจ ( Survey Research) เพื่อศึกษาถึงคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ี

มีผลต่อความผกูพนัขององคก์าร ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในวทิยาลยัราชพฤกษ ์

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

ประชากรท่ีใชศึ้กษาในคร้ังน้ีคือ บุคลากร วทิยาลยั ราชพฤกษป์ระจาํปีการศึกษา 2553  

จาํนวนทั้งส้ิน 180 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์วทิยาลยัราชพฤกษ ์ณ เดือนกุมภาพนัธ์ 2554) 

 

กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัผูว้จิยัไดม้า โดยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย ( Simple Random Sampling) 

บุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษป์ระจาํปีการศึกษา 2553  จาํนวนทั้งส้ิน 180 คน และประมาณขนาดของ

กลุ่มตวัอยา่งจาก Yamane′ ซ่ึงเป็นการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีนอ้ยท่ีสุดท่ีจะยอมรับไดว้า่มี

ความเพียงพอจะใชเ้ป็นตวัแทนของประชากร Yamane′ (1973 อา้งถึงใน บุญธรรม, 2543: 88) 

 

สูตร  n     =      N 

                        1 + Ne2 

 

โดย n  = ขนาดของกลุ่ม 

 N = ขนาดของประชากร 

 e  = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงกาํหนดใหเ้ท่ากบัร้อยละ 5 (.05) 

 

เม่ือแทนค่าประชากรในสูตร จะไดผ้ลลพัธ์ดงัน้ี 

              

 n     =              180 

                             1 + 180(0.05)2    

            

    n    =        124  
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 จากการคาํนวณโดยใชสู้ตรดงักล่าว ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 124 คน 

 

เคร่ืองมือในการวจัิย 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสอบถาม ( Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่ง

แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 

 ส่วนที ่1 แบบสอบถามปัจจยัดา้นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร ระดบัเงินเดือน  

 

 ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้าง

ข้ึนจากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎีของ Richard E. Walton และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ใชม้าตรส่วน

ประมาณค่าของ Likert ซ่ึงลกัษณะของขอ้คาํถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกและเชิงลบให้

ตอบในลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั  โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน เพื่อแปลความหมาย ของ

แบบสอบถามไดแ้ก่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

 

 1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

 2. สถานภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

 3. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

 4. โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 

 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั 

 6. สิทธิของพนกังาน 

 7. ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน 

 8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 

 ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแบบสอบถามน้ีท่ีผูว้จิยั

สร้างข้ึนเองจากการทบทวน แนวคิด ทฤษฎีของ Steers และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ใชม้าตราส่วน

ประมาณค่าของ Likert ซ่ึงลกัษณะของขอ้คาํถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกและเชิงลบให้

ตอบในลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน เพื่อแปลความหมายของ
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แบบสอบถามไดแ้ก่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่

ประกอบดว้ย 

 

 1. การยอมรับองคก์าร 

 2. การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร 

 3. ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

  

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 

 ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสาํหรับการวจิยัไปทดสอบความเท่ียงตรง ( Validity) 

และความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 

 

 1. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ( Content Validity) ของแบบสอบถามเพื่อ

ตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา การใชภ้าษา และลกัษณะของขอ้ความท่ีใชใ้หเ้หมาะสมกบั

กลุ่มประชากรท่ีจะศึกษา โดยนาํแบบสอบถามไปให้ ท่ีปรึกษางานวจิยั ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง

เน้ือหา และนาํมาปรับปรุงแกไ้ข 

 

 2. ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามไปทดลองใช ้( Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง

ซ่ึงใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี โดยใชก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา

จาํนวน 30 คน 

 

 3. ผูว้จิยันาํขอ้มูลท่ีไดม้าคาํนวณหาค่าความเช่ือมัน่ ( Reliability) ตามองคป์ระกอบรายดา้น

และทั้งฉบบั ดว้ยวธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาร์ค ( Cronbach’s Coefficient Alpha) โดย

ใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูป ผลการวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 

 

  3.1 แบบสอบถามคุณภาพชีวติในการทาํงาน มีค่าความเช่ือมัน่ไดท้ั้งฉบบัเท่ากบั  

.81 

   เม่ือแยกวเิคราะห์แต่ละองคป์ระกอบไดค้่าความเช่ือมัน่ไดด้งัต่อไปน้ี 

 - การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .61 

            - สถานภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .49 
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 - ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .56 

 - โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .77 

 - การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .62 

 - สิทธิของพนกังาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .50 

 - ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .53 

 - ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .63 

 

  3.2 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ารมีค่าความเช่ือมัน่ไดท้ั้งฉบบัเท่ากบั .84 

   เม่ือแยกวเิคราะห์แต่ละองคป์ระกอบไดค้่าความเช่ือมัน่ไดด้งัต่อไปน้ี 

 - การยอมรับองคก์าร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .70 

 - การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .78 

 - ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .76 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 1. ผูว้จิยัทาํการติดต่อ หน่วยงานต่างๆ ในวทิยาลยัราชพฤกษ์  โดยทาํหนงัสือช้ีแจงขอความ

ร่วมมือพร้อมแนบแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมถึงผูต้อบแบบสอบถามทุกคน 

 

 2. ผูว้จิยันาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จาํนวน 124 ชุด ไปดาํเนินการเก็บขอ้มูล  

 

 3. ผูว้จิยัดาํเนินการรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จาํนวน 124 เพื่อนาํมาวเิคราะห์ 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

นาํขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวเิคราะห์ทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

สาํเร็จรูปดงัน้ี 

 

การตรวจแบบสอบถามและการให้คะแนน 

 

1. ตรวจความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
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2. แบบสอบถามคุณภาพชีวติในการทาํงาน เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามแบบมาตราวดัของ Likert โดยแบ่งขอ้ความแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

เกณฑ์ในการให้คะแนน 

 

 การใหค้ะแนนแบ่งออกเป็นการใหค้ะแนน สาํหรับขอ้คาํถามเชิงบวก และขอ้คาํถามเชิงลบ 

ดงัน้ี 

 

  - ขอ้คาํถามเชิงบวก (Positive) คะแนนของคาํตอบ ดงัน้ี 

 

   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 

   เห็นดว้ย 4 คะแนน 

   ไม่แน่ใจ 3 คะแนน 

   ไม่เห็นดว้ย 2 คะแนน 

   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 

 

  - ขอ้คาํถามเชิงลบ (Negative) คะแนนของคาํตอบ ดงัน้ี 

 

   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 

   ไม่เห็นดว้ย 4 คะแนน 

   ไม่แน่ใจ 3 คะแนน 

   เห็นดว้ย 2 คะแนน 

   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 

 

การแปลความหมายคะแนน 

 

ผูว้จิยัแบ่งระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ระดบัตํ่า คุณภาพชีวติในการทาํงานระดบักลาง และคุณภาพชีวติในการทาํงานระดบัสูง ซ่ึงไดจ้าก 
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การคาํนวณช่วงคะแนนจากสูตร ดงัน้ี 

 

ช่วงคะแนน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                       จาํนวนระดบั 

 

สาํหรับการวจิยัคร้ังน้ีไดช่้วงคะแนนเท่ากบั  5 – 1  = 1.33 

                3 

 

จากการวเิคราะห์ดงักล่าวทาํใหส้ามารถหาช่วงคะแนนของแต่ละระดบัคุณภาพชีวติในการ

ทาํงานไดด้งัน้ี 

 

คะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง มีคุณภาพชีวติในการทาํงานในระดบัตํ่า 

คะแนน 2.34 – 3.67 หมายถึง มีคุณภาพชีวติในการทาํงานในระดบัปานกลาง 

คะแนน 3.68 – 5.00 หมายถึง มีคุณภาพชีวติในการทาํงานระดบัมาก 

 

3. แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตาม 

แบบมาตราวดัของ Likert โดยแบ่งขอ้ความแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่ 

แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

เกณฑ์ในการให้คะแนน 

 

การใหค้ะแนนแบ่งออกเป็นการใหค้ะแนน สาํหรับขอ้คาํถามเชิงบวก และขอ้คาํถามเชิงลบ 

ดงัน้ี 

 

- ขอ้คาํถามเชิงบวก (Positive) คะแนนของคาํตอบ ดงัน้ี 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 

เห็นดว้ย 4 คะแนน 

ไม่แน่ใจ 3 คะแนน 

   ไม่เห็นดว้ย 2 คะแนน 

   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 
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  - ขอ้คาํถามเชิงลบ (Negative) คะแนนของคาํตอบ ดงัน้ี 

   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 

   ไม่เห็นดว้ย 4 คะแนน 

   ไม่แน่ใจ 3 คะแนน 

   เห็นดว้ย 2 คะแนน 

   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 

 

 การแปลความหมายคะแนน 

 

ผูว้จิยัแบ่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร  ระดบั

ตํ่า ความผกูพนัต่อองคก์ารระดบักลางและความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูง ซ่ึงไดจ้ากการคาํนวณ

ช่วงคะแนนจากสูตร ดงัน้ี 

 

 ช่วงคะแนน = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                         จาํนวนระดบั 

 

 สาํหรับการวจิยัคร้ังน้ีไดช่้วงคะแนนเท่ากบั 5 – 1  =  1.33 

        3 

 จากการวเิคราะห์ดงักล่าวทาํใหส้ามารถหาช่วงคะแนนของแต่ละระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารไดด้งัน้ี 

