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บทที ่1 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

กกกกกกกก ปจจุบันการเปล่ียนแปลงในดานตางๆท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง รวมท้ัง

เทคโนโลยีสมัยท่ีเกิดการแปลงแปลงไปอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ส่ิงเหลานี้ยอมสงผลตอการ

ดําเนินงานขององคการตางๆท่ีจะตองปรับตัวกับส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนเพื่อท่ีจะอยูรอดและพัฒนาให

องคการเกิดความเจริญกาวหนาในการดําเนินงานอยูเสมอ 

กกกกกกกกการบริหารงานในองคการหรือหนวยงานใดๆก็ตาม การดําเนินงานนั้นจะตองประกอบ

ไปดวยทรัพยากรอยางนอย 4 ประการ คือ คน ( Men)   เงิน ( Money) วัตถุส่ิงของ ( Materials) และ

การจัดการ (Management) ซ่ึงปจจัยท้ัง 4 ประการนี้ ในการบริหารองคก าร มนุษยนับเปนทรัพยากร

สําคัญท่ีจําเปนและตองใชทรัพยากรมนุษยจํานวนมากในหลากหลายหนาท่ี  เพราะทรัพยากรมนุษย

จะเปนผูสรางสรรคงานบริการและเปนผูใหบริการดาน ตางๆ ท่ีเนนคุณภาพ มาตรฐาน ความ

ปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงการท่ีจะไดมาซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ การพัฒนาและ

การรักษาทรัพยากรมนุษยใหทํางานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจน

การออกจากองคการไปดวยดีนั้น ลวนตองอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดี ดังนั้น การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญกับการบริหารองคการ คือทําใหมีบุคลากรทํางานท่ีเพียงพอและ

ตอเนื่องทําใหไดคนดีและมีความสามารถเขามาทํางานในองคการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีการ

ฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหมีการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการแกบุคลากรอยาง

เหมาะสม ทําใหเกิดการปองกันและแกไขพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากร ทําใหเกิดการ

ประเมินผลงานของบุคลากรท่ีเหมาะสมและสนับสนุนคนทํางานดี ทําใหเกิดความสัมพันธอันดี

ระหวางคนทํางานดวยกันและคนทํางานกับผูบริหาร (กริชเพชร ชัยชวย 2544:1) 

กกกกกกกกฉะนั้นการท่ีคนในองคการจะทํางานเต็มความสามารถนั้น จึงข้ึนอยูกับคุณภาพชีวิตใน

การทํางานและความผูกพันท่ีมีตอองคการ กลาวคือ เม่ือองคการสามารถตอบสนองตอความ

ตองการและความคาดหวังของคนในองคการ คนจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน และ

นําไปสูความรูสึกท่ีมีความลึกซ่ึงมากกวาความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงก็คือ ความผูกพันตอ 
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องคการ ซ่ึงจะสงผลไปยังคุณภาพชีวิตในการทํางานของคนในองคการตอไป (ปทมา พรมมินทร 

2549:2) จากเหตุผลและความเปนมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานและความผูกพันตอองคการ  กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยา

เขตสารสนเทศเพชรบุรี เพื่อท่ีผลการวิจัยจะไดเปนประโยชนตอองคการและเปนแนวทางในการ

บํารุงรักษาบุคลากร ใหเกิดความรักและผูกพันตอองคการ เพื่อใหบุคลากรมีความมุงม่ันอยางเต็มท่ี

ในการทํางาน ทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางบรรลุเปาหมายและสามารถรักษาทรัพยากร

บุคคลท่ีมีคาใหอยูกับองคการตลอดไป           

วตัถุประสงค์ 

กกกกกกกก 1. ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนม หาวิทยาลัยศิลปากร  

วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี ท่ีมีตอองคการ 

กกกกกกกก2. ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร  วิทยา

เขตสารสนเทศเพชรบุรี  

กกกกกกกก 3. ศึกษา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

 

ขอบเขตการศึกษา 

กกกกกกกก การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ  

กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี โดยสํารวจ

ขอมูลจากบุคคลากรท่ีปฎิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี จํานวน  

198 คน ใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลตั้งแตเดือนตุลาคม 2552 ถึงเดือนธันวาคม 2552 นาน 

3  เดือน 

 

นิยามศัพท์ 

กกกกกกกก 1. คุณภาพชีวติในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงตางๆท่ีเกี่ยวของกับชีวิตการทํางานซ่ึงมี 8 

ดาน คือ 

กกกกกกกกกกกกกกกก- ดานรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม 

กกกกกกกกกกกกกกกก- ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

กกกกกกกกกกกกกกกก- ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง 
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กกกกกกกกกกกกกกกก- ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก- ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน 

กกกกกกกกกกกกกกกก- ดานลักษณะการบริหาร 

กกกกกกกกกกกกกกกก- ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

กกกกกกกกกกกกกกกก- ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม (กริชเพชร ชัยชวย 2544:5) 

กกกกกกกก2. ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความเปนอันดับหนึ่งอันเดียวกันกับองคการโดย

เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน  ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการเสมือนหนึ่งวาตนเปน

เจาของเชนกันและการเขามามีสวนรวมในองคการ  คือการท่ีสมาชิกมีความรูสึกวาไดรวมกระทําใน

กิจกรรมขององคการตามบทบาทหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ี การท่ีสมาชิกไดแสดงออกถึงความ

ตองการท่ีจะทํางานตอใ นองคการเดิมไมคิดท่ีจะโอนยายไปอยูท่ีอ่ืน  ยังคงมีความตองการเปน

สมาชิกภายในองคการนั้นตลอดไป  ไมวาจะมีอะไรเปล่ียนแปลงภายในหรือมีส่ิงดึงดูดจากภายนอก  

ก็ยังคงท่ีจะเปนสมาชิกขององคการนั้นโดยไมคิดเปล่ียนใจ  นั่นคือสมาชิกมีความรูสึกจงรักภักดีตอ

องคการซ่ึงนอกเหนือไปจากการยังคงสภาพเปนสมาชิกขององคการแลว  ความจงรักภักดีก็ยังสงผล

ตอการทําใหสมาชิกขององคการแสดงออกทางพฤติกรรมอันพึงประสงคตอองคการ  ทําใหไมเปน

อุปสรรคตอการพัฒนาองคการ (ธีระ วีรธรรมสาธิต 2532:7) 

กกกกกกก   3. องค์การ หมายถึง มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

กกกกกกกก 4. บุคลากร หมายถึง เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานในสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร 

วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี ซ่ึงไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจางทุกคน 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

กกกกกกกก1. ทําใหทราบถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนม หาวิทยาลัย

ศิลปากรท่ีมีตอองคการ  

กกกกกกกก 2. ทําใหทราบถึงความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนม หาวิทยาลัย

ศิลปากร 

กกกกกกกก3. ทําใหทราบถึง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี  
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

กกกกกกกก การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา บุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีจุดมุงหมายท่ีจะทราบวาตัวแปร

ใดมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการของบุคลากร จากการคนควา

จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  ผูศึกษาไดเลือกแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ตอไปนี้มา

เปนกรอบในการศึกษา ไดแก 

กกกกกกกก1. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.1 ความหมายและความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

กกกกกกกก2. ความผูกพันตอองคการ 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.1 ความหมายและความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

กกกกกกกก3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอ 

                        องคการ 

กกกกกกกก4. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

กกกกกกกก5. กรอบแนวคิดในการทําวิจัย 

1. คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

กกกกกกกก1.1 ความหมายและความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

กกกกกกกกความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

กกกกกกกกจากการศึกษาคนควาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานพบวา

มีผูสนใจศึกษาเปนจํานวนมาก โดยผูท่ีสนใจศึกษานั้นไดใหแนวคิดและความหมายเกี่ยวกับ 

คุณภาพชีวิตในการทํางานไวแตกตางกัน ซ่ึงผูศึกษาไดรวบรวมความหมายท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา

คร้ังนี้ ไดดังนี้  

กกกกกกกก ความหมายทางกวางของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ส่ิงตางๆท่ีเกี่ยวของกับ

ชีวิตการทํางานซ่ึงประกอบดวย คาจางช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชน  
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ความกาวหนาในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ ส่ิงเหลานี้ลวนแตเปนแรงจูงใจและความพึง

พอใจสําหรับคนงาน 

กกกกกกกก คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายอยางแคบ คือผลท่ีมีตอคนงานซ่ึงหมายถึงการ

ปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการพิจารณาเปนพิเศษ

สําหรับสงเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแตละบุคคล และรวมถึงความตองการของ

พนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในการงานมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลตอสภาพการทํางาน 

กกกกกกกกคุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฎิบัติ หรือเทคโนโลยีท่ี

เสริมสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลัพธท้ัง

องคการและปจเจกบุคคล (ผจญ เฉลิมสาร 2540, อางถึง ใน กริชเพชร ชัยชวย 2544: 9) 

กกกกกกกกคุณภาพชีวิตการทํางาน  (Quality of Work Life) หรือ QWL หมายถึง การประเมิน

สถานะในลักษณะตางๆของงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการสรางสมดุลระหวางงานและชีวิตของบุคคล 

คุณภาพชีวิตการทํางานจะใหความสําคัญกับผลงานท่ีมีตอบุคคล และประสิทธิภาพขององคการ 

รวมท้ังความพอใจของบุคลากรกับการแกปญหาและการตัดสินใจขององคการ นอกจากนี้คุณภาพ

ชีวิตการทํางานจะมีผลกระทบตอบุคคลและองคการท้ังในระดับมหภาคและจุลภาค โดยเฉพาะใน

ปจจุบันท่ีคุณภาพชีวิตการทํางานกลายเปนประเด็นสําคัญทางสังคัมและเทคโนโลยี ท่ีบุคคลและ

องคการตางก็เปนสวนหนึ่งของสังคมท่ีจะตองอยูรวมกันและเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน (ณัฏฐพันธ เขจร

นันทน 2551 : 109) 

กกกกกกกกคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) หรือ QWL หมายถึงการทําให

พนักงานพึงพอใจในดานตางๆ 8 ดานคือ 

กกกกกกกก1.ความเทาเทียมและความเปนธรรมในคาตอบแทนท่ีไดรับ 

กกกกกกกก2.สภาพความปลอดภัยและสุขภาพในการทํางานท่ีดี 

กกกกกกกก3.การทํางานท่ีไดมีการพัฒนาขีดความสามารถ 

กกกกกกกก4.การใหพนักงานไดรับโอกาสในความเจริญกาวหนาและม่ันใจในงาน 

กกกกกกกก5.การมีสภาพแวดลอมทางสังคมท่ีดี 

กกกกกกกก6.การมีสิทธิความชอบธรรมของพนักงาน 

กกกกกกกก7.การทํางานท่ีมีเวลาใหแกครอบครัว มีการพักผอน 

กกกกกกกก8.งานท่ีองคการมีความรับผิดชอบตอสังคม 

กกกกกกกกการสรางความพึงพอใจในงานเหลานี้เรียกวาการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีจะมีผล

ทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิ เพิ่มผลผลิต และลดปญหาตางๆไดทําใหพนักงานมี

ความคิดริเร่ิมท่ีดี (เนตรพัณณา ยาวิราช 2547: 106) 
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กกกกกกกกความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

กกกกกกกก การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานเร่ิมข้ึนในประเทศตะวันตก ในชวงตอของสังคม

อุตสาหกรรมและสังคมสารสนเทศ เนื่องจากปญหาระหวางการทํางานและคุณภาพชีวิตของบุคคล 

ซ่ึง เดวิส (Davis etal. 1975, อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  2551: 109-110) ไดกลาววา การศึกษา

คุณภาพชีวิตการทํางานเกิดข้ึนจากการตื่นตัวในสหรัฐฯ ในชวงทศวรรษท่ี 1970 เนื่องจากเปาหมาย

สําคัญ 3 ประการคือ 

กกกกกกกก 1. การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของคนอเมริกันในปจจุบันกับอดีต และ

เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทํางานของคนอเมริกันกับประชากรของประเทศอุตสาหกรรมอ่ืน 

กกกกกกกก2. เพื่อกําหนดกลยุทธในการยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางานใหกับแรงงานในสหรัฐฯ 

กกกกกกกก3. เพื่อรักษาและพัฒนาอัตราผลิตภาพและประสิทธิภาพขององคการผานความรวมมือ

ของสมาชิกในองคการ 

กกกกกกกก ปจจุบันกระแสการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานไดรับการยอมรับ และไดรับความ

สนใจในหลายประเทศ รวมท้ังประเทศไทยโดยองคการตางๆ ในประเทศไทยไดตระหนักถึง

ความสําคัญ และความสําคัญของทรัพยากรมนุษยและการอยูรวมกันในสังคม ท่ีธุรกิจไมสามารถ

สรางกําไรไดจากการเรงเราใหแรงงานปฎิบัติงานเพียงดานเดียว แรงงานสมควรจะตองมีชีวิตท่ี

นอกเหนือจากงาน ตลอดจนตระหนักถึงประโยชนของการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีตอ

บุคคลกลุมตางๆซ่ึงเราสามารถสรุปไดดังนี้ 

กกกกกกกก1. สรางขวัญและกําลังใจในการปฎิบัติงานใหกับพนักงาน 

กกกกกกกก2. สรางความจงรักภักดี การมีสวนรวม และการเปนประชาชนขององคการ 

กกกกกกกก3. พัฒนาผลิตภาพในการดําเนินงานขององคการท้ังระดับบุคคล ระดับหนวยงาน และ

ระดับองคการ 

กกกกกกกก4. สรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคลและองคการ 

กกกกกกกก5. สรางภาพลักษณท่ีดีขององคการท่ีมีตอสมาชิกและสังคม 

กกกกกกกก6. เพิ่มโอกาสในการเติบโตและขยายธุรกิจผานความเช่ือถือและความเช่ือใจของชุมชน 

กกกกกกกก7. ชวยลดปญหาสังคมท้ังในระดับชุมชนและระดับประเทศ 

กกกกกกกกถึงแมโครงการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานจะยังไมไดรับความสําคัญและเกิดข้ึนกับ

ทุกองคการในประเทศไทย แตก็ไดรับความสนใจและนําไปประยุกตเพิ่มข้ึนท้ังโดยทางตรงและ

ทางออมในองคการท้ังภาคราชการและเอกชน นอกจากนี้ยังเปนท่ีนายินดีท่ีหลายหนวยงานไดให

ความสนใจและนํามาเปนนโยบายหลัก โดยเฉพาะภาคราชการท่ีสงเสริมการสรางคุณภาพชีวิตของ

ประชาชนโดยการออกกฎหมาย ระเบียบ ขอปฎิบัติ และการรณรงคในเชิงสรางสรรค เพื่อให
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องคการตางๆมองเห็นความสําคัญ และมีสวนรวมในการสงเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงาน (ณัฏฐ

พันธ เขจรนันทน 2551: 109-110) 

กกกกกกกกการท่ีแตละบุคคลไดใชชีวิตการทํางานอยูกับส่ิงท่ีตนเองพอใจก็จะทําใหมีสภาพจิตใจ 

และอารมณท่ีดี ซ่ึงสงผลใหทํางานดีตามไปดวย ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีแตละองคการจะตอง

ศึกษาหรือแสวงหาหนทางใหเกิดความสอดคลองตองกันของความพึงพอใจระหวาง พนักงานและ

องคการ เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายสูงสุด เราคงไดยินไดฟงหรือเห็นภาพความขัดแยง

ภาพการหยุดงานเพื่อประทวงหรือเรียกรองสิทธิอันพึงมีพึงไดของผูใช แรงงานอยูเสมอ หรือ

เหตุการณในบางประเทศท่ีมีการประทวงจนเกิดเร่ืองราวใหญโตข้ึน นั่นเปนเพราะผูใชแรงงานมี

ความรูสึกวากําลังถูกลิดรอนสิทธ์ิ คุณภาพชีวิตการทํางานต่ําลง ผลท่ีตามมาคือ ความเสียหายอยาง

ใหญหลวงท่ีเกิดข้ึน ไมวาจะเปนเร่ืองของการผลิตท่ีตอง หยุดชะงัก จนมีผลทําใหการสงออกไม

สามารถดําเนินการไปตามเปาหมายได ซ่ึงนอกจากองคการจะสูญเสียรายไดจํานวนมหาศาลแลว 

พนักงานเองก็ตองประสบความลําบาก และขาดรายได อีกท้ังสงผลกระทบตอสังคมและ 

ประเทศชาติโดยรวมดวย (ผจญ เฉลิมสาร: 2552)   

กกกกกกกก1.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

กกกกกกกกการสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในสถานท่ีทํางานนั้น เปนเร่ือง ของความพรอมของบุคคลสอง

ฝาย คือฝายองคการหรือนายจาง และฝายพนักงานหรือลูกจางท่ีพรอมจะหันหนาเขาหากันเพื่อคิด

หาแนวทางท่ีจะนําไปสูเปาหมายของ องคการ โดยท่ีท้ังสองฝายตางมีความพึงพอใจดวยกัน 

กกกกกกกก การสรางความพึงพอใจในการทํางานนั้น สามารถนําแนวคิดทฤษฎีปจจัยคู (Two-

Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก (Fredrick Herzberg) มาเปนเคร่ือง ชวยในการช้ีนํา 

นั่นคือ ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) 

กกกกกกกก ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนองคประกอบหรือปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงานโดยตรง (Instrinsic aspects of the job) เปนปจจัยท่ีจูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิด 

ความพอใจ ซ่ึงไดแก 

กกกกกกกก1. ความสําเร็จของงาน (Achievement)  

กกกกกกกก2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition)  

กกกกกกกก3. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน (Advancement)  

กกกกกกกก4. ลักษณะของงาน (Work itself)  

กกกกกกกก5. โอกาสท่ีจะกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth)  

กกกกกกกก6. ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
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กกกกกกกกปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เปนองคประกอบท่ีไมใชเกี่ยวกับตัวงานโดยตรง แต

มีความเกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงาน (Extrinsic factors) เปนปจจัยท่ีไมใชส่ิงจูงใจแต สามารถทําให

บุคลากรพึงพอใจหรือไมพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานได ซ่ึงมีอยู 10 ประการคือ 

กกกกกกกก1. การบังคับบัญชา (Supervision) 

กกกกกกกก2. นโยบายบริหาร (Policy and administration) 

กกกกกกกก3. สภาพการทํางาน (Working condition) 

กกกกกกกก4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relations with superiors) 

กกกกกกกก5. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relation with subordinates) 

กกกกกกกก6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relation with peers) 

กกกกกกกก7. ตําแหนงในบริษัท (Status) 

กกกกกกกก8. ความม่ันคงในงาน (Job security) 

กกกกกกกก9. เงินเดือน (Salary) 

กกกกกกกก10. ชีวิตสวนตัว (Personal life) 

นอกจากนี้ ยังมีปจจัยอ่ืนท่ีมีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจไดเชนกัน อาทิ  

กกกกกกกก1.ช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสม และเปนไปตามขอบัญญัติของกฎหมาย 

กกกกกกก 2.ลักษณะของงานท่ีทํา ไดแก การไดทํางานท่ีตรงกับความตองการและความรู 

ความสามารถของตน และไมเกิดความเส่ียงในขณะปฏิบัติงาน 

กกกกกกกก3.การติดตอส่ือสาร (communication) ไดแก การส่ือสารเพื่ออํานวยประโยชนใหการ 

ดําเนินงานเปนไปอยางราบร่ืน ทันตอเวลาและความตองการของบุคคลในองคการ 

กกกกกกกก4.ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนตาง ๆ (Benefits) ไดแก การบริการ การรักษาพยาบาล 

สวัสดิการตาง ๆ 

กกกกกกกก จากท่ีไดกลาวมาท้ังหมดนี้ จะเห็นไดวาการสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน เปนส่ิงท่ี

จําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่ง คุณภาพชีวิตการทํางานในลักษณะของความพึงพอใจในการทํางาน

นั้น จะสงผลตอการปฏิบัติงาน และยังเปนส่ิงจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน ซ่ึงนําไปสู

ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษัทหรือองคการในท่ีสุด เรียกไดวา บรรลุเปาหมายของ

ท้ังบุคคลในฐานะสมาชิกขององคการและตัวองคการเอง นอกจากนี้ยัง สงผลตอเศรษฐกิจโดยรวม

ของประเทศอีกดวย (ผจญ เฉลิมสาร: 2552) 
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2. ความผูกพนัต่อองค์การ         

กกกกกกกก2.1 ความหมายและความสําคัญของความผูกพันตอองคการ    

กกกกกกกกความหมายของความผูกพันตอองคการ 

กกกกกกกก จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการนั้น มีนักวิชาการและผูท่ีสนใจ

ศึกษาไดใหความหมายและนิยามของความผูกพันตอองคการไวตางๆดังนี้ 

กกกกกกกกความผูกพันกับองคการ( Organization Commitment) หมายถึงทัศนคติท่ีสะทอนความ

เกี่ยวของระหวางบุคคลกับองคการ ซ่ึงเขายินดีท่ีจะมีสวนรวมเปนสมาชิก และไมเต็มใจท่ีจะจาก

องคการไปโดยนักวิชาการไดอธิบายความผูกพันระหวางบุคคลและองคการจาก 2 มุมมองคือ  

กกกกกกกกมุมมองท่ี1 ความผูกพันอยางตอเนื่อง (Continuance Commitment) หรือท่ีเรียกวา Side-

bets Orientation พนักงานมีแนวโนมจะอยูกับองคการ เนื่องจากเขาไมสามารถจะออกไปได 

ตัวอยางเชน เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชนท่ีจะไดรับ ถาเขาออกจากองคการไป 

กกกกกกกก มุมมองท่ี 2 ความสอดคลองของเปาหมายระหวางบุคคลและองคการ ( Individual-

Organizational Goal-Congruence Orientation) หรือท่ีเรียกวา มโนทัศนท่ีบุคคลพรอมท่ีจะยอมรับ 

(Affective Commitment) และปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของตนและองคการ ซ่ึงมีความ

สอดคลองกัน โดยบุคคลจะยังคงปฎิบัติงานรวมกับองคการเนื่องจากปจจัย 3 ประการ ไดแก  

กกกกกกกก- มีความเช่ือในเปาหมายและคานนิยมขององคการ 

กกกกกกกก- มีความพรอมท่ีจะทุมเททํางานในนามขององคการ    

กกกกกกกก- ความตั้งใจจะคงความเปนสมาชิกขององคการ 

กกกกกกกกเนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนเร่ืองท่ียุงยากซับซอน Becker และ Billings ได

พยายามเสนอแงมุมมองเร่ืองนี้เพื่อใหงายแกการเขาใจยิ่งข้ึน โดยไดแบงจุดเนนของความผูกพันของ

พนักงานออกเปน 2 ระดับคือ 

กกกกกกกก 1.จุดเนนของความผูกพันตอระดับลางขององคการ เชน เพื่อนรวมงานระดับเดียวกัน

และหัวหนางาน 

กกกกกกกก 2.จุดเนนของความผูกพันตอระดับสูง เชน ผูบริหารสุงสุดและองคการท่ีเปนภาพรวม 

โดย Becker และ Billings ไดอธิบายการผสมระหวางจุดเนนท้ัง 2 ระดับดังกลาว ทําใหไดพนักงาน

ตามระดับความผูกพันข้ึน ซ่ึงสามารถแบงระดับของความผูกพันเปน 4 แบบ ไดแก 

กกกกกกกก - แบบท่ี 1 แบบขาดความผูกพัน ( Uncommitted) เปนพนักงานท่ีไมมีจุดเนนของความ

ผูกพันท้ังระดับบนแตอยางใด 
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กกกกกกกก- แบบท่ี 2 แบบผูกพันมาก (Committed) เปนพนักงานท่ีมีความรูสึกเนนความผูกพันท้ัง

คนในระดับลางและระดับบน 

กกกกกกกก- แบบท่ี 3 แบบผูกพันใกลตัว (Locally Committed) ซ่ึงมีลักษณะผูกพันกับบุคคลระดับ

ลางใกลตน แตจะไมผูกพันตอบุคคลระดับบริหารสูงสุดหรือองคการ 

กกกกกกกก- แบบท่ี 4 แบบผูกพันไกลตัว ( Globally Committed) พนักงานแบบนี้จะผูกพันกับ

หัวหนาสูงสุดหรือองคการ แตจะไมผูกพันกับบุคคลระดับลางใกลตน 

กกกกกกกกนอกจากมุมมองพื้นฐานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการดังกลาวมาแลว นักวิชาการได

ช้ีใหเห็นวาการท่ีคนผูกพันตอองคการจะมีเหตุผลสําคัญ 3 ประการ ไดแก 

กกกกกกกก- ความผูกพันเพราะอยากอยูตอ ( Continuance Commitment) ซ่ึงหมายถึง การท่ีบุคคล

อยูทํางานกับองคการตอไปเพราะไมสามารถหางานอ่ืนได 

กกกกกกกก - ความผูกพันดวยใจรัก ( Affective Commitment) เปนประเด็นท่ีเกิดจากความ

สอดคลองกับเปาหมาย เปนเหตุใหบุคคลปรารถนาท่ีจะอยูทํางานกับองคการตอไป เพราะเห็นดวย

กับเปาหมายและตองการทํางานแบบเดียวกัน 

กกกกกกกก- ความผูกพันเพราะจําตองอยูตอ (Normative Commitment) ความผูกพันแบบนี้เกิดจาก

ความรูสึกจําใจตองอยูกับองคการ เพราะแรงกดดันบังคับ เชน ไมชอบอาชีพพยาบาล แตพอแมชอบ

จึงบังคับหรือกดดันใหเรียนพยาบาลและมีอาชีพเปนพยาบาล เปนตน (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน 2551: 

105-107) 

กกกกกกกกความผูกพันกับองคการ หมายถึง ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับองคการหรือรูสึกรวมเปน

เจาขององคการ ความผูกพันกับองคการแยกได 2 ลักษณะไดแก ความผูกพันดวยใจ และความ

ผูกพันจากความสืบเนื่อง 

กกกกกกกก ความผูกพันดวยใจ หมายถึงความตองการแทจริงของบุคลากรท่ีจะทํางานในองคการ

นั้นๆ ดวยความซ่ือสัตย ความหวงใยตอสถานะองคการ ซ่ึงโดยท่ัวไปเกิดจากปจจัย 3 ประการ คือ 

กกกกกกกก1. ความเช่ือในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

กกกกกกกก2. ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามสวนตนเพื่อองคการ 

กกกกกกกก3. ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกองคการไว 

กกกกกกกกความผูกพันจากความสืบเนื่อง หมายถึง การท่ีบุคลากรทํางานกับองคการเพราะเห็นวา

ไมคุมคาท่ีจะหางานอ่ืน โดยอาจรูเสียดายเวลาและผลงาน รวมท้ังประโยชนท่ีไดรับจากสถานท่ี

ทํางานในขณะนั้นองคการอาจสงเสริมความผูกพันของบุคลากร โดยการใหเขามามีสววนรวมใน

การตัดสินใจ หรือทําใหคนทํางานรูสึกมีความม่ันคง รวมไปถึงการมอบหมายงานท่ีนาสนใจ และ

ใหอิสระในการทํางานในความรับผิดชอบ 
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กกกกกกกก ความผูกพันกับองคการมีความสัมพันธกับอัตราการขาดงาน คุณภาพงานและ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ผูบริหารควรใหความสนใจความผูกพันดวยใจ เพราะคนทําท่ีมีความ

ผูกพันกับองคการดวยใจ มักทํางานอยางมุงม่ันพยายามมากกวา และมีแนวโนมท่ีจะออกจาก

องคการนอยกวา ความผูกพันกับองคการและความพอใจในงานเปนทัศนคติท่ีมีความสัมพันธกัน 

การเพิ่มความพอใจในงานอาจสงผลใหมีความผูกพัน ธกับองคการเพิ่มมากข้ึนดวย (ปภาวดี 

ประจักษศุภนิติ และคณะ 2546: 92) 

กกกกกกกก ความผูกพันกับองคการ ( Organization Commitment) องคการท่ีประสบความสําเร็จ 

องคการท่ีสรางประโยชนใหกับสังคม องคการท่ีใหโอกาสแกพนักงาน สมาชิกมักจะมีความรูสึกรัก

องคการ ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสมาชิก เปนสวนหนึ่งขององคการ มีความรูสึกรวมกับองคการสูง และ

ทําตนเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เชน ตั้งใจทํางาน ดูแลรักษาทรัพยสินขององงคการเหมือนกับของ

ตน แกตัวแทนองคการเม่ือถูกคนอ่ืนกลาวหา และมักจะจะใชสรรพนามแทนตัววาเรา หรือ เชน 

องคการของเราหนวยงานของพวกเรา   การผูกพันกับองคการ จะมีอยู 2 ลักษณะ คือ  

กกกกกกกก1. การผูกพันในเชิงความรูสึก (Affective commitment) ซ่ึงเปนความตั้งใจของพนักงาน

ท่ีจะคงอยูกับองคการอันเนื่องมาจาก 

กกกกกกกก-เช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

กกกกกกกก-เต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 

กกกกกกกก2. ความผูกพันเนื่องจากตองการอยูกับองคการ เพราะท่ีองคการนี้เหมาะสมท่ีจะคงอยู

เปนสมาชิกตอไป (Continuance commitment) (สุพานี สฤษฎวานิช 2549: 98-99) 

กกกกกกกกความผูกพันกับองคการ (Organizational commitment) เปนสภาวะท่ีพนักงานผูกพัน

ตัวเองเขากับองคการใดองคการหนึ่งและเปาหมายขององคการนั้นๆ และมีความตองการท่ีจะรักษา

สภาพการเปนสมาชิกขององคการนั้นไว ซ่ึงพนักงานจะรูสึกมีความเกี่ยวของ จงรักภักดีและเปน

อันหนึ่งอันเดียวกับองคการ ความผูกพันกับองคการนี้จะมีความแตกตางจากความเกี่ยวของกับงาน 

ในแงท่ีความเกี่ยวของกับงาน (Job involvement) เปนการกําหนดตัวเองและเปนความรูสึกเปน

อันหนึ่งอันเดียวกับงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ สวนความผูกพันกับองคการเปนความเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกับองคการ ตองการทํางานในองคการ ความผูกพันกับองคการจะทําใหคนงานในองคการมี

อัตราการเขาออกงาน (Turnover) ต่ํา (วันชัย มีชาติ 2544: 40 ) 

         

กกกกกกกกความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

กกกกกกกกการสงเสริมใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการมีความสําคัญตอการดําเนินงานของ

องคการในปจจุบัน เนื่องจากพนักงานท่ีผูกพันและทุมเทใหกับองคการนั้น จะชวยใหองคการ
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ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและชวยลดตนทุนขององคการ โดยการท่ีจะทําใหพนักงานมีความ

ผูกพันธกับองคการนั้นตองสรางคุณภาพชีวิตการทํางานหรือ QWL เพราะคุณภาพชีวิตการทํางาน

จะมีผลกระทบตอบุคคลและองคการท้ังในระดับมหาภาคและจุลภาค อีกท้ังปจจุบันกระแสการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานไดรับการยอมรับและความสนใจในหลายประเทศ รวมท้ังปประเทศ

ไทย โดยองคการตางๆในประเทศไทยไดตระหนักถึงความสําคัญ และเร่ิมใหความสนใจในการ

พัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานใหกับพนักงาน เนื่องจากเล็งเห็นถึงความสําคัญของ

ทรัพยากรมนุษยและการอยูรวมกันในสังคม (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน 2551: 113) 

         

กกกกกกกก2.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

กกกกกกกกเสตียร (Steers 1977, อางถึงใน  เกื้อกูล วัฒนานุกูล และคณะ  2544 : 37)ไดเสนอ

แบบจําลองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ 

กกกกกกกก 1.ลักษณะสวนบุคคล ( Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได 

สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ 

กกกกกกกก2.ลักษณะงาน (Job Characteristics) ไดแก ความทาทายของงาน ความหลากหลายของ

งาน โอกาสมีปฎิสัมพันธทางสังคม 

กกกกกกกก 3.ประสบการณจากการทํางาน ( Work Experience) ไดแก ทัศนคติของกลุมท่ีมีตอ

องคการ ความเช่ือถือตอองคการ 

กกกกกกกก ปจจัยท้ังสามนี้มีความสัมพันธ และมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ มีผลทําให

บุคคลยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ตั้งใจในการปฎิบัติงาน และคงรักษาความเปน

สมาชิกขององคการ ดังแบบจําลองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลของความ

ผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

 

 
       

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ปรารถนาท่ีจะอยูในองคการ 

ตั้งใจท่ีจะอยูในองคการ 

มาทํางานสมํ่าเสมอ 

มีความพยายามในการทํางาน 

รักษาความเปนสมาชิกขององคการ 

ลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะงาน 

ประสบการณจากการทํางาน 
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กกกกกกกกตอมา มาวเดย , เสตียร และ พอรเตอร  (Mowday Steers & Porter 1982, อางถึงใน 

เกื้อกูล วัฒนานุกูล และคณะ  2544 : 38) ไดเสนอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการเพิ่ม

จาก เสตียร (1977) โดยเพิ่มปจจัยทางดานลักษณะขององคการหรือโครงสรางขององคการวาเปน

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการซ่ึง มาวเดย และคณะ แบงปจจัยออกเปน 4 กลุม คือ     

กกกกกกกก 1. ลักษณะบุคคล ( Personal Characteristics) พบวา อายุ ตําแหนงและความตองการ

ประสบความสําเร็จมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการและการศึกษามี

ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ  

กกกกกกกก2. ลักษณะงาน (Job or Role-related Characteristics) พบวา งานท่ีมีคุณคานําไปสูการ

เพิ่มความผูกพันตอองคการนอกจากนี้ ความชัดเจนในบทบาทมีความสัมพันธโดยตรงตอความ

ผูกพัน  

กกกกกกกก 3. ลักษณะองคการ ( Structural Characteristics) พบวาความผูกพันมีความสัมพันธ

ทางบวกและระดับความเปนทางการขององคการ การกระจายอํานาจระดับการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ ความรูสึกเปนเจาของของเจาท่ีและการควบคุมองคการ  

กกกกกกกก4. ประสบการณจากการทํางาน ( Work Experience) เปนแรงทางดานสังคมซ่ึงมีอิทธิ

สําคัญในการเกิดความรูสึกเกี่ยวพันกับองคการ ไดแก ทัศนคติทางบวกตอองคการ ความรูสึกวาตน

สําคัญตอองคการ  

 ปจจัย 4 ดาน มีผลตอความผูกพันตอองคการ ดังแบบจําลองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันตอองคการและผลของความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

 
 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ปรารถนาท่ีจะอยูในองคการ 

ตั้งใจท่ีจะอยูในองคการ 

มาทํางานสมํ่าเสมอ 

มีความพยายามในการทํางาน 

รักษาความเปนสมาชิกขององคการ 

 

ลักษณะงาน 

ลักษณะบุคคล 

ลักษณะองคการ 

ประสบการณจากการทํางาน 
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3. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การ 

กกกกกกกกแรงจูงใจในการทํางานเปนส่ิงสําคัญในกระตุนใหผูปฎิบัติงานเกิดความเต็มใจและตั้งใจ

ท่ีจะปฎิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค ซ่ึงการท่ีองคการสามารถตอบสนองความตองการของ

ผูปฎิบัติงานอยางถูกตองและเหมาะสมกับสภาพความเปนจริงเปนผลใหคนเกิดความพึงพอใจและมี

คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีซ่ึงจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการตามมา ดังนั้น แนวคิดและ

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการท่ีผูศึกษาขอนําเสนอ 

มีดังนี้ 

กกกกกกกก- แนวคิดตางๆท่ีเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 

กกกกกกกกริชารด อี. วอลตัน (Richard E. Walton ,1975 อางถึงใน ผจญ เฉลิมสาร: 2552 ) ไดเสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบข้ึนเปนคุณภาพชีวิตการทํางานในหนังสือ Criteria for 

Quality of Working life โดยแบงออก เปน 8 ประการ คือ 

กกกกกกกก1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง การ

ท่ีผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยาง เพียงพอกับการมี

ชีวิตอยูไดตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และตองเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือ

องคการอ่ืนๆ ดวย 

กกกกกกกก2. ส่ิงแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึง 

ส่ิงแวดลอมท้ังทางกายภาพและทางดานจิตใจ นั่นคือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตองเส่ียง

ภัยจนเกินไป และจะตองชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ

อนามัย 

กกกกกกกก3. เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี (development 

of human capacities) งานท่ีปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติ งานไดใชและพัฒนาทักษะ

ความรูอยางแทจริงและรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานท่ีตนยอมรับวาสําคัญและมีความหมา 

กกกกกกกก4. ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน (growth 

and security) นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรูความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานไดมี

โอกาสกาวหนา และมีความม่ันคงในอาชีพ ตลอดจนเปนท่ียอมรับท้ังของเพื่อนรวมงานและสมาชิก

ในครอบครัวของตน 

กกกกกกกก 5. ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน (social 

integration) ซ่ึงหมายความวางานนั้นชวยใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคล

อ่ืนๆ รวมถึงโอกาสท่ีเทาเทียมกันในความกาวหนาท่ีตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม 
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กกกกกกกก 6. ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 

(Constitutionalism) ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมให เกิดการเคารพ

สิทธิสวนบุคคลมีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแตละ

คนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพ ในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครอง

ดวยกฎหมาย 

กกกกกกกก7. ความสมดุลระหวางชีวิต กับการทํางานโดยสวนรวม (the total life space) เปนเร่ือง

ของการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอก องคการอยาง

สมดุล นั่นคือตองไมปลอยใหผูปฏิบัติงานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการ

กําหนดช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาะสมเพื่อหลีกเล่ียง การท่ีตองครํ่าเครงอยูกับงานจนไมมีเวลา

พักผอน หรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ 

กกกกกกกก8. ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (social relevance) ซ่ึง

นับเปนเร่ืองท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรูสึก และยอมรับวาองคการท่ีตนปฏิบัติงาน

อยูนั้นรับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ ท้ังในดานผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษา

สภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจางงาน และเทคนิคดานการตลาด  

         

กกกกกกกก สวนแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการนั้นไดมีนักวิชาการไดมีการมองความ

ผูกพันแตกตางกันออกไป ซ่ึงสามารถสรุปแนวความคิดใหญๆ ได 3 แนวคิด  คือ         

กกกกกกกก1.แนวความคิดทางดานทัศนคติ (Attitudinal commitment) 

กกกกกกกก2. แนวความคิดทางดานพฤติกรรม (Behavioral commitment) 

กกกกกกกก3.แนวความคิดทางดานบรรทัดฐานของสังคม (Normative commitment) 

         