 

 คะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 

 คะแนน 2.34 – 3.67 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 

 คะแนน 3.68 – 5.00 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระมาก 
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สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลใน

การวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 

 

 1. ค่าร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 

 

 2. ค่าเฉล่ีย (Mean) ใชใ้นการแปลความหมายของขอ้มูลต่างๆ 

 

 3. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงลกัษณะการกระจายของขอ้มูล 

 

 4. สัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ( Pearson Product Moment Correlation) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั 

 

 สาํหรับค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์คร้ังน้ีกาํหนดไวท่ี้ระดบั .05 และ .01 

 



บทที ่4 

 

ผลการวจิัยและข้อวจิารณ์ 

 

ผลการวจิัย 

 

 ผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

 

 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานในองคก์าร 

 

 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

พนกังานในองคก์าร 

 

 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

 

ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ตารางที ่1 จาํนวนคนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล ของบุคลากรในองคก์าร จาํแนกตาม เพศ อายุ   

              ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระดบัเงินเดือน 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 

    ชาย 

    หญิง 

รวม 

 

31 

91 

       122 

 

25.4 

74.6 

100 
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ตารางที ่1 (ต่อ) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

อายุ 

    ตํ่ากวา่ 36 ปี 

    36 ปี - 45 ปี 

    46 ปี - 55 ปี 

    56 ปีข้ึนไป 

รวม 

 

74 

19 

8 

23 

124 

 

   59.7 

   15.3 

6.5 

   18.5 

100 

ระยะเวลาการทาํงานในองค์การ 

      ต ํ่ากวา่ 2 ปี 
      2 - 4 ปี 
    มากกวา่ 4 ปี 

รวม 

 

56 

29 

39 

124 

 

45.2 

23.4 

31.5 

100 

ระดับการศึกษา 

      ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี 
      ปริญญาตรี 
      ปริญญาโท 
      ปริญญาเอก 

รวม 

 

5 

33 

74 

7 

119 

 

4.2 

27.7 

62.2 

5.9 

100 

สถานภาพสมรส 

    โสด 
    สมรส 
    หยา่ร้าง 

รวม 

 

82 

38 

2 

122 

 

67.2 

31.1 

1.6 

100 

ระดับเงินเดือน 

    ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 

    15,001 บาท - 30,000 บาท 

    มากกวา่ 30,000 

รวม 

 

40 

44 

33 

117 

 

34.2 

37.6 

28.2 

100 
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จากตารางท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรในองคก์ารท่ีทาํการศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี 

 

เพศ พบวา่ บุคลากรในองคก์ารเป็นเพศหญิง จาํนวน 91 คนคิดเป็นร้อยละ 74.6 และเป็น 

เพศชาย จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 

 

อาย ุพบวา่ บุคลากร ในองคก์ารมี อายตุ ํ่าวา่  36 ปี จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7 

รองลงมา มีอายุ ตั้งแต่ 56 ปีข้ึนมา จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 และมีอายุ ระหวา่ง  36 - 45 ปี 

จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และอายรุะหวา่ง 46 - 55 ปีจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 

 

ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร พบว่ าบุคลากร ในองคก์ารมี ระยะเวลาการทาํงานใน

องคก์าร  ตํ่าวา่ 2 ปี  จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 45.2 รองลงมามีอายุ งานมากกวา่ 4 ปี จาํนวน 39 

คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 และมีอายงุานระหวา่ง 2 - 4 ปี จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 

 

ระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรในองคก์ารมีระดบัการศึกษาปริญญ าโทจาํนวน 74 คน คิด

เป็นร้อยละ 62.2 รองลงมามีระดบัการศึ กษาปริญญาตรี จาํนวน 33 คนคิดเป็นร้อยละ 27.7 และมี

ระดบัการศึกษาปริญญาเอก จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 และระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 

 

สถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากร ในองคก์ารมีสถานภาพเป็นโสด จาํนวน 82 คน คิดเป็น

ร้อยละ 67.2 รองลงมามีสถานภาพเป็นสมรส จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 และมีสถานภาพ

เป็นหยา่ร้าง จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 

 

 ระดบัเงินเดือน พบวา่ บุคลากรในองคก์ารมีระดบัเงินเดือน 15,001 - 30,000 จาํนวน 44 คน

คิดเป็นร้อยละ 37.6 รองลงมาตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2 

และมากกวา่ 30,000 บาท จาํนวน 33 คิดเป็นร้อยละ 33 
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับคุณภาพชีวติในการทาํงานและระดับความผูกพนัต่อองค์การ 

                ของบุคลากรในวทิยาลยัราชพฤกษ์ 

 

ตารางที ่2 ค่าเฉล่ีย (x�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( S.D.) ของคะแนนคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบคุคลากร x� S.D. ระดับ 

                         คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม  3.21 0.43 ปานกลาง 

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  2.65 0.75 ปานกลาง 

สถานภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  3.30 0.60 ปานกลาง 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  3.55 0.71 ปานกลาง 

โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง  2.30 0.71 นอ้ย 

การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั  3.21 0.52 ปานกลาง 

ประชาธิปไตยในองคก์าร  3.84 0.51 มาก 

ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน 3.22 0.62 ปานกลาง 

ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.12 0.71 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 2 พบวา่ บุคลากรในองคก์ารมีคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม อยูใ่นระดบั

ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.43 และเม่ือพิจารณารายดา้น

พบวา่ การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม อยูใ่นระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.65

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 ดา้นสถานภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.60 ดา้น

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.71 ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเองอยูใ่นระดบั นอ้ย  โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.30 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการ

ทาํงานร่วมกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52

ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร อยูใ่นระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.84 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.51 ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืนอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยูใ่นระดบั

ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71  
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ตารางที ่3 ค่าเฉล่ีย (x�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( S.D.) ของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์ารขอ ง 

              บุคลากร 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ x� S.D. ระดับ 

                             ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม  3.66 0.50 ปานกลาง 

การยอมรับองคก์าร  3.51 0.60 ปานกลาง 

การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร  3.82 0.54 มาก 

ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 3.66 0.50 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 3 พบวา่ บุคลากรในองคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบั ปาน

กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50 และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 

ดา้นการยอมรับองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.5 1 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.60 ดา้นการใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3. 82 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0. 54 และดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารอยูใ่นระดบั ปานกลาง มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.50 

 

ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐานการวจัิย 

 

 สมมติฐานที ่1 บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั 

 

 สมมติฐานท่ี 1.1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นของบุคลากร 

              จาํแนกตามเพศ 

 

 

จากตารางท่ี 4 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นของ

บุคลากรจาํแนกตามเพศ พบวา่บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งโดยรวมและ

รายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

 สมมติฐานท่ี 1.2 บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

 

 

เพศ n x� S.D. t Sig 

ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม 
        ชาย 
        หญิง 
การยอมรับองค์การ 
        ชาย 
        หญิง 
การใช้ความสามารถเพือ่องค์การ 
        ชาย 
        หญิง 
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
        ชาย 
        หญิง 

 

31 

91 

 

31 

91 

 

31 

91 

 

31 

91 

 

3.84 

3.70 

 

3.60 

3.53 

 

4.05 

3.86 

 

3.86 

3.71 

 

0.61 

0.43 

 

0.78 

0.49 

 

0.59 

0.51 

 

0.63 

0.53 

 

1.18 

 

 

0.48 

 

 

1.80 

 

 

1.30 

 

0.25 

 

 

0.64 

 

 

0.77 

 

 

0.20 
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ตารางที ่5 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมจาํแนกตามอาย ุ

               

 

จากตารางท่ี 5 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมจาํแนกตามอายขุอง

บุคลากร พบวา่บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ  

 

ตารางที ่6 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอาย ุดา้นการยอมรับองคก์าร 

 

 

จากตารางท่ี 6 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอายุ ดา้นการยอมรับ

องคก์าร พบวา่บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ  

 

 

 

 

 

อายุ n x� S.D. F Sig 

        ตํ่ากวา่ 36 ปี 

        36 ปี - 45 ปี 

        46 ปี - 55 ปี 

        56 ปีข้ึนไป 

74 

19 

8 

23 

3.64 

3.90 

3.95 

3.92 

0.49 

0.37 

0.71 

0.46 

3.33 

 

 

 

0.22 

 

 

 

อายุ n x� S.D. F Sig 

         ตํ่ากวา่ 36 ปี 

        36 ปี - 45 ปี 

        46 ปี - 55 ปี 

        56 ปีข้ึนไป 

74 

19 

8 

23 

3.47 

3.66 

3.58 

3.81 

0.58 

0.42 

1.00 

0.50 

2.26 

 

 

 

0.86 
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ตารางที ่7 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอายุ  ดา้นการใชค้วามสามารถ    

              เพื่อองคก์าร 

 

 

จากตารางท่ี 7 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอายุ ดา้นการใช้

ความสามารถเพื่อองคก์าร  พบวา่บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่าง

กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

 

 

ตารางที ่ 8 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอายุ ดา้นความตอ้งการเป็น  

              สมาชิกขององคก์าร 

 

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 

 

จากตารางท่ี 8 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอายุ ดา้นความ

ตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร  พบวา่ บุคลากร ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์า ร

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 จึงทาํการเปรียบเทียบพหุคูณดว้ยวธีิของ  Scheffe’ 

ดงัตารางท่ี 9 

 

อายุ n x� S.D. F Sig 

        ตํ่ากวา่ 36 ปี 

        36 ปี - 45 ปี 

        46 ปี - 55 ปี 

        56 ปีข้ึนไป 

74 

19 

8 

23 

3.82 

4.02 

4.27 

4.01 

0.54 

0.54 

0.50 

0.51 

2.46 

 

 

 

0.07 

 

 

 

อายุ n x� S.D. F Sig 

        ตํ่ากวา่ 36 ปี 

        36 ปี - 45 ปี 

        46 ปี - 55 ปี 

        56 ปีข้ึนไป 

74 

19 

8 

23 

3.62 

4.03 

4.00 

3.92 

0.55 

0.50 

0.67 

0.49 

4.32 

 

 

 

0.01** 
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ตารางที ่ 9 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอายุ รายคู่ดา้น ความตอ้งการ   

               เป็นสมาชิกขององคก์าร 

 

 

จากตารางท่ี 9 ความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารพบวา่มี 1 

คู่ ไดแ้ก่กลุ่มอายตุ ํ่ากวา่  36 ปี กบักลุ่มอาย ุ 36 - 45 ปี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่ม

อาย ุ36 - 45 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มอายตุ ํ่ากวา่ 36 ปี 

 

สมมติฐานท่ี 1. 3 บุคลากร ท่ีมีระยะเวลาทาํงานในองคก์าร แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อายุ 
 ตํ่ากวา่ 36 ปี 36 ปี - 45 ปี 46 ปี - 55 ปี 56 ปีข้ึนไป 

x� 3.62 4.03 4.00 3.92 

        ตํ่ากวา่ 36 ปี 

        36 ปี - 45 ปี 

        46 ปี - 55 ปี 

        56 ปีข้ึนไป 

3.62 

4.03 

4.00 

3.92 

- 

 

-0.40* 

- 

-0.38 

0.26 

- 

 

-0.30 

0.11 

0.80 

- 
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ตารางที ่ 10 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นจาํแนกตาม    

                ระยะเวลาทาํงานในองคก์ารของบุคลากร 

                

 

จากตารางท่ี 10 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นจาํแนก

ตาม ระยะเวลาทาํงานในองคก์าร  พบว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาทาํงานในในองคก์าร ท่ีแตกต่างกนั มี

ความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

  

 

 

 

 

 

ระยะเวลาทาํงานในองค์การ n x� S.D. F Sig 

ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม 
        ตํ่ากวา่ 2 ปี 
        2 - 4 ปี 
       มากกวา่ 4 ปี 

การยอมรับองค์การ 
        ตํ่ากวา่ 2 ปี 
        2 - 4 ปี 
       มากกวา่ 4 ปี 
การใช้ความสามารถเพือ่องค์การ 
        ตํ่ากวา่ 2 ปี 
        2 - 4 ปี 
        มากกวา่ 4 ปี 
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
        ตํ่ากวา่ 2 ปี 
        2 - 4 ปี 
       มากกวา่ 4 ปี 

 

56 

29 

39 

 

56 

29 

39 

 

56 

29 

39 

 

56 

29 

39 

 

3.68 

3.79 

3.82 

 

3.53 

3.61 

3.59 

 

3.84 

4.00 

3.97 

 

3.67 

3.74 

3.91 

 

0.52 

0.43 

0.51 

 

0.57 

0.59 

0.62 

 

0.57 

0.40 

0.58 

 

0.59 

0.52 

0.53 

 

1.08 

 

 

 

0.22 

 

 

 

1.20 

 

 

 

2.24 

 

0.34 

 

 

 

0.80 

 

 

 

0.32 

 

 

 

0.11 
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สมมติฐานท่ี 1.4 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั  

 

ตารางที ่11 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

                

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 

 

จากตารางท่ี 1 1 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมจาํแนกตาม ระดบั

การศึกษา  พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 จึงทาํการเปรียบเทียบพหุคูณดว้ยวธีิของ Scheffe’ ดงัตารางท่ี 

12  

 

ตารางที ่ 12 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รายคู่ จาํแนกตาม ระดบั  

                  การศึกษา 

 

 

ระดับการศึกษา n x� S.D. F Sig 

        ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
        ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท 
        ปริญญาเอก 

 5 

33 

74 

 7 

3.44 

3.64 

3.77 

4.47 

0.23 

0.51 

0.44 

0.40 

7.34 0.00** 

ระดับการศึกษา 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี 
 

ปริญญาโท 
 

ปริญญาเอก 

x� 3.44 3.64 3.77 4.47 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.44 

3.64 

3.77 

4.47 

- 

 

-0.19 

- 

-0.32 

-0.13 

- 

 

-1.02* 

-0.83* 

-0.70* 

- 
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 จากตารางท่ี 12 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

พบวา่มี 3 คู่ ไดแ้ก่ 

 

 1. กลุ่มตํ่ากวา่ปริญญาตรี กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่ม

ปริญญาเอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

 2. กลุ่มปริญญาตรี กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มปริญญา

เอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มปริญญาตรี 

 

 3. กลุ่มปริญญาโท กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มปริญญา

เอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มปริญญาโท 

 

ตารางที ่ 13 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตาม ระดบัการศึกษา ดา้น การ 

                ยอมรับองคก์าร 

 

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 

 

จากตารางท่ี 1 3 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา  

ดา้นการยอมรับองคก์าร พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 จึงทาํการเปรียบเทียบพหุคูณดว้ยวธีิของ Scheffe’ ดงั

ตารางท่ี 14  

 

 

 

 

ระดับการศึกษา n x� S.D. F Sig 

       ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
       ปริญญาเอก 

 5 

33 

74 

 7 

3.00 

3.47 

3.06 

4.24 

0.55 

0.50 

0.57 

0.59 

5.61 0.00** 



39 

ตารางที ่ 14 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตาม ระดบัการศึกษารายคู่ ดา้น  

                การยอมรับองคก์าร 

 

 

จากตารางท่ี 14 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการ

ยอมรับองคก์าร พบวา่มี 3 คู่ ไดแ้ก่ 

 

 1. กลุ่มตํ่ากวา่ปริญญาตรี กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่ม

ปริญญาเอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

 2. กลุ่มปริญญาตรี กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มปริญญา

เอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มปริญญาตรี 

 

 3. กลุ่มปริญญาโท กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มปริญญา

เอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มปริญญาโท 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับการศึกษา 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี 
 

ปริญญาโท 
 

ปริญญาเอก 

x� 3.00 3.47 3.06 4.24 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.00 

3.47 

3.06 

4.24 

- 

 

-0.47 

- 

-0.60 

-0.13 

- 

 

-1.24* 

-0.77* 

-0.64* 

- 
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ตารางที ่15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตาม ระดบัการศึกษา ดา้น การใช้ 

                ความสามารถเพื่อองคก์าร 

 

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 

 

จากตารางท่ี 1 5 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา  

ดา้นการใชค้วามสามารพเพื่อองคก์าร พบวา่บุคลากร ท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 จึงทาํการเปรียบเทียบพหุคูณดว้ยวธีิของ 

Scheffe’ ดงัตารางท่ี 16  

 

ตารางที ่ 16 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตาม ระดบัการศึกษารายคู่ ดา้น  

                การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร 

 

 

จากตารางท่ี 16 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการใช้

ความสามารถเพื่อองคก์าร พบวา่มี 3 คู่ ไดแ้ก่ 

 

ระดับการศึกษา n x� S.D. F Sig 

       ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
       ปริญญาเอก 

 5 

33 

74 

  7 

3.87 

3.87 

3.90 

4.71 

0.18 

0.58 

0.47 

0.44 

6.23 0.00** 

ระดับการศึกษา 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี 
 

ปริญญาโท 
 

ปริญญาเอก 

x� 3.87 3.87 3.90 4.71 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.87 

3.87 

3.90 

4.71 

- 

 

0.00 

- 

-0.02 

-0.02 

- 

 

-0.85* 

-0.84* 

-0.81* 

- 
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 1. กลุ่มตํ่ากวา่ปริญญาตรี กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่ม

ปริญญาเอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

 2. กลุ่มปริญญาตรี กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มปริญญา

เอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มปริญญาตรี 

 

 3. กลุ่มปริญญาโท กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มปริญญา

เอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มปริญญาโท 

 

ตารางที ่17 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตาม ระดบัการศึกษา ดา้น ความ 

                ตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร  

 

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 

 

จากตารางท่ี 1 7 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา  

ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มีความผกูพนั

ต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 จึงทาํการเปรียบเทียบพหุคูณดว้ยวธีิ

ของ Scheffe’ ดงัตารางท่ี 18 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับการศึกษา n x� S.D. F Sig 

       ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
       ปริญญาเอก 

 5 

33 

74 

  7 

3.47 

3.57 

3.82 

4.45 

0.14 

0.63 

0.51 

0.30 

6.09 0.00** 
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ตารางที ่ 18 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตาม ระดบัการศึกษารายคู่ ดา้น  

                ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 

 

จากตารางท่ี 18 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นความ

ตอ้งการเป็นสมาชิกองคก์าร พบวา่มี 3 คู่ ไดแ้ก่ 

 

 1. กลุ่มตํ่ากวา่ปริญญาตรี กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่ม

ปริญญาเอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

 2. กลุ่มปริญญาตรี กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มปริญญา

เอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มปริญญาตรี 

 