กกกกกกกก1.แนวความคิดทางดานทัศนคติ 

กกกกกกกกแนวความคิดทางดานนี้ (เสตียร  และ พอรเตอร 1974, อางถึงใน เกื้อกูล วัฒนานุกูลและ

คณะ 2544:17-20) มองวา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 

มีปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการไว มีทัศนคติในทางบวกตอองคการ มีความ

ตั้งใจในการทํางานอยางเต็มท่ีเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จในนามขององคการ ซ่ึงผูนําในการศึกษาความ

ผูกพันตอองคการในแนวความคิดดานทัศนคตินี้ไดจําแนกแนวความคิดนี้ออกเปน 3 องคประกอบ 

คือ  

กกกกกกกกกกกกกกกก1.1. ความเช่ืออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.2. เต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในนามขององคการ 
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กกกกกกกกกกกกกกกก1.3.ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

กกกกกกกก2.แนวความคิดทางดานพฤติกรรม        

กกกกกกกกแนวความคิดนี้ เสตียร 1977  มองวาเปนกระบวนการท่ีคนไดตัดสินใจไปแลวในการเขา

มาอยูในองคการ ถาออกจะสูญเสียส่ิงท่ีไดลงทุนลงไป เชน คนงานท่ีไดเขารวมในโปรแกรมการ

ฝกหัดเพื่อท่ีจะกลายเปนคนดูแลเคร่ืองจักรท่ีเช่ียวชาญและมีความเปนอาวุโสเพิ่มข้ึน อาจพบวาการ

ท่ีเขาเสียเวลา และความผูกพันตอองคการ ความมีอาวุโสเพิ่มทําใหคนงานไมพยายามท่ีจะออกจาก

องคการไปอยูท่ีอ่ืน แนวความคิดนี้คนรูสึกเพียงวา มีพันธะกับองคการ มีความเกี่ยวของนอยกับ

ความตั้งใจชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงผลของการท่ีคนรูสึกวามีพันธะตอองคการทําใหคน

พยายามหาเหตุผลท่ีแสดงวาความคิดท่ีเขาเขาอยูในองคการเปนส่ิงท่ีถูกตอง เชน การท่ีคนอาจให

ความสําคัญเปนผลประโยชนพิเศษท่ีจะไดรับจากองคการหรือผลประโยชนท่ีจะไดจากตอนท่ี

เกษียณ ซ่ึงการใหความสําคัญกับผลประโยชน ท่ีจะไดรับทําใหคนพยายามโนมนาวตนเองวาเปน

การตัดสินใจท่ีถูกตองในการอยูรวมกับองคการ 

กกกกกกกกทฤษฎีท่ีเปนพื้นฐานของแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎี Side-bet ของ Becker ซ่ึงสรุปวา 

ความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบวาหากเขาลาออกจากองคการ เขาจะ

สูญเสียอะไรบางเพราะการท่ีเขาไปเปนสมาชิกองคการอยูชวงระยะหนึ่ง บุคคลไดทุนเวลา กําลัง

กาย ความคิด ในชวงเวลานั้นใหกับองคการ บุคคลนั้นยอมหวังผงประโยชนตอบแทนระยะยาว เชน 

บําเหน็จ บํานาญ นอกเหนือไปจากคาตอบแทนรายเดือน แตถาบุคคลนั้นลาออกกอนท่ีจะครบ

กําหนดไดบําเหน็จ บํานาญ หรือผลตอบแทนอ่ืน ก็เทากับวาเปนการลงทุนไปโดยไมไดรับ

ผลประโยชนท่ีคุมคา เพราะฉะนั้นการท่ีบุคคลเขามาเปนสมาชิกขององคการยิ่งนานเทาไหร ก็

เหมือนกับวาไดลงทุนมากข้ึนเทาข้ึน ความผูกพันตอองคการก็จะเพิ่มข้ึน ยากตอการท่ีจะละท้ิง

องคการไปเพราะหมายถึงผงประโยชนท่ีจะสูญเสียไปมากข้ึน นอกจาก เบคเกอร (Becker) แลว 

นักวิชาการท่ีศึกษาความผูกพันตอองคการในแนวความคิดนี้ ไดแก เฮรบิเนียก ( Hrebiniak) และ 

อลัตโต (Alutto) 

กกกกกกกก3.แนวความคิดทางดานบรรทัดฐานของสังคม 

กกกกกกกกแนวความคิดนี้ อัลเลนและ เมเยอร( Allen & Meyer 1977, อางถึงใน เกื้อกูล วัฒนานุกูล 

และคณะ 2544 ): มองวา ความผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับ

องคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคมโดยท่ีบุคคลรูสึกวาเม่ือเขามาเปน

สมาชิกขององคการ บุคคลนั้นตองมีความจงรักภักดีตอองคการ เพราะนั่นคือ ความถูกตองและ

ความเหมาะสมท่ีควรจะทํา 
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กกกกกกกกจากแนวความคิดท้ัง 3 ดาน  ท่ีกลาวมาแลวขางตน สรุปไดวา แนวความคิดทางดาน

ทัศนคติ เปนการมองวา คนมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการ ( Affective commitment) มี

ความรูสึกเกี่ยวพันกับองคการ ทําใหตองการอยูกับองคการโดยไมลาออกไปไหน แนวความคิด

ทางดานพฤติกรรม เปนการมองวา ความผูกพันเปนความตอเนื่อง ( Continuance commitment) คน

ตองอยูกับองคการเพราะเขาจําเปนตองอยู มิฉะนั้นจะสูญเสียผลประโยชนท่ีเขาควรจะไดจากการท่ี

เขาไปลงทุนในการอยูกับองคการ แนวความคิดทางดานบรรทัดฐานของสังคม มองวา คนผูกพันตอ

องคการ เพราะเปนส่ิงท่ีควรจะทํา เปนความถูกตองเหมาะสม (Normative commitment) 

กกกกกกกกซ่ึงเม่ือพิจารณาท้ังสามแนวความคิดแลว แสดงใหเห็นวา สาเหตุท่ีคนอยูกับองคการอาจ

เนื่องมาจากเขาปรารถนาท่ีอยู หรือเขาจําเปนตองอยู หรือเห็นวาเปนส่ิงเขาควรกระทํา ซ่ึงอาจเปน 

สาเหตุใดสาเหตุหนึ่งหรืออาจมาจาก 3 สวนประกอบกัน  

กกกกกกกก- ทฤษฎีแรงจูงใจ 

กกกกกกกก ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีนํามาใชในการสรางใหคนมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีและเกิด

ความผูกพันตอองคการ ในท่ีนี้ขอเสนอ 4 ทฤษฎี คือ 

กกกกกกกกทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s needs hierarchy theory)                      

กกกกกกกกทฤษฎีความตองการของแมคเคลลเลนด (Mcclelland’s acquired-needs theory) 

กกกกกกกกทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s two factor theory) 

กกกกกกกกทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s need theory) 

กกกกกกกกทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s needs hierarchy theory) 

กกกกกกกกทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว ( Maslow’s needs hierarchy theory) 

กลาววา ความตองการของคนเปนจุดเร่ิมตนของกระบวนการจูงใจ และความตองการของคนมี

ขอสังเกต ดังนี้  

กกกกกกกก1. คนเรามีความตองการไมส้ินสุด เม่ือไดรับการตอบสนองจากความตองการอยางหนึ่ง

แลวก็จะเกิดความตองการในส่ิงอ่ืนตอไปไมมีวันส้ินสุด 

กกกกกกกก 2. ความตองการท่ียังไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดการจูงใจท่ีจําเปนตอ

พฤติกรรม สวนความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไดเกิดการจูงใจอีกตอไป  

กกกกกกกก3. ความตองการของคนจะเปนลําดับข้ัน โดยเร่ิมจากความตองการพื้นฐานท่ีจําเปนไปสู

ความตองการไปในระดับสูงข้ึน และความตองการในระดับตนจะเปนพื้นฐานของความตองการใน

ระดับสูงข้ึนไป คนจึงจําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการเปนลําดับข้ัน จึงจะพัฒนาความ

ตองการในระดับสูงข้ึน 
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กกกกกกกกทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว ผูบริหารสามารถจูงใจใหพนักงานเกิด

ความกระตือรือรนและมีความสุขในการปฎิบัติหนาท่ี ดวยการนําทฤษฎีตามลําดับข้ันความตองการ

ของมาสโลว มาประยุกตใชไดดังนี้                                

กกกกกกกกข้ันท่ี 1 ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานท่ี

จําเปนตอการดํารงชีวิต เชน ความตองการน้ํา อาหาร อากาศ การพักผอนนอนหลับ ขับถาย ความ

ตองการทางเพศ คนจําเปนจะตองไดรับการตอบสนองดานรางกายอยางเพียงพอ จากนั้นจึงเร่ิมความ

ตองการในข้ันตอๆไป เพื่อตอบสนองความตองการทางดานนี้ องคการจึงตองอาศัยการจูงใจดวย

การใหผลตอบแทนเพื่อใหรางกายสุขสบาย เชน อาหาร เส้ือผา เคร่ืองนุงหม ของใชตางๆ บานพักท่ี

อยูอาศัย การไดรับการเยียวยารักษาโรคและการมรสภาพแวดลอม บรรยากาศในการทํางานท่ีถูก

สุขลักษณะอนามัย การตอบสนองดังกลาวอาจจะออกมาในลักษณะของตัวเงินท่ีจายเปน

คาตอบแทนหรือสวัสดิการ 

กกกกกกกกข้ันท่ี 2 ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย ( Security or safety needs) เปน

ความตองการในข้ันท่ีสอง ซ่ึงคนมีความตองการความปลอดภัยในชีวิต รางกาย ทรัพย หนาท่ีการ

งาน เชน มีความเปนอยูปลอดภัย ไมมีอันตรายจากโจรผูราย ไมมีการทําราย การคุกคาม เส่ียงภัย ทํา

ใหไดรับความเจ็บปวด อันตรายท้ังรางกายและจิตใจ ตลอดจนมีหนาท่ีการงาน รายไดท่ีม่ันคง 

สมํ่าเสมอ มีสวัสดิการ มีบําเหน็จบํานาญ การท่ีผูบริการจูงใจดวยการสรางความรูสึกไมหวาดระแวง 

เกรงกลัว แตเปนความรูสึกสบายใจ ปลอดภัย และมีความม่ันคงในการปฎิบัติงาน ไมหวาดหวั่นท่ี

จะถูกปลดออกจากงานโดยไมมีเหตุผล หรือไมไดรับความเปนธรรม ซ่ึงหมายถึงพนักงานทุกคน

รูสึกวามีหลักประกันความม่ันคงและปลอดภัยในหนาท่ีการงาน 

กกกกกกกกข้ันท่ี 3 ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ ( Affiliation or acceptance needs) 

หรือความตองการดานสังคมและความรัก ( Social and love needs) เปนสวนหนึ่งของสังคม เม่ือ

บุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทางรางกาย และมีความรูสึกม่ันคงปลอดภัยแลว ก็จะ

พัฒนาความตองการความรักจากบุคคลรอบขาง ตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกของกลุมของ

ครอบครัวตองการไดรับความใสใจและเปนท่ีรักของเพื่อนการท่ีพนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ ไดรับการความรัก ความอบอุน จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีความหวงใย 

ดูแล ชวยเหลือ เอ้ืออาทรซ่ึงกันและกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูบริหารไดใหความสําคัญและตอบสนอง

ความตองการดังกลาว การสรางวัฒนธรรมองคการ ดวยการจัดใหมีกิจกรรมตางๆ เชน การให

พนักงานไดมีโอกาสพบปะสังสรรค แลกเปล่ียนความรูและประสบการณ 
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กกกกกกกกข้ันท่ี 4 ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เปนความตองการการไดรับความนับ

ถือความมีช่ือเสียงเกียรติยศ เพื่อทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําส่ิง

ตางๆ ใหประสบความสําเร็จ จนเปนท่ียอมรับของผูอ่ืน ทําใหเกิดความเช่ือม่ันวาตนก็สามารถทําได 

กกกกกกกกการจูงใจพนักงานประเภทนี้ จึงไมใชเงินเดือน สวัสดิการ หรือความม่ันคง แตเปนการ

ยอมรับสามารถและใหโอกาสมีสวนรวมในการบริหารกิจการ ผูบริหารอาจพิจารณามอบหมายงาน

การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึนการมอบหมายใหเปนตัวแทนองคการไปเขารวมประชุม เปนตน 

การกระทําดังกลาวแสดงวาผูบริหารไววางใจ ยอมรับในความสามารถ ความรู และความเช่ือม่ันวา

พนักงานสามารถทําไดดี 

กกกกกกกก ข้ันท่ี 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต ( Need for self actualization) เปนความ

ตองการท่ีจะใชความสามารถสูงสุดท่ีตนมีอยู ทําใหส่ิงท่ีสามารถจะทําได เชน ความตองการเปน

เจาของกิจการ นักเขียนท่ีมีช่ือเสียงกลาวโดยสรุปคือ ความตองการไดรับความสําเร็จและสมหวังใน

ส่ิงท่ีตนหวังหรือตองการ ผูบริหารจูงใจพนักงานใหรูถึงความสําเร็จของตน เชน การจัดโครงการ

พนักงานดีเดน การมอบรางวัล หารชมเชย การประกาศเกียรติคุณตอความสําเร็จของพนักงาน เปน

ตน (ศิริวรรณ เสรีรัตน 2541: 109-111) 

         

กกกกกกกกทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด (McClelland’s acquired-needs theory) 

กกกกกกกก( เดวิด แมคเคลแลนด , 1961) กลาววาตามตองการของคนเรามีความแตกตางกันและ

เปนส่ิงท่ีตองเรียนรูไมใชถายทอดทางพันธุกรรม เช่ือวาความตองการของมนุษยจํานวนมากสืบ

เนื่องมาจากวัฒนธรรม 3 ดาน  

กกกกกกกก1. ความตองการทางดานความสําเร็จ (Need for achievement) 

กกกกกกกก2. ความตองการทางดานสังคม (Need for affiliation) 

กกกกกกกก3. ความตองการทางดานอํานาจ (Need for power) 

กกกกกกกก 

กกกกกกกก 1. ความตองการทางดานความสําเร็จ  แมคเคลแลนด  ช้ีใหเห็นปจจัยตางๆท่ีเปนตัว

สะทอนใหเห็น รับผิดชอบการแกปญหาท่ีซับซอน ตองการผลจากงานท่ีปฎิบัติ มีแรงกระตุนภายใน

ตัวและกํากับพฤติกรรมของตนใหไปสูเปาหมายท่ีตองการ เขาจะเปนคนท่ีมีคุณลักษณะ 3 ประการ 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.1 ตองการกําหนดเปาหมายเอง ไมชอบความเล่ือนลอย ไรเปาหมาย เชน 

พนักงานขายกําหนดเปาหมายการขายเอง 

กกกกกกกกกกกกกกกก1.2 ไมกําหนดเปาหมายงายหรือยากเกินไป 
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กกกกกกกกกกกกกกกก 1.3 ตองการส่ิงยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฎิบัติงาน ตองการรูวาตนทํางาน

ไดดีเพียงใดแคไหน 

กกกกกกกกความตองการความสําเร็จ ในความคิดของ แมคเคลแลนด  หมายถึงวามนุษยเราตองการ

ทําส่ิงตางๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุด เพื่อความสําเร็จ คนท่ีปรารถนาความสําเร็จมักจะชอบการแขงขัน 

ชอบงานท่ีทาทาย ตองการไดรับขอมูลปอนกลับ เพื่อประเมินผลงาน มีความรับผิดชอบสูง มีความ

ชํานาญในการวางแผน แมคเคลแลนด วิจัยพบวา ผูท่ีประสบความสําเร็จ ยอมมีความปรารถนาจะทํา

ส่ิงตางๆใหดีข้ึน แสวงหาคําตอบของปญหา โดยการปอนกลับอยางรวดเร็ว เพื่อปรับปรุง

ตั้งเปาหมาย พอใจทํางานท่ีมีปญหา ฝาฟนและชนะอุปสรรคจนกวาจะบรรลุความสําเร็จ  

กกกกกกกก2. ความตองการทางดานสังคม (Need for affiliation) บุคคลตางตองการมีความสัมพันธ

และผูกพันกับสมาชิกในกลุม มีสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน ตองการการยอมรับ ตองการเปนสวน

หนึ่งของกลุม ตองการมีความเปนมิตรไมตรี ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ Dale Carnegie ท่ีวา

บุคคลมีความปรารถนาจะใหใครๆ ชอบตน ตนเองเปนท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน ชอบสถานการณใน

การรวมมือมากกวาการแขงขัน ตองการความผูกพันจึงมีส่ิงจูงใจดานความเปนมิตร มนุษยมีความ

ตองการทางสังคม มีความปรารถนา และใหความสําคัญตอสังคมมาก บางคนมากกวาความสําเร็จ

กกกกกกกก3. ความตองการทางดานอํานาจ (Need for power) คนท่ีมีความตองการดานอํานาจสูง ก็

มุงจะใหไดมาและใชอํานาจหนาท่ี ใชอิทธิพลเพื่อเอาชนะขอโตแยงตางๆ แบงบุคคลท่ีมีความ

ตองการทางดานอํานาจ (Need for power) ออกเปน 2 ประเภท 

กกกกกกกกกกกกกกกก 3.1 บุคคลท่ีตองการอํานาจของตัวเองเปนสวนตัว ( Need for personal 

power) พวกนี้มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกในรูปของการอยากมีอํานาจเหนือคนอ่ืน ชอบขมขู คุยโอ

อวด ยกตนขมทานมักไมคอยคิดถึงสวนรวม ชอบมีบริวาร ชอบใหลูกนองกมหัวใหเฉพาะตนคน

เดียว 

กกกกกกกกกกกกกกกก3.2 บุคคลท่ีตองการอํานาจท่ีมาจากองคการท่ีทํางานอยูเปนสวนรวม (Need 

for Institution power) ตองการมีอํานาจ อิทธิพลเหนือคนอ่ืน ควบคุมคนอ่ืนได ตองการใหคนอ่ืน

เคารพ นับถือยกยอง สรรเสริญ ใหเกียรติ์ ไมหลงตัวเองวายิ่งใหญเสมอไป ยึดม่ันในระเบียบวินัย 

คิดถึงองคการอยูเสมอ ความตองการอํานาจ ( Need for power) เปนสัญชาตญาณของมนุษย ไมวา

บุคคลใดยอมตองการมีอํานาจมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ ตองการ

เปนผูนําในการตัดสินใจ ตองการความภาคภูมิใจบุคคลประเภทนี้มีความพอใจท่ีจะอยูใน

สถานการณแขงขันหรือสถานการณซ่ึงมุงท่ีสถานภาพผูบริหารนําพฤติกรรมนี้ไปใชในองคการโดย

สงเสริมใหเขามีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนดวยการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพงานดีเดนกวาคนอ่ืน จนเปนท่ี

ยอมรับของกลุม (พิภพ วชังเงิน 2547: 164-165) 
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กกกกกกกกทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s two factor theory) 

กกกกกกกกทฤษฎีความตองการ ( Need theories): ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรเบิรก  (Herzberg’s 

two-factor theory) Frederick Herzberg เปนเจาของทฤษฎี ทฤษฏีนี้อาจเรียกวา ทฤษฎีการจูงใจและ

ธํารงรักษา (Motivation maintenance theory) หรือทฤษฎีการจูงใจ สุขอนามัย ( Motivation-hygiene 

theory)  เฟรดเดอริก เฮอรเบิรก ไดแบงปจจัยการจูงใจออกเปน 2 องคประกอบ ดังนี้ 

กกกกกกกก1. ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงงใจ ( Motivation factor) หมายถึง ปจจัยท่ีกระตุนใหเกิด

แรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ทําใหบุคคลเกิด

ความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยท่ีผลักดันใหเกิดแรงจูงใจ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การ

ไดรับการชมเชยยกยอง การรับจากเพื่อนรวมงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานในข้ันสูงข้ึนไป 

โอกาสในการเจริญกาวหนา การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง การมีช่ือเสียงเปนท่ีรูจัก เปนตน ปจจัย

ดังกลาวทําใหบุคคลมีความรูสึกนึกคิดในดานดี ซ่ึงจัดเปนความตองการในข้ันท่ี 4 และข้ันท่ี 5 ของ

ทฤษฎีความตองการของ เฮอรเบิรก คือ ความตองการการยกยองนับถือ และตองการความสําเร็จ 

กกกกกกกก 2. ปจจัยสุขอนามัย ( Hygiene theory) หมายถึง ปจจัยท่ีปองกันไมใหบุคคลเกิด

ความรูสึกไมพอใจในงานท่ีทํา ไมใชปจจัยท่ีจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

ไดแก นโยบายและการบริหารงานขององคการการบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากรใน

องคการ อัตราคาจาง ความม่ันคง สภาพการทํางาน สถานภาพในการทํางาน ปจจัยสุขอนามัยมี

ความสัมพันธกับความตองการทางกาย ความตองการความปลอดภัย และความตองการเปนสวน

หนึ่งของกลุม ตามทฤษฎีความตองการของ มาสโลว 

กกกกกกกกปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจเปนส่ิงกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรนและพยายาม

ทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนั้นเม่ือตองการจูงใจการทํางานของบุคคล ผูบริหารจึงควร

มอบหมายงานท่ีทาทายใหบุคคลมีความรับผิดชอบสูงข้ึน ตลอดจนสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนง

สูงข้ึน จะทําใหพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

กกกกกกกกหากขาดปจจัยสุขอนามัย อาจกอใหเกิดความไมพอใจแกพนักงานได เชน การนัดหยุด

งานของบริษัทหางรานหรือโรงงาน เพื่อเรียกรองคาจางแรงงาน ผูบริหารจึงมักจัดโครงการดาน

ผลประโยชนพิเศษตางๆ เพื่อใหคนทํางานพึงพอใจ แตจริงๆ แลวเปนเพียงส่ิงท่ีพยุง หรือธํารงรักษา

ไว และปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจ และรวมตัวกันเรียกรองหรือตอรองเทานั้น 

กกกกกกกกทํานองเดียวกัน ปจจัยสุขอนามัยไมใชเปนส่ิงจูงใจท่ีจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตถือเปน

ขอกําหนดเบ้ืองตนท่ีจะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานท่ีทําอยูเทานั้น แมวาปจจัยดานนี้จะไมได

เปนส่ิงใจคนงานภายในองคการท่ีเปนทางการนั้นไดแก การลาปวย การลาพักรอน และโครงการท่ี

เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 
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กกกกกกกกทฤษฎีการจูงใจของ เฮอรเบิรก  ไดรับการศึกษาใหกวางขวางออกไปอีก จนกระท่ังมี

ความเช่ือวา ความตองการทางดานการจูงใจจะประกอบดวยปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง กับ

ปจจัยท่ีเกี่ยวของดานการบํารุงรักษา ซ่ึงมีความสําคัญพอสรุปไดดังนี้ 

กกกกกกกก 1.งานท่ีมีความทาทายกอใหเกิดความรูสึกท่ีดีเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน เกิดความ

รับผิดชอบ มีความรูสึกกาวหนา ไดรับการยกยอง และเกิดความเพลิดเพลินในงานเหลานี้ถือเปน

ส่ิงจูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีประสิทธิ 

กกกกกกกก 2. กฎในการทํางาน แสงสวาง เวลาหยุดพัก สิทธ์ิของความมีอาวุโส คาจาง 

ผลประโยชนพิเศษและอ่ืนๆหากเปนไปอยางไมเหมาะสมอาจเปนส่ิงท่ีทําใหพนักงานเกิดความไม

พอใจในการทํางานได 

กกกกกกกก3. พนักงานจะเกิดความไมพอใจเม่ือโอกาสท่ีเขาจะไดรับความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จ

ของงานถูกขจัดออกไปทําใหมีความรูสึกท่ีไมดีเกิดจึ้นและหาขอผิดพลาดจากสภาพแวดลอม 

กกกกกกกก4. เม่ือปจจัยดานการจูงใจ เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ ความรับผิดชอบ และการยก

ยองไมไดรับการตอบสนอง ผูปฎิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปจจัยดานการ

บํารุงรักษา 

กกกกกกกก5. ความตองการดานการบํารุงรักษาจะลดลงหากความตองการดานการจูงใจไดรับการ 

ตอบสนองความพอใจแลว (ศิริวรรณ เสรีรัตน 2541: 112-113) 

กกกกกกกกทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s need theory) 

กกกกกกกกทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร หรือเรียกอีกอยางวาทฤษฎี E R G เปนทฤษฎีท่ี

เกิดข้ึนมาจากการวิจัยของแอลเดอรเฟอรเพื่อทดสอบทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว 

ตามแนวทางของทฤษฎีกับการปฏิบัติวาจะเปนอยางไร ผลจากการวิจัยไดพบวามีทางปฏิบัติไมตรง 

กันกับในทางทฤษฎีการตอบสนองความตองการ ไมไดเปนไปตามลักษณะลําดับข้ันของมาสโลว 

แอลเดอรเฟอรจึงไดปรับเปล่ียนความตองการใหเขาใจไดงายยิ่งข้ึนเพื่อสะดวกตอการนําไปใช

อธิบาย โดยเปล่ียนลําดับความตองการ  5 ข้ัน ของมาสโลวใหมใหเหลือเพียง 3 ลําดับข้ันเทานั้น  

ดังนั้น แอลเดอรเฟอรจึงไดสรางทฤษฎีความตองการข้ึนอีกตางหาก ซ่ึงมีเนื้อหาแตกตางกันกับ

ทฤษฎีของมาสโลว แอลเดอรเฟอรไดเรียกทฤษฎีความตองการท่ีเขาตั้งใหมข้ึนวา “ทฤษฎีความ

ตองการ อี อาร จี” โดยแบงความตองการของมนุษยท่ัวๆไปวามีความตองการอยู 3 ประการ คือ 

กกกกกกกก 1. ความตองการดํารงอยูได ( Existence needs) (E) เปนความตองการของมนุษยข้ัน

พื้นฐานท่ีจะตองทําใหมีชีวิตอยูรอดไดโดยเปนการตอบสนองทางสรีระรางกาย ไดแก ความ

ตองการทางกายและความตองการความม่ันคงปลอดภัยใหแกรางกายของตัวเอง ความตองการขอนี้

เปนการรวมความตองการข้ันท่ี 1 และข้ันท่ี 2 ของมาสโลวรวมเขาดวยกัน 



 

23 

กกกกกกกก2. ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน ( Relatedness needs) (R) ความตองการอันนี้

แอลเดอรเฟอรไดใหความสําคัญ เพราะถือวามนุษยจะดํารงชีวิตอยูไดไมใชความตองการพื้นฐาน

เพียงอยางเดียวเทานั้น แตการรวมตัวอยูดวยกันเปนกลุมหรือเปนพวกนั้นก็มีความจําเปนอยาง

ยิ่งยวด เปนความตองการของมนุษยท่ีตองการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนรวมงาน บุคคลรอบขางเขา

เปนสมาชิกกลุมตางๆ เพื่อหวังใหสังคมยอมรับในตัวของเขา ความตองการขอนี้ตรงกับความ

ตองการข้ันท่ี 3 ของมาสโลว 

กกกกกกกก3. ความตองการเจริญกาวหนา ( Growth needs) (G) เปนความตองการของมนุษยอัน

เปนเปาหมายสูงสุดท่ีมนุษยทุกคนมีความคาดหวังไว เพื่อตองการความสําเร็จในชีวิตในหนทาง

หนาท่ีการงานของตน สังคมจะไดยอมรับและยกยองสรรเสริญ ความตองการขอนี้ตรงกับความ

ตองการข้ันท่ี 4 และข้ันท่ี 5 ของมาสโลวรวมเขาไวดวยกัน (วิเชียร วิทยอุดม 2549:160-161)      

 

4. ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

กกกกกกกกสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง ( 2551) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตใน

การทํางานของลูกจางช่ัวคราวรายป กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยรามคําแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระ

เกียรติ จังหวัดตรัง พบวา ลูกจางช่ัวคราวรายป มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปาน

กลาง พิจารณาระดับคุณภาพชีวิตในแตละดานจะพบวา คุณภาพชีวิตดานสภาพงานจะอยูในระดับ

สูงสุด รองลงมาคือดานภาวะผูนํา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานการพัฒนาและการใช

ความสามารถ สวนระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของลูกจางช่ัวคราวท่ีอยูในระดับปานกลาง คือ 

ดานสิทธิของลูกจาง รองลงมา คือ ดานความปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพ ดานงานและ

ขอบเขตชีวิตสวนตัว ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และระดับคุณภาพชีวิตท่ีอยูระดับปาน

กลางแตมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุดคือคุณภาพชีวิตดานความม่ันคงและโอกาสความกาวหนา ซ่ึงจากผลการ

ศึกษาวิจัยท้ัง 9 องคประกอบ พบวา คุณภาพชีวิตดานความม่ันคงและโอกาสความกาวหนาจะมี

คะแนนเฉล่ียต่ําสุด แสดงใหเห็นวาลูกจางช่ัวคราวรายป มีความรูสึกวาหนวยงานท่ีตนสังกัดหรือ

ปฎิบัติงานอยูนั้น ยังใหความสําคัญนอยในดานความม่ันคงและความกาวหนาในชีวิตการทํางาน

ของลูกจางช่ัวคราวซ่ึงเปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญมากสําหรับชีวิตของคนทํางาน 

กกกกกกกกอิสราภรณ รัตนคช (2551) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ

คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี โดยรวมบุคลากรเห็นดวย

อยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานใน
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มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี โดยรวมบุคลากรเห็นดวยอยูในระดับมาก และ

ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนท่ี

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 

สถานภาพสมรส หนวยงานท่ีปฏิบัติ การไดรับเกียรติบัตร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการ อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 และปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับ

การศึกษาสูงสุด ตําแหนงท่ีปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมี

นัยสําคัญท่ีระดับ .01 สวนปจจัยสวนบุคคลดานการไดรับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงานเพิ่มเติมดาน

วิชาชีพ ท่ีอยูปจจุบัน ประสบการณกอนมาทํางาน การเปนศิษยเกา และการมีอาชีพเสริม ไมมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

กกกกกกกก  ประสิทธ์ิ สุขแกว  (2544)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและ ความผูกพันตอ

องคการของขาราชการตํารวจ  สํานักงานจเรตํารวจ ผูวิจัยใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูลจาก 

ขาราชการตํารวจของ  สํานักงานจเรตํารวจ 110 คน ในเดือนตุลาคม 2544 ใชสถิติรอยละ คาเฉล่ีย

เลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ Chi-Square และ Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient วิเคราะหขอมูล ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพัน  ตอ

องคการอยูในระดับปานกลาง เพศและระดับการศึกษามีความสัมพันธ  ตอความผูกพันตอองคการ 

คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพัน  ตอองคการมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน การ

ทํางานท่ีเปนประโยชน ตอสังคม  การไดรับการยอมรับในสังคม การพัฒนาความรูความสามารถ 

ความกาวหนา  และความม่ันคงในการทํางาน มีผลตอความผูกพันตอ องคการ สวนสวัสดิการใน

องคการ ความสมดุลของชีวิต สภาพแวดลอม ในการทํางาน  และความเพียงพอของรายไดมีผลตอ

ความผูกพันตอองคการ รองลงมา 

กกกกกกกกกริชเพชร ชัยชวย (2544) ไดทําการศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมเจา 

ทา  พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของข าราชการกรมเจ าทาอยู ในระดับปานกลาง  เม่ือ

พิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมเจาทาตามองคประกอบ 2 องคประกอบ    พบวา 

องคประกอบท่ีเกี่ยวข องกับการปฏิบัติงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสูงกว าองคประกอบท่ี

ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง  เม่ือพิจารณารายด านขององค ประกอบท่ีเกี่ยวข องกับการ

ปฏิบัติงาน พบวา ดานความสําร็จของงานมีสัดส วนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานสูงท่ีสุดส วนดาน

ลักษณะงานความรับผิดชอบ  มีสัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานตํ่าท่ีสุด  เม่ือพิจารณารายดาน 

ขององคประกอบท่ีไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง  พบวา ดานชีวิตสวนตัวมีสัดสวนระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางานสูงท่ีสุดส วนดานเงินเดือนมีสัดส วนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานตํ่าท่ีสุด

และพบวาปจจัยดานสายงานมีความสัมพันธกับระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ 
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กรมเจาทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 กลาวคือสายงานด านปฏิบัติการมีสัดส วนระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางานสูงท่ีสุดสวนสายงานดานงานบริหารท่ัวไป และสายงานดานวิชาการมี 

สัดสวนระดับคุณภาพชีวิตการทํางานตํ่า    

กกกกกกกก ชัยอนันต  รีชีวะ ( 2543) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชน ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท เทเลคอมเอเชีย ดอร

ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ปพุทธศักราช 2544 มีคาเฉล่ียคะแนนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แต

เม่ือศึกษาในแตละดานพบวา พนักงานบริษัท เทเลคอมเอเชียฯ ยังมีคุณภาพชีวิตในการทํางานต่ําอยู

ใน 3 ดานคือ 1. ดานส่ิงแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน คือ ในสวนของสภาพท่ัวไป

ภายในสถานท่ีปฏิบัติงานของพนักงาน 2.ดานการสงเสริมความกาวหนาในการทํางานและการ

ไดรับขาวสารขอมูล คือ ในสวนความเทาเทียมกันของโอกาสในการเล่ือนตําแหนง 3.ดานการมี

สวนรวมในการตัดสินใจและการไดรับการยอมรับ คือ ในสวนของการมีสวนรวมในการกําหนด

นโยบาย 

กกกกกกกกศันสนีย เตชะลาภอํานวย (2543) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน ธตอองคการ

ของพนักงาน กรณีศึกษา พนักงานโรงแรม อโนมา กรุงเทพฯ พบวา ระดับความผูกพันตอโรงแรมฯ

ของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง แสดงออกมาในรูปของความตั้งใจท่ีจะ

ปฎิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อความสําเร็จขององคการ มีความภูมิใจในโรงแรมฯ รวมท้ัง

ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ แตไมมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับโรงแรมตลอดไป 

เนื่องจากยังไมพอใจในดานรายได และผลประโยชนทํ่าดรับจากโรงแรมฯ สวนผลการทดสอบ

สมมติฐานพบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยสวนบุคคลเรียงตามลําดับ

ความสัมพันธจากมากไปหานอย ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา และเพศ สําหรับระดับตําแหนงไมพบความสัมพันธกับความผูพันตอองคการ ปจจัยจาก

ความพึงพอใจในงานดานตางๆ เรียงตามลําดับความสัมพันธจากมากไปหานอยไดแก 

ผูบังคับบัญชา รายได ความม่ันคง ความกาวหนา และมิตรสัมพันธ ปจจัยจากประสบการณจากการ

ทํางานเรียงตามลําดับความสัมพันธจากมากไปหานอย ไดแก ความคาดหวังทํ่าดรับการตอบสนอง

จากองคการ ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ และความมีช่ือเสียงขององคการ สําหรับ

ขอเสนอแนะเพื่อเสริมสรางความผูกพันตอองคการใหเพิ่มมากข้ึนไดแก ผูบริหารควรจะพัฒนา

ระบบการทํางานท่ีสามารถตอบสนองตอรายได ความกาวหนาและความม่ันคงของพนักงาน 

นอกจากนี้ควรเนนการทํางานในลักษณะมีสวนรวมเพื่อสรางความรูสึกวาทพนักงานมีความสําคัญ

ตอโรงแรมฯรวมท้ังสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา และมีการพัฒนาภาวะ

ผูนําของพนักงานระดับผูบังคับบัญชาดวยการฝกอบรม 
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กกกกกกกกธีระ วีรธรรมสาธิต (2532:21) ทําวิจัยเร่ืองความผูกพันธตอองคการ ศึกษากรณีผูบริหาร

ระดับหัวหนาแผนก /เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย พบวา ลักษณะสวนบุคคล (อายุ อายุงานและ

ระดับการศึกษา) ลักษณะงาน (ความสําคัญของงาน งานท่ีทาทาย การมีสวนรวมในการบริหารงาน 

โอกาสกาวหนาและงานท่ีติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน) ประสบการณจากการทํางานในองคการ (ทัศนคติ

ของกลุมตอองคการ ความนาเช่ือถือขององคการ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ การเขาสังคม

ไดกับเพื่อนรวมงาน การไดรับการพัฒนาและการฝกอบรม) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการ นอกจากนั้น ยังพบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธในเชิงผกผันกับความตั้งใจท่ี

จะลาออก 

กกกกกกกก สมชัย แกวละเอียด ( 2531, อางถึงใน เกื้อกูล วัฒนานุกูลและคณะ  2544:40) ได

ทําการศึกษาปจจัยท่ีสงผลความผูกพันของขาราชการตอกองสารวัตรนักเรียน กรมพลศึกษา พบวา 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล (ระดับซี) ปจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (ความเปนอิสระในงาน ความหมาก

หมายในงาน) ปจจัยประสบการณในงานของขาราชการ (ความคาดหวังจากองคการ ความรูสึกวา

ตนมีความสําคัญตอองคการความรูสึกวาองคการเปนส่ิงท่ีพึ่งได ความรูสึกวาองคการมีช่ือเสียง) มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ (กองสารวัตรนักเรียน) นอกจากนี้ผลจากวิจัยยังพบวาสวน

บุคคล (เพศ ประเภทขาราชการ) ปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (การปฏิบัติงานใน /นอก สํานักงาน การ

เปนอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน ผลปอนกลับของงาน งานท่ีมีโอกาสไดพบปะสังสรรค

กับผูอ่ืน) ปจจัยประสบการณในงานของขาราชการ (ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ

ความรูสึกวา องคการเปนท่ีพึ่งได ความรูสึกวาองคการมีช่ือเสียง) มีความสัมพันธกับการยาย /โอน

ออกไปจากองคการ 

กกกกกกกกศิริวรรณ ตันตระวิวัฒน (2530, อางถึงใน เกื้อกูล วัฒนานุกูลและคณะ 2544: 40) พบวา 

ผูท่ีมีระดับการศึกษาสูงมีแนวโนมความผูกพันตอองคการต่ํา แมวาหนวยงานจะมีระบบการตอบ

แทนเพื่อสนองความตองการข้ันพื้นฐานท่ีดีก็ตาม ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ระบบการใหรางวัลและจูงใจ

ดวยวัตถุเพียงอยางเดียว อาจไมมีผลตอความตองการความสําเร็จตามความสามารถของตนมากกวา

กับการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในงาน 

กกกกกกกก กกกกกกกก 
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5. กรอบแนวคดิในการทาํวจัิย 

                         

                                        ตัวแปรตน                                                                         ตัวแปรตาม 

 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
- ดานรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ

เปนธรรม 

- ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูก

สุขลักษณะ 

- ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช

ความสามารถของตนเอง 

- ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการ

ทํางาน 

- ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน 

- ดานลักษณะการบริหาร 

- ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ

ชีวิตสวนตัว 

- ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม 

 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจัิย 

กกกกกกกก การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา บุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี  มีวิธีดําเนินการศึกษาตามลําดับ 

ดังนี้ 

กกกกกกกก1.วิธีการศึกษา 

กกกกกกกก2. ประชากรท่ีใชในการศึกษา 

กกกกกกกก3. ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

กกกกกกกก4. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

กกกกกกกก5. การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

กกกกกกกก6. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

กกกกกกกก7. การประมวลผลและการวิเคราะหขอมูล 

                 

วธีิการศึกษา 

กกกกกกกกการศึกษาวิจัยคร้ังนี้มุงเนนท่ีจะศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอ

องคการ กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี ซ่ึง

เปนการวิจัยเชิงพรรณา( Description research) โดยใชวิธีการสํารวจ ( Survey) โดยการแจก

แบบสอบถามใหกับบุคลากรดวยตนเอง และใหเวลาในการตอบแบบสอบถามคนละ 5-7 วัน 

หลังจากนั้นจะรับแบบสอบถามคืนเพื่อนํามาใหคะแนนตามเกณฑท่ีไดกําหนดไว แลวนําไป

วิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติ 

 

ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 

กกกกกกกกประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนบุคลากรท่ีปฎิบัติงานในสายสนับสนุนการศึกษา

ภายในมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรีซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 198 คน 
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ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา  

กกกกกกกกตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้มีดังนี้ 

กกกกกกกก1. ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพการสมรส  อัตราเงินเดือน ท่ีอยูปจจุบัน ระยะเวลาท่ีปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัย ลักษณะ

การทํางานประสบการณในการทํางาน  และการเปนศิษยเกาของมหาวิทยาลัยนี้ระดับใดระดับหนึ่ง  

จํานวน 

10 ขอ 

กกกกกกกก2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย 8 ดาน มีขอคําถามท้ังหมด 53 ขอ ไดแก 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.1 ดานรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม  

                                            ขอคําถาม  6  ขอ 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.2 ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ                            

                                            มีขอคําถาม  7  ขอ 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.3 ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง  

                                             มีขอคําถาม  8  ขอ 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.4 ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน                             

                                             มีขอคําถาม   5  ขอ 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.5 ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน                                  

                                             มีขอคําถาม   4  ขอ 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.6 ดานลักษณะการบริหาร                                                        

                                             มีขอคําถาม  11 ขอ 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.7 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว             

                                             มีขอคําถาม  4  ขอ 

กกกกกกกกกกกกกกกก2.8 ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม                                

                                             มีขอคําถาม  8  ขอ 

กกกกกกกก3. ความผูกพันตอองคการ มีขอคําถามท้ังหมด 16 ขอ   

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

กกกกกกกกในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อเปนเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล คือ เปนขอคําถามเกี่ยวคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
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กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

แบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

กกกกกกกกสวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยเปนผูสรางแบบสอบถาม

ดวยตนเอง ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส  อัตรา

เงินเดือน ท่ีอยูปจจุบัน ระยะเวลาท่ีปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัย ลักษณะการทํางาน หนวยงานท่ี

ปฎิบัติงาน ประสบการณในการทํางาน  การเปนศิษยเกาของมหาวิทยาลัยนี้ระดับใดระดับหนึ่ง  มี

ท้ังหมด 10 ขอ 

กกกกกกกก สวนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร เปนแบบสอบถามท่ี

ผูวิจัยใชแนวคําถามตามงานวิจัยของ อิสราภรณ รัตนคช ( 2550) มีขอคําถามท้ังหมด 53 ขอ โดย

แบงเปนรายดานดังนี้  

กกกกกกกก1. ดานรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม                      มีขอคําถาม  6  ขอ 

กกกกกกกก2. ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ                           มีขอคําถาม  7  ขอ 

กกกกกกกก3. ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง มีขอคําถาม  8  ขอ 

กกกกกกกก4. ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน                             มีขอคําถาม  5 ขอ 

กกกกกกกก5. ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน                                   มีขอคําถาม  4  ขอ 

กกกกกกกก6. ดานลักษณะการบริหาร                                                                   มีขอคําถาม 11 ขอ 

กกกกกกกก7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว                มีขอคําถาม  4  ขอ 

กกกกกกกก8. ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม                                 มีขอคําถาม  8  ขอ 

กกกกกกกกเกณฑการใหคะแนนเปนการกําหนดระดับคะแนนเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามนําไปใช

ประเมินขอคําถามในแตละขอวาตนเองอยูในระดับใด จํานวน 53 ขอ เปนขอคําถามแบบ Rating 

scale โดยแบงระดับคะแนนเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

กกกกกกกกมากท่ีสุด                       5       คะแนน 

กกกกกกกกมาก                               4       คะแนน 

กกกกกกกกปานกลาง                      3       คะแนน 

กกกกกกกกนอย                              2       คะแนน 

กกกกกกกกนอยท่ีสุด                      1       คะแนน      

กกกกกกกกสวนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยปรับปรุงแบบ

สอบแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ อิสราภรณ รัตนคช ( 2550) มีขอคําถาม 16 ขอ โดยมีเกณฑ

การใหคะแนนเปนการกําหนดระดับคะแนนเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามนําไปใชประเมินขอคําถาม
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ในแตละขอวาตนเองอยูในระดับใด จํานวน 16 ขอ เปนขอคําถามแบบ Rating scale โดยแบงระดับ

คะแนนเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

กกกกกกกกมากท่ีสุด                       5       คะแนน 

กกกกกกกกมาก                               4       คะแนน 

กกกกกกกกปานกลาง                      3       คะแนน 

กกกกกกกกนอย                              2       คะแนน 

กกกกกกกกนอยท่ีสุด                      1       คะแนน      

กกกกกกกก สวนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม โดย

ผูวิจัยสรางข้ึน โดยใหผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบไดโดยอิสระ 

 

การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

กกกกกกกก ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดปรับขอคําถามแลวเสนอใหอาจารยท่ีปรึกษาและอาจารย

ผูเช่ียวชาญในดานวิทยาการอีก 2 ทานคือ อาจารย นพดล โตวิชัยกุล อาจารย ประพล เปรมทองสุข 

ไดใหขอเสนอแนะแลวนํามาปรับปรุงแกไข กอนนําไปใชทดลองกับบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร จํานวน 30 คน เพื่อนํามาหาคาความเช่ือม่ัน 

(Reliability) โดยวิธีสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบัค ( Cronbach’s Alpha) และไดคาความเช่ือม่ัน

เทากับ 0.95  

 

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

กกกกกกกก 1.ผูวิจัยขอความรวมมือจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยศิลปากรเปนรายบุคคลตอ

หนวยงานโดยช้ีแจงวัตถุประสงคในการเก็บรวบรวมขอมูลและนัดหมายหรือขออนุญาตมารับ

แบบสอบถามคืนมา 

กกกกกกกก2.ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหแกบุคลากรของมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี เปนจํานวนคนท้ังส้ิน 198 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 180 ชุด แลวนํามาตรวจสอบความ

สมบูรณของแบบสอบถาม 

กกกกกกกก 3.รวบรวมขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามแลววิเคราะหขอมูลดังกลาวดวยโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS (Statistical package for the social sciences) 
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การประมวลผลและการวเิคราะห์ข้อมูล 

กกกกกกกกผูวิจัยรวบรวมขอมูลภาคสนาม โดยใชแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบเรียบรอย แลว

ไปเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

กกกกกกกก1.ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม หลังจากดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูล 

กกกกกกกก2.บันทึกขอมูลลงในแบบบันทึกโดยเคร่ืองคอมพิวเตอร 

กกกกกกกก3.ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 

กกกกกกกก 4.ประมวลขอมูลตามจุดมุงหมายของการศึกษาวิจัย ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 

(Statistical package for the social sciences) ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําขอมูลมาวิเคราะหดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกกกกก 4.1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจง

ความถ่ี รอยละ  

กกกกกกกกกกกกกกกก4.2 ขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน วิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ี 

รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงมาตรฐาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก 4.3 ขอมูลดานความผูกพันตอองคการ วิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ี 

รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงมาตรฐาน 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.4 หาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี โดยใชสถิติ

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) 

กกกกกกกกกกกกกกกก4.5 ขอมูลดานความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ผูวิจัยใชการรวบรวมประโยค

ขอเสนอแนะ มาเขียนเรียงลําดับ หากมีประโยคท่ีซํ้ากันก็ใชจํานวนความถ่ี 

กกกกกกกกเกณฑในการวิเคราะหคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อแปลความหมายในการ

วัดระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการโดยนํามาตรวัดแบบไลเคิรท สเกล 

(Likert scale) มาปรับใชในวิจัย ดังนี้ 

กกกกกกกกคาเฉล่ีย  4.50 – 5.00     กําหนดใหอยูในเกณฑ    มากท่ีสุด หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง 

กกกกกกกกคาเฉล่ีย  3.50 – 4.49     กําหนดใหอยูในเกณฑ    มาก หรือ เห็นดวย 

กกกกกกกกคาเฉล่ีย  2.50 – 3.49     กําหนดใหอยูในเกณฑ    ปานกลาง หรือไมแนใจ 

กกกกกกกกคาเฉล่ีย  1.50 – 2.49     กําหนดใหอยูในเกณฑ    นอย หรือไมเห็นดวย 

กกกกกกกกคาเฉล่ีย  1.00 – 1.49     กําหนดใหอยูในเกณฑ    นอยท่ีสุด หรือไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

(กุลฑรี  ทรัพยเพิ่มพูล 2550:50) 
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กกกกกกกก และเกณฑในการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ เพื่อแปลความหมายในการหา

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ ไดกําหนดชวงคะแนน 

ดังนี้  (เทพศักดิ  บุณยรัตพันธุ  2552) 

 

คา r ความหมาย 

 .91 ถึง 1.00 มีความสัมพันธทางบวกอยางมาก 

.71 ถึง .90 มีความสัมพันธทางบวกคอนขางสูง 

.51 ถึง .70 มีความสัมพันธทางบวกอยางปานกลาง 

.31 ถึง .50 มีความสัมพันธทางบวกอยางนอย 

.01 ถึง .30 มีความสัมพันธทางบวกนอยมากแทบไมมีเลย 

-.01 ถึง -.30 มีความสัมพันธทางลบนอยมากแทบไมมีเลย 

-.31 ถึง -.50 มีความสัมพันธทางลบอยางนอย 

-.51 ถึง -.70 มีความสัมพันธทางลบอยางปานกลาง 

-.71 ถึง -.90 มีความสัมพันธทางลบคอนขางสูง 

-.91 ถึง -1.00 มีความสัมพันธทางลบอยางมาก 

  
-1 ≤ r ≤1 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

กกกกกกกก จากการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา 

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี  มีวัตถุประสงคใน

การศึกษา ดังนี้ 

กกกกกกกกประชากรท่ีทําการศึกษาคือ เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานในสายสนับสนุนภายในมหาวิทยาลัย

ศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีจํานวนท้ังส้ิน 198 คน ซ่ึงผูศึกษาไดดําเนินการเก็บขอมูล

คร้ังนี้โดยการใชแบบสอบถาม ซ่ึงไดรับความสนใจและความรวมมือเปนอยางดีจากผูตอบ

แบบสอบถาม และในการเก็บขอมูลคร้ังนี้ผูศึกษาเก็บขอมูลไดจํานวนท้ังหมด 180 ชุด ซ่ึงคิดเปน

รอยละ 90 ของจํานวนประชากรท้ังหมด ผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 5  สวน ดังนี้ 

กกกกกกกกสวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

กกกกกกกกสวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร 

กกกกกกกกสวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

กกกกกกกกสวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานและ 

                                  ความผูกพันตอองคการ 

กกกกกกกกสวนท่ี 5 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กกกกกกกกขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเปนคําถามท่ีเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบ

แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส  อัตราเงินเดือน ท่ีอยูปจจุบัน 

ระยะเวลาท่ีปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัย ลักษณะการทํางาน ประสบการณในการทํางาน  และการเปน

ศิษยเกาของมหาวิทยาลัย 
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ตารางที ่1 จํานวนและรอยละของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ   

                 เพชรบุรี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส อัตราเงินเดือน ท่ีอยู 

                 ปจจุบัน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  

 

ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศ    

        ชาย 93 51.7  

        หญิง 87 48.3  

รวม 180   100.0 

อายุ     

        21-25  ป  28 15.6  

        26-30  ป  70 38.9  

        31-35  ป  30 16.7  

        มากกวา 35 ป      52  28.9  

รวม  180  100.0 

ระดบัการศึกษา     

        ประถมศึกษา 8 4.4  

        มัธยมศึกษาหรือ ปวช. 47 26.1  

        อนุปริญญาหรือ ปวส. 33  18.3 

        ปริญญาตรี 82  45.6 

        สูงกวาปริญญาตรี 10  5.6  

รวม  180  100.0 

สถานภาพการสมรส          

        โสด 105 58.3  

        สมรส 62 34.4  

        แยกกันอยู 11 6.1  

        หมาย 2 1.1  

        หยา 0   0.0 

รวม  180  100.0 
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ตารางที ่1 (ต่อ) 

 

ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

อตัราเงนิเดอืน     

        ตํ่ากวา 5,000 บาท 2  1.1  

        5,001 – 10,000 บาท 61  33.9  

        10,001 – 15,000 บาท  85 47.2  

        15,001 – 20,000 บาท  20  11.1 

        20,001 – 25,000 บาท 4   3.2 

        25,001 – 30,000 บาท  8  4.4 

        มากกวา 30,001 บาท  0  0.0  

รวม  180 100.0  

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน     

        หอพักของมหาวิทยาลัย 98  54.4  

        บานพักของตนเอง 72  40.0  

        บานเชา 9  5.0  

        อื่นๆ 1   0.6 

รวม  180 100.0  

ระยะเวลาทีป่ฏิบัตงิานในมหาวทิยาลยั     

        นอยกวา 1 ป 21  11.7  

        1-3 ป  63  35.0  

        4-5 ป 46  25.6  

        มากกวา 5 ป      50  27.8  

รวม  180 100.0  

 

กกกกกกกก ตารางท่ี 1 พบวา บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยศิลปากร  วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุอยูในชวง 26-30 ป ระดับการศึกษาสวนใหญจบระดับ ปริญญา

ตรี สถานภาพโสด อัตราเงินเดือนสวนใหญประมาณ  10,001 – 15,000 บาท ท่ีอยูปจจุบันพักท่ี

หอพักของมหาวิทยาลัย และระยะเวลาท่ีปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัยสวนใหญอยูชวง 1-3 ป (คิดเปน

รอยละ 51.7, 38.9, 45.6, 58.3, 47.2, 54.4, และ 35.0 ตามลําดับ) 
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ตารางที ่2 จํานวนและรอยละของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ 

                  เพชรบุรี จําแนกตามลักษณะการทํางาน ประสบการณในการทํางาน และการเปนศิษย 

                  เกาของมหาวิทยาลัยนี้ระดับใดระดับหนึ่ง 

 

ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 

ลกัษณะการทาํงาน     

        ขาราชการ 5 2.8  

        พนักงานมหาวิทยาลัย 78 43.9  

        ลูกจางช่ัวคราว  97  53.9 

รวม  180 100.0  

ประสบการณ์ในการทาํงาน      

        เคยมีประสบการณการทํางานที่เหมือนกับมหาวิทยาลัย 55  30.6  

        เคยมีประสบการณการทํางานที่ตางกับมหาวิทยาลัย  102 56.7  

        ไมเคยมีประสบการณการทํางานมากอน 23  12.8 

รวม  180 100.0  

การเป็นศิษย์เก่าของมหาวทิยาลยันีร้ะดบัใดระดบัหน่ึง     

        เคยเปนศิษยเกา 7  3.9  

        ไมเคยเปนศิษยเกา 173  96.1  

รวม  180 100.0  

 

กกกกกกกกตารางท่ี 2 พบวา บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี มีลักษณะการทํางานสวนใหญเปนลูกจางช่ัวคราว เคยมีประสบการณในการทํางานท่ีตาง

กับมหาวิทยาลัย และไมเคยเปนศิษยเกา (คิดเปนรอยละ 53.9, 56.7 และ 96.1 ตามลําดับ) 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 

 ตารางที ่3 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน     

                  ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยดานรายไดแลผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเปน  

                  ธรรม 

  

          

ค่าเฉลีย่ 

  

ส่วน 

เบี่ยงเบน

มาตร 

ฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน 

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

1. ด้านรายได้แลผลตอบแทน

ทีเ่พยีงพอและเป็นธรรม                

1.1 งานที่ทานรับผิดชอบน้ัน

เหมาะสมกับเงินเดือนและ

สวัสดิการอื่นๆที่ไดรับ 

6 

(3.3) 

53 

(29.4) 

107 

(59.4) 

12 

(6.7) 

2 

(1.1) 3.27 0.68 

 ปาน

กลาง 

1.2 เงินดือนที่ทานไดรับ

เพียงพอตอภาวการณครอง

ชีพในสภาพเศรษฐกิจ

ปจจุบัน 

2 

(1.1) 

24 

(13.3) 

118 

(65.6) 

34 

(18.9) 

2 

(1.1) 2.94 0.64 

ปาน

กลาง 

1.3 เมื่อคิดคํานวณอยางถี่

ถวนแลวเงินเดือนและ

ผลประโยชนตอบแทนอื่นๆ

ที่ไดรับ คุมคากับความอุสา

หะของตนเอง 

6 

(3.3) 

44 

(24.4) 

100 

(55.6) 

26 

(14.4) 

4 

(2.2) 3.12 0.77 

 ปาน

กลาง 

1.4 เมื่อเปรียบเทียบเงินเดือน

และผลตอบแทนที่ไดรับของ

ตนเองกับเพ่ือนในระดับ

เดียวกันในหนวยงานอื่นแลว

มีความใกลเคียงทัดเทียมกัน 

2 

(1.1) 

46 

(25.6) 

80 

(44.4) 

44 

(24.4) 

8 

(4.4) 2.94 0.85 

 ปาน

กลาง 

1.5 ทานมีความพอใจกับ

เงินเดือนและสวัสดิการที่

ไดรับ 

10 

(5.6) 

36 

(20.0) 

113 

(62.8) 

16 

(8.9) 

5 

(2.8) 3.16 0.77 

 ปาน

กลาง 
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ตารางที ่3 (ต่อ) 

  

          

ค่าเฉลีย่ 

  

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตร 

ฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

1.6 เงินเดือนและสวัสดิการ

ที่ทานไดรับมีความยุติธรรม

เหมาะสมดี 

9 

(5.0) 

41 

(22.8) 

98 

(54.4) 

24 

(13.3) 

8 

(4.4) 3.10 0.85 

 ปาน 

กลาง 

รวม 3.08 0.76 

ปาน 

กลาง 

 

กกกกกกกก ตารางท่ี 3 พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดาน รายไดแลผลตอบแทนท่ี

เพียงพอและเปนธรรมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ  = 3.08) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ

งานท่ีรับผิดชอบนั้นเหมาะสมกับเงินเดือนและสวัสดิการอ่ืนๆท่ีไดรับ  มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก 

(µ  = 3.27) รองลงมาคือขอมีความพอใจกับเงินเดือนและสวัสดิการท่ีไดรับ (µ  = 3.16)  
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ตารางที ่4  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน     