 3. กลุ่มปริญญาโท กบักลุ่มปริญญาเอก แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มปริญญา

เอก มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มปริญญาโท 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับการศึกษา 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี 
 

ปริญญาโท 
 

ปริญญาเอก 

x� 3.47 3.57 3.82 4.45  

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

3.47 

3.57 

3.82 

4.45 

- 

 

0.10 

- 

-0.35 

-0.24 

- 

 

-0.99* 

-0.88* 

-0.64* 

- 
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สมมติฐานท่ี 1. 5 บุคลากร ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนั 

  

ตารางที ่19 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมจาํแนกตามสถานภาพสมรส 

               

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 

 

จากตารางท่ี 19 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมจาํแนกตาม สถาณภาพ

สมรส พบวา่ บุคลากร ท่ีมีสถาณภาพสมรส ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 จึงทาํการเปรียบเทียบพหุคูณดว้ยวธีิของ Scheffe’ ดงัตารางท่ี 

20 

 

ตารางที ่ 20 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม รายคู่ จาํแนกตาม สถาณภาพ  

                สมรส 

 

 

จากตารางท่ี 20  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมจาํแนกตามสถาณภาพการ

สมรส พบวา่มี 1 คู่ ไดแ้ก่ โสด กบักลุ่มสมรส แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มสมรสมี

ค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มโสด 

 

สถาณะภาพสมรส n x� S.D. F Sig 

        โสด 
        สมรส 
        หยา่ร้าง 

82 

38 

2 

3.64 

3.95 

4.17 

0.49 

0.47 

0.00 

5.87 0.00** 

สถาณภาพสมรส 
 โสด สมรส หยา่ร้าง 

x� 3.44 3.95 4.17 

          โสด 
สมรส 

 หยา่ร้าง 

3.64 

3.95 

4.17 

- 

 

-0.30* 

- 

 

-0.52 

-0.22 

- 
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ตารางที ่21 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแน กตามสถานภาพสมรส  ดา้นการ 

                ยอมรับองคก์าร 

 

* มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .05 

 

จากตารางท่ี 21 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตาม สถาณภาพสมรส  

ดา้นการยอมรับองการ พบวา่บุคลากรท่ีมีสถาณภาพสมรสต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 จึงทาํการเปรียบเทียบพหุคูณดว้ยวธีิของ Scheffe’ ดงั

ตารางท่ี 22 

 

ตารางที ่ 22  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์าร รายคู่  จาํแนกตาม สถาณภาพ  

                   สมรส ดา้นการยอมรับองคก์าร 

 

 

จากตารางท่ี 22 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามสถาณภาพการสมรส พบวา่

มี 1 คู่ ไดแ้ก่ โสด กบักลุ่มสมรส แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มสมรสมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ 

กลุ่มโสด 

 

 

สถาณะภาพสมรส n x� S.D. F Sig 

        โสด 
        สมรส 
        หยา่ร้าง 

82 

38 

2 

3.46 

3.77 

3.83 

0.54 

0.66 

0.24 

3.95 0.02* 

สถาณภาพสมรส 
 โสด สมรส หยา่ร้าง 

𝒙𝒙� 3.46 3.77 3.83  

          โสด 
สมรส 

 หยา่ร้าง 

3.46 

3.77 

3.83 

- 

 

-0.31* 

- 

 

-0.37 

-0.06 

- 
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ตารางที ่23 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแน กตามสถานภาพสมรส  ดา้นการ 

                ใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร 

 

 

จากตารางท่ี 23 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอายุ ดา้นการใช้

ความสามารถพื่อองคก์าร พบวา่บุคลากร ท่ีมีสถาณภาพสมรส ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

 

ตารางที ่24 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแน กตามสถานภาพสมรส  ดา้นความ 

                ตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01  

 

จากตารางท่ี 2 4 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตาม สถาณภาพสมรส  

ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่บุคลากรท่ีมีสถาณภาพสมรสต่างกนั มีความผกูพนั

ต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 จึงทาํการเปรียบเทียบพหุคูณดว้ยวธีิ

ของ Scheffe’ ดงัตารางท่ี 25 

 

 

 

 

สถาณะภาพสมรส n x� S.D. F Sig 

       โสด 
       สมรส 
       หยา่ร้าง 

82 

38 

2 

3.84 

4.07 

4.33 

0.54 

0.52 

0.00 

3.025 0.052 

สถาณะภาพสมรส n x� S.D. F Sig 

       โสด 
       สมรส 
       หยา่ร้าง 

82 

38 

2 

3.64 

4.00 

4.33 

0.57 

0.49 

0.24 

7.00 0.00** 
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ตารางที ่ 25 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์าร  รายคู่ จาํแนกตาม สถาณภาพ  

                   สมรส ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 

 

จากตารางท่ี 25 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามสถาณภาพการสมรส พบวา่

มี 1 คู่ ไดแ้ก่ โสด กบักลุ่มสมรส แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยกลุ่มสมรสมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ 

กลุ่มโสด 

 

สมมติฐานท่ี 1.6 บุคลากรท่ีมีระดบัเงินเดือน แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั 

 

ตารางที ่26 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นของบุคลากร 

               จาํแนกตามระดบัเงินเดือน 

 

 

สถาณภาพสมรส 
 โสด สมรส หยา่ร้าง 

x� 3.46 3.77 3.83  

          โสด 
สมรส 

 หยา่ร้าง 

3.46 

3.77 

3.83 

- 

 

-0.36* 

- 

 

-0.70 

-0.33 

- 

ระดับเงินเดือน n x� S.D. F Sig 

ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม 
    ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 

    15,001 บาท – 30,000 บาท 

    มากกวา่ 30,000  

การยอมรับองค์การ 
    ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 

    15,001 บาท – 30,000 บาท 

   มากกวา่ 30,000  

 

40 

44 

33 

 

40 

44 

33 

 

3.68 

3.81 

3.78 

 

3.50 

3.63 

3.63 

 

0.58 

0.45 

0.47 

 

0.61 

0.61 

0.57 

 

0.89 

 

 

 

0.64 

 

0.42 

 

 

 

0.53 
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ตารางที ่26  (ต่อ) 

 

 

จากตารางท่ี 26 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งโดยรวมและรายดา้น จาํแนก

ตามระดบัเงินเดือน พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัเงินเดือน ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่าง

กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

 

 สมมติฐานที ่2 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ตารางที ่27 ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

                บุคลากร 

 

 ความผูกพนัต่อองค์การ 

 r 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 0.62 

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig) 0.00** 

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01 

จากตารางท่ี 27 ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ  

องคก์ารของบุคลากรพบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานของ บุคลากรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ระดับเงินเดือน n x� S.D. F Sig 

การใช้ความสามารถเพือ่องค์การ 
    ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 

    15,001 บาท – 30,000 บาท 

    มากกวา่ 30,000  

ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
    ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 

    15,001 บาท – 30,000 บาท 

    มากกวา่ 30,000 

 

40 

44 

33 

 

40 

44 

33 

 

3.91 

3.93 

3.89 

 

3.62 

3.89 

3.84 

 

0.61 

0.47 

0.57 

 

0.67 

0.52 

0.44 

 

0.04 

 

 

 

2.77 

 

0.95 

 

 

 

0.07 
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ตารางที ่ 28 ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

                 บุคลากร โดยจาํแนกเป็นรายดา้น 

 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

การยอมรับ 

องค์การ 

การใช้ความ 

สามารถ 

เพือ่องค์การ 

ความต้องการ 

เป็นสมาชิก 

ขององค์การ 

r r r 

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Sig) 

 

สถานภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Sig) 

 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Sig) 

 

โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ((Sig) 

 

การบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานร่วมกนั 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Sig) 

 

ประชาธิปไตยในองคก์าร 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Sig) 

 

ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Sig) 

 

ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Sig) 

0.36 

    0.00** 

 

0.39 

   0.00** 

 

0.60 

   0.00** 

 

0.57 

   0.00** 

 

0.45 

   0.00** 

 

0.34 

   0.00** 

 

0.47 

   0.00** 

 

0.32 

   0.00** 

0.27 

   0.00** 

 

0.30 

   0.00** 

 

0.45 

   0.00** 

 

0.42 

   0.00** 

 

0.27 

   0.00** 

 

0.29 

   0.00** 

 

0.37 

   0.00** 

 

0.32 

   0.00** 

0.28 

   0.00** 

 

0.44 

   0.00** 

 

0.53 

   0.00** 

 

0.46 

   0.00** 

 

0.45 

   0.00** 

 

0.31 

   0.00** 

 

0.40 

   0.00** 

 

0.57 

   0.00** 

** มีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01  
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จากตารางท่ี 28 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

บุคลากร พบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานของ บุคลากร ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยติุธรรม ดา้นสภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหนา้และความ

มัน่คงในงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง ดา้นบูรณาการทางสังคมหรือการ

ทาํงานร่วมกนั ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน  และ

ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ บุคลากร

ทุกดา้นอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ตารางที ่29 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวจิยั 

 

สมมติฐานทางการวจัิย 
เป็นไปตาม

สมมติฐานการวจัิย 
ไม่เป็นไปตาม

สมมติฐานการวจัิย 

สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตก 

ต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

            เพศ 

            อาย ุ

            ระยะเวลาทาํงานในองคก์าร 

            ระดบัการศึกษา 

            สถาณภาพสมรส 

            ระดบัเงินเดือน 

สมมติฐานที ่2 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความ 

สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากตารางท่ี 29 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบคุคคลแตกต่างกนั ความผกูพนั

ต่อองคก์ารแตกต่างกนั พบวา่ ระดบัการศึกษา และสถาณสมรส เป็นไปตามสมมติฐาน แต่ เพศ อาย ุ

ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร และระดบัเงินเดือนพบวา่ไม่เป็นไปตามสมติฐาน ผลการทดสอบ

สมมติฐานท่ี 2 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ เป็นไป

ตามสมมติฐาน 
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ข้อวจิารณ์ 

 

การศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติในองคก์ารต่อความผกูพนัองคก์ารของ บุคลากร วทิยาลยัราช-

พฤกษ ์ผูว้จิยัขอนาํเสนอการอภิปรายเก่ียวกบัผลการวจิยั ดงัน้ี 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

  

จากผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรในวทิยาลยัราชพฤกษส่์วนใหญ่เป็นเพศหญิงท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 

36 ปี มีระยะเวลาในทาํในองคก์ารตํ่ากวา่ 2 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาโท เป็นโสด และระดบั

เงินเดือน 15,001 – 30,000 บาท 

 

 การท่ีบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง เน่ืองจากเป็นสถาบนัการศึกษาท่ีตอ้งใชบุ้คลากรดา้น

งานสนบัสนุนจาํนวนมาก โดยผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง เช่นงานทะเบียน งาน

ประชาสัมพนัธ์ งานการเงิน และงานบญัชี เป็นตน้ ส่วนใหญ่มีอายุต ํ่ากวา่ 36 ปี เพราะเป็นช่วงอายท่ีุ

ตอ้งการความมัน่คงในการทาํงาน สถานภาพสมรสของบุคลากรส่วนใหญ่เป็นโสด เน่ืองจากเป็นวยั

ท่ีตอ้งการแสดงความสามารถในการทาํงาน และอยูใ่นช่วงสร้างความมัน่คงในอาชีพและสภาพ

คล่องทางดา้นการเงิน ทาํใหไ้ม่พร้อมในการมีชีวติคู่และการมีครอบครัว อายกุารทาํงาน ในองคก์าร

ของบุคลากร ส่วนใหญ่ ตํ่ากวา่ 2 ปี เน่ืองจากเปิดใหมี้การเรียนการสอนเพียง 5 ปี เท่านั้น และจบ

การศึกษาระดบัปริญญาโทเป็นส่วนใหญ่ จึงส่งผลใหร้ะดบัเงินเดือนอยูร่ะหวา่ง 15,001 – 30,000 

บาท เพราะเป็นฐานเงินเดือนตามวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาโทท่ีองคก์ารจ่ายใหบุ้คลากรซ่ึงถือวา่

เป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุดเม่ือเทียบกบักลุ่มอ่ืนๆ 

 
คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
 

ในภาพรวมของคุณภาพชีวติของบุคลากรในองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาย เพื่อพิจารณา

รายดา้นคุณภาพชีวติในการทาํงาน 8 ดา้น บุคลากร มีระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง 6 ดา้น ระดบันอ้ย 1 ดา้น และระดบัมาก 1 ดา้น โดยท่ีคุณภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัปาน

กลาง ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยัและ

ส่งเสริมสุขภาพ  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน การบูรณาการทางสังคมหรือการ
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ทาํงานร่วมกนั ประชาธิปไตยในองคก์าร ความสมดุลระหวา่งกบัชีวติส่วนตวั และ ความเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม  อาจเป็นเพราะมีการรับ รู้ถึงระดบั เงินเดือนท่ี ไดต้ามคุณวฒิุ กบัคุณภาพงาน

ยติุธรรมพอสมควร  รวมถึงสวสัดิการต่างๆ การตรวจสุขภาพประจาํปี สถานท่ีทาํงานมีแสงสวา่ง

เพียงพอ มีอากาศถ่ายเทสะดวก ปลอดภยัในการทาํงาน ในเร่ืองการปฏิบติัต่อบุคลากรเป็นเหตุเป็น

ผลพอควรและเปิดโอกาสใหร้้องทุกขเ์ม่ือไม่รับความเป็นธรรม มีการปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงาน

หรือผูบ้งัคบับญัชาไดแ้ละยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัโดยฟังเสียงขา้งมาก เป็นหลกั ในเร่ือง

สัดส่วนระหวา่งวนัหยดุและวนัทาํงานมีความเหมาะสมพอสมควร จึงทาํใหร้ะดบัคุณภาพชีวติใน

การทาํงานดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล  คุณภาพชีวติอยูใ่นระดบันอ้ย อาจเป็น

เพราะบุคลากรมีโอกาส ไดใ้ชท้กัษะความรู้ความสามารถ ไม่ เตม็ท่ี การสนบัสนุนใ ห้ผูมี้

ความสามารถ กา้วข้ึนสู่ตํ่าแหน่งท่ีสูงข้ึนยงัไม่เป็นธรรม  จึงทาํใหคุ้ณภาพชีวติในการทาํงานอยูใ่น

ระดบันอ้ย 

 

 ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร คุณภาพชีวติอยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะ ไดรั้บความ

ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือกนัในเร่ืองต่างๆ โดยเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั รวมถึงมีอิสระ

ทางความคิดและมีส่วนร่วมในการทาํงาน จึงทาํใหคุ้ณภาพชีวติในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

 

 โดยสรุปแลว้ ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของบคุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง

ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากองคก์ารไดใ้หค้วามสาํคญักบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ในระดบัปานกลาง  

แมว้า่บุคลากรทุกคนจะมีส่วนสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์าร 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 โดยรวมบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง และเพื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่ ดา้นการยอมรับองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งน้ีอาจเป็นเพราะองคก์ารพิ่งเปิดทาํการเรียน

การสอนไดไ้ม่นานส่งผลต่อการับรู้ดา้นภาพลกัษณ์ขององคก์ารจึงทาํใหก้ารยอมรับองคก์ารอยูใ่น

ระดบัปานกลาง  
 



52 

 ดา้นการใชค้วามสามารถเพื่อองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรส่วน

ใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาโทและเป็นอาจารยซ่ึ์งถือวา่เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถพร้อมท่ี

จะทุ่มเทถ่ายทอดใหก้บัผูอ่ื้นอยา่งเตม็ท่ีและร้างสรรคผ์ลงานใหก้บัองคก์ารได ้
 
 ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

บุคลากรมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสารถจากการเรียนและประสบการณ์ยงัไม่เตม็ท่ีในการปฏิบติั

หนา้ตามความรับผดิชอบ หรือองคก์ารอาจยงัสร้างความมัน่ใจในความมัน่คงใหก้บับุคลากรไม่มาก

พอ จึงส่งผลใหค้วามตอ้งการเป็นสมาชิกในองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
 โดยสรุปแลว้ความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจ

เน่ืองจากบุคลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถทั้งเพื่อตนเองและองคก์ารถึงแมว้า่จะยงั

ไม่ยอมรับองคก์ารมากเท่าท่ีควรและความตอ้งการเป็นสมาชิกในองคย์งัอยูใ่นระดบัปานกลางก็ตาม 
 
การทดสอบสมมติฐาน  
 

สมมติฐานที ่1 บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั 

 

 สมมติฐานท่ี 1.1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  พบว่าบุคลากร ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์ารทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทั้งน้ีเป็นเพราะลกัษณะงาน

ไม่มีการแบ่งแยกหนา้ท่ีระหวา่งเพศชายหรือหญิง โดยผูบ้ริหารจะใหค้วามสาํคญัเท่าเทียมกนั  ทุกคน

ต่างตอ้งปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้

ในหนา้ท่ีการงาน และในปัจจุบนัสังคมไทยใหก้ารยอมรับในความสามารถของบุคคล มากกวา่ท่ีจะ

มองวา่บุคคลนั้นเป็นเพศหญิงหรือเพศชาย จึงทาํใหบุ้คลากรทั้งเพศหญิงและเพศชายทาํงานเตม็ตาม

ความสามารถของตน ดงันั้น ไม่วา่เป็นชายหรือหญิงก็ไม่ส่งผลใหมี้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่

แตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุรางคทิ์พย์  (2549) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการทาํงาน
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กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังา น กรณีพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึ ง พบวา่ไม่มีความ

แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานทั้งเพศชายและเพศหญิง  

 

สมมติฐานท่ี 1.2 บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร

โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  
 
เม่ือแยกวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น เปรียบเทียบกบัอายขุอง บุคลากร

พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั ในดา้นความตอ้งการเป็น

สมาชิกองคก์าร โดยท่ี กลุ่มอาย ุ36 - 45 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มอายตุ ํ่ากวา่ 36 ปี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ

กลุ่มอาย ุ36 - 45 ปี เป็นวยัท่ีค่อนขา้งมัน่คงทั้งทางสถาณภาพทางเศรษฐกิจและครอบครัวแลว้ จึง

ตอ้งการใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูแ่สดงออกต่อองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี และไม่ตอ้งการท่ีจะออกจาก

องคก์ารน้ีเพื่อไปเป็นสมาชิกองคก์ารอ่ืน  ซ่ึงต่างจากกลุ่มอายท่ีุตํ่ากวา่ 36 ปีท่ียงัตอ้งการแสวงหา