                  ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูก 

                   สุขลักษณะ 

 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

  

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

2. ด้านสภาพแวดล้อมที่

ปลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ 

 18 

(10.0) 

85 

(47.2  

69 

(38.3)  

7 

(3.9)  

1 

(0.6)  3.62   0.74 มาก  

2.1 บริเวณที่ทํางานสะอาด

แสงสวางเพียงพอ มีระบบ

ระบายอากาศที่ดี/อากาศ

ถายเทสะดวก 

2.2 หนวยงานมีอุปกรณ

เครื่องใชที่มีคุณภาพและอยู

ในสภาพที่ใชงานไดดีเสมอ 

12 

(6.7)  

 82 

(45.6) 

74 

(41.1)  

12 

(6.7)   

0 

(0.00)  3.52  0.72  มาก  

2.3 หนวยงานมีการให

ความรูแกบุคลากรให

ตระหนักถึงความปลอดภัย

การปองกันอุบัติเหตุตางๆ

และสงเสริมสุขภาพในการ

ปฎิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

6 

(3.3)  

58 

(32.2) 

88 

(48.9)  

20 

(11.1) 

 8 

(4.4)  3.18  0.84 

 ปาน 

กลาง 

2.4. หนวยงานควบคุมการ

แพรกระจายของเช้ือโรค

และพาหะนําโรครวมถึงการ

ขจัดขยะมูลฝอยอยาง

เหมาะสม 

 4 

(2.2) 

50 

(27.8) 

94 

(52.2)  

24 

(13.3)  

 8 

(4.4)  3.10   0.81 

 ปาน 

กลาง 

2.5. สภาพหองนํ้ามีความ

สะอาดและมีการดูแลรักษา

อยางถูกสุขลักษณะ 

 12 

(6.7) 

 76 

(42.2) 

74 

(41.1)  

16 

(8.9) 

2 

(1.1)  3.44  0.79  

 ปาน 

กลาง 
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ตารางที ่4 (ต่อ) 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

  

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย 

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

2.6 หนวยงานมีอุปกรณและ

ระบบการปองกันอุบัติภัยใน

สภาพที่พรอมใชงาน 

 4 

(2.2) 

47 

(26.1  

107 

(59.4)  

18 

(10.0)  

4 

(2.2)   3.16 0.71  

ปาน

กลาง  

2.7 มีความพอใจใน

สภาพแวดลอมการทํางาน 

12 

(6.7) 

81 

(45.0) 

82 

(45.6) 

5 

(2.8) 

0 

(0.00) 3.55 0.66  มาก 

รวม 3.36 0.75 

 ปาน

กลาง  

 

กกกกกกกก ตารางท่ี 4 พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและ

ถูกสุขลักษณะโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ  = 3.36) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ บริเวณ

ท่ีทํางานสะอาดแสงสวางเพียงพอ มีระบบระบายอากาศท่ีดี/อากาศถายเทสะดวก มีคาเฉล่ียสูงสุด

อันดับแรก (µ  = 3.62) รองลงมาคือขอมีความพอใจในสภาพแวดลอมการทํางาน (µ  = 3.55)  
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ตารางที ่5  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน     

                  ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความ 

                  สามารถของตนเอง 

 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

  

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงานของ

บุคลากร           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน 

กลาง น้อย 

น้อย 

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

3. ด้านโอกาสในการพฒันา

ศักยภาพและใช้ความสามารถ

ของตนเอง 

 11 

(6.1) 

65 

(36.1  

61 

(33.9)  

 33 

(18.3) 

10 

(5.6)  3.18 0.99 

 ปาน 

กลาง 

3.1 หนวยงานใหโอกาสใน

การศึกษาตอ สงไปประชุม

วิชาการและอบรมในหลักสูตร

ตางๆเพ่ือเพ่ิมความรูและทักษะ

ในการปฏิบัติงาน 

3.2 ในหนวยงานจัดประชุม/

อบรมอยูเสมอๆ เพ่ือเพ่ิมความรู

ขอมูลขาวสารและทักษะในการ

ปฏิบัติงานแกบุคลากรใหสูงขึ้น 

 10 

(5.6) 

 48 

(26.7) 

90 

(50.0)  

23 

(12.8)  

 9 

(5.0) 3.15 0.89 

ปาน 

กลาง  
3.3 ทานไดใชความสามารถใน

การปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของ

ตนเอง 

 17 

(9.4) 

91 

(50.6)  

67 

(37.2)  

3 

(1.7)  

2 

(1.1)  3.65 0.71 มาก  

3.4 ทานมีอิสระในการแสดง

ความคิดเห็นดานการ

ปฏิบัติงานหรือนโยบายในการ

ปฏิบัติงานตอผูบริหารไดโดย

ไมมีผลตอการพิจารณาความดี

ความชอบ 

9 

(5.0)  

45 

(25.0  

83 

(46.1)  

30 

(16.7  

13 

(7.2)  3.03 0.95 

ปาน 

กลาง  
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ตารางที ่5 (ต่อ) 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

  

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน 

กลาง น้อย 

น้อย 

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

3.5 ทานมีโอกาสไดใช

ความรูความสามารถเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทํางาน

และพัฒนางานอยางเต็มที่ 

13 

(7.2)  

76 

(42.2)  

 78 

(43.3) 

 8 

(4.4) 

 5 

(2.8) 3.46 0.80 

ปาน

กลาง  
3.6 ทานมีโอกาสเสนอ

ผลงานจากความคิดริเริ่ม

สรางสรรคของตนเองตอ

หนวยงาน 

 11 

(6.1) 

44 

(24.4)  

97 

(53.9)  

 18 

(10.0) 

10 

(5.6)  3.15 0.88 

 ปาน

กลาง 
3.7 ทานสามารถตัดสินใจ

แกปญหาดวยตนเองเมื่อการ

ทํางานมีปญหาและอุปสรรค 

 14 

(7.8) 

 67 

(37.2) 

86 

(47.8)  

10 

(5.6)  

 3 

(1.7) 3.43 0.78 

 ปาน

กลาง 
3.8 ทานสามารถแสดงความ

คิดเห็น ประสานงานและ

ปฏิบัติงานที่เก่ียวของรวมกัน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 5 

(2.8) 

78 

(43.3)  

89 

(49.4)  

5 

(2.8)  

 3 

(1.7) 3.42 0.67 

ปาน

กลาง  

รวม 3.30 0.83 

ปาน

กลาง  

 

กกกกกกกก ตารางท่ี 5 พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ

และใชความสามารถของตนเอง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ  = 3.30) เม่ือพิจารณาเปนราย

ขอพบวา ขอไดใชความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของตนเองมีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก 

( µ  = 3.65) รองลงมาคือขอ ทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทํางานและพัฒนางานอยางเต็มท่ี(µ  = 3.46) 
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ตารางที ่6  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน     

                  ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการ 

                  ทํางาน 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

  

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน 

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

4. ด้านความก้าวหน้าและ

ความมัน่คงในการทาํงาน 

 15 

(8.3) 

77 

(42.8)  

84 

(46.7)  

 4 

(2.2) 

0 

(0.00)  3.57 0.67 มาก  

4.1 ทานไดรับมอบหมาย

ภารกิจและการทํางานที่

เพ่ิมขึ้นสม่ําเสมอ 

4.2 หนวยงานเปดโอกาส

ใหเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น

ไดงาย 

 6 

(3.3) 

27  

(15.0) 

 86 

(47.8) 

38 

(21.1  

23 

(12.8)  2.75 0.97 

ปาน

กลาง  

4.3 การปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยเปดโอกาสให

ไดรับความกาวหนาใน

อาชีพ 

9 

(5.0)  

34 

(18.9)  

 93 

(51.7) 

 31 

(17.2) 

13 

(7.2)  2.97 0.92 

 ปาน

กลาง 

4.4 การเลื่อนตําแหนง

หนาที่ในหนวยงานเปนไป

ดวยความเสมอภาคและ

ยุติธรรม 

 1 

(0.6) 

32 

(17.8)  

91 

(50.6)  

 33 

(18.3) 

23 

(12.8)  2.75 0.91 

 ปาน

กลาง 

4.5 มหาวิทยาลัยให

ความสําคัญกับการพัฒนา

ความรูความสามารถของ

บุคลากร 

10 

(5.6)  

 58 

(32.2) 

76 

(42.2)  

 28 

(15.6) 

8 

(4.4)  3.18 0.92 

ปาน

กลาง  

รวม 3.04 0.87 

ปาน

กลาง  
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กกกกกกกก ตารางท่ี 6 พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาและความม่ันคง

ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ  = 3.04) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ ไดรับ

มอบหมายภารกิจและการทํางานท่ีเพิ่มข้ึนสมํ่าเสมอ  มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก ( µ  = 3.57) 

รองลงมาคือ ขอมหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร  (µ  = 

3.18) 

 

ตารางที ่7  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน     

                  ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย ดานสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน 

 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน 

กลาง น้อย 

น้อย 

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

5. ด้านความสัมพนัธ์อนัดี

ในการทาํงานร่วมกนั 

11 

(6.1)  

78 

(43.3)  

67 

(37.2)  

 21 

(11.7) 

 3 

(1.7) 3.40 0.83 

 ปาน

กลาง 

5.1 บุคลากรในหนวยงาน

มีความเปนมิตรตอกันเปน

อยางดี 

5.2 บุคลากรทุกระดับมี

โอกาสรับทราบปญหาใน

การทํางานและไดแสดง

ความคิดเห็นรวมกันแกไข

ปญหา 

2 

(1.1)  

 51 

(28.3) 

92 

(51.1)  

 24 

(13.3) 

11 

(6.1)   3.05 0.84 

 ปาน

กลาง 

5.3 หนวยงานมีการจัด

กิจกรรมที่สงเสริมให

บุคลากรไดมีโอกาส

พบปะสังสรรค

ปฏิสัมพันธกันเสมอๆ 

4 

(2.2)  

 40 

(22.2) 

 82 

(45.6) 

 41 

(22.8) 

 13 

(7.2) 2.89 0.90 

ปาน

กลาง 
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ตารางที ่7 (ต่อ) 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน 

กลาง น้อย 

น้อย 

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

5.4 ทานไดรับคําแนะนํา

และความชวยเหลือจาก

เพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 

12 

(6.7)  

62 

(34.4)  

90 

(50.0)  

10 

(5.6)  

6 

(3.3)  3.35 0.82 

ปาน

กลาง  

รวม 3.17 0.84 

ปาน

กลาง  

 

กกกกกกกก ตารางท่ี 7 พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสัมพันธอันดีในการทํางาน

รวมกันโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ  = 3.17) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ บุคลากรใน

หนวยงานมีความเปนมิตรตอกันเปนอยางดีมีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก (µ  = 3.40) รองลงมาคือ ขอ

ไดรับคําแนะนําและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานอยูเสมอ (µ  = 3.35) 

 

ตารางที ่8  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน     

                  ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย ดานลักษณะการบริหาร 

 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

6. ด้านลกัษณะการบริหาร 

5 

(2.8)  

69 

(38.3)  

 85 

(47.2) 

14 

(7.8)  

7 

(3.9)   3.28 0.80  

 ปาน

กลาง 
6.1 หนวยงานมีนโยบาย

ในการบริหารงานที่ดี 
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ตารางที ่8 (ต่อ) 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

6.2 หนวยงานกําหนด

หนาที่ความรับผิดชอบ

ของบุคลากรตาม

มาตรฐานกําหนดตําแหนง

อยางเหมาะสม 

11 

(6.1)  

55 

(30.6)  

91 

(50.6)  

18 

(10.0)  

5 

(2.8)   3.27 0.83  

 ปาน

กลาง 
6.3 การบริหารงานใน

หนวยงานมีการแบงสาย

การบังคับบัญชาที่แนนอน

ชัดเจน 

4 

(2.2)  

72 

(40.0)  

83 

(46.1)  

 17 

(9.4) 

4 

(2.2)   3.30  0.76 

ปาน

กลาง  

6.4 ขั้นตอนการบริหารใน

หนวยงานมีความคลองตัว

รวดเร็ว 

 1 

(0.6) 

55 

(30.6)  

 99 

(55.0) 

 20 

(11.1) 

5 

(2.8)   3.15 0.72  

ปาน

กลาง  

6.5 ทุกคนในหนวยงาน

ไดรับความเสมอภาคใน

เรื่องกฎ  ระเบียบ  การ

ประเมิน คาตอบแทน 

สวัสดิการ 

 5 

(2.8) 

57 

(31.7)  

 75 

(41.7) 

26 

(14.4)  

17 

(9.4)  3.03 0.97 

ปาน

กลาง  

6.6 การปฏิบัติของ

ผูบังคับบัญชาทําใหรูสึกวา

ตนเองมีคุณคา 

7 

(3.9)  

 52 

(28.9) 

94 

(52.2)  

 18 

(10.0) 

 9 

(5.0) 3.16 0.84 

ปาน

กลาง  

6.7 มีการประชุม

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาสม่ําเสมอ 

 7 

(3.9)  

 49 

(27.2) 

77 

(42.8) 

 40 

(22.2) 

7 

(3.9)   3.05 0.89 

ปาน

กลาง  
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ตารางที ่8 (ต่อ) 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

6.8 ระบบการพิจารณา

ความดีความชอบการ

เลื่อนตําแหนงในปจจุบันมี

ความเหมาะสมดีแลว 

3 

(1.7)  

 30 

(16.7) 

95 

(52.8)  

32 

(17.8)  

20 

(11.1)  2.80 0.90 

ปาน

กลาง  

6.9 ผูบังคับบัญชาได

ติดตามผลงานของ

บุคลากรทุกคน 

8 

(4.4) 

48 

(26.7) 

91 

(50.6) 

24 

(13.3) 

9 

(5.0) 3.12 0.87 

 ปาน

กลาง 

6.10 ผูบังคับบัญชาได

ชวยเหลือเสนอแนะแกไข

ปญหาตามความเหมาะสม 

8 

(4.4) 

65 

(36.1) 

72 

(40.0) 

27 

(15.0) 

8 

(4.4)  3.21 0.90  

 ปาน

กลาง 

6.11 ทานมีสิทธิที่จะแสดง

ความคิดเห็นตอ

ผูบังคับบัญชาและ

ผูรวมงานโดยอิสระ 

9 

(5.0) 

49 

(27.2) 

84 

(46.7) 

24 

(13.3) 

14 

(7.8)  3.08 0.95  

ปาน

กลาง  

รวม 3.13 0.85 

ปาน

กลาง  

 

กกกกกกกก ตารางท่ี 8 พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานลักษณะการบริหารโดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง (µ  = 3.13) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอการบริหารงานในหนวยงานมีการ

แบงสายการบังคับบัญชาท่ีแนนอนชัดเจน  มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก ( µ  = 3.30) รองลงมาคือ ขอ

หนวยงานมีนโยบายในการบริหารงานท่ีดี (µ  = 3.28) 
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ตารางที ่9  จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน     

                  ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ  

                  ชีวิตสวนตัว 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

7. ด้านความสมดุล

ระหว่างชีวติการทาํงาน

และชีวติส่วนตวั 

4 

(2.2)  

 66 

(36.7) 

83 

(46.1)  

14 

(7.8)  

13 

(7.2)  3.18 0.88 

ปาน

กลาง  

7.1 ทานพอใจในความ

สมดุลของชวงเวลาของ

การทํางานและชวงเวลาที่

อิสระจากงานในแตละวัน 

7.2 ทานสามารถวาง

แผนการทํากิจกรรมตางๆ

ในชีวิตไวลวงหนาได 

7 

(3.9)  

73 

(40.6)  

 78 

(43.3) 

 16 

(8.9) 

6 

(3.3)  3.32 0.82 

ปาน

กลาง  
7.3. ทานมีเวลาที่จะใช

ชีวิตตามบทบาทสามี,

ภรรยา,บิดา,มารดาหรือ

บุตรที่ดีได 

14 

(7.8) 

52 

(28.9) 

81 

(45.0) 

23 

(12.8) 

10 

(5.6) 3.20 0.95 

 ปาน

กลาง 

7.4 ทานสามารถแบงเวลา

ในการทํางานประจํา,เวลา

สวนตัว,เวลาสําหรับ

ครอบครัวและสังคมได

อยางเหมาะสม 

8 

(4.4) 

64 

(35.6) 

85 

(47.2) 

18 

(10.0) 

5 

(2.8) 3.28 0.81 

ปาน

กลาง  

รวม 3.24 0.86 

ปาน

กลาง  

 

กกกกกกกก ตารางท่ี 9 พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ
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ทํางานและชีวิตสวนตัว โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ  = 3.24) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ขอสามารถวางแผนการทํากิจกรรมตางๆในชีวิตไวลวงหนาได  มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก ( µ  = 

3.32) รองลงมาคือ ขอ สามารถแบงเวลาในการทํางานประจํา , เวลาสวนตัว , เวลาสําหรับครอบครัว

และสังคมไดอยางเหมาะสม (µ  = 3.28) 

 

ตารางที ่10   จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน     

                     ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม  

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

8. ด้านความภูมใิจใน

องค์กรทีม่คุีณค่าทาง

สังคม 

11 

(6.1) 

91 

(50.6)  

69 

(38.3)  

 7 

(3.9) 

2 

(1.1)  3.56 0.71 มาก  

8.1 มหาวิทยาลัยไดรับการ

ยอมรับวามีความสําคัญตอ

สังคมโดยรวม 

8.2 ทานมีความภูมิใจใน

การเปนเจาหนาที่ใน

มหาวิทยาลัยแหงน้ี 

 20 

(11.1) 

 103 

(57.2) 

 47 

(26.1) 

8 

(4.4)  

2 

(1.1)  3.72 0.76 มาก  

8.3 บุคลากรทั่วไปมี

มุมมองตอมหาวิทยาลัยใน

แงบวก 

17 

(9.4) 

91 

(50.6) 

58 

(32.2) 

12 

(6.7) 

2 

(1.1)  3.60 0.79 มาก 

8.4 ทานรูสึกภูมิใจและมี

ความกระตือรือรนในการ

ทํางานเมื่อไดรับคําชม 

19 

(10.6) 

100 

(55.6) 

56 

(31.1) 

4 

(2.2) 

1 

(0.6) 3.73 0.69  มาก 

8.5 ทานเปนสวนหน่ึงที่

สรางความสําเร็จใหกับ

มหาวิทยาลัยและสังคม 

 20 

(11.1) 

 79 

(43.9) 

73 

(40.6)  

 6 

(3.3) 

 2 

(1.1) 3.60 0.77 มาก 
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ตารางที ่10 (ต่อ) 

 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

คุณภาพชีวติการในทาํงาน

ของบุคลากร           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

8.6 มหาวิทยาลัยใหความ

รวมมือกับหนวยงาน

ภายนอกอื่นๆเพ่ือจัดกิจกรรม

ที่สงเสริมสนับสนุน

สาธารณประโยชนตอชุมชน

และสังคม 

9 

(5.0)  

66 

(36.7)  

 90 

(50.0) 

9 

(5.0)  

 6 

(3.3) 3.35 0.79 

ปาน

กลาง 

8.7 ทานอยากแนะนําให

เพ่ือนๆมาทํางานที่

มหาวิทยาลัยแหงน้ี 

9 

(5.0)  

72 

(40.0)  

 77 

(42.8) 

 14 

(7.8) 

8 

(4.4)  3.33 0.86 

ปาน

กลาง 

8.8 ทานยินดีและเต็มใจให

ใครๆทราบวาปฏิบัติงานอยู

ในมหาวิทยาลัยแหงน้ี 

26 

(14.4)  

 88 

(48.9) 

57 

(31.7)  

6 

(3.3)  

3 

(1.7)  3.71 0.81 มาก 

รวม 3.57 0.77 มาก 

 

กกกกกกกก ตารางท่ี 10 พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมี

คุณคาทางสังคม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ  = 3.57) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ รูสึก

ภูมิใจและมีความกระตือรือรนในการทํางานเม่ือไดรับคําชม มีคาเฉล่ียสูงสุดอันดับแรก (µ  = 3.73) 

รองลงมาคือ ขอมีความภูมิใจในการเปนเจาหนาท่ีในมหาวิทยาลัยแหงนี้ (µ  = 3.72) 
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ตารางที ่11 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสาย 

                   สนับสนุนมหาวิทยาลัยในภาพรวม 

 

  ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน แปล 

ผล 

  

คุณภาพชีวติการในทาํงานของบุคลากร 

  (µ ) (S.D.) 