ความมัน่คงในชีวติ อาจเป็นไปไดท่ี้ยงัมองหาโอกาสใหม่ท่ีดีกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ภทัรา (2542) ได้

ศึกษาในเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวติการทาํงานกบัความผกูพนัต่ อองคก์ารของพนกังานบริษทัไดก้ิน 

อินดสัทรีส์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ พนกังานท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่

พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 

 

สมมติฐานท่ี 1. 3 บุคลากร ท่ีมีระยะเวลาทาํงานในองคก์าร แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั 

  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาทาํงานองคก์าร แตกต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  ทั้งน้ีอาจเพราะ

ทราบถึงนโยบายและเป้าหมายขององคก์ารเป็นอยา่งดี มองเห็นความสาํเร็จขององคก์ารเป็นเหมือน

ความสาํเร็จของตน จึงทุ่มเทความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์แก่องคก์าร ทั้งยงั

ตอ้งการความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและฐานะทางการเงินท่ีดี บุคลากรจึงพยายามรักษาไวซ่ึ้งการ

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร พยายามมีส่วนร่วมในการทาํงาน สร้างความผกูพนัต่อองคก์ารและก่อ

ประโยชน์ใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
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สมมติฐานท่ี 1.4 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์าร ทั้งโดยรวม และรายดา้น แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  โดยท่ีกลุ่มปริญญาเอกมี

ค่าเฉล่ียสูงกวา่ทั้งกลุ่มระดบัปริญญาโท กลุ่มปริญญาตรี และกลุ่มตํ่ากวา่ปริญญาตรี ทั้งน้ีอาจเป็น

เพราะ กลุ่มปริญญาเอกถือวา่มีระดบัความมัน่คงดีมากและมีความรู้ความสามารถในระดบัท่ีสูงท่ีจะ

ก่อประโยชน์ใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ จึงมุ่งมัน่ท่ีจะนาํพาองคก์ารสู่ความสาํเร็จตามท่ีตั้งเป้าไว ้

 

สมมติฐานท่ี 1. 5 บุคลากร ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนั 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  บุคลากรท่ีมี สถาณสมรส แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์ารทั้งโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยพิจารณารายดา้นพบวา่ มี  

2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับองคก์าร และดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยกลุ่ม

สมรสมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ กลุ่มโสด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มคนท่ีสมรสแลว้จะตอ้งมีภาระในการดูแล

ครอบครัว และตอ้งการความมัน่คงมากกวา่กลุ่มโสด ทาํใหมุ้่งมัน่ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารไม่

ตอ้งการท่ีจะลาออกเพื่อเร่ิมตน้การทาํงานใหม่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ภทัรา (2542) พบวา่พนกังานท่ี

สมรสแลว้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีเป็นโสด 

 

สมมติฐานท่ี 1.6 บุคลากรท่ีมีระดบัเงินเดือน แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา่ บุคลากร ท่ีมีระดบัเงินเดือน ต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์ารทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  สอดคลอ้งกบั สุรางคทิ์พย ์

(2549) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีการับรู้ถึงภาระงานและระดบัเงินเดือนตามวฒิุการศึกษา ท่ีทาง

องคก์ารจะจ่ายใหต้ั้งแต่ก่อนเขา้มาทาํงานดีอยูแ่ลว้  จึงมุ่งมัน่ในการทาํงานตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี  
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 สมมติฐานที ่2 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของบุคลากร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 8 ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  ดา้น

สถานภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงใน

งาน ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเองดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงาน

ร่วมกนั ดา้นสิทธิของพนกังาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน และดา้นความเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรทั้ง 3 ดา้นไดแ้ก่ 

ดา้นการยอมรับองคก์าร ดา้นการใชค้วามสามารพเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิก

ขององคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 

หมายความวา่ ถา้ บุคลากรมีคุณภาพชีวติในการทาํงานสูง ความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะสูง

ดว้ยเน่ืองจากระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน ถา้อยูใ่นระดบัท่ีสูง บุคลากรจะรู้สึกมีความผกูพนัต่อ

องคก์ารสูงตามไปดว้ย ทาํใหบุ้คลากรไม่ตอ้งการเปล่ียนยา้ยงานหรือลาออกแต่ถา้ระดบัของคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานอยูใ่นระดบัตํ่าก็จะทาํให้ บุคลากรรู้สึกไม่พึงพอใจ ไม่เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ สุรางคทิ์พย์  (2549) พบวา่ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติทั้ง 8 ดา้น มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ดา้น  

   

  

 
 

 
 

 

 



บทที ่5 

 

สรุปผลการวจัิยและข้อเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจัิย 
 

การวจิยัเร่ือง  คุณภาพชีวติในการทาํงานต่อความผกูพนัองคก์ารของ บุคลากร มี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน  และระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  โดย

ศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  จาํแนกตามลกัษณะส่วน

บุคคลนอก และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชก้ลุ่มประชากรของ บุคลากรทุกระดบัในองคก์าร จาํนวน  

180 คน และทาํการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ธีิการสุ่มอยา่งง่าย ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 124 คน และ

ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากนั้นนาํขอ้มูลไปทาํการประมวลผลโดย

ใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูป ผลการวจิยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลของการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ เพศ พบวา่บุคลกรส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จาํนวน 

91 คนคิดเป็นร้อยละ 74.6 มีอายตุ ํ่าวา่  36 ปี จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7 มีระยะเวลาการ

ทาํงานในองคก์าร ตํ่าวา่ 2 ปี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 45.2 มีระดบัการศึกษาปริญญาโทจาํนวน 

74 คน คิดเป็นร้อยละ 62.2 มีสถานภาพเป็นโสด จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 67.2 และมีระดบั

เงินเดือน 15,001 - 30,000 จาํนวน 44 คนคิดเป็นร้อยละ 37.6  

 
ระดับคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

โดยภาพรวม บุคลากรมีคุณภาพชีวติการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x� = 3.21) และเม่ือ

พิจารณาในแต่ละดา้นสามารถเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี สิทธิของพนกังานอยูใ่นระดบั

มาก (x� = 3.84) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x� = 3.55) ดา้น
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สถานภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x�= 3.30) ดา้น

ความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x� = 3.22) ดา้นการบูรณาการ

ทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x� = 3.21) ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อ

สังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x� = 3.12) การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม อยูใ่นระดบั

ปานกลาง (x�= 2.65) ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง อยูใ่นระดบันอ้ย (x� = 2.30)  

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

 

โดยภาพรวมแลว้ บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบั มาก (x� = 3.74) และพิจารณา

ในแต่ละดา้นสามารถเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

 

ดา้นการใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ารพบวา่ บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่นระดบั

มาก (x� = 3.92) ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

อยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.76) ดา้นการยอมรับองคก์ารพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น

ระดบัปานกลาง (x� = 3.57)  

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

การวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัต่างๆ เพื่อทาํนายผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากร ซ่ึงมีดว้ยกนัทั้งหมด 2 สมมติฐาน พบวา่ 

 

สมมติฐานที ่1 บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั แบ่งเป็นสมมติฐานยอ่ย 6 ประการ ดงัน้ี  

 

 สมมติฐานท่ี 1.1 ตวัแปรอิสระเร่ืองเพศ พบวา่ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 ตวัแปรอิสระเร่ืองอาย ุพบวา่ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 ตวัแปรอิสระเร่ือง ระยะเวลาทาํงานในองคก์าร  พบวา่ไม่เป็นไปตาม

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4 ตวัแปรอิสระเร่ืองระดบัการศึกษา พบวา่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.5 ตวัแปรอิสระเร่ืองสถานภาพสมรส พบวา่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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สมมติฐานท่ี 1.6 ตวัแปรอิสระเร่ืองระดบัเงินเดือน พบวา่ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

 

สมมติฐานที ่2 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  พบวา่

โดยภาพรวมคุณภาพชีวติการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

 

จากผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซ่ึงผลการวจิยัท่ีไดม้ามีความหลากหลาย จึงมี

ขอ้เสนอแนะสาํหรับผลท่ีไดจ้ากการวจิยั ดงัน้ี 

 

1. ดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม การท่ี องคก์ารนาํระบบการจ่าย

ค่าตอบแทนตามความสามารถมาใชใ้หเ้หมาะสมกบัตาํแหน่ง  เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถ

ของบุคลากร ซ่ึงตอ้งใชแ้บบประเมินผลท่ีมีตวัช้ีวดัอยา่งชดัเจน Key Performance Indicators (KPI) 

ถือวา่เป็นเร่ืองท่ีอยูแ่ลว้ แต่บุคลากรส่วนใหญ่ไม่มีโอกาสได้ รับรู้ถึงค่างานและค่าเงินของงาน ซ่ึงจะ

เป็นการปิดกั้นขอ้มูล ทาํใหเ้กิดอคติต่องานอนัจะส่งผล ต่อระดบัความผกูผนัต่อองคก์าร  ดงันั้นควร

เปิดเผยขอ้มูลใหท้ราบ นอกจากน้ีควรสร้างแรงจูงใจหรือสร้างขวญักาํลงัใจ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ผูอ้ายุ

นอ้ย และ/หรือ ระดบัเงินเดือนนอ้ย โดยการเพิ่มเงินเดือนหรือการจดัสรรเงินรางวลัประจาํปี ควร

พิจารณาใหก้ลุ่มน้ีเป็นเป้าหมายหลกั เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัค่าครองชีพและฐานเงินเดือนในระบบ