คุณภาพชีวติการในทาํงานของบุคลากร 3.23 0.81 

ปาน

กลาง 

   1.ดานรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม 3.08 0.76 

ปาน

กลาง 

   2. ดานสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 3.36 0.75 

ปาน

กลาง 

   3. ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง 3.30 0.83 

ปาน

กลาง 

   4. ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน 3.04 0.87 

ปาน

กลาง 

  5. ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน 3.17 0.84 

ปาน

กลาง 

  6. ดานลักษณะการบริหาร 3.13 0.85 

ปาน

กลาง 

  7. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  3.24 0.86 

ปาน

กลาง 

  8. ดานความภูมิใจในองคกรที่มีคุณคาทางสังคม 3.57 0.77 มาก 

 

กกกกกกกกตารางท่ี 11 พบวาบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ

เพชรบุรี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมในระดับปานกลาง (µ  = 

3.23) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัย ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม  มีคาเฉล่ีย

สูงสุดอันดับแรก ( µ  = 3.57) รองลงมาคือปจจัยดาน ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถู ก

สุขลักษณะ  ( µ  = 3.36) และอันดับ  3 คือปจจัย ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช

ความสามารถของตนเอง (µ  = 3.30) 
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ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ตารางที ่12 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันตอองคการของ 

                   บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย  

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

ความผูกพนัต่อองค์การ           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

1. มหาวิทยาลัยแหงน้ีเปน

หนวยงานที่มีศักด์ิศรี

ทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยอื่น

ในระดับเดียวกัน  

23 

(12.8) 

96 

(53.3) 

51 

(28.3) 

9 

(5.0) 

1 

(0.6) 3.72 0.76 มาก 

2. มหาวิทยาลัยแหงน้ีเปน

หนวยงานที่ดีที่สุดแหงหน่ึง

สําหรับการเลือกทํางาน 

21 

(11.7) 

89 

(49.4) 

67 

(37.2) 

1 

(0.6) 

2 

(1.1) 3.70 0.72 มาก 

3. ทานจะช้ีแจงกลาวแกทันที

ที่ไดยินบุคคลอื่นพูดถึง

มหาวิทยาลัยในทางที่

เสียหาย 

24 

(13.3) 

87 

(48.3) 

58 

(32.2) 

7 

(3.9) 

4 

(2.2) 3.66 0.83 มาก 

4. ทานคิดคํานึงถึงจุดเดน

ของมหาวิทยาลัยอยูเสมอ 

11 

(6.1) 

96 

(53.3) 

65 

(36.1) 

8 

(4.4) 

0 

(0.00) 3.61 0.67 มาก 

5. ทานเต็มใจใชความรู

ความสามารถและทักษะเพ่ือ

ทํางานของมหาวิทยาลัยให

ประสบความสําเร็จ 

21 

(11.7) 

117 

(65.0) 

38 

(21.1) 

4 

(2.2) 

0 

(0.00) 3.86 0.63 มาก 

6. ทานทํางานอยางเต็มที่เต็ม

กําลังความรูความสามารถ 

36 

(20.0) 

104 

(57.8) 

36 

(20.0) 

3 

(1.7) 

1 

(0.6) 3.95 0.71 มาก 

7. ทานพอใจที่จะทํางาน

ลวงเวลาแมวาผลตอบแทน

จะไมคุมคาเหน่ือย 

20 

(11.1) 

79 

(43.9) 

72 

(40.0) 

9 

(5.0) 

0 

(0.00) 3.61 0.75 มาก 

8. ทานไมเคยปฏิเสธที่

ชวยเหลือมหาวิทยาลัยใน

ทุกๆดาน 

20 

(11.1) 

91 

(50.6) 

56 

(31.1) 

12 

(6.7) 

1 

(0.6) 3.65 0.78 มาก 
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ตารางที ่4 (ต่อ) 

  

          

ค่า 

เฉลีย่ 

ส่วน 

เบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 

  

  

แปล 

ผล 

  

ระดบัความเห็น 

ความผูกพนัต่อองค์การ           

  

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด (µ ) (S.D.) 

9.ทานพรอมที่จะทํางานหนัก

เพ่ือความกาวหนาของ

มหาวิทยาลัย 

23 

(12.8) 

96 

(53.3) 

53 

(29.4) 

8 

(4.4) 

0 

(0.00) 3.74 0.73 มาก 

10. ทานยินดีที่จะทํางานที่มี

ตอไปแมวาหนวยงานอื่นจะ

ใหผลตอบแทนที่มากกวา 

17 

(9.4) 

73 

(40.6) 

70 

(38.9) 

14 

(7.8) 

6 

(3.3) 3.45 0.89 

ปาน

กลาง 

11. ทานจะปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยไปจน

เกษียณอายุราชการ  

19 

(10.6) 

52 

(28.9) 

83 

(46.1) 

18 

(10.0) 

8 

(4.4) 3.31 0.94 

ปาน

กลาง 

12. ทานจะไมยายไปทํางาน

ที่อื่นแมมีโอกาส 

17 

(9.4) 

39 

(21.7) 

92 

(51.1) 

19 

(10.6) 

13 

(7.2) 3.15 0.98 

ปาน

กลาง 

13. ทานตัดสินใจถูกตองแลว

ที่มาทํางานที่แหงน้ี 

25 

(13.9) 

70 

(38.9) 

66 

(36.7) 

17 

(9.4) 

2 

(1.1) 3.55 0.88 มาก 

14. มหาวิทยาลัยแหงน้ีมีสวน

บันดาลใหเกิดการผลิตผล

งานที่ดี 

19 

(10.6) 

70 

(38.9) 

77 

(42.8) 

12 

(6.7) 

2 

(1.1) 3.51 0.81 มาก 

15. การบริหารงานของมหา

ลัยในปจจุบันเปนรูปแบบ

การบริหารที่มีประสิทธิภาพ 

13 

(7.2) 

64 

(35.6) 

77 

(42.8) 

20 

(11.1) 

6 

(3.3) 3.32 0.88 

ปาน

กลาง 

16. ทานเห็นดวยกับนโยบาย

หลายประการของ

มหาวิทยาลัย 

7 

(3.9) 

61 

(33.9) 

88 

(48.9) 

18 

(10.0) 

6 

(3.3) 3.25 0.81 

ปาน

กลาง 

รวม  3.56 0.79 มาก 

 

กกกกกกกก ตารางท่ี 12 พบวาความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีระดับความคิดเห็นโดยรวมในระดับมาก (µ  = 3.56) เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก มีจํานวน 11 ขอ คือ การ ทํางานอยางเต็มท่ีเต็มกําลัง
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ความรูความสามารถ , เต็มใจใชความรูความสามารถและทักษะเพื่อทํางานของมหาวิทยาลัยให

ประสบความสําเร็จ, พรอมท่ีจะทํางานหนักเพื่อความกาวหนาของมหาวิทยาลัย , มหาวิทยาลัยแหงนี้

เปนหนวยงานท่ีมีศักดิ์ศรีทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยอ่ืนในระดับเดียวกัน , มหาวิทยาลัยแหงนี้เปน

หนวยงานท่ีดีท่ีสุดแหงหนึ่งสําหรับการเลือกทํางาน , ช้ีแจงกลาวแกทันทีท่ีไดยินบุคคลอ่ืนพูดถึง

มหาวิทยาลัยในทางท่ีเสียหาย , ไมเคยปฏิเสธท่ีชวยเหลือมหาวิทยาลัยในทุกๆดาน , คิดคํานึงถึง

จุดเดนของมหาวิทยาลัยอยูเสมอ , พอใจท่ีจะทํางานลวงเวลาแมวาผลตอบแทนจะไมคุมคาเหนื่อ ย,

ตัดสินใจถูกตองแลวท่ีมาทํางานท่ีแหงนี้ , มหาวิทยาลัยแหงนี้มีสวนบันดาลใหเกิดการผลิตผล งานท่ี

ดี (µ  = 3.95, 3.86, 3.74, 3.72, 3.70, 3.66, 3.65, 3.61, 3.61, 3.55 และ 3.51 ตามลําดับ) 

 

ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวติในการทาํงานและ 

               ความผูกพนัต่อองค์การ 

ตารางที ่13 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) และคา Sig.ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ 

                 ผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศ 

                 เพชรบุรี 

 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ความผูกพนั 

ต่อองค์การ 

r Sig. 

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม                                .586** .000 

        ดานรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม .284**  .000 

        ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ                             .434** .000 

        ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง .516** .000 

        ดานความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางาน                              .425** .000 

        ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน .409** .000 

        ดานลักษณะการบริหาร .513** .000 

        ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว                  .357** .000 

        ดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม                                   .573** .000 

**Sig. < 0.01 
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กกกกกกกก จากตารางท่ี 13 จะเห็นวา คุณภาพชีวิตใน การทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก

อยางปานกลางกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

(r) = .586 พิจารณาคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตการในทํางานทุกดาน

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญท่ี .01  3 อันดับแรกดังนี้ ดาน

ความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  (r = 

.573 ) ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตอองคการ (r = .516) ดานลักษณะการบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับความ 

ผูกพันตอองคการ (r = .513) 

ส่วนที ่5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

กกกกกกกกจากการตอบแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี ผูตอบแบบสอบถามได

แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ดังนี้ 

กกกกกกกก1. นโยบายการบริหารจัดการในภาพรวมของมหาวิทยาลัยศิลปากรถือวาอยูในระดับท่ี

ยังควรปรับปรุง 

กกกกกกกก2.การนํานโยบายมาปฏิบัติของหนวยงาน และคณะวิชาในมหาวิทยาลัยนั้นยังไมมีการ

ปฏิบัติดวยความยุติธรรม และความถูกตอง 

กกกกกกกก3.ระเบียบ ข้ันตอนของระบบการทํางาน มีมากเกินไปทําใหการทํางานมีความลาชา 

กกกกกกกก4. มีความตองการสวัสดิการและคาตอบแทนในการทํางานท่ีเพิ่มข้ึนจากเดิม 

กกกกกกกก 5. ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน หนวยงาน และคณะมีนอย มีความคิดเห็นท่ี

แตกแยกไมเปนหนึ่งเดียวยังมีอยูในบางสวน  
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

กกกกกกกกในบทนี้จะนําเสนอ วัตถุประสงคการวิจัย ประชากรและกลุมตัวอยาง เคร่ืองมือท่ีใชใน

การวิจัย การวิเคราะหขอมูล สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไป

ประยุกตใชและการศึกษาคร้ังตอไป รายละเอียดดังนี้ 

 

วตัถุประสงค์ 

กกกกกกกก1.ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากรท่ีมี

ตอองคการ 

กกกกกกกก2.ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร 

กกกกกกกก3.ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ 

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

ประชากร 

กกกกกกกก ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนบุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี จํานวน 198 คน ในการวิเคราะหเก็บขอมูลได 

180 คน คิดเปนรอยละ 90 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

กกกกกกกกเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน คือ สวนท่ี 1 ขอมูล

สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 10 ขอ สวนท่ี 2 แบบสอบถาม

คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 53 ขอ สวนท่ี 3 

แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 16 ขอ และสวนท่ี 4 

แบบสอบถามความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

กกกกกกกก วิเคราะหขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS หาคาสถิติ

พื้นฐานเพื่อใชบรรยายลักษณะของขอมูล ไดแก จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ

คาสัมประสิทธิสัมพันธอยางงาย 

 

สรุปผลการวจัิย 

กกกกกกกกคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต

สารสนเทศเพชรบุรี โดยรวมบุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง และพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม  ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูก

สุขลักษณะ ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนา

และความม่ันคงในการทํางาน ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน ดานลักษณะการบริหาร  

และดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  บุคลากร มีความคิดเห็นอยูในระดับ

ปานกลางเชนเดียวกัน สวนดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม บุคลากรมีความคิดเห็นอยู

ในระดับมาก 

กกกกกกกก ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขต

สารสนเทศเพชรบุรี โดยรวมบุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา

บุคลากรมีความคิดเห็นระดับมาก จํานวน 11ขอ โดยขอ การทํางานอยางเต็มท่ีเต็มกําลังความรู

ความสามารถ  มีคาเฉล่ียสูงสุด และ มหาวิทยาลัยแหงนี้มีสวนบันดาลใหเกิดการผลิตผล งานท่ีดี  มี

คาเฉล่ียต่ําสุด    

กกกกกกกกความสัมพันธระหวางคุณาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกอยางปานกลางกับความผูกพันตอองคการ  

อภิปรายผล 

กกกกกกกก จากผลวิจัย คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี สามารถอภิปรายผลดังนี้ 
กกกกกกกก 1. ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร 

วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน

รายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม  ดานสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  
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ดานโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใชความสามารถของตนเอง ดานความกาวหนาและความ

ม่ันคงในการทํางาน ดานความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน  ดานลักษณะการบริหาร และดาน

ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

สวนดานความภูมิใจในองคกรท่ีมีคุณคาทางสังคม บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

กกกกกกกกผลในการวิจัยคร้ังนี้มีความสอดคลองกับการศึกษาของ ชัยอนันต  รีชีวะ (2543) ซ่ึง

พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานบริษัท เทเลคอมเอเชีย ดอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 

ปพุทธศักราช 2544 มีคาเฉล่ียคะแนนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับการศึกษา

ของ สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง ( 2551) ซ่ึงพบวา ลูกจางช่ัวคราวรายป มีระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาระดับคุณภาพชีวิตในแตละดานจะ

พบวา คุณภาพชีวิตดานสภาพงานจะอยูในระดับสูงสุด รองลงมาคือดานภาวะผูนํา ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานการพัฒนาและการใชความสามารถ สวนระดับคุณภาพชีวิต

ในการทํางานของลูกจางช่ัวคราวท่ีอยูในระดับปานกลาง คือ ดานสิทธิของลูกจาง รองลงมา คือ ดาน

ความปลอดภัยและการสงเสริมสุขภาพ ดานงานและขอบเขตชีวิตสวนตัว ดานคาตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรม และระดับคุณภาพชีวิตท่ีอยูระดับปานกลางแตมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุดคือคุณภาพ

ชีวิตดานความม่ันคงและโอกาสความกาวหนา 

กกกกกกกก 2.  ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร 

วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี โดยรวมบุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย

ขอ พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นระดับมาก จํานวน 11ขอ และมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

จํานวน 4 ขอ คือ การยินดีท่ีจะทํางานท่ีมีตอไปแมวาหนวยงานอ่ืนจะใหผลตอบแทนท่ีมากกวา  การ

จะปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยไปจนเกษียณอายุ ราชการ  การจะไมยายไปทํางานท่ีอ่ืนแมมีโอกาส  

การบริหารงานของมหาลัยในปจจุบันเปนรูปแบบการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ  และการเห็นดวยกับ

นโยบายหลายประการของมหาวิทยาลัยบุคลากร               

กกกกกกกก ผลในการวิจัยคร้ังนี้มีความสอดคลองกับการศึกษาของ  ศันสนีย เตชะลาภอํานวย 

(2543) ซ่ึงพบวา ระดับความผูกพันตอโรงแรมฯของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง

คอนขางสูง แสดงออกมาในรูปของความตั้งใจท่ีจะปฎิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อ

ความสําเร็จขององคการ มีความภูมิใจในโรงแรมฯ รวมท้ังยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  

และสอดคลองกับการศึกษาของ  อิสราภรณ รัตนคช (2551) ซ่ึงพบวา ความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรสายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี โดยรวม

บุคลากรเห็นดวยอยูในระดับมาก 
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กกกกกกกก 3. จากการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณ ภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี พบวา 

คุณภาพชีวิตการในทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกอยางปานกลางกับความผูกพันตอ

องคการ อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 (r = .586) พิจารณาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนรายดาน พบวา 

คุณภาพชีวิตการในทํางานทุกดานมีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญท่ี .01 เชนเดียวกัน 

กกกกกกกกผลในการวิจัยคร้ังนี้มีความสอดคลองกับการศึกษาของ ประสิทธ์ิ สุขแกว  (2544) ซ่ึง

พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง เพศและระดับ

การศึกษามีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอ 

องคการมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

ข้อเสนอแนะ 

กกกกกกกก จากผลการวิจัย คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี  ผูวิจัยมีความคิดเห็น

สําหรับการเสนอแนะคร้ังนี้ คือ 

กกกกกกกก1.ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปประยุกตใช  

กกกกกกกก จากผลการวิจัย คุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี  พบวา ระดับคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผูวิจัยเห็นวาทางมหาวิทยาลัยควรมีการสงเสริมเกี่ยวกับ คุณภาพชีวิต

ในการทํางานของบุคลากรใหมากข้ึนจากเดิม เพื่อใหระดับของคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรมีระดับสูงข้ึนโดยเนนการสงเสริมใน ดานลักษณะการบริหาร  ดานความสัมพันธอันดีใน

การทํางานรวมกัน  และ ดานรายไดและผลตอบแทนท่ีเพียงพ อและเปนธรรม  ตามท่ีผูตอบ

แบบสอบถามไดมีความคิดเห็นมาในแบบสอบถาม 

กกกกกกกก2. ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป 

กกกกกกกกกกกกกกกก 2.1 การวิจัยคร้ังนี้ไดศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนเพียงอยางเดียว ไมได

ศึกษาถึงบุคลากรสายวิชาการ ดังนั้นจึงเห็นควรใหมีการเพิ่มกลุมประชากรในการวิจัยคร้ังตอไป 

โดยการศึกษาท้ังบุคลากรสายสนับสนุนและบุคลากรสายวิชาการ เพื่อท่ีจะไดทราบถึงความคิดเห็น

ใหครอบคลุมยิ่งข้ึน 
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        กกกกกกกก2.2 ควรมีการศึกษาแนวทางการสรางความผูกพันตอองคการในปจจัยดานอ่ืนๆ

เพิ่มข้ึน เพื่อใหทราบถึงความตองการของบุคลากร อันจะสงผลใหการเสริมสรางความผูกพันตอ

องคการท่ีเหมาะสมกับความตองการของพนักงานไดดียิ่งข้ึน 
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66 
แบบสอบถาม 

เร่ือง คุณภาพชีวติในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การ กรณศึีกษา บุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวทิยาลยัศิลปากร วทิยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

 

วตัถุประสงค์ 

1. ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากรท่ีมีตอ

องคการ 

2.  ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร 

3. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการในทํางานและความ

ผูกพัน 

    ตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยศิลปากร 

คาํช้ีแจง 

       1.  แบบสอบถามเปนเร่ืองเกี่ยวกับความคิดเห็นของทานในประเด็นตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับ

การทํางาน ขอมูลท่ีไดจะนําไปประกอบการวิเคราะหขอมูล โดยจะนําเสนอโดยรวมและจะไมมี

ผลกระทบตอผูตอบไมวากรณีใดๆ จึงขอความอนุเคราะหทานในการตอบคําถาม โปรดตอบ

คําถามทุกขอ เนื่องจากคําตอบของทานจะเปนประโยชนอยางมากตอการวิเคราะหผลการ

ศึกษาวิจัยในคร้ังนี ้

       2.  แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวน ดังนี ้

                สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

                สวนท่ี 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการในทํางานของบุคลากร 

                สวนท่ี 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 

   สวนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

        3. โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง   [    ] หนาขอความท่ีเปนคําตอบของทาน และเติม

ขอความในชองวาง 

                                                                                                                    

                                                                                                             ผู้จัดทาํ 

                                                                                                 นางสาวโชติกา พลาศรี 

                                                                                      นักศึกษาสาขาการจัดการธุรกิจท่ัวไป 

                                                                                 คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร    

 



 

67 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง   [    ] 

หนาขอความท่ีเปนคําตอบของทาน 

1. เพศ                             [   ] 1.ชาย            [   ] 2. หญิง  

2. อายุ                                [   ] 1. 21-25 ป             [   ] 2. 26-30 ป 

                                          [   ] 3. 31-35 ป             [   ] 4. มากกวา 35 ป      

3. ระดับการศึกษา             [   ] 1. ประถมศึกษา               [   ] 2. มัธยมศึกษาหรือ ปวช. 

                                          [   ] 3. อนุปริญญาหรือ ปวส.     [   ] 4. ปริญญาตรี 

                                          [   ] 5. สูงกวาปริญญาตรี 

4. สถานภาพการสมรส     [   ] 1. โสด         [   ] 2. สมรส          [   ] 3. แยกกันอยู 

                                          [   ] 4. หมาย       [   ] 5. หยา 

5. อตัราเงินเดือน               [   ] 1. ต่ํากวา 5,000 บาท      [   ] 2. 5,001 – 10,000 บาท 

                            [   ] 3. 10,001 – 15,000 บาท     [   ] 4. 15,001 – 20,000 บาท 

                            [   ] 5. 20,001 – 25,000 บาท     [   ] 6. 25,001 – 30,000 บาท 

                            [   ] 7. มากกวา 30,001 บาท   

6. ทีอ่ยู่ปัจจุบัน                  [   ] 1. หอพักของมหาวิทยาลัย          [   ] 2. บานพักของตนเอง 

                                          [   ] 3. บานเชา                                   [   ] 4. อ่ืนๆ 

7. ระยะเวลาทีป่ฎบิัติงานในมหาวทิยาลยั  

                                          [   ] 1. นอยกวา 1 ป                             [   ] 2. 1-3 ป  

                                          [   ] 3. 4-5 ป                                        [   ] 4. มากกวา 5 ป      

8. ลกัษณะการทาํงาน        [   ] 1. ขาราชการ                                 [   ] 2. พนักงานมหาวิทยาลัย 

                                          [   ] 3. ลูกจางช่ัวคราว 

9.ประสบการณ์ในการทาํงาน  

                                 [   ] 1. เคยมีประสบการณการทํางานท่ีเหมือนกับมหาวิทยาลัย 

                                 [   ] 2. เคยมีประสบการณการทํางานท่ีตางกับมหาวิทยาลัย 

                                 [   ] 3. ไมเคยมีประสบการณการทํางานมากอน 

10. การเป็นศิษย์เก่าของมหาวทิยาลยันีร้ะดับใดระดับหน่ึง 

                                         [   ] 1. เคยเปนศิษยเกา                          [   ] 2. ไมเคยเปนศิษยเกา 

สําหรับผู้วจัิย 

1. (     ) 

2. (     ) 

 

3. (     ) 

 

 

4. (     ) 

 

 

5. (     ) 

 

 

 

6. (     ) 

 

 

7. (     ) 

8. (     ) 

9. (     ) 

 

 

 

10. (     ) 

 

 



 

 

68 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามคุณภาพชีวติในการทาํงานขของบุคลากร โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน

ชอง   [    ] หนาขอความท่ีเปนคําตอบของทาน 

ข้อความ 

ระดบัความเห็น 

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

1.ด้านรายได้และผลตอบแทนทีเ่พยีงพอและเป็นธรรม   

1.1งานที่ทานรับผิดชอบน้ันเหมาะสมกับเงินเดือนและ 

              สวัสดิการอื่นๆที่ไดรับ 

1.2 เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอตอภาวการณครองชีพ 

              ในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 

1.3 เมื่อคิดคํานวณอยางถี่ถวนแลวเงินเดือนและผล 

          

   ประโยชนตอบแทนอื่นๆที่ไดรับ คุมคากับความ 

  อุสาหะของตนเอง 

1.4 เมื่อเปรียบเทียบเงินเดือนและผลตอบแทนที่ไดรับ 

          

    ของตนเองกับเพ่ือนในระดับเดียวกันในหนวยงาน 

    อื่นแลวมีความใกลเคียงทัดเทียมกัน 

1.5 ทานมีความพอใจกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ           

1.6 เงินเดือนและสวัสดิการที่ทานไดรับมีความยุติธรรม 

    เหมาะสมดี           

2. ด้านสภาพแวดล้อมทีป่ลอดภัยและถูกสุขลกัษณะ   

2.1 บริเวณที่ทํางานสะอาดแสงสวางเพียงพอ มีระบบ 

              ระบายอากาศที่ดี/อากาศถายเทสะดวก 

2.2 หนวยงานมีอุปกรณเครื่องใชที่มีคุณภาพและอยูใน 

              สภาพที่ใชงานไดดีเสมอ 

2.3 หนวยงานมีการใหความรูแกบุคลากรใหตระหนักถึง 

          

    ความปลอดภัยการปองกันอุบัติเหตุตางๆและสงเสริม 

    สุขภาพในการปฎิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

2.4 หนวยงานควบคุมการแพรกระจายของเช้ือโรคและ 

        

 

 

  

    พาหะนําโรครวมถึงการขจัดขยะมูลฝอยอยาง    

    เหมาะสม 

 
สําหรับ

ผู้วจัิย 

 

11. (     ) 

12. (     ) 

 

13. (     ) 

 

 

14. (     ) 

 

15. (     ) 

 

16. (     ) 

 

 

17. (     ) 

18. (     ) 

19. (     ) 

 

 

20. (     ) 
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ข้อความ 

ระดบัความเห็น 

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

2.5 สภาพหองนํ้ามีความสะอาดและมีการดูแลรักษา 

                อยางถูกสุขลักษณะ 

2.6 หนวยงานมีอุปกรณและระบบการปองกันอุบัติภัยใน 

                สภาพที่พรอมใชงาน 

2.7 ทานมีความพอใจในสภาพแวดลอมการทํางาน           

3. ด้านโอกาสในการพฒันาศักยภาพและใช้ความ 

      สามารถของตนเอง 

3.1 หนวยงานใหโอกาสในการศึกษาตอ สงไป 

          

     ประชุมวิชาการและอบรมในหลักสูตรตางๆ 

     เพ่ือเพ่ิมความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน 

3.2 ในหนวยงานจัดประชุม/อบรมอยูเสมอๆ เพ่ือ 

          

     เพ่ิมความรูขอมูลขาวสารและทักษะในการปฏิบัติ 

     งานแกบุคลากรใหสูงขึ้น 

3.3 ทานไดใชความสามารถในการปฏิบัติงานเต็ม 

                 ศักยภาพของตนเอง 

3.4 ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติ 

          

       งานหรือนโยบายในการปฏิบัติงานตอผูบริหาร 

       ไดโดยไมมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบ 

3.5 ทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถเพ่ือเพ่ิม 

          

       ประสิทธิภาพในการทํางานและพัฒนางานอยาง 

       เต็มที่ 

3.6 ทานมีโอกาสเสนอผลงานจากความคิดริเริ่มสราง 

                 สรรคของตนเองตอหนวยงาน 

3.7 ทานสามารถตัดสินใจแกปญหาดวยตนเองเมื่อการ 

                ทํางานมีปญหาและอุปสรรค 

 

 
สําหรับผู้วจัิย 

21. (     ) 

22. (     ) 

23. (     ) 

 

 

 

24. (     ) 

 

 

25. (     ) 

 

 

26. (     ) 

 

 

27. (     ) 

 

28. (     ) 
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ข้อความ 

ระดบัความเห็น 

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน 

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

3.8 ทานสามารถแสดงความคิดเห็น ประสานงานและ 

                ปฏิบัติงานที่เก่ียวของรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน   

4.1 ทานไดรับมอบหมายภารกิจและการทํางานที่เพ่ิมขึ้น 

                 สม่ําเสมอ 

4.2 หนวยงานเปดโอกาสใหเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 

                ไดงาย 

4.3 การปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหไดรับ 

                 ความกาวหนาในอาชีพ 

4.4 การเลื่อนตําแหนงหนาที่ในหนวยงานเปนไปดวย 

                ความเสมอภาคและยุติธรรม 

4.5 มหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับการพัฒนาความรู 

                 ความสามารถของบุคลากร 

5. ด้านความสัมพนัธ์อนัดใีนการทาํงานร่วมกนั   

5.1 บุคลากรในหนวยงานมีความเปนมิตรตอกันเปน 

                 อยางดี 

5.2 บุคลากรทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาในการ 

          

      ทํางานและไดแสดงความคิดเห็นรวมกันแกไข 

      ปญหา 

5.3 หนวยงานมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคลากร 

                 ไดมีโอกาสพบปะสังสรรคปฏิสัมพันธกันเสมอๆ 

5.4 ทานไดรับคําแนะนําและความชวยเหลือจากเพ่ือน 

                  รวมงานอยูเสมอ 

6. ด้านลกัษณะการบริหาร   

6.1 หนวยงานมีนโยบายในการบริหารงานที่ดี           

 

 
สําหรับผู้วจัิย 

31. (     ) 

 

32. (     ) 

33. (     ) 

 

34. (     ) 

 

35. (     ) 

 

36. (     ) 

 

 

 

37. (     ) 

38. (     ) 

 

39. (     ) 

 

40. (     ) 

41. (     ) 
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ข้อความ 

ระดบัความเห็น 

มาก 

ทีสุ่ด มาก 

ปาน 

กลาง น้อย 

น้อย 

ทีสุ่ด 

6.2 หนวยงานกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของ 

          

       บุคลากรตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงอยาง 

       เหมาะสม 

6.3 การบริหารงานในหนวยงานมีการแบงสายการ 

                 บังคับบัญชาที่แนนอนชัดเจน 

6.4 ขั้นตอนการบริหารในหนวยงานมีความคลองตัว 

                 รวดเร็ว 

6.5 ทุกคนในหนวยงานไดรับความเสมอภาคในเรื่อง 

                 กฎ  ระเบียบ  การประเมิน คาตอบแทน สวัสดิการ 

6.6 การปฏิบัติของผูบังคับบัญชาทําใหรูสึกวาตนเอง 

                 มีคุณคา 

6.7 มีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวาง 

                ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสม่ําเสมอ 

6.8 ระบบการพิจารณาความดีความชอบการเลื่อน 

                 ตําแหนงในปจจุบันมีความเหมาะสมดีแลว 

6.9 ผูบังคับบัญชาไดติดตามผลงานของบุคลากรทุกคน           

6.10 ผูบังคับบัญชาไดชวยเหลือเสนอแนะแกไขปญหา 

                 ตามความเหมาะสม 

6.11 ทานมีสิทธิที่จะแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา 

                และผูรวมงานโดยอิสระ 

7. ด้านความสมดุลระหว่างชีวติการทาํงานและ 

      ชีวติส่วนตวั 

7.1 ทานพอใจในความสมดุลของชวงเวลาของการ 

                 ทํางานและชวงเวลาที่อิสระจากงานในแตละวัน 

7.2 ทานสามารถวางแผนการทํากิจกรรมตางๆในชีวิตไว 

                ลวงหนาได 

 
สําหรับผู้วจัิย 
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43. (     ) 

 

44. (     ) 

 

45. (     ) 

 

46. (     ) 

 

47. (     ) 

 

48. (     ) 

49. (     ) 

50. (     ) 

 

51. (     ) 

 

 

 

52. (     ) 

 

53. (     ) 
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ข้อความ 

ระดบัความเห็น 

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย 

ทีสุ่ด 

7.3 ทานมีเวลาที่จะใชชีวิตตามบทบาทสามี,ภรรยา,บิดา 

                 มารดาหรือบุตรที่ดีได 

7.4 ทานสามารถแบงเวลาในการทํางานประจํา,เวลาสวน 

          

      ตัว,เวลาสําหรับครอบครัวและสังคมไดอยาง 

      เหมาะสม 

8. ด้านความภูมใิจในองค์กรทีม่คุีณค่าทางสังคม   

8.1 มหาวิทยาลัยไดรับการยอมรับวามีความสําคัญตอ 

                 สังคมโดยรวม 

8.2 ทานมีความภูมิใจในการเปนเจาหนาที่ใน 

                 มหาวิทยาลัยแหงน้ี 

8.3 บุคลากรทั่วไปมีมุมมองตอมหาวิทยาลัยในแงบวก           

8.4 ทานรูสึกภูมิใจและมีความกระตือรือรนในการทํางาน 

                 เมื่อไดรับคําชม 

8.5 ทานเปนสวนหน่ึงที่สรางความสําเร็จใหกับ 

                 มหาวิทยาลัยและสังคม 

8.6 มหาวิทยาลัยใหความรวมมือกับหนวยงานภาย 

          

       นอกอื่นๆเพ่ือจัดกิจกรรมที่สงเสริมสนับสนุน 

       สาธารณประโยชนตอชุมชนและสังคม 

8.7 ทานอยากแนะนําใหเพ่ือนๆมาทํางานที่มหาวิทยาลัย 

                 แหงน้ี 

8.8 ทานยินดีและเต็มใจใหใครๆทราบวาปฏิบัติงานอยูใน 

                 มหาวิทยาลัยแหงน้ี 

 

 

 

 

 
สําหรับผู้วจัิย 

 

54. (     ) 

 

55. (     ) 

 

 

56. (     ) 

 

57. (     ) 

 

58. (     ) 

59. (     ) 

 

60. (     ) 

 

61. (     ) 
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63. (     ) 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การ โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง   [    ] 

หนาขอความท่ีเปนคําตอบของทาน 

ข้อความ 

ระดบัความเห็น 

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

1. มหาวิทยาลัยแหงน้ีเปนหนวยงานที่มีศักด์ิศรี  

              ทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยอื่นในระดับเดียวกัน 

2. มหาวิทยาลัยแหงน้ีเปนหนวยงานที่ดีที่สุดแหงหน่ึง 

               สําหรับการเลือกทํางาน 

3. ทานจะช้ีแจงกลาวแกทันทีที่ไดยินบุคคลอื่นพูดถึง 

               มหาวิทยาลัยในทางที่เสียหาย 

4. ทานคิดคํานึงถึงจุดเดนของมหาวิทยาลัยอยูเสมอ           

5. ทานเต็มใจใชความรูความสามารถและทักษะเพ่ือ 

              ทํางานของมหาวิทยาลัยใหประสบความสําเร็จ 

6. ทานทํางานอยางเต็มที่เต็มกําลังความรูความสามารถ           

7. ทานพอใจที่จะทํางานลวงเวลาแมวาผลตอบแทนจะ 

               ไมคุมคาเหน่ือย 

8. ทานไมเคยปฏิเสธที่ชวยเหลือมหาวิทยาลัยในทุกๆ  

    ดาน           

9.ทานพรอมที่จะทํางานหนักเพื่อความกาวหนาของ 

              มหาวิทยาลัย 

10. ทานยินดีที่จะทํางานที่มีตอไปแมวาหนวยงานอื่น 

                จะใหผลตอบแทนที่มากกวา 

11. ทานจะปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยไปจนเกษียณอายุ  

      ราชการ           

12. ทานจะไมยายไปทํางานที่อื่นแมมีโอกาส           

13. ทานตัดสินใจถูกตองแลวที่มาทํางานที่แหงน้ี           

14. มหาวิทยาลัยแหงน้ีมีสวนบันดาลใหเกิดการผลิตผล 

     งานที่ดี           

 

 
สําหรับผู้วจัิย 

 

64. (     ) 

 

65. (     ) 

 

66. (     ) 

67. (     ) 

68. (     ) 

69. (     ) 

70. (     ) 

 

71. (     ) 

 

72. (     ) 

 

73. (     ) 

 

74. (     ) 

75. (     ) 

76. (     ) 

77. (     ) 
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ข้อความ 

ระดบัความเห็น 

มาก

ทีสุ่ด มาก 

ปาน

กลาง น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

15. การบริหารงานของมหาลัยในปจจุบันเปน 

                รูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ 

16. ทานเห็นดวยกับนโยบายหลายประการของ 

      มหาวิทยาลัย           

 

ส่วนที ่4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ   

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

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

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

................................................................................................................................................................................. 
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78. (     ) 

 

79. (     ) 
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สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

        1. สถิติเชิงพรรณนา ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงมาตรฐาน 

        ร้อยละ          สูตร                        รอยละ   =   X × 100 / n 

                 เม่ือ      X    แทน   จํานวนขอมูล (ความถ่ีท่ีตองการนํามาหาคารอยละ) 

                              n    แทน   จํานวนขอมูลท้ังหมด   

         

        ค่าเฉลีย่         สูตร                                 x      =       ∑x  

                                                              n  

                 เม่ือ      x      แทน   คาคะแนนเฉล่ีย 

                            ∑x   แทน   ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

                              n      แทน   ขนาดของประชากร   

        

        ส่วนเบี่ยงมาตรฐาน 

                 
 

 

 

 

                 เม่ือ     S       แทน    คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

                            Xi     แทน    คาของขอมูลตัวท่ี I  

                            N      แทน    คาของจํานวนประชากรท้ังหมด 

                                     x       แทน    คาเฉล่ียของประชากร (ศิริชัย  พงษวิชัย 2547: 79) 

        2. สถิติท่ีใชสําหรับทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการ โดยใชสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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                เม่ือ     r           แทน     สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

                         ∑X       แทน     ผลรวมของคะแนนชุด X 

                         ∑Y       แทน     ผลรวมของคะแนนชุด Y 

                         ∑ 2X    แทน     ผลรวมของคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 

                                ∑ 2Y     แทน     ผลรวมของคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 

                         ∑XY    แทน      ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y 

                          N           แทน     จํานวนประชากร (ชูศรี   วงศรัตนะ 2544:314) 
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ประวตัิผู้วจัิย 

 

ช่ือ-สกุล                         นางสาวโชติกา   พลาศรี 

ท่ีอยู                               19/1 หมูท่ี4   ตําบลพันดอน อําเภอกุมภวาป จังหวัดอุดรธานี 41370 

ประวัติการศึกษา       
        พ.ศ 2543               สําเร็จการศึกษาระดับช้ันประถมศึกษา จากโรงเรียนอนุบาลกุมภวาป   
                                      อุดรธานี 

        พ.ศ 2546               สําเร็จการศึกษาระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนตน จากโรงเรียนกุมภวาป   
                                      อุดรธานี 
        พ.ศ 2549               สําเร็จการศึกษาระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย จากโรงเรียนสตรีภูเก็ต  
                                      ภูเก็ต 
        พ.ศ 2552               ศึกษาตอระดับปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาการวิชาจัดการธุรกิจท่ัวไป 
                                      คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยศิลปากร  
                                        
 