ราชการท่ีปรับตวัสูงข้ึน เพราะจากผลของการวจิยัเม่ือพิจารณาลงในละเอียดของค่าตอบแทนพบวา่

มีความแตกต่างกนัค่อนขา้งสูง หมายความวา่ผูท่ี้ไดรั้บค่าตอบแทนสูงแตกต่างจากผูท่ี้ไดรั้บ

ค่าตอบแทนตํ่าในระดบัท่ีมาก ดงันั้น เพื่อเป็นการยกระดบัคุณภาพชีวติของบุคลากรในระดบั

ปฏิบติัการทั้งสายอาจารยแ์ละสายสนบัสนุน ผูบ้ริหารองคก์ารจึงสมควรพิจารณาปรับเพิ่ม

ค่าตอบแทนบุคลลากรระดบัปฏิบตัการใหสู้งข้ึนเพื่อใหส้อดรับกบัสภาวะเศรษฐกิจท่ีเป็นอยูใ่น

ปัจจุบนั  
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2. ดา้นสถานภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ การตรวจสุขภาพ

ประจาํปีของ องคก์าร นั้น ควรคาํนึงถึงการดาํเนินโครงการต่อเน่ืองจากการตรวจสุขภาพแลว้  เช่น 

การจดัสถานท่ีท่ีสาํหรับออกกาํลงักาย เพื่อเสริมสร้างสุขภาพท่ีดีแก่ บุคลากร  การจดัรายการตรวจ

สุขภาพท่ีสอดคลอ้งกบัเพศ และวยั รวมถึงการจดัโครงการรณรงคส์ถานท่ีทาํงานปลอดสารพิษ

ต่างๆ โดย ออกกฎระเบียบให้ งดสูบบุหร่ีในสถานท่ีทาํงาน อยา่งจริงจงั หากมีการฝ่าฝืนจะตอ้งถูก

ลงโทษ ส่วนดา้นอาคารสถานท่ีผูอ้าํนวยการงานอาคารสถาณท่ี ควรพิจณารณาโดยเฉพาะอยา่งยิง่

ความสะอาดของหอ้งนํ้าควรไดรั้บการดูแลใหเ้ขม้งวดกวา่น้ีเพื่อสุขลกัษณะท่ีดี และปรับปรุงสถาณ

ท่ีจอดรถใหมี้ความปรอดภยัมากกวา่น้ี เพื่อไม่ใหเ้กิดความเสียหายต่อตวัรถจากแสงแดดหรือฝน 

และการโจรกรรมอุปกรณ์ต่างๆ   

 

3. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน องคก์ารโดยหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยค์ วร

ใชว้ธีิการส่ือสารในทั้งทางตรงและทางออ้มให้ บุคลากรทราบถึงการเจริญเติบโตในสายงานอาชีพ  

เพื่อใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่ใจในการท่ีจะร่วมงานกบัองคก์าร วา่จะตอ้งมีการเติบโตในสายงาน 

หรือการปรับเปล่ียนสถาณะในตํ่าแหน่งงาน  

 

4. ดา้นโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง ในหน่วยงานต่างๆ ของ องคก์าร

นอกจากกาํหนดใหแ้ต่ละหน่วยงานมีการประชุมหน่วยงาน เป็นประจาํ  เพื่อเปิดโอกาสให้ บุคลากร

ในระดบัต่างๆ ไดร่้วมแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ ใหก้บัผูบ้ริหารไดท้ราบและแกไ้ข แลว้ แนว

ทางการส่งเสริมการอบรมสัมนาทั้งภายในและภายนอกเพื่อพฒันาขีดความสามารถอยา่งต่อเน่ือง

ควรใหค้วามสาํคญัเน่ืองจากเป็นสถาบนัการศึกษาท่ีมุ่งผลิตบณัฑิตใหมี้คุณภาพ ซ่ึงบุคลากรตอ้งมี

คุณภาพเช่นกนั ดงันั้นจึงควร ส่งเสริมสนบัสนุนให้ บุคลากรมีโอกาสไดรั้บการพฒันา การเพิ่มพนู

ความรู้ โดยอุดหนุนเงินในการศึกษาดูงาน ฝึกอบรม หรือแมแ้ต่การเสนอให้ทุนศึกษาต่อในระดบัท่ี

สูงข้ึนในเง่ือนไขท่ีไม่ยุง่ยากและบีบรัดจนเกินไป 

 

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั องคก์ารควรจะส่งเสริมการทาํกิจกรรม

ร่วมกนัของพนกังานใหม้ากข้ึน เพื่อใหพ้นกังานในองคก์ารมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั เป็นทีม

เดียวกนั กิจกรรมดงักล่าวอาจแสดงออกในรูปของการทาํกลุ่มสัมพนัธ์ในต่างจงัหวดั เพื่อหล่อ

หลอมใหบุ้คลากรมีความรู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกนัการทาํงานควรเป็นรูปแบบเป็มทีมมากกวา่งาน

บุคคล รวมทั้งสร้างรูปแบบการทาํงานท่ีใหบุ้คลากรรู้สึกไดรั้บการปฏิบติัท่ีเสมอภาคเท่าเทียมกนั ไม่

วา่จะเป็นสายอาจารยห์รือสายสนบัสนุน 
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6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร องคก์ารควรส่งเสริมให้ บุคลากรเขา้ใจถึงสิทธิส่วนบุคคล

โดยเนน้เป็นเร่ืองสาํคญัถา้ฝ่าฝืนอาจถูกลงโทษ หรือหากปฏิบติัตามระเบียบจะไดป้ระโยชน์อยา่งไร 

โดยอาจจดัทาํในรูปของประมวลจริยธรรมขององคก์ารเพื่อใหบุ้คลากรทุกคนรู้สึกถึงการไดรั้บสิทธิ

ส่วนบุคคลขององคก์ารน้ี  และส่งเสริมใหเ้คารพในสิทธิส่วนบุคคล รวมถึงการปฏิบติัอยา่งเสมอ

ภาคเท่าเทียมกนั 

 

7. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน องคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบั บุคลากร

โดยปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและประเมินผลการทาํงานจากผลงานไม่ควรนาํเร่ืองการลา

และหยดุงานเป็นประเด็นสาํคญัและควรหลีกเล่ียงท่ีจะให้ บุคลากรตอ้งทาํงานล่วงเวลา เพราะเวลา

ดงักล่าวถือเป็นเวลาส่วนตวั  รวมถึงการท่ีตอ้งทาํงานนอกเหนือจากภาระหนา้ท่ีประจาํ ควรไดรั้บ

รางวลัหรือสินนํ้าใจเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความภูมิใจในตวัเองท่ีไดท้าํประโยชน์เพื่อองคก์าร 

 

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  องคก์ารควรท่ีจะจดักิจกรรมต่างๆ  ท่ีมีลกัษณะเป็น

ประโยชน์ต่อสังคมทั้งทางตรงและทางออ้ม เช่น ส่งเสริมให้ สอดแทรก ลงไปในกิจกรรมต่างๆ ทั้ง

การเรียนการสอนและนอกเหนือการเรียนการสอน โดยสนบัสนุนงบประมาณในการทาํกิจกรรมอนั

เป็นประโยชน์ต่อสังคม เพื่อเป็นการกระตุน้ให้ บุคลากร กิดความภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์ารน้ี

และไดท้าํประโยชน์ต่อส่วนรวม  

 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรนั้น แมว้า่บุคลากรจะมีความตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้

ความสามารถทาํเพื่อองคก์าร แต่ยงัใหก้ารยอมรับองคก์ารและตอ้งการเป็นสมาชิกในระดบัปาน

กลางเท่านั้น ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งปรับปรุงพฒันาทั้งภาพลกัษณ์และการบริหารจดัการในดา้นต่างๆ 

ใหบุ้คลากรเกิดความมัน่ใจยอมรับองคก์ารและตอ้งการเป็นสมาชิกเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด

ร่วมกนัทั้งบุคลากรและองคก์าร 

 

 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการวจิยัน้ีช้ีใหเ้ห็น

ถึงความสาํคญัของทั้ง 2 ตวัแปร ท่ีมีผลซ่ึงกนัและกนั ดงันั้นองคก์ารจึงควรสนบัสนุนใหเ้กิดทั้ง

คุณภาพชีวติท่ีดีในการทาํงาน โดยมุ่งปรับปรุงคุณภาพชีวติดา้นต่างๆ ท่ีมีระดบันอ้ยและปานกลาง

ใหอ้ยูใ่นระดบัมาก เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน ซ่ึงจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพ

สูงสุดขององคก์าร 
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ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยต่อไป 

 

1. อาจศึกษาถึงตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีคาดวา่จะ มีความสัมพนัธ์กบั ความผกูพนัต่อองคก์ารของ

บุคลากร ไดแ้ก่ ทศันคติ บรรยากาศองคก์าร พฤติกรรมการทาํงาน ภาวะผูน้าํขององคก์าร  ความเช่ือ

อาํนาจในตนเอง การบริหารความขดัแยง้ เป็นตน้ 

 

2. ควรศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มประชากรท่ีมีตาํแหน่งการทาํงานท่ีแตกต่างจากกลุ่ม

ประชากรท่ีทาํการศึกษา เช่น ระดบัผูบ้ริหาร เพื่อนาํผลมาเปรียบเทียบวา่สอดคลอ้งหรือแตกต่างกนั

อยา่งไร 

 

3. ในการวจิยัคร้ังต่อไป ควรจะทาํการศึกษาคุณภาพชีวติในการทาํงานใน สถาบนัการศึกษา

ในประเภทและระดบั ต่างๆ  เพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดม้าเปรียบเทียบวา่สอดคลอ้งหรือแตกต่างกนั

อยา่งไรระหวา่งสถาบนัการศึกษา 

 

 4. ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรจะทาํการศึกษาวา่ปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติของ

บุคลากรและปัจจยัใดบา้งท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง คุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ์ 

 
คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวติและความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารของบุคลากร

วทิยาลยัราชพฤกษ ์ซ่ึงแบบสอบถามน้ี ไม่มีคาํตอบถูกหรือผดิ แต่อยา่งใด ขอความกรุณาท่านตอบคาํถามใหต้รง

กบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด ความคิดเห็นของท่านถือวา่เป็น ความลบัในการนาํเสนอจะเสนอในภาพรวม

และไม่มีผลต่อผูต้อบแต่ประการใด ผลท่ีไดจ้ะใชเ้ป็นแนวทางปรับปรุงสภาพการทาํงานเพื่อใหมี้ความเหมาะสม

มากยิง่ข้ึนต่อไป 

 

ตอนที ่1 ลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงใน  [ ] หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริงของท่าน 

 

1. เพศ 

  1. [ ] ชาย     2. [ ] หญิง 

 

2. อาย…ุ………….. ปี .................... เดือน 

 

3. สถานภาพสมรส 

  1. [ ] โสด   2. [ ] สมรส   3. [ ] หยา่ร้าง 

 

4. ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด..................................................................................... 

 

5. อายงุานปัจจุบนัในองคก์าร ................ ปี ............... เดือน 

 

6. ระดบัเงินเดือน......................................................  บาท 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ีวา่ท่าน เห็นดว้ยหรือไม่  ในระดบัใด  แลว้ทาํ

เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน (กรุณาตอบทุกขอ้)  

 

 

ขอ้ 

 

ขอ้คาํถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

1 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายใน

ชีวติประจาํวนั 

     

2 ท่านพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการทาํงาน      

3 วทิยาลยั มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความ

ยติุธรรม 

     

4 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่คุม้ค่ากบัความทุ่มเทของท่าน

ท่ีมีใหก้บัวทิยาลยั 

     

5 ท่านพอใจกบัสวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บ      

6 ท่านพอใจท่ี วทิยาลยั จดัใหมี้การตรวจสุขภาพ

ประจาํปีกบับุคลากรทุกคน 

     

7 ท่านพอใจกบัระบบการรักษาความปลอดภยัภายใน

วทิยาลยั 

     

8 สถานท่ีทาํงานของท่าน ไม่เหมาะสมทาํใหมี้ผลเสีย

ต่อสุขภาพ 

     

9 วทิยาลยั มีการวางแผนเก่ียวกบัการป้องกนัภยัพิบติั

ต่างๆ เพ่ือป้องกนัความปลอดภยัของพนกังาน 

     

10 ท่านพอใจกบัสภาพแวดลอ้มท่ีท่านทาํงานอยู ่      

11 วทิยาลยัสนบัสนุนใหท่้านไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค์

ในการทาํงาน 

     

12 ท่านไดรั้บโอกาสในการใชค้วามรู้ความสามารถใน

การปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
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ขอ้ 

 

ขอ้คาํถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

13 ท่านมีโอกาสเรียนรู้งานท่ีทาํเพ่ิมมากข้ึนจากหวัหนา้

งานและเพ่ือนร่วมงาน 

     

14 ระบบการจดัการฝึกอบรม บุคลากรมีมาตรฐานและ

มีการวางแผน 

     

15 วทิยาลยัสนบัสนุนใหท่้านเขา้รับการฝึกอบรมเป็น

ประจาํ 

     

16 ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ไปในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน

ในหน่วยงานของท่าน 

     

17 หวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงานของท่านสนบัสนุน

และส่งเสริมท่านใหก้า้วไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

18 ท่านรู้สึกวา่ใน วทิยาลยั ไม่มีความเป็นธรรมในการ

เล่ือนขั้นและตาํแหน่ง 

     

19 มีเกณฑใ์นการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งอยา่งชดัเจน      

20 ท่านพอใจกบัระบบการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งใน

หน่วยงานของท่าน 

     

21 การปฏิบติัต่อบุคลากรโดยมากเป็นไปโดยชอบและ

มีเหตุผล 

     

22 ระบบพรรคพวกทาํใหค้วามมัน่คงในการทาํงาน

ของท่านลดลง 

     

23 เพ่ือนร่วมงานใหค้วามเคารพสิทธิส่วนบุคคลซ่ึงกนั

และกนั 

     

24 วทิยาลยั เปิดโอกาสให้ บุคลากร ร้องทุกขไ์ดเ้ม่ือ

ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม 

     

25 ท่านมัน่ใจวา่วทิยาลยัจะจา้งท่านจนเกษียณ      
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ขอ้ 

 

ขอ้คาํถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

26 ท่านเคยเขา้ร่วมกิจกรรมกบัวทิยาลยั      

27 ท่านสามารถขอความร่วมมือในการปฏิบติังานไดจ้าก

เพ่ือนร่วมงานของท่าน 

     

28 ในหน่วยงานของท่านมีความเห็นอกเห็นใจและให้

ความช่วยเหลือกนัในเร่ืองต่าง ๆ 

     

29 เพ่ือนร่วมงานหลายๆ คนไม่ค่อยชอบท่าน      

30 การมีกิจกรรมสนัทนาการมีส่วนช่วยทาํใหก้ารทาํงาน

มีความคล่องตวัมากข้ึน 

     

31 วทิยาลยัมีการบริหารแบบประชาธิปไตย      

32 ในการเลือกแนวทางปฏิบติังานท่ีทาํงานของท่านตอ้ง

ฟังเสียงขา้งมาก 

     

33 หวัหนา้งานของท่านมกัตดัสินใจโดยความคิดเห็น

ของเขาเป็นสาํคญั 

     

34 ท่านสามารถเลือกท่ีจะไม่ปฏิบติังานนั้นเม่ือเห็นวา่ไม่

ถูกตอ้ง 

     

35 ท่านพอใจกบัลกัษณะของการบริหารของหน่วยงาน

ของท่าน 

     

36 ท่านมีเวลาหยดุพกัผอ่นระหวา่งงานท่ีเหมาะสม      

37 ท่านมีวนัลาหยดุพกัผอ่นประจาํปีท่ีเหมาะสม      

38 หน่วยงานของท่านมกัเรียกท่านใหไ้ปปฏิบติัหนา้ท่ี

อยูเ่ป็นประจาํแมใ้นวนัหยดุก็ตาม  

     

39 ท่านมีงานคัง่คา้งท่ีตอ้งนาํกลบัไปทาํท่ีบา้น      

40 ท่านพอใจกบัช่วงเวลาทาํงานและช่วงอิสระจากงาน

ในแต่ละวนั 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 คําช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ีวา่ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ในระดบัใด แลว้ทาํเคร่ืองหมาย 

√ ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน (กรุณาตอบทุกขอ้) 

 

ขอ้ 

 

ขอ้คาํถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

1 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานในวทิยาลยัแห่งน้ี      

2 ท่านพร้อมท่ีจะรักษาช่ือเสียงของวทิยาลยัดว้ยความ

เตม็ใจ 

     

3 ท่านภูมิใจท่ีจะบอ กกบัคนอ่ืนวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึง

ของวทิยาลยั 

     

4 ท่านรู้สึกอึดอดัท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบของ

วทิยาลยั 

     

5 ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายต่างๆ ของวทิยาลยั      

6 ท่านพบวา่ค่านิยมของท่านกบั ของวทิยาลยั

สอดคลอ้งกนั 

     

7 ท่านปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี  ต่อเพ่ือน

ร่วมงานและหวัหนา้งาน 

     

8 ท่านปฏิบติัตามกฏระเบียบขอ้บงัคบั และวฒันธรรม

ของหน่วยงานของท่าน 

     

9 

 

ท่านยนิดีท่ีมาทาํงานในวนัหยดุ  เม่ือวทิยาลยั ขอ

ความร่วมมือจากท่าน 

     

10 

 

ท่านพร้อมท่ีจะทุ่มเทกายใจในงานท่ีไดรั้บผิดชอบ

อยา่งเตม็ท่ี 

     

11 ท่านพร้อมท่ีจะสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ใหก้บั

วทิยาลยั 

     

12 ท่านเตม็ใจท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของวทิยาลยั      
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ขอ้ 

 

ขอ้คาํถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย 

อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 

13 ท่านคิดท่ีจะปรับปรุงงานใหมี้คุณภาพดีกวา่เดิม      

14 ท่านใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูท่าํงานเพ่ือให้

ผลดีท่ีสุด 

     

15 วทิยาลยัและตวัท่านจะเติบโตไปพร้อมกนั      

16 การตดัสินใจทาํงานในวทิยาลยัน้ี คือความผิดพลาด

คร้ังหน่ึงของท่าน 

     

17 ท่าน ไม่ อยากลาออก  เพราะมีความผกูพนักบั

วทิยาลยั 

     

18 ท่านรู้สึกเป็นเจา้ของวทิยาลยัแห่งน้ีดว้ย      

 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 

……………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………… 
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